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ABSTRACT

ETHNIC DIVERSITY
AS AN ORGANISATIONAL IDEA

MANAGEMENT AND STAFF PRACTICES
IN ELDERCARE

The dissertation’s research context is organisation, ethnic diversity and
healthcare. The focus is on healthcare managers’ relations to the organisa-
tional idea of diversity and the problematisation of how ethnicity is con-
structed by eldercare staff.

The dissertation’s research questions are: What kind of day-to—day
normality is created by managers and how do they understand and work
with the diversity idea? How is ethnicity constructed in organisations and
what does ethnicity mean in terms of quality? What is ethnic diversity as
an organisational idea and what does diversity management mean in
terms of quality?

The dissertation has gained inspiration from aspectual and interpreta-
tive reflection and ethnography. The methods used include reflexive inter-
views and fieldwork. The theories that have been made use of are micro—
culture, reproducing and producing systems, interpretative ethnicity, diver-
sity as an organisational idea and quality as a socially conditioned value.

Managers interpret their daily work through the reproduction of pro-
fessional values where the diversity idea plays a peripheral role. Diversity
issues are not controlled by the managers from a quality perspective. Like
the management, staff also interpret ethnicity from an everyday perspecti-
ve, although in quite a different way and through censoring and self-cen-
soring practices. Ethnicity’s social significance changes: within the staff
group it is thin and outside it oscillates between thin and thick. The disser-
tation illustrates that while managers have difficulty in determining the
value of the diversity issue, the staff value ethnic diversity in terms of lear-
ning, creativity and the charismatisation of routines. Reasons for this are
to be found in the lack of communication between management and staff
practices in the different systems.

Keywords: diversity, ethnic diversity, diversity management, leadership,
management and staff practices, ethnicity, social construction, eldercare,
everyday practices, organisation theory.
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VAGEN TILL FALTET

Nistan alla som arbetar hir har utlindsk bakgrund. Det har ménga av de
gamla ocksd. Dessvirre kommer personalen och de gamla frén olika varlds-
delar och talar i regel inte samma sprak.

— Det leder till en del missforstdnd ibland, siger sjukskoterskan miss-
nojt.

Det viktigaste for utlandsfodda aldre dr att vardas av ndgon som talar
ens eget sprik eftersom demenssjuka ofta tappar sitt inlirda sprik, som
svenskan, och bara modersmaélet aterstar. Det ar ett vixande bekymmer for
kommunerna att ordna omsorg for dldre som ar fodda utomlands. Sprakfor-
bistringen gor mig inte mindre nervos, jag kanske inte ens kan prata med de
gamla. Jag far val improvisera. Det gor ju resten av personalen hir. (Bisén

2004:22)

Basén tecknar en bild av den samtida svenska dldreomsorgen, en bild som
kannetecknas av heterogenitet. Inom dldreomsorgen idag sivil arbetar
som lever och vdrdas manniskor med olika etniska och nationella bak-
grunder. Denna samtida etniska heterogenitet har sin grund i de migra-
tionsrelaterade fordndringarna i savil det svenska samhillet som Malmo
stad.

Ett annat ord for denna heterogenitet d4r mangfald (i avhandlingen
kommer begreppet mdngfald att anviandas i bemarkelse av, och forstds
som, etnisk mangfald om inget annat anges), ett begrepp som kan forstas
ur olika perspektiv. Antropologen Peter Wood (2003) talar dels om gam-
mal mangfald, dels om ny mangfald. Gammal mangfald betecknar be-
greppets beskrivande funktion — det talar om att det finns manniskor med
olika bakgrunder. Ny mangfald diaremot dsyftar en organisationsidé som
utvecklats som ett resultat av exempelvis de samhilleliga migrationsrela-
terade forandringarna. Denna avser hur organisationer kan gora olika
former av nyttobaserade (effektivitets)vinster i och med 6kad heterogeni-
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tet, om olikheterna tas till vara av organisationen (jfr Cox 1993). I denna
studie star just denna nya mangfald i dldreomsorgen i centrum. A ena si-
dan sitts chefers arbete med mangfaldsidén i fokus, & andra sidan sitts
dldreomsorgspersonalens etnicitetskonstruktioner i centrum.

Jag inledde forskningen med att under hosten 2003 genomfora inter-
vjuer med vard och omsorgschefer’ med 6vergripande ansvar for dldre-
omsorgen i Malmo.? Intervjuerna handlade om upplevelser och erfaren-
heter av chefsarbete i allmanhet och med mangfaldsfragor i synnerhet. Jag
fragade en av cheferna som arbetar i en av de invandrartita stadsdelarna
om det kunde finnas ett virdboende? med savil personal som dldre med
olika bakgrunder, dir jag skulle kunna genomfora ett faltarbete. Vid ett
senare intervjutillfille berdttade vard och omsorgschefen att enhetschefen
pa vardboendet Appelblomman#* var intresserad. Efter ett antal telefon-
samtal och ett par moten med enhetschef, avdelningssamordnare och per-
sonal pa Appelblomman kunde tidpunkten och formerna for mitt filtar-
bete bestimmas. I borjan av september 2004 inleddes faltarbetet.

En omvarld i féréndring, en idé och en organisation

Faltarbetet inleddes i ett Malmo som har genomgatt en radikal forandrig.
Malmo har under de senaste 20-25 dren forandrats fran industristad till
kunskapsstad och fran etniskt homogen till etniskt heterogen. Det samtida
samhillet framhalls som migrationens arhundrade vilket innebar forand-
rade eller snarare foranderliga samhillskontexter (Castels & Miller
1998). I ett historiskt perspektiv dr Sverige ett relativt etniskt och kultu-
rellt homogent samhille. De etniska minoriteterna utgjordes under efter-
krigstiden av mindre grupper av exempelvis samer, torndedalsfinnar och
romer (jfr Westin 2001:14). Den moderna svenska invandringshistorien
kan darfor pa allvar sdgas inledas vid tiden efter andra virldskriget. Den
tidens immigranter var flyktingar fran i huvudsak de nordiska grannlan-
derna och de flesta atervinde hem igen efter krigsslutet. De som stannade
var framst krigsflyktingar fran de baltiska staterna som inte kunde ater-
vanda pa grund av situationen i sina ockuperade hemlander (jfr Westin
2001:14). Under efterkrigstiden inleddes en industrialiseringstillvaxt i
Sverige och med den okade ocksa arbetskraftsinvandringen (Popoola
2002:28). Till en borjan kom arbetskraftsinvandrarna frimst frin de
nordiska landerna, men under 1950-talet skedde en forindring. Avsian-
darlinderna var under 1950-talet frimst Tyskland, Osterrike och Italien
och T960-talet dven fran Jugoslavien och Grekland. Under efterkrigstiden
har i genomsnitt 37 ooo personer per dr invandrat till Sverige (Lundh &
Ohlsson 1994:132). Idag kan invandringen till Sverige ndgot harddraget
forklaras som endera familjedterforeningsinvandring och flyktinginvand-
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ring. Ungefiar var femte svensk har idag utlindskt ursprung. Denna
”grupp” bestar av personer som endera sjilva invandrat, som har en eller
tva fordldrar som invandrat eller som ar fodda i Sverige men har en eller
tvé fordldrar som dr fodda utomlands. Av de utrikes fodda harstammar i
grova tal en tredjedel fran ett annat nordiskt land, en tredjedel fran ett
icke-nordiskt europeiskt land och en tredjedel fran ovriga varlden (Sveri-
ges officiella statistik).

De foranderliga samhallskontexterna innebar ocksa forandringar pa
stads- och regionalniva. De senaste 20 dren har Malmo stads befolkning
okat. Den t:a januari 2006 uppgick Malmo stads befolkning till ca
271 ooo medan den framtida prognosen for ar 201 5 visar att befolknings-
Okningen kommer att fortsatta och dd uppna ca 296 ooo invdnare. Av de
ca 270 000 invanarna ar 2006 ar ca 26 % eller drygt 70 590 av stadens
invdnare utrikes fodda. Genomfors rikningen pd annan basis, om perso-
ner med minst en fordlder fodd i utlandet visar procenttalet att dryga
34 % av stadens befolkning har rotter i ndgot annat land 4n Sverige. En
annan talande siffra som visar pa den av migration foranderliga samhalls-
kontexten ar att det 4r 2006 i Malmo stad fanns manniskor fran 169 lan-
der representerade. Sedan 1990 har andelen utrikes fodda i Malmo okat
fran 16 % till 26 %. Med dessa migrationsrelaterade (och andra) forand-
ringar stalls nya krav pa de organisationer som verkar i staden, inte minst
pd den kommunala organisationen och dess olika serviceverksamheter;
vard, skola och omsorg.

1999 beslutade stadens kommunfullmaktige att anta en plan for fram-
jande av integration i staden (planen gar under namnet "mangfaldspla-
nen”) och i de kommunala verksamheterna.’ Antagandet av denna plan
ar en ”politisk bestdllning” av mdngfald som organisationsidé. I planen
skisseras mangfaldens mojligheter och overgripande idé. Mojligheterna
star att finna i att den kommunala arbetsorganisationen ska avspegla sta-
dens befolkning. Genom att representera befolkningssammansattningen i
staden kan arbetsorganisationen dels fa en okad rekryteringsbas, dels bli
en forebild. Médnga arbetsorganisationer, inte minst de kommunala, stdr
idag infor ett upplevt skrackscenario. De stora framtida pensionsavgang-
arna och den dldrande befolkningen som kommer att behova och kriva
olika insatser fran samhillets sida upplevs hotfullt. Scenariot galler inte
minst dldreomsorgen. Situationen for denna sektor beskrivs ofta som pro-
blematisk — stora andelar anstillda med hog alder och svirrekryterade
lagavlonade tjanster. Mangfaldens mojligheter skisseras ocksa till att den
kommunala arbetsorganisationen, genom avspeglingen av kommunens
befolkningssammansattning, ska kunna erbjuda en forbattrad service med
djup och kvalitet. I planen star:
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Skola och forskola, fritid, kultur, idrott och foreningsliv, socialtjanst, aldre-
omsorg m.fl. maste utvecklas for att bittre dn i dag mojliggora en okad inte-
gration av medborgarna i samhillet [...]. Kommunen behover en personal-
sammansittning som bittre avspeglar befolkningens méangfald for att kunna
ge kommuninvanarna service med djup och kuvalitet |...]. Personalen inom
olika verksamheter skall arbeta for att eliminera hinder och bittre ta tillvara
enskilda minniskors initiativ och kompetens. (Atgirdsplan for att frimja

integration 1999:23. Forfattarens kursivering)

Den overgripande idén som mdlas upp innebir att den kommunala ar-
betsorganisationen och dess karnverksamheter (vard, skola och omsorg)
ska utvecklas. I talet om utveckling kan skonjas att det inte racker med att
avspegla kommunens befolkning. Implicit uttrycker planen ndgot mer, en
outtalad férvintning om utvecklingsarbete. Aven om formuleringarna om
utveckling kan sigas vara otydliga har samtliga medarbetare ett ansvar,
vilket inte minst géller cheferna. I den kommunala organisationen har, se-
dan mangfaldsplanen antogs av kommunfullmiktige, olika aktiviteter i
form av utbildningar och olika planer och policys anvints for att oka
medvetenheten om mangfald som idé. Dessa aktiviteter har framforallt
riktats mot chefer i organisationen och handlat om deras roll och betydel-
se for inforlivandet av frigan i organisationen. Exempelvis kan nimnas
att méngfaldsfragan tydligt nimns i organisationens personalpolicy och i
organisationens overgripande vardegrund. Vidare har samtliga chefer i
organisationen genomgdtt en internutbildning vid namn ”Engagemang
for Malmo” dar mangfaldsfridgan berorts. Namnas bor ocksa att organi-
sationen mellan 2002 och 2006 arbetat med ett mangfaldsprojekt,
”Mingfald som personalidé,” dar organisationen arbetat med mangfalds-
fragan ur olika perspektiv. Inom ramen for projektet har ett antal semina-
rier hdllits dit organisationens samtliga chefer inbjudits.

Diversity utvecklas

Den idé om etnisk mdngfald som organisationsidé som skisseras i Malmo
stads mangfaldsplan har likheter med organisationsidén diversity mana-
gement eller mangfaldsledning med ursprung i USA. Denna organisations-
idé har sitt ursprung i tre olika skeenden i USA och om utvecklandet av
den nutida idén om diversity management ska ges ett startdatum ar det i
idéerna om positiv sirbehandling sokandet ska ske.

Den amerikanske presidenten Lyndon Johnson lade 1965 grunden for
denna tanke. Johnson menade att en individ som varit utsatt for fortryck
inte kan befrias genom att denne stills gentemot ickefortryckta i en tivlan
som ska ske pa lika villkor. Problemet handlade om ojamlikheter pa den
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amerikanska arbetsmarknaden och losningen pa problematiken innebar
att ett hjdlpsystem i form av sirbehandlingsprogram for individers tavlan
pd arbetsmarknaden skulle kunna ske pd mer lika villkor. Sirbehandlings-
programmen innebar att minoritetsgrupper kvoterades in i amerikanska
arbetsorganisationer. De stora siarbehandlingsprogrammen blev omstrid-
da av savil arbetsmarknadens majoritetsgrupp som olika minoritetsgrup-
per. De forra menade att programmen ledde till omvind diskriminering
och de sistnimnda menade att de inte ville bli utvalda pa grund av sitt ur-
sprung. Den gemensamma tankegangen mellan de olika kritiska grupper-
na tycks vara att grupptillhorighet inte far gé fore efterfrigad kompetens
(Carlsson och Ronngvist 20053 jfr ocksd Wood 2003).

Programmens berittigande provades slutligen av den amerikanska
hogsta domstolen i malet Regents of the University of California vs. Bakke
1978. Rittsprovningen dr det andra tydliga skeendet i utvecklingslinjen
mot diversity management. Malet handlade om en student, Allan Bakke,
som inte blivit antagen till den utbildning han sokt pd grund av att mindre
kvalificerade kandidater fran minoritetsgrupper fitt foretrade. D4 domen
skulle falla visade det sig att rattens ledamoter var oense. Fyra av rittens
ledamoter var for och fyra emot. Den nionde domaren, Lewis Powell sok-
te dd den gyllene medelvigen. Istillet for att utgd frin det vanligt fore-
kommande argumentet for positiv sirbehandling, om kompensation for
historiskt fortryck, argumenterade Powell for ett nytt argument. Han me-
nade att ras kunde utgora en positiv faktor genom att bidra till en 6kad
pluralism i utbildningen vilket i sin tur kunde innebira pedagogiska och
andra utbildningsrelaterade vinster (Carlsson och Ronnqvist 2005; jfr
ocksd Wood 2003). Powell menade att okad mangfald kan leda till okad
kvalitet och kompetens inom utbildningssystemet. Hogsta domstolen an-
tog Powells linje vilket medforde att ett nyttotinkande ersatte kompensa-
tionsargumenten.

1987 ar dret for det tredje viktiga skeendet i utvecklingslinjen mot di-
versity management. D3 presenterade Hudsoninstitutet rapporten Work-
force 2000 som varnade for de framtida demografiska forandringarnas
betydelse for rekrytering av arbetskraft. I rapporten menade forfattarna
att andelen vita min (enbart) skulle utgora ca 15 % av de nya arbetstill-
fallena mellan dren 1988-2000. Andelen vita man férvantades sjunka med
tvd procentenheter, frdn 47 till 45 procent, pd arbetsmarknaden under
denna period. Rapporten utloste en febril aktivitet i det amerikanska na-
ringslivet. Dramatiken som uppstod bestod av missuppfattningar pa
grund av forfattarnas otydlighet. Vissa trodde att gruppen vita man skulle
utgora endast 15 % av den totala nyrekryteringen, andra trodde att ande-
len skulle sjunka fran 47 till 15 %. Den otydliga rapporten satte dock
igang en oerhord aktivitet i det amerikanska naringslivet varpa diversity,
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eller mangfald, ansags vara losningen pa problemet. Snart forekom slo-
gans som “diversify or die” (Carlsson och Ronnqvist 2003; jfr ocksa
Wood 2003). Mangfald blev idén som skulle ersitta sarbehandlingspro-
grammen ofta ackompanjerat med undertoner av organisatorisk ”frils-
ning”.

Mangfaldsidén utvecklad

Mangfaldsidén asyftar ett organisatoriskt tillvaratagande av olikbeter.
Den &syftar mer an bara olikheter. Det dr vad organisationen gor med
olikheterna som ar det centrala. I USA framforallt, men ocksa i anglosax-
iska lander, har en stor mangd litteratur inom faltet mangfald producerats.
Litteraturen, som ofta dr av konsultkaraktar, framhaller olika modeller
for ett aktivt och vil fungerande organisatoriskt mangfaldsarbete (jfr Lo-
den & Rosener 1991; Cox 1993; Kandola & Fullerton 1998). 1 litteratu-
ren betonas ofta olika organisatoriska fordelar och nyttor med ett tillva-
ratagande av demografisk mangfald inom organisationen. Retoriken i lit-
teraturen har karaktiren av att pavisa att 6kad mangfald leder till att ar-
betsorganisationerna blir effektivare, trevligare, mer kreativa och i for-
langningen genererar hogre vinster. Dessa framhalls ofta dualt, sdvil indi-
vider som organisationer kan uppleva vinster. Det dr inte heller enbart de-
mografisk mangfald som dsyftas, utan i managementlitteraturen framhalls
forandring av organisationer som centralt.

Denna forandring kan beskrivas utifran olika idealtyper. Mlekow &
Widell (2003:50) konstaterar att det inte finns ndgra svenska modeller for
utvecklandet mot méngfald varfor utgdngspunkten istallet far riktas mot
amerikanska exempel, exempelvis Cox (1993) och Thomas (1991). Dessa
modeller har skisserats olika och Taylor Cox far hir tjina som exempel.®
Cox (1993) beskriver en tiankt trestegsmodell som avser 1) den monokul-
turella-, 2) den pluralistiska- och slutligen 3) den mangkulturella organi-
sationen. Denna utvecklingsmodell avser organisatoriska idealbilder sna-
rare an reella organisationsbilder.

Den forsta idealtypen, den monokulturella organisationen, praglas av
att vara homogen som helhet men sarskilt vad avser ledningen. Majoritets-
kulturen favoriseras och assimilering efter majoriteten ar onskvirt.
Mangfald ses snarare som problem och hot dn som mojlighet och om sa-
dan mangfald finns, har den sin existens i organisationens lagre skikt.
Fordomar och stereotypifieringar ar vanligt dterkommande fenomen. Den
andra idealtypen, den pluralistiska organisationen, dar mer heterogen, ef-
tersom visst mangfaldsrelaterat arbete har genomforts. Exempel pa sddant
arbete ar att ledningen undersokt organisationssystemen med fokus pa
diskriminering; malet 4r att inte alls ha diskriminering. Annat mangfalds-
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relaterat arbete ar mangfaldsutbildningar dar fokus ofta ar pa fordomsre-
ducering. Den pluralistiska organisationens mal ar att skapa medvetenhet
och forstaelse kring demografisk mangfald vilket uttrycks genom att led-
ningen paborjat policyrelaterat arbete. Dock uppvisar den pluralistiska
organisationen likheter med den monokulturella. Det finns fortfarande
assimilationsstravanden och organisationskulturen ar snarast karakteri-
serad av majoritetens normer och virderingar. Aven om ett visst policyar-
bete paborjats har ingen reell forindring av organisationen exempelvis
avseende maktfordelning paborjats, beslut tas ofta informellt. Den tredje
idealtypen dr den multikulturella. Denna ar ett uttryck for ett mal och ett
ideal avseende organisatorisk mangfald och dess utveckling. Inom denna
organisation vardesitts olikheter, vilket skiljer den fran de ovriga tva.
Mingfalden avser inte bara olikheter som sddana utan dven organisa-
tionskulturen. Det bakomliggande motivet ar ekonomi. Inom den multi-
kulturella organisationen ar de organisatoriska systemen mer eller mindre
fria fran olika former av institutionella hinder (diskriminering) vilket le-
der till ett 6kat organisatoriskt omhindertagande av samtliga medarbeta-
res kompetens. Ett annat resultat dr att olika grupper har lika tillgdng till
makt vilket leder till att det finns en god representation av diverse olikhe-
ter i organisationens samtliga nivder. Assimilering dr inte langre efterstra-
vansvirt, socialiseringen inom organisationen dr omsesidig — individer
anpassar sig till organisationen och organisationen anpassar sig till indivi-
der. Ledningen och organisationens chefer pekas ut som speciellt centrala
aktorer och mangfaldsfridgan ar en central del av hela organisationens
verksamhet.

Att det inte finns ndgra utpriglade svenska utvecklingsmodeller tyd-
liggors dd de tvd mangfaldskonsulterna, Gabriella Fagerlind och Eva Lof-
gren, far beskriva mangfald som utveckling (Mdngfald, hemsida. Se under
rubriken méngfald i litteraturlista.). Det forsta steget avser att organisa-
tionen inte diskriminerar. Steg tvd avser att virdesitta mangfald vilket
innebdr att organisationen paborjar rekrytering av mangfald. Den bak-
omliggande drivkraften dr att klara framtida kompetensforsorjning men
har ocksa ett moraliskt drag, organisationen vill gora gott. Har tydliggors
méngfaldsidéns affairsmassiga grund. Steg tre avser att hantera olikheter i
den organisatoriska vardagen genom att mojliggora for dem, samtidigt
som organisationen undanrdjer hinder for desamma. Har poidngteras ett
langsiktigt strategiskt utvecklingsarbete (genom styrning) sd att samtliga
organisationsmedlemmars individuella olikhetstillgdng blir en del av or-
ganisationen.” I denna tiankta organisationsutveckling finns tvd centrala
aspekter som fortsatt kan problematiseras. Det forsta avser ”det olika”,
det andra avser chefers roll och betydelse.

Samtidigt som olikheter dr det barande i organisationsidén brukas
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olikhetsbegreppet ofta oproblematiserat. Fagerlind och Lofgren menar
exempelvis att:

Maingfald i arbetslivet brukar syfta pa olikheter nir det giller kon, dlder, et-
nisk/kulturell bakgrund, social tillhorighet, funktionshinder, sexuell ligg-
ning, familjeforhdllanden, utbildning osv. Vissa av dessa dr oforianderliga
(ex. kon och etnicitet) och andra foridnderliga (ex. alder, utbildning). Nir be-
greppet problematiseras relateras *olikheterna’ till ridande norm. Mangfald
handlar om olikheter, men det ar litt att fastna dar [...]. Vanligtvis méste
verksamheten utvecklas och bli mangfaldsorienterad for att kunna virdera
och ta tillvara pé olikheter. (Mangfald, hemsida. Se under rubriken mangfald

i litteraturlista.)

Denna uppfattning av vad olikheter ar och hur de bor forstas ar frekvent
aterkommande inom managementlitteraturen om mdangfald och ger upp-
hov till en del invandningar. Etnicitet och kon framstdr som fasta och icke-
foranderliga faktorer medan exempelvis dlder eller religios identitet och
uppfattning ar foranderligt (jfr Loden & Rosener 1998). Om etnicitet ut-
gor en oforanderlig kdrna av den enskilde aktoren torde etniska problem
och mojligheter uppstd genom att dessa olikheter finns representerade i
organisationen. Forstdelsen av etnicitet (och andra olikheter) som en mer
eller mindre vil avgriansad kiarna, som ndgot aktoren dr, har kopplingar
till den utvecklingstanke som méngfald som organisationsidé avser. Ett
centralt mdl inom denna ar att arbeta bort assimilering vilket ar speciellt
intressant utifrdn ovanstdende forstdelse av olikheter som oforanderliga.
Om etnicitet ar oforanderligt bor fraigan om vad som ska assimileras re-
sas, for om en olikhet ar vil avgriansad och oféranderlig kan den inte hel-
ler assimileras, forandras och likriktas. Ndgot som ar oforanderligt torde
inte kunna forandras.

Om antagandet dndras och etnicitet forstds som fordnderligt, som ett
resultat av tolkande och omtolkande praktiker, forandras det satt varpa
olikhetsbegreppet kan forstds. Denna fordndrade utgdngspunkt innebar
att hela organisationsidén kan problematiseras. Eftersom den barande
idén i mangfald som organisationsidé ar tillvaratagande av olikheter,
innebdr ett sddant forskjutande att vad som ska tillvaratas skiftar. Om et-
niskt relaterade olikheter dr nagot foranderligt ar mojligheten till tillvara-
tagande av dessa olikheter svarupptiackta, vad som ska upptickas dr inte
sjalvklart. Darfor ar det relevant att undersoka hur olikheter, och da fram-
forallt etniska olikheter, uppstdr inom en organisation bland personalen.
Dirfor framstir personalens praktiker som direkt avgorande om en
grundldggande forstaelse av mangfaldsidén ska kunna genereras.

Problematiserandet av olikheter pekar 2ven mot den roll och betydelse
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chefer ges i managementlitteraturen. Dessas roll och betydelse grundar sig
i att de primara olikheterna (bland annat etnicitet) ar oforanderliga och
kan representeras av organisationen. Darfor framstalls chefers mangfalds-
arbete linjart; de organisatoriska nyttorna uppkommer genom att chefer
tillvaratar olikheter. Genom att kortfattat se till vad organisationer, enligt
managementlitteraturen, bor gora for att realisera mangfald, kan chefers
och ledningens betydelse utkristalliseras (diskussionen nedan grundar sig
pa Mlekow och Widell 2003; Kandola och Fullerton 1998). (Detta dr
aven en beskrivning av hur méngfald som organisationsidé ofta framstalls
som en ovanifrdnbaserad idé.) En klar och tydlig vision avseende mang-
fald framstar som den forsta centrala punkten for implementeringsarbe-
tet. Vad vill organisationen uppnd? Varfor? Denna maste formedlas till al-
la inom organisationen. I det forsta steget framstar chefsarbete och led-
ning som direkt avgorande for mangfaldsarbete genom att policygrunda-
de visioner eller liknande beslutas av den hogsta ledningen. Den andra
punkten avser den hogsta ledningens stod. Ledningen maste visa engage-
mang och intresse for frigan. Ledarskapets betydelse innebar att alla chef-
er, inklusive mellanchefer, sjilva méste vilja vara med i forandringen.
Mangfaldsfragan fir inte vara en perifer fraga, utan ska vara och goras till
en del av organisationens fundamentala strategi. Den tredje punkten ar
nuldgesanalys. Organisationen mdste ta kontroll 6ver hur organisationen
agerar ur ett mangfaldsperspektiv vilket giller saval de organisatoriska
systemen som den radande kulturen. Aven om ledningens betydelse inte
framstalls explicit i samband med att nuldgesanalys diskuteras framstar
det likval implicit som centralt. Det ar ledningen som formellt beslutar om
vad som ska goras utifrdn den. Den fjdrde punkten avser vikten av att for-
mulera tydliga mal. Dessa mal har sin grund i det ovan forda resonemang-
et om nuligesanalys. Aterigen pekas chefers och ledningars betydelse ut
for mangfaldsarbetet vilket dven framgar av den femte punkten. Har avses
en tydlig ansvarsfordelning. Det ar viktigt att cheferna i organisationen
vet vad de ska gora samt att ansvarsfordelningen ar tydlig. Chefernas och
ledningens funktion och betydelse framstir dven som centrala i den effek-
tiva kommunikationen som ar den sjitte punkten. Mangfaldsfrigan maste
kommuniceras fran chefer till resterande organisation, men ocksa frén or-
ganisationsmedlemmar till chefer, sa att mangfaldsidén blir begriplig och
meningsfull. Samordning av de samlade aktiviteterna framstar som viktigt
vilket ska ske genom tillsdttandet av speciellt ansvariga chefer inom orga-
nisationen som foljer upp och rapporterar till ledningen om vad som sker
och inte sker.

Sammanfattningsvis, enligt mangfaldslitteraturen, tillkommer mang-
faldens (olikheternas) organisatoriska effekter som resultat av organisa-
tionens, och da framforallt av chefers anstrangningar. Chefers betydelse
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for mangfaldsarbetet framstalls linjart, de ska tillvarata olikheter i de pro-
ducerande verksamheterna, vilket framstir som logiskt om olikheter ar
ndgot den enskilde dr som organisationen kan ha. Genom olika former av
olikhetskontrollerande aktiviteter ska mangfaldens effekter uppstd. Chef-
ernas uppgift ar dock dven att forhalla sig till, implementera men dven att
utveckla en idé som i forlingningen dsyftar fordndring av organisationens
verksamhet. Detta mojliggor for ifridgasattandet av det forenklade linjara
chefsarbetet som olikhetstillvaratagande och istallet se chefers mangfalds-
arbete som ett idéarbete. Deras uppgift ar 4 ena sidan att fylla en idé med
innehdll och 4 andra sidan fora ut idén sd att organisationen forandras i
grunden.

Den madngfaldsidé som skisseras i Malmo stads integrationsplan
(méngfaldsplanen) frdn 1999 stimmer i stora drag in pa idén om organi-
seringsidén diversity management med rotter i USA. I savil det amerikan-
ska mangfaldsbegreppet som i det kommunpolitiska mangfaldsdirektivet
stills organisatorisk nytta och kvaliteter i centrum. Malmé stad 4r idag en
transnationell plats med otydliga eller rent av 6ppna grianser. Det hetero-
gena Malmo kdnnetecknas bland annat av etnisk differentiering och av
okad andel dldre befolkning. Som ett svar pd forandringarna i omvirlden
har den politiska majoriteten i Malmo stad beslutat om ett mangfalds-
direktiv, som en mojlig vag for den kommunala organisationen att mota
denna forandring. Genom representation av olika etniska bakgrunder och
utveckling av organisationen ska en forbdttrad service (kvalité) kunna
skapas.

Om avhandlingen

I denna avhandling forsoker jag generera en okad forstdelse for etnisk
mangfald som organisationsidé genom att studera savil chefers arbete
med idén som att forstd hur etnicitet konstrueras och ges mening av per-
sonal i samma organisation vilket medfor att avhandlingen far ett upplagg
bestdende av tva olika empiriska analyser.

I avhandlingens forsta del beskrivs syftet och forskningsfrdgorna var-
pd de metateoretiska och de teoretiska utgdngspunkterna diskuteras. Har
aterfinns dven beskrivning som diskussion av de metodologiska utgangs-
punkterna och de brukade metoderna.

I avhandlingens andra del, som grundar sig pa analyser av intervjuer
med chefer, soker jag forstaelse for hur chefer upplever sin vardag. Jag in-
tresserar mig for vilken plats och betydelse mangfaldsidén ges men dven
hur cheferna kontrollerar densamma. Har tas utgdngspunkten i det fak-
tum att de studerade cheferna har ett mangfaldsdirektiv att ratta sig efter.
Men det innebar dven att jag inte genomfor en implementeringsstudie. Jag
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ar inte intresserad av eventuella organisatoriska effekter eller liknande ge-
nom chefernas méangfaldsarbete. Istillet 4r jag intresserad av att soka for-
staelse for vilken problematik chefer stills infor da de forviantas gora om
sin varld. Jag dr intresserad av att forstd vilket mottagande och vilken
plats cheferna ger mangfaldsidén i sin egen vardag men dven av hur de
kontrollerar idén genom att forhalla sig till och prata om densamma.
Mingfaldsidén kan som ett resultat av chefers agerande leda till forand-
rande strukturer eller processer. Om mottagandet av mangfaldsidén leder
till forandrade processer kan det beskrivas som ett upptackande med be-
gransad forandringskraft. Upptickandet av idén leder i detta fall exem-
pelvis till att enbart delar av en organisations arbetssitt forandras. Om
idémottagandet istillet leder till forandrade strukturer ar det ett upptack-
ande som kan leda till forandrade tanke- och handlingsmonster. Darfor
kan sidgas att avhandlingens andra empiriska del fokuserar pa chefers
upptiackande eller ickeupptiackande av mangfaldsfragan och vilken bety-
delse det har for hur de forstdr densamma. Dessa slutsatser dras som re-
sultat av de analyser jag gjort av de genomforda intervjuerna. I denna del
av avhandlingen tar jag fasta pa att vard och omsorgschefernas befattning
utgdrs av tvé delar. A ena sidan 4syftar befattningen att ha kompetens att
besluta, folja upp, kontrollera och genomfora — klassiska chefsuppgifter.
A andra sidan finns det professionella kravet att specifikt vara chef ver
vard och omsorg. Analytiskt halls dessa roller isdr, men i den konkreta
verkligheten 6verlappas de eller flyter samman.

Avhandlingens tredje del, dr av annat slag dn det ovan beskrivna. I
denna del soker jag dels forstd hur etnicitet konstrueras i och av personal
pa ett vardboende i dldreomsorgen, dels vilken mening och innehall som
tillskrivs dessa processer. Jag vill forsta etnicitetens plats och roll i den or-
ganisatoriska vardagen. Det som framfor allt gor att denna empiriska del
skiljer sig fran den forsta dr att den grundar sig pa ett filtarbete jag ge-
nomfort under ett halvar. Jag har observerat vardagens praktiker och dven
genomfort intervjuer med flera ur virdboendets personalstyrka. I denna
del forsoker jag, genom tita beskrivningar av personalens vardag, forsta
hur individers etniska olikheter konstrueras i och av det sammanhang de
verkar i. Utgdngspunkten ar att individen konstruerar sig sjalv och kon-
strueras av miljon. Jag menar inte att individen 4r en entydig essens eller
besitter en given uppsittning formagor och uppfattningar, utan snarare
resultatet av en konstruktion som varierar beroende pd sammanhang. En
turk kan tilligna sig svenskheten, en svensk turkiskhet, en turk kan vara
béade turk och svensk, turksvensk och svenskturk etc. Hybridisering av in-
dividen utifrdn ursprung och variation i det individuella pragmatiska ut-
trycket i det organisatoriska sammanhanget avgor hur olikheten skapas
och vilken betydelse den ges.
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Studien ar ett forsok att forstd etnisk mangfald sival ur ett ”ovani-
franperspektiv” som ett ”inifranperspektiv”. Utgdngspunkterna dr for det
forsta att de overordnade chefernas praktiker ar lokaliserade i ett repro-
ducerande system som ar skilt frdn personalpraktikernas producerande
system (cheferna dr symbolarbetare snarare dn produktionsarbetare). For
det andra att cheferna kontrollerar mangfaldsarbetet med olika aspekter
av inre social kontroll. For det tredje att personalens arbete dr ett produk-
tionsarbete av vard och omsorg och det ar i relation till dessa praktiker
som etnisk mangfald inifrdn diskuteras. I dessa praktiker konstrueras et-
niskt relaterade olikheter via ett bruk av olika symboler. De teman som
analyseras i de tva olika delarna tar utgangspunkt i den empiriska verklig-
heten och speglas mot studiens teoretiska utgdngspunkter, exempelvis om
inre social kontroll och etnicitet. Genom att fokusera sdvil chefers som
personalens praktiker ur dessa tvd synvinklar kan en mer sammansatt,
djupare och mangfacetterad bild ges av hur den etniska mangfaldsfragan
inom dldreomsorgen hanteras.

1 Vard och omsorgschefen idr den person i stadsdelen pa hogsta organisatoriska position
med ansvar for dldreomsorgsfragor.

2 Intervjuerna utgor grunden for avhandlingens andra del om chefspraktiker.

3 I avhandlingen kommer begreppen virdboende[t], Appelblomman och filtet anvin-
das synonymt dd inget annat anges. Filtet kan dock ocksa avse vard och
omsorgschefernas praktiker, vilket tydliggors i framstillningen.

4 Det egentliga namnet pa Appelblomman ir i verkligheten nagot helt annat. Namnet 4r
andrat pa sdvil vardboende som vilka namn pa personal som kommer att anvin-
das i avhandlingen, syftet ar att sikerstilla en grundldggande konfidentialitet.

5 Talet om mangfald priglar savil kommunala som statliga myndigheter och i politiken
talas det om att den offentliga sektorn ska vara forebilder i mangfaldsfragan ge-
nom att spegla samhillets etniska sammansittning bland de anstillda (Bazrafshan
2004; Rundqvist 2004).

6 Thomas skisserar i sin trestegsmodell en tinkt utveckling fran 1) positiv sirbehand-
ling, via 2) uppskattning av olikheter till mélet 3) >'managing diversity’.

7 Andra svenska exempel dr Alm 1999; Figerlind 1999; Bjdrvall 2000; Mlekow & Wi-
dell 2003.
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KAPITEL 1

INLEDNING

Syfte, problem- och fragestéllningar

Mingfald som organisationsidé med bakgrund i det amerikanska narings-
livet kom for ndgra ar sedan till Sverige och till de statliga och kommunala
organisationerna (Bazrafshan 2004; Rundqvist 2004). Idéerna som for-
klarar mangfaldens fortjanster for organiseringen ar flera, vilket betona-
des i avhandlingens prolog. Det dr mot denna bakgrund som avhandling-
ens syfte formuleras. I den har studien undersoks tva aspekter av organi-
sationsidén etnisk mangfald. Jag ar intresserad av hur mangfaldsfragan
forstas av chefer och vilket utrymme mangfaldsfragan har i chefernas var-
dag. Genom att sitta chefspraktiker (vad chefer gor avseende mangfald) i
fokus kan forstdelse infor chefers arbete och handhavande av mangfalds-
fragan genereras. Denna forstielse mojliggor en problematisering av vad
madngfaldsledning egentligen innebar. Jag vill aven undersoka vilken roll
och betydelse etniskt relaterade olikheter har for personal och det arbete
som utfors i en organisation. Genom att diskutera och problematisera
personalpraktiker, (vad personal gor, mangfaldens kvaliteter sags inom
managementlitteraturen tillkomma genom okad demografisk méangfald
inom organisationen) kan en forstielse infor de sociala relationernas bety-
delse for etnisk mangfald som organisationsidé belysas. Jag ar intresserad
av hur etniskt relaterade olikheter uppstidr men ocksa vilken betydelse de
ges i en bestimd verksambhet. Syftet dr att pa ett overgripande plan proble-
matisera etnisk méangfald som organisationsidé i allmanhet och mang-
faldsledning i synnerhet, dartill att genera en okad forstdelse for etnisk
mangfald och etnisk mangfaldsledning.
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Under 1950-talet konstaterade Ivar Lo Johansson (1987/1952) att dldre-
omsorgen inte dr sig lik. Lo Johanssons pastaende giller fortfarande. Sve-
riges demografi dr ur ett etniskt perspektiv forandrad och darmed ocksé
dldreomsorgens vilket géller savil dldreomsorgens personalsammansatt-
ning som dess klientsammansittning. De samtida migrationsrelaterade
forandringarna i samhallet medfor problem och mojligheter for dess orga-
nisationer som kraver nya losningar och forandringar. Det finns en piga-
ende diskussion om offentliga organisationers arbete med och forhall-
ningssatt till den etniska mangfalden. Denna diskussion forklaras ofta i
metaforiska termer med att det offentliga Sveriges organisationer ska
spegla den befolkningssammansittning som finns (Bazrafshan 2004;
Rundqvist 2004). Retoriken som omgardar talet om mangfald fors ofta i
”huvud-rakningstermer” (jfr Alvesson och Billing 2000) dar olika grup-
pers organisatoriska representativitet stills mot dess samhailleliga dito.
Denna avspeglingsmetafor dr ndgot som aldreomsorgens organisationer,
ur ett personalperspektiv, med riage uppfyller. Aldreomsorgen ir den sek-
tor inom den kommunala organisationen som bast uppfyller avspeglings-
malet (Broomé, Dahlstedt & Scholin 2007; for diskussion om etnicitet
och dldreomsorg se Magnusson 2002; Olsson 19935).

For att mota de migrationsrelaterade mojligheterna och problemen,
finns som namndes inledningsvis, ett politiskt mangfaldsdirektiv i Malmo
stad. De biarande idéerna i denna ar att Malmo stads arbetsorganisation ska
representera stadens befolkning och att arbetsorganisationen ska utvecklas
sd att en fordjupad service ska kunna produceras och erbjudas invanarna.

Direktivet ar framforallt intressant da det satts i relation till det flerty-
diga etnicitetsbegreppet. Det har for det forsta en kvantitativ hdllning med
dragning till en essentiell forstielse av etnicitet i och med pastdendet om
att etnisk mdngfald kan representeras — etnicitet ar ur detta perspektiv na-
got den enskilde aktoren bar med sig och som organisationen darfor mer
eller mindre oproblematiskt kan representera men ocksa dra nytta av. For
det andra finns drag av en instrumentell héllning i och med retoriken om
att etnicitet ar ndgot som dels den enskilde aktoren kan bruka i exempel-
vis sarskilda (service)situationer, dels som serviceorganisationen kan bru-
ka for att uppnd den fordjupade servicen. Etnicitet framstdr som en slags
egenskap som 4r situationsbestamd. For det tredje finns en konstruktio-
nistisk hédllning i och med att manskliga relationer sitts i fokus. Hir ar et-
nicitet ndgot som uppstar som ett resultat av manskliga sociala relationer.
Etnicitet ”dr” ndgot som den enskilde aktoren kan uppleva essentiellt
samtidigt som dess betydelse och innehdll kan skifta i olika situationer.
Denna begreppsliga problematik utgor grunden for den forskningsfraga
som nedan utvecklas om den etniska mangfaldens betydelse.

Mangfaldsfragan avhandlas ofta som en organisationsidé som kan
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forklaras vara ett medel for okad effektivitet. Detta ska, som vi ovan sett,
ske genom ett tillvaratagande av organisationsmedlemmarnas olikheter.
Utgdngspunkten for mitt forskningsintresse ar att jag betraktar denna or-
ganisationsidé med skepsis. Inte for att jag tror den i grunden ar felaktig,
dalig eller fortryckande utan for att jag bar pa en misstanke om att den dr
forenklad. Mot denna bakgrund sdvil som den ovan forda diskussionen
vill jag gora en indelning av denna organisationsidé i olika aspekter, som i
denna avhandling kommer att beroras. I avhandlingens prolog presente-
rades begreppet chefspraktik och det dr inom dessa som avhandlingens
ena méangfaldsaspekt ryms — namligen méangfald som chefsarbete.

Mangfald som organisationsidé framstalls i managementlitteraturen
som ett arbetsorganisatoriskt forandringsarbete (Broomé et al. 2002; Cox
1993; Mlekow & Widell 2004). Utan forandring sdgs organisatorisk
mangfald omojlig att uppnd. I samband med att forandringsarbete i rikt-
ning mot etnisk mdngfald i arbetsorganisationer diskuteras, beskrivs
chefs- ledningsarbetet som centralt, vilket tydliggors i den mangd av litte-
ratur som finns pa omradet (Cox 1993; jfr ocksd Broomé, Carlsson &
Ohlsson 2002; Mlekov & Widell 2004). Som chefsarbete ar mangfald ett
slags idéarbete. Ett arbete dar chefen dels har till uppgift att forhalla sig
till en idé, dels gora ”verklighet och realitet” av en abstrakt idé. Harvid
kan flertalet intressanta fragor resas. Vad gor chefer i sina vardagsprakti-
ker? Hur forstar de denna organisationsidé? Vilken betydelse ger cheferna
etnisk mangfald ur ett verksamhetsperspektiv? Hur forstar cheferna et-
nisk olikhet som sadan och hur kan detsamma ledas och styras?

I avhandlingens prolog presenteras ocksa termen mangfald som relation
ur ett personalpraktiksperspektiv. Har dsyftar mangfald hur etniska olikhe-
ter konstrueras. Shaw et al. (1998) menar exempelvis att mangfald bara kan
existera om upptickten att jag ar inte som du” blir tydlig och uppmark-
samheten riktas mot de olika kdnnetecken som pa olika sitt representerar
olikheten. Mangfaldsperspektivet dsyftar med andra ord den betydelse som
organisationsmedlemmar ger minskliga olikheter dels genom interna rela-
tioner mellan personal, dels genom externa relationer mellan personal och
deras omgivning (boende och anhoriga). For att forstd mangfald ur saval de
interna som externa personalpraktikerna bor fokus och intresse riktas mot
det arbete som utfors inom dldreomsorgen. Det ar tjansteproducerande och
tjansterna som utfors kan betecknas som servicetjanster. Det handlar om ett
manniskonara servicearbete dar social interaktion mellan utférare och mot-
tagare utgor grunden. Det manniskonidra arbetet inom dldreomsorgen kan
forklaras som omsorg, omvérdnad eller service — tre begrepp som diskute-
rats av forskare ur olika perspektiv (Doulung & Poulsen 1993; Eliasson
Lappalainen & Szebehely 1998; Franssén 1997; Gronroos 1996; Lekens-
gard 1997; Normann 1997; Waernes 1983). Syftet med dessa flertydiga och
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svardefinierade begrepp ar att beskriva det manniskonara servicearbetets
innehall, betydelse och funktion inom exempelvis dldreomsorgen. Det man-
niskondra servicearbetet kan delas in i sociala och medicinska sfirer. I denna
avhandling dr det framforallt, oberoende av huruvida arbetet definieras
som service, omvardnad eller omsorg, arbetets sociala sfirer som ar rele-
vanta. Dessa sfirer, den sociala interaktionen, uppstar i sdvil de externa
som de interna personalpraktikerna. Eftersom méngfald som organisa-
tionsidé avser att dra organisatorisk nytta av de olikheter som finns inom
organisationen kan i samband med att personalpraktikerna problematise-
ras foljande fragor resas; Hur uppstar etniska olikheter? Ar de etniska olik-
heterna konstanta eller foranderliga? Vilken betydelse ges de i den organisa-
toriska vardagen?

Da mangfald betonas av olika aktorer framhalls ofta mangfaldens nya
organisatoriska kvaliteter. Den etniska mangfalden bland personalen i or-
ganisationen ska, om vi viljer att tro pd den i prologen beskrivna manage-
mentlitteraturen, leda till an det ena idn det andra. Dir finns tal om allt
fran battre hilsa bland personalen till en 6kad kreativitet inom organisa-
tionen som en (direkt) foljd av etnisk och kulturell (och annan) mangfald
(Cox 1993; jfr Broomé, Carlsson & Ohlsson 2002; Mlekov & Widell
2003). Kvalitetsfrigan poangteras aven i Malmo stads mangfaldsplan i
formuleringar om fordjupad service. Det gemensamma draget hos de olik-
hetsgrundade kvaliteterna ar att de framhalls som nyttiga for organisatio-
nen. Men om problematiken stills pa sin spets sa ar det relevant att fraga
sig vad etnisk mangfald som kvalitet egentligen avser. Kvalitetsfrigan dr
tankvird ur det manniskonara servicearbetets perspektiv da den satter fo-
kus pd grunderna for vad som produceras och hur det produceras — pa
innehdllet i servicetjansterna — varfor etnicitet kan vara en viktig aspekt i
den manniskonira serviceproduktionen. Kvalitetsfrigan skapar forutsiatt-
ningar for en djuplodande och problematiserande dimension i studiet av
chefspraktiker, personalpraktiker och etnisk mangfald i dldreomsorgen.

Med utgdngspunkt i den ovan skisserade problematiken dir & ena si-
dan chefspraktiker och méangfaldsidén diskuteras och & andra sidan ”det
olika” som sddant ur ett personalperspektiv problematiseras kan avhand-
lingens centrala forskningsfragor resas: Vilken vardag skapar cheferna
och hur forstar och arbetar de med méngfaldsidén? Hur konstrueras etni-
citet i organisationer och vad betyder etnicitet som kvalité? Vad betyder
etnisk mangfald som organisationsidé och mangfaldsledning som kvalité?

De empiriska ingangarna
Det finns tva olika empiriska ingangar till denna avhandling. Den ena,
chefspraktiker, avser chefers vardagspraktiker och mangfaldsfragans ut-
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rymme och av cheferna givet innehall. Den andra, personalpraktiker, avser
hur etnisk mangfald skapas, forstds och ges mening, utifrén sociala rela-
tioner.

Chefspraktiker

Chefspraktiken dr den forsta empiriska ingdngen och den har sin bak-
grund i den av politiker genomforda mangfaldsdirektivet i Malmé stad.
Organisationen ska forhdlla sig till direktivet i termer av 1) utveckling av
organisationen och serviceproduktionen och 2) avspegling av stadens be-
folkning. I arbetet har samtliga anstillda i organisationen ett ansvar vilket
inte minst galler dess formella ledare. Cheferna stills infor att ta till sig
och skapa en egen forstdelse av det nya begreppet mangfald. Chefernas
praktiker kan beskrivas som symboliska — deras uppgift ar att reproduce-
ra symboler, berittelser om vilket ”Vi:et” i organisationen 4r.®

I fokus for chefspraktikerna stir chefernas vardagliga praktiker i form
av olika former av tankar, handlingar och agerande. De chefspraktiker
som stdr i centrum for studien ar avgransade till vard och omsorgssektorn
inom den kommunala verksamheten och de chefer som star i fokus ar
forvaltningschefer. De chefspraktiker som studeras hinfors till 6verord-
nade chefer? i organisationen vilket samtidigt innebar att fokus inte riktas
mot chefspraktiker pa underordnade nivder (exempelvis pa enhetschefer
likt chefen pa vardboendet Appelblomman).

Avgransningen motiveras av den overgripande forskningsfragan om
mangfaldsledningens betydelse som kvalité och chefernas 6verordnade
roll med det efterfoljande ansvar och den helhetssyn pa den aktuella orga-
nisationen som cheferna har. Vird och omsorgschefernas relevans for
denna studie dr att de har det overgripande ansvaret for forandring och
utveckling av dldreomsorgen.

I narmandet av chefspraktikerna dr det fragestallningen hur cheferna
kontrollerar sin tillvaro som ar relevant att resa. Hir asyftas snarare en
inre kontroll dn en yttre, hur chefer skapar kontroll genom exempelvis
pragmatiskt handlande, moral, identiteter, yrke eller profession. Utgangs-
punkten, i och med studiens mangfaldsfokus, ar dven att chefsarbetet bor
forstds som ett yrke. Chefsarbetet dr i sig inte professionsbaserat utan ar-
betsgivarebaserat. Utifran avhandlingens syfte dar méangfaldsidén stér i
centrum ar stallningstagandet viktigt. Det dr snarast inom ramen for chef-
ernas interna arbetsgivaregrundande uppdrag (chefskapet), som mang-
faldsfrdgan kan och bor handhas.

Det mangfaldsperspektiv som sarskilt fokuseras utifrin denna empi-
riska ingdng ar hur cheferna i sina vardagspraktiker forstar och forhdller
sig till det mangfaldsdirektivet. Darfor kan sdgas att utifran ett mang-
faldsperspektiv avser chefspraktikerna ett idéarbete, hur cheferna forhal-
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ler sig till, forstar och eventuellt utvecklar en organisationsidé men ocksa
om och hur denna idé ges en varaktig plats i den berittelse om sin organi-
sation som cheferna skapar i sina praktiker. Darfor ar det inte etnisk
méngfald som social interaktion som stér i fokus utan etnisk méangfald
som idéarbete i studiet av hur chefer handskas med mangfaldsfragan.

Denna empiriska ingdng narmar jag mig genom en “klassisk” intervju-
undersokning. Jag har genomfort linga samtalsliknande intervjuer med
cheferna. Malet med arbetssittet ar att skapa en forstaelse for hur chefer
upplever att de hanterar mangfaldsfrdgan i sin vardag genom att proble-
matisera deras berittelser. Jag genomfor med andra ord inte en studie av
hur vil (eller motsatsen) cheferna lyckas implementera mangfaldsidén.
Inte heller ar malet att dra slutsatser av hur bra eller daliga de ar som chef-
er i allmanhet. I fokus star just deras arbete med mangfald.

Personalpraktiker

Den andra empiriska ingangen avser personalpraktiker. Dessa har sin ut-
gangspunkt i vardagens skeenden och praktiker pa virdboendet Appel-
blomman. I fokus for personalpraktikerna star aktorer, deras handlingar
och tal. Den empirisk-analytiska utgangspunkten star inte att finna i de
strukturer som formar aktorers handlingar, utan istillet i aktorers prakti-
ker som i forlingningen formar vardagen. Jag dr intresserad av hur etnici-
tet konstrueras och ges mening och innebord i personalens praktiker.

Pa vardboendet Appelblomman finns tre olika avdelningar och en en-
hetschef. Enhetschefen ansvarar for den vardagliga driften och verksam-
heten exempelvis i friga om budgetarbete, vardplaneringar och personal-
och arbetsgivarefragor. P4 vardboendet arbetar en eller tva sjukskoterskor
och omkring 20 underskoterskor och vardbitrdden dagligen. Vardagens
arbetsuppgifter handlar om att ge olika former av service genom omsorg
och omvirdnad till de boende. Det finns omkring 35 boende pa Appel-
blomman.

Den etniska mangfaldsfrigan kommer ur denna empiriska ingang sna-
rast att forstas som resultatet av sociala relationer. Intresset riktas mot att
soka forstdelse for hur etnisk méngfald skapas och ges mening och inne-
bord socialt i vardagens interna och externa personalpraktiker. Med in-
terna personalpraktiker avses personalgruppernas formering och inre so-
ciala liv medan externa personalpraktiker avser relationer mellan perso-
nalgrupp och exempelvis vardtagare och anhoriga.

Denna empiriska ingdng ndrmar jag mig pa ett annat sitt an chefs-
praktikerna. Har har jag arbetat med stor inspiration fran etnografin och
malet ar att skapa en forstdelse for hur etnicitet konstrueras i personalens
vardag inifran. Forstdelsen och den analytiska framstallningen av denna
empiriska ingdng skiljer sig markant fran chefspraktikerna.
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Introduktion till den studerade organisationen:
om organisation och profession, chefer och produktion
Den studerade organisationen ar kommunal och dirmed politiskt styrd.
Organisationens hogsta beslutande organ iar kommunfullmiktige. Kom-
munfullmiktige ansvarar for, forutom att besluta om de kommunala
verksamheternas Overgripande budget, Overgripande strategifragor.
Mingfaldsfragan, som stdr i centrum for denna avhandling, ar att betrak-
ta som ett politiskt direktiv om en organisatorisk strategi. Vad som inled-
ningsvis dr viktigt att poangtera ar att den studerade kommunen, Malmo
stad, utgor en platt organisation vilket delvis ar resultatet av den genom-
forda stadsdelsreformen 1996. Reformen syftade ursprungligen till 6kad
demokrati genom tillsittandet av lokala stadsdelsbaserade politiska full-
maktigen (som har samma politiska sammansittning som kommunen i
stort). Stadsdelsreformen innebar vidare, for den kommunala verksamhe-
ten, att kommunens karnverksamheter (vard, skola och omsorg) forlades
till stadsdelarna. Vard och omsorgsforvaltningen (samtliga chefer och
produktionen av vird och omsorg) ar en av forvaltningarna med bas i
stadsdelarna. Vird och omsorgsforvaltningens hierarkiska och organisa-
toriska uppbyggnad bestdr av en vard och omsorgschef med hogsta an-
svar for samtliga verksamheter.'® Det finns en vard och omsorgschef i
varje stadsdel och de ir att betrakta som 6verordnade chefer inom vard
och omsorgsorganisationen (de dr inte linjechefer — enhetschefer i produk-
tionen). Aven om varje enskild vird och omsorgschef forst och frimst ar-
betar gentemot sin egen stadsdel sker ett stadsdelsovergripande samarbete
mellan stadens tio vard och omsorgschefer. Vard och omsorgschefen har i
sin tur en ledningsgrupp som denne arbetar nira. Ledningsgruppen bestar
av olika chefer och medarbetare med ledande befattning fran vard och
omsorgsforvaltningens olika verksamheter. Vard och omsorgsforvaltning-
en organiserar tvd olika former av verksamheter, dels vard och omsorg av
exempelvis funktionshindrade, dels olika former av vird och omsorg av
aldre. Den aldreomsorg som produceras i stadsdelarna ar dels hemsjuk-
vird och hemtjanst, dels institutionsboende (virdboenden och sjukhem). I
dessa olika verksamheter finns ansvariga chefer, enhetschefer."" Enhets-
chefen ansvarar for en specifik verksamhet, exempelvis ett eller tva vard-
boende eller hemsjukvard och hemtjinst. I stadsdelen finns ocksa en med-
icinskt ansvarig sjukskoterska. Produktionen av vard och omsorg utfors
framst av de anstillda i hemsjukvard, hemtjanst eller virdboende. Inom
dessa basverksamheter finns sjukskoterskor, arbetsterapeuter och sjuk-
gymnaster anstillda. Dock utgors majoriteten av de anstillda av under-
skoterskor och vardbitraden.'*

I denna strukturbeskrivning av vard och omsorgsforvaltningen gar det
att skilja mellan & ena sidan de 6verordnade chefernas virld, och 4 andra
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sidan personalens. Analytiskt, men dven reellt, kan de 6verordnade chef-
ernas roll och praktiker forstds och analyseras som skiljt frdn den vard
och omsorgsproducerande delen av organisationen. Vard och omsorgschef-
ernas uppgift ar att skota den overgripande forvaltningen. De har dven till
uppgift att forandra organisationen om detta uttrycks i politiska direktiv.
De har det 6vergripande ansvaret for de olika krav och intressen som
stalls gentemot organisationen fran exempelvis politiker, men ocksd fran
andra intressenter som exempelvis intresseorganisationer eller fran lag-
texter. I personalens virld aterfinns den direkta produktionen av de tjdns-
ter som organisationen utfor; skapande av vard och omsorg till vardta-
garna. Personalen har i uppdrag att producera en tillfredstillande vard
och omsorg (infor sdvil vardtagare, anhoriga som infér lagrummets
krav).

Det ar viktigt att poangtera de professionella krav som stills pa perso-
nal och chefer vid anstillning. For personalen asyftar det professionella
kravet relevant vard och omsorgsrelaterad utbildning sdsom hogskole-
baserad sjukskoterskeutbildning eller arbetsterapeutisk utbildning.*? In-
om det producerande systemet stills utbildningsrelaterade krav dven pa
underskoterskor och vardbitraden. Malet for den studerade organisatio-
nen ar att lagsta utbildning ska vara gymnasial omvardnadsutbildning
(underskoterskeutbildning). Det ska dock poangteras att detta ar just ett
maél och inte en realitet i dagsliget. Det stills liknande professionella krav
pa organisationens chefer. For att bli chef kravs relevant utbildning inom
vard och omsorg exempelvis socionom- eller sjukskoterskeutbildning.
Studier av chefsrekrytering visar att det professionella kravet ar utslags-
givande vad avser mojligheterna till chefsanstillning (Broomé et al 2006).

Forskningslaget

Om laget

Mangfaldslitteraturen domineras av vad som kan kategoriseras som kon-
sultativ managementlitteratur. Darfor vill jag pédstd att forskningsfaltet
avseende méangfald som organisationsidé inte ar sarledes utvecklat. I av-
snittet nedan beskrivs och diskuteras kortfattat tre perspektiv som utgor
det grundldggande (forsknings)faltet mangfald” (jag dmnar inte att ge en
heltackande bild av all forskning som pa ndgot sitt kan kategoriseras till
dldreomsorg, omvardnad, virdvetenskap, organisationsteori, teamforsk-
ning, IMER eller mangfald). Dessa ar 1) det konsult- och managementre-
laterade perspektivet, 2) det skeptiska perspektivet och 3) det politiserade
perspektivet.
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DET KONSULT- OCH MANAGEMENTRELATERADE PERSPEKTIVET

I USA och England finns en rad olika titlar avseende mangfald som orga-
nisationsidé. Denna forskning'# ar ofta genomford av konsulter och har
en ibland oreflekterat normativ grund. Den barande idén i denna form av
litteratur ar att framhalla mangfaldsidéns positiva effekter for organisa-
tioner och individer utan storre kritisk reflektion. Det konsult- och
managementrelaterade perspektivet problematiserades redan i avhand-
lingens prolog varfor den inte ges ndgot storre utrymme hir. Exempel pa
amerikanska och engelska foretradare for perspektivet ar Cox (1993),
Kandola och Fullerton (1998), Loden och Rosener (1998). Aven i Sverige
finns framstillningar som uppvisar likheter med de amerikanska och
anglosaxiska foregangarna, se exempelvis Alm (1999), Figerlind (1999),
Bjarvall (2000) eller Mlekov och Widell (2003). Vad som ocksa kan nam-
nas under denna kategori ar olika rapporter som exempelvis ”Alla lika
olika—madngfald i arbetslivet” av Naringsdepartementetet (2000), ”Mang-
fald — en forutsittning for framgéngsrika affirer” av Johansson (2002)
utgiven av Svenskt ndringsliv eller Emma Meurlings (2004) rapport *Di-
versity as a business opportunity”.

DET SKEPTISKA PERSPEKTIVET

Den kategori som kan tituleras ”det skeptiska perspektivet” utgors av en
mer akademisk hallning dar mangfaldsidén snarare skirskadas och kri-
tiskt diskuteras an omhuldas. Ett exempel dr Prasad (1997) som i egen-
skap av redaktor for antologin ”Managing the organizational melting
pot; dilemmas of workplace diversity”, pa sival kritisk som skeptisk
grund skirskddar mangfaldsbegreppet. Exempel pa detta ar att mang-
faldsidén i USA snarast kan betraktas som en mojlighet for organisationer
att slippa infora olika former av politiska ”positiv siarbehandlingssats-
ningar” istallet for att skapa jamlikhet och rittvisa. Wise (2000) som ut-
gor ett annat exempel pad skeptisk forskare menar helt sonika att vi inte
kan veta vad mangfald leder till, att managementlitteraturen drar for stora
slutsatser och vixlar. Liknande slutsatser men fran ett grupprelationsper-
spektiv drar Christian, Porter & Moffitt (2006; jfr Boone 2004). Det finns
ocksd exempel fran Sverige. Westin (2001) ar redaktor for en skrift fran
Integrationsverket som diskuterar mangfald ur ett kvantitativt och ett
kvalitativt perspektiv. I Westins bok ”Mangfald som vision och praktik”
problematiseras ocksa mangfaldsidén som sadan. I ”Baddat for mang-
fald” av Broomé, Carlsson och Ohlsson (2002) diskuteras relationen mel-
lan en framtida arbetskraftsbrist och mangfald. Broomé et al. menar att
maéngfald kan vara en strategi for organisationer att nyttja den arbetskraft
som finns bland invandrare i Sverige, fraimst inom hilso- och sjukvérd och
dldreomsorg. Ahmad Ahmadi (2007) visar i sin avhandling hur olikheter
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skapas i moten mellan individer och institutioner i analyser av invandrade
smaforetagares berittelser. PA Handelshogskolan vid Goteborgs Universi-
tet finns en grupp som studerar mangfald och som presenterat sitt och an-
dra nordiska forskares arbete i antologin ”Reflecting Diversity” (Leijon,
Lillhannus & Widell 2002). I antologin diskuteras mangfald som organi-
sationsidé fran ett organisationsteoretiskt perspektiv. I en avhandling fran
2006 diskuterar Omanovic mangfaldsidén ur ett kritiskt perspektiv och
visar hur idén produceras och implementeras i ett storre foretag i relation
till olika politiska och historiska kontexten.

DET POLITISERADE PERSPEKTIVET

Det politiserade perspektivets kritik ska inte sammanblandas med det
skeptiska perspektivet och dess kritik. Den politiserade perspektivets
forskning baseras exempelvis pa teoretiska antaganden om en maktord-
ning, exempelvis postkolonial teori. Philomena Essed (1996) dr ett inter-
nationellt exempel pd en sddan ansats. Essed menar att mangfaldsrelate-
rade fragor alltid maste behandlas i relation till samhalleliga maktforma-
tioner exempelvis avseende genus, klass och ras. En svensk foretradare i
samma tradition dr ekonombhistorikern de los Reyes (2000, 2001) som ut-
ifrdn en liknande kritisk ansats menar att mangfaldsretoriken snarare kan
mystifiera ojamlikheter istdllet for att fokusera strukturell diskriminering.
Det politiserade perspektivet pd méngfaldsforskning fick ocksd niring i
och med Kamalis statliga utredning om strukturell diskriminering (SOU:
2006:79). Nara knutet till det politiserade perspektivet ligger den forsk-
ning som Wrench (2002) kategoriserar som reifikation av etnicitet. Dessa
kritiker menar att mangfald reducerar etnicitet till ett objekt, en vara, som
kan kopas och siljas. Wrench (2002) pekar ocksd ut en kritisk kategori
som ar konservativ. Tvd amerikanska exempel pd konservativ politiserad
forskning dr Lynch (2002) och Wood (2003) som kritiskt undersokt
mangfaldskonsulters forhdllningssatt i USA och mangfaldsbegreppets
ideologiska bas. De menar, om dn nagot hiarddraget, att mangfaldsfore-
sprakarna romantiserar en ideologi bestdende av proportionalism, identi-
tetspolitik och kulturrelativism.

Avhandlingens inriktning

Denna avhandling hamtar sin framsta inspiration fran det skeptiska per-
spektivet. Malsattningen dr snarast att problematisera och kritiskt disku-
tera det sitt varpd chefer arbetar med mangfald och hur etnicitet kan
konstrueras av organisationsmedlemmar, allt med syftet att i forlingning-
en skapa en fordjupad forstdelse av mangfald som organisationsidé.

8  Jag gor en uppdelning mellan personalens praktiker och chefernas. Detta innebir
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inte att chefernas praktiker inte ocksd handlar om relationer, det perspektiv som
personalens praktiker i avhandlingen beskrivs handla om. Uppdelningen mellan
chefernas symboliska idé arbete och personalens konstruktioner av etnicitet inom
ramen for utforande av arbete kommer sig av att jag forsoker renodla och besvara
fragan vad mangfaldsledning kan tinkas betyda i kvalitativa termer. Det finns dven
metodiska skl till denna uppdelning vilka diskuteras i avhandlingens metodkapi-
tel.

Vard och omsorgscheferna édr forvaltningschefer och arbetar pa stadsdelsniva.
Malmo stads organisation och huvudmannaskap betriffande dldreomsorg och
ildrevard har skiljt sig frin andra kommuners. Vid Adelreformens genomférande,
1993, var Malmé stad huvudman for bade den 6ppna och slutna varden i kommu-
nen. 1994 genomfordes en bestillare/utforarorganisation dir en tydligare organi-
sation for bestillare och myndighetsutévande i férhallande till offentliga och pri-
vata utforare. 1996 genomfordes stadsdelsreformen och Malmé stads tio stadsde-
lar med stadsdelsforvaltningar bildades. Primarvarden och dldreomsorgen husera-
de dd i stadsdelarna vilket skedde fram till 1999 di Region Skéne inrittades som
da tog 6ver huvudmannaskapet for den slutna varden och primirvarden. Hem-
sjukvérden finns idag kvar i varje stadsdelsforvaltning.

En rad olika titlar finns pd denna chefsfunktion exempelvis enhetschef och avdel-
ningschef.

Malmo stad har beslutat att alla som nyanstélls inom dldreomsorgen ska vara un-
derskoterskor och att de vardbitrdden som redan arbetar i storsta mojliga man ska
ges mojlighet att vidareutbilda sig till underskoterska. Noteras ska ocksd att det
finns ett stort antal timvikarier (med allehanda utbildningsbakgrunder) i basverk-
samheten.

Termen profession dsyftar traditionellt enbart exempelvis jurister, likare och pris-
ter. I den samtida diskussionen har professionsbegreppet vidgats och innefattar
numer ofta yrken med hogre utbildning generellt. De utbildningskrav som stills
gentemot medarbetare i det producerande systemet ir olika, exempelvis erfodrar
vissa tjanster legitimationsgrundade utbildningar (exempelvis sjukskoterskor).
Den vanligaste tjansten dr underskoterska (och i viss man dven vardbitraden) vil-
ket dr en tjanst som grundar sig i omvéardnadsutbildning pa gymnasieniva. Darfor
kan det diskuteras huruvida denna yrkesgrupp egentligen ar att betrakta som pro-
fessionell. Semi-professionell dr ett begrepp som brukats for att 6verbrygga proble-
matiken avseende vads om ir att betrakta som en “riktig” profession och inte.

Det kan naturligtvis diskuteras huruvida detta utgér riktig” forskning eller om
det snarast utgors av konsultbaserade sammanstéllningar av olika utredningar.
Viktigt att konstatera att den kategorisering jag gor dr grov och inlemmar manga
olika typer av framstillningar varfor jag alldeles oavsett viljer att kategorisera
konsultlitteraturen som forskning.
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KAPITEL 2

VARDAG OCH MIKROKULTUR |
TVA SYSTEM - PERSPEKTIV PA
ORGANISATION

Organisationsvardag i fokus

Inom samhills- och kulturvetenskap har vardagsbegreppet brukats for att
teoretiskt forklara manniskors upplevelser av vardagen endera ur ett indi-
vidperspektiv eller ur ett samhallsperspektiv. Eftersom jag i denna studie
satter etnisk mdngfald som organisationsidé i fokus genom att studera sa-
vil chefers som personalens praktiker vill jag istillet anvianda vardagen
som en metafor i forstdelsen av den sociala organiseringen i en organisa-
tion (jfr Morgan 1983, 1993, 1999; jfr ocksd Corvellec & Holmberg
2004)."5 T avhandlingen dsyftar vardagsperspektivet den vardagliga orga-
niseringen i de tva empiriska praktikerna.'®

Vad innebdr vardagsperspektivet?
Vardagslivets virld dr bade scenen och objektet for vira handlingar och
samhandlingar. Vi maste behirska den och fordndra den for att kunna for-
verkliga vdra syften bland vdra medmainniskor. Vi arbetar och verkar inte
bara i vdrlden utan ocksa gentemot virlden. Vira kroppsliga rorelser — kine-
tiska sensomotoriska, operativa — griper tag i varlden, modifierar den och
forandrar dess objekt och deras inbordes forhdllanden. Men dessa objekt
gor ocksa motstind mot vara handlingar, ett motstind som vi antingen mas-
te overvinna eller underkasta oss. Man kan alltsd sdga att det ar ett pragma-
tiskt motiv som styr var naturliga instillning till vardagslivets varld. Varlden
r i denna mening ndgot som vi mdste modifiera genom véra handlingar el-

ler som modifierar vara handlingar. (Schiitz 2002:79)
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Begreppet vardag anvinds for att i neutrala och/eller positiva termer be-
skriva nagot vanligt forekommande och i mer negativa termer beskriva
ndgot trivialt eller alldagligt. Vardagen betecknar dterupprepningar, ar-
betets (men dven den icke arbetade tidens) aktiviteter, olika sorters tid
som fritid och arbetstid, dagar, timmar, sekunder eller ar. Vardagen be-
tecknar savil det linjara och det cirkuldra, det upprepade och rutinisera-
de som det spontana (jfr Ahrne 1981:40, 1988). Vardagen ar ur ett analy-
tiskt perspektiv intressant dd den sitter fokus pa det mest vilkanda, det
mest repeterade. Vardagsperspektivet erbjuder mojligheter till en okad
forstaelse av manniskors mest kdnda rutiner, tillhorighetskanslor eller till
forstdelse av meningsfulla relationer med signifikanta andra. Highmore
(2002) anvidnder ordet ”commonality”; vanlighet, for att beskriva varda-
gen. Vardagen ar det mest kdnda, det normala. Det normala, det forgivet
tagna, ar en grundbult for vardagen och Trondman (1996:138) papekar
att ”detta [inte] innebar att det normala skall uppfattas som historiskt
konstant men att det rymmer en viss varaktighet i tid och rum; att man-
niskor genom sina vardagliga livsmonster uppriatthaller men ocksa nye-
tablerar eller dterupprattar det forgivet tagna och normala.”"” I vardags-
livet lar vi kdnna det normala vilket ocksd innebar att vi i vardagen lar
kinna det onormala (Trondman 1996:138)."® I foreliggande studie kan
detta illustreras med mangfaldsidéns intrdde i chefernas vardagsprakti-
ker genom det politiska mangfaldsdirektivet. Idéintradet innebar att det
normala i chefernas virld ifragasitts och enligt mangfaldsdirektivet ska
forandras. Chefspraktikerna kan forklaras vara arenan dir det nya (och
okanda) mangfaldsbegreppet moter existerande verklighet. Ur personal-
praktiksperspektivet kan vardagens pendlande mellan det normala och
onormala ses som arenan dar olikheter upptiacks och ges mening genom
konstruktioner. Vardagen ar landskapet som finns narmast oss, det ar
den virld vi oftast moter, vardagen dr ramen som genererar och struktu-
rerar det levda rummet.

Ovan har vardagen beskrivits i termer av det forgivet tagna, det som
uppfattas som det normala i olika miljoer, kontexter och skeenden. Men
vardagen kan forstas fran tva olika perspektiv, frdn ett makroperspektiv
eller ett mikroperspektiv (Highmore 2002:5). Det forra perspektivet kan
forstds som ett strukturellt maktorienterat perspektiv dar vardagen disku-
teras utifrdn mer eller mindre givna men likval foranderliga maktstruktu-
rer. Den senare mikrodimensionen dsyftar 4 andra sidan exempelvis akto-
rers sociala handlande i termer av motstind som baseras pa aktorernas
upplevelser och erfarenheter. Med andra ord innebar mikroperspektivet
att fokus sitts pd det ofta otydliga och forgivet tagna satt som de vardag-
liga praktikerna fungerar pa (de Certeau 1984). Ben Highmore (2002:5)
anvinder nedanstiende tabulering for att pavisa skillnaderna mellan
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mikro- och makroperspektivet. Men ocksa for att fortydliga den friktion
som finns mellan de tva perspektiven.

Mikro Makro

Partikular Generell

Agency Struktur
Upplevelser/kinslor | Institutioner/diskurser
Motstand Makt

Mikroanalys Makroanalys

Hir framkommer tva mer eller mindre olika perspektiv som vardags-
forskning kan utga fran. For makroperspektivet, dr utgangspunkten att se
till det generella det vill saga strukturer av olika slag. De generella struktu-
rerna kan exempelvis avse hur rasism, diskriminering eller konsmaktsord-
ning konstrueras och rekonstrueras av institutioner och diskurser. I
slutindan innebar makroperspektivet att makt och maktformering foku-
seras.

Mikroperspektivet sitter istillet fokus pa detaljer i samhaillet, organi-
sationen eller den sociala interaktionen. Detaljfokus innebar att aktorer,
dess agerande, erfarenheter, kanslor och upplevelser sitts i centrum. Att
sdtta fokus pa kdnslor och upplevelser handlar om att ta aktorernas upp-
levelser av vardagsverkligheten pd allvar i forsok att forstd hur densamma
konstrueras och rekonstrueras vilket den franske etnologen Michel de
Certeau (1984) diskuterar i termer av motstind. Certeau sitter den vanli-
ga eller vardagliga manniskan i centrum for sina kulturstudier och beto-
nar inte producenten eller produkten utan istillet konsumenten som ak-
tor. Konsumenten skapar, menar de Certeau, sfarer for sjalvstandigt hand-
lande inom de begridnsningar som de sociala och ekonomiska strukturerna
uppratthaller.™

Dessa tva perspektiv utgor olika ingdngar i forstdelsen av vardagen.
Skillnaden mellan makro och mikro kan formuleras pa olika sitt men
asyftar i grunden fragan om aktorers mojligheter och begransningar och
strukturers inflytande over individ och grupper. Utifran avhandlingens
syfte — att sdvil problematisera som att generera en okad forstdelse infor
etnisk mangfald och ledning av etnisk mangfald — och de tva olika empi-
riska praktikerna (chefer och personal) dr utgangspunkten for avhand-
lingen en dragning dt mikroperspektivet. Jag menar att det 4r mojligt att
betrakta saval chefer som personal som (pragmatiskt) handlande subjekt.
Avhandlingens intressefokus ar snarast hur normaliteter konstrueras, re-
konstrueras (organiseras) och ges mening av aktorer an hur strukturer
konstruerar aktoren och dess agerande. De diskussioner som fors i av-
handlingen tar sin utgadngspunkt fran savil chefers upplevelser och erfa-
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renheter av vardags- och mangfaldsarbete som dldreomsorgspersonalens
upplevelser och erfarenheter av etnicitetskonstruktioner.

Mikrokultur

The micro-location of the daily is clearly a productive arena for everyday life
studies, but rather than simplifying our understanding of the everyday, it ef-

fectively complicates it. (Highmore 2002:16f)

Det finns en komplex och svarhanterlig granslinje mellan det generella
och det partikuldra, mellan individen och strukturen. Denna avser fragor
om vad som kontrollerar och formerar, var makten aterfinns och hur kon-
troll mojliggors eller vilken roll aktoren kontra strukturen ges. En mojlig
vag for att overbrygga och hantera skiljelinjen dr att diskutera i termer av
mikro- eller makrokulturer (Highmore 2002). Med begreppet mikrokul-
tur asyftas hur exempelvis subgrupperingar, sociala grupperingar, eller or-
ganisationer eller delar av densamma kan forstds (Holliday 1999). Mak-
rokulturen 4 andra sidan asyftar den vdav som samtliga subgrupperingar,
organisationer och sociala grupperingar dels verkar i, dels paverkar.*®
Med begreppet mikrokultur kan skiljelinjen mellan det partikulara och
det generella hanteras da fokus inte fullt ut liggs pa enskilda aktorer utan
istallet p& menings- och virdeskapande mikrolokaliteter eller om man s
vill mikrospatialiteter vilket exempelvis sociologen Goffman (jfr 19671,
1999) pekat pa i sina studier. Jag dr intresserad av hur och pa vilket sitt
savil chefer som personal inom dldreomsorgen genom sitt handlande ska-
par och uppratthaller dessa mikrokulturer. Alvesson och Karreman (2003)
foresldr det narbesliktade begreppet kollektivitet (vilket kan fortydliga
termen mikrokultur), som ar en aspekt av mindre grupper som ar, eller
upplever att de dr, sammanbundna till en storre enhet. Denna storre socia-
la enhet refererar till termen kollektiv. Aktorerna som ar medlemmar i en
kollektivitet sammanbinds av olika karaktirsdrag, virderingar och en
”Vi-kdnsla”. Kollektiviteten ar en meningsskapande bade social och kul-
turell process. Social d4 den konstruerar granser mot omvirlden, kulturell
dé den konstruerar varderingar och mening. Den harror fran sociala sfa-
rer, men definieras alltid av olikheter och sirskiljande — kollektiviteten dr
granssittande. Papekas bor ocksd att den enskilde individen kan vara
medlem i och verka i flera mikrokulturer samtidigt. Likvil, kan antas, att
flera mikrokulturer kan existera inom en organisation som den studerade,
exempelvis beroende pd organisatorisk niva och kollegiala band. Den
norske organisationsteoretikern Hernes (2004) diskuterar en teoretisk
forstdelse av organisering i termer av rumslighet. Utvecklandet av lokala,
organisatoriskt differentierade mikrokulturer, kan teoretiskt forklaras
som en process som handlar om konstruktion och rekonstruktion av

44



granser. Gransskapandet, genom att skapa en kinsla och praxis av unik-
het och exklusivitet, ar mikrokulturernas fraimsta syfte.

Mikrokultur; praktiker, organisering och normalitet

Med begreppet mikrokultur kan granslinjen mellan det generella och det
partikuldra hanteras da fokus liggs pd mindre avgransade mikrokulturer,
men till detta avgransande begrepp vill jag hianskjuta tre centrala koncept —
praktik, organisering och stabilitet i form av normalitet. Genom att tydlig-
gora dessa tre begrepp klargors det partikuldra perspektiv — aktorers
pragmatiska handlande — som ovan berordes. I nedanstiende figur pre-
senteras begreppen och sambanden dem emellan.

Figur 1.
Tolkningsmodell for vardagen ur det mikrokulturella perspektivet

MIKROKULTUR

Praktik Organisering

Normalitet

Praktiken ar aktorers tal och handlingar for att handskas med verklighe-
ten (Ohlander 1999). Det ir aktiviteter som asyftar till mer dn att bara
gora den. MaclIntyre definierar praktik som:

Any coherent and complex form of socially established cooperative human
activity through which goods internal to that form activity are realized in the
course of trying to achieve those standards of excellence which are appro-
priate to, and partially definitive of that form of activity, with the result that
human powers to achieve excellence, and human conceptions of the ends
and goods involved, are systematically extended. (MacIntyre citerad i Czar-

niawska 2005:95)
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Forutom att syfta till att genomfora praktiken dr ledord i densamma per-
fektion och forbattring — en praktik dr ndgot utovarna vill vara bra pa.
Aktorer forhaller sig till och handskas med verkligheten genom sina prak-
tiker (Ohlander 1999), samtidigt som praktikerna ocksa har moraliska
kopplingar da de syftar till perfektion, nagot bra. Moralens innehall later
sig dock inte definieras i teoretiska termer utan utvecklas empiriskt. Ge-
nom praktikerna kan ”det normala” skapas och aterskapas.*' Praktiken
har ocksa kopplingar till pragmatik, vilket inte ska utlisas som den veten-
skapsteoretiska pragmatismen. Den pragmatik som hir dsyftas innebar
att exempelvis chefers arbete inte enbart bor forstds i termer av rationali-
tet utan dven i termer av mangtydighet och komplexitet (Watson 20013
Wenglén 20053 jfr ocksd Schiitz 2002). Det pragmatiska handlandet grun-
dar sig pa de strategier, teorier och principer som utvecklas och uttrycks i
handlingar som antas vara bra, goda och fungerande. Pragmatik kan for-
stds som det sitt varpa det goda och perfektionen skapas i praktiken. I
avhandlingen dsyftar praktiker det som aktérer gor — medvetet och omed-
vetet, genomtinkt eller forgivet taget — for att uppratthalla en vardag som
upplevs som stabil och funktionell. Ur chefsperspektivet ar jag intresserad
av vad cheferna gor i sin vardag i relation till mangfaldsidén. Ur personal-
perspektivet dr jag framst intresserad av hur personal konstruerar (gor)
etnicitet i sin vardag men ocksd hur och om personalen skanker konstruk-
tionerna mening.

Organisering asyftar att forstd organisationer i termer av processer
snarare an strukturer. Det senare forhallningssattet innebar att forskaren
ser pd organisation som ndgot mer eller mindre statiskt och ickeforander-
ligt. Det forra perspektivet, det processinriktade, ser istillet organisation
som nagot dynamiskt, foranderligt eller som det antyds som en process,
att fokus flyttas fran substantiv till verb (Weick 1979, jfr Czarniawska
2005; Skélén 2002). Czarniawska (2005) menar att organisering innebar
att forena verb och substantiv till ett uttryck. I studiet av organisering stu-
deras forsok till att skapa organisationer genom att ”avvakta med slutsat-
sen att det redan har skett...” (Czarniawska 2005:27). Organisering kan
med andra ord forstds som normalisering, processen for konstruerandet
av (foranderlig) stabilitet i institutionen. [ denna avhandling definieras
begreppet organisering som skapandet, uppratthdllandet och dterskapan-
det genom praktiker av den eller de uppsditining(ar) av normer, lagar och
regler som existerar i organisationens vardag. Ur chefsperspektivet inne-
bar organisering att jag dr intresserad av om och hur deras mang-
faldspraktiker intar en mer eller mindre stabil plats i vardagen. Jag ar in-
tresserad av praktikerna som process, om och hur mangfaldsidén genom
chefernas praktiker leder till skapandet av berittelsen om en ny organisa-
tion. Ur personalperspektivet innebar fokus pa organisering att jag ar in-
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tresserad av den etniska konstruktionsprocessen i personalens praktiker.

Normaliteten** ar konsekvensen av den logik som den processinrikta-
de forstdelsen av organisering medfor (jfr Trondman 1996). Sociologen
Bjorn Eriksson (1997) menar att genom att sdtta normalitet i centrum pe-
kas en analytisk nivd ut snarare 4n att sdtta den sociala foreteelsen som
uttrycket ”det normala” avser. Normaliteten bestir av normativa regler,
ett normativt ramverk, som uppfattas som objektiva fakta av olika akto-
rer. Den uttrycks i vanemassiga handlingar som legitimeras av de olika
normer, varderingar, lagar, traditioner eller vanemassigt tinkande som
den dven dr uppbyggd av. Samtidigt som normaliteterna ligger till grund
for handling och interaktion sa skapas de i interaktionen mellan olika ak-
torer och aktorsgrupper. Analytiskt avser normaliteten att satta det forgi-
vet tagna, det icke overraskande i centrum for analysen. Anledningen till
att normaliteten avser den analytiska nivdn ar att normaliteten i sig inte
existerar utan att de sociala foreteelserna som kan upplevas som normala
kan skifta frin sammanhang till sammanhang.*> Det normala dr en sorte-
rings- och differentieringsmekanism som anvinds i vardagen. Det norma-
la utgor vardagsverkligheten, den commonsensuella verkligheten. Eriks-
son (1997:16f) anvander begreppet commonsense som motsats till veten-
skap for att fortydliga normalitets- och vardagsverklighetsresonemanget.
Det finns inte bara en normalitet utan snarare flera olika beroende pa vil-
ket livsrum som avses. Eriksson menar att ”[v]i har en normalitet vad av-
ser vart arbetsliv, en kring var familj, mojligen en kring var karleksrela-
tion, en kring vara eventuella politiska aktiviteter, en kring vara mer eller
mindre organiserade intresseaktiviteter etc.” (1997:16f). Alla dessa olika
individuella verksamhetsfilt styrs av den normalitetsuppfattning som in-
dividen upprattar vilket dven har betydelse for det manskliga agerandet
och handlandet inom och utom organisationer. Den sociala manniskan
stravar efter att normalisera de olika falt hon verkar i:

Vara handlingar, vira praktiker dr inriktade pa att etablera en normalitet
over icke-normaliserade verksamhetsomréaden, eller att upprditthdlla norma-
liteten i redan normaliserade sddana, eller for det tredje att, mer eller mindre
revanschistiskt, dteruppritta normaliteten dir den av olika anledningar gatt

forlorad.” (Eriksson 1997:17)

En normalitet méste bygga pa 1) ett egenvarde och 2) en uppsittning
praktiker. Virdet gor normaliteten vardefull och fungerar skyddande da
normaliteten ifrdgasatts (Eriksson 1997:19). Praktikerna har till uppgift
att kontinuerligt bygga upp virdet, varpa normaliteten kan uppritthallas.
I avhandlingen definieras normalitet som de rddande normerna, lagarna
och reglerna i organisationen som dven kan ligga till grund for, och vara
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kontrolerande infor praktiker. Ur chefsperspektivet innebdr normalitets-
fokus att jag ar intresserad av den forgivet tagna verklighet som konstru-
eras genom organiserande praktiker. Jag ar intresserad av vilken plats och
betydelse den ”nya” mangfaldsfrigan far av cheferna i deras vardag. Ur
personalperspektivet innebar normalitetsperspektivet att intresset riktas
mot etniciteters plats och betydelse i vardagen. Jag ar intresserad av de so-
ciala reglerna for konstruktion av etnicitet i vardagen.

Mikrokulturerna i tvé system i organisationen
Aldreomsorgen kan forstas som en organisation innehallande olika sys-
tem. A ena sidan finns vard och omsorgsproduktionen som kan forklaras
vara 6ppet professionellt producerande. A andra sidan behéver organisa-
tionen en mall som berittar hur det linjara systemet ska anvanda energin i
vardagen — organisationer ar ocksd kommunikationssystem — varfor chef-
ernas praktiker kan forstds som reproduktiva (Czarniawska 2005:100).

Idén om ett 6ppet system introducerades av Daniel Katz och Robert L.
Kahn 1966 i boken ”The Social psychology of organizations”. De menade
att organisationer bor betraktas som ¢ppna system, beroende av omgiv-
ningen for sin 6verlevnad. Overlevnaden sker genom att nya resurser till-
fors organisationen i utbyte mot producerade produkter (Czarniawska
2005:100). Det professionellt producerande systemet kan metaforiskt for-
klaras som biologiskt. Den biologiska metaforens syfte ar att beskriva
systemets fortlevande. Systemet dr beroende av tillforsel av olika former
av “energi” exempelvis professionella, virdtagare men ocksa av teknik i
olika former eller ekonomi. Vardagens arbete i systemet dr professionellt
skapande av service i form av omvdrdnad och omsorg mot den slutgiltiga
produkten, en god vard och omsorg. Om denna produkt accepteras av or-
ganisationen, servicemottagarna (de boende och anhoriga) och av sam-
hallet i stort tillskjuts stod i form av nya resurser till systemet. Om inte,
kan tillforseln ifragasattas.

Det 6ppna systemet dr beroende av en mall for hur det ska fungera.
Denna konstrueras i det andra systemet — i det reproducerande kommuni-
kationssystemet. Czarnaiwska menar att:

Men sdsom organismer dr beroende inte bara av energi, utan dven av en
mall, ett informationsfacit som sidger hur de ska anvinda sin energi (gener
och DNA-koden), dr organisationer ocksd kommunikationssystem. Som si-
dana ir de sjilvdterskapande (autopoitetisk, sjilvrefererande). En organism
kan inte komma pa en “bittre” eller annorlunda DNA-kod annat dn av

misstag: sa sker mutationen. (Czarnaiwska 2005:100)
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Sociologen Niklas Luhmann (1995) menar att organisationer som kom-
munikationssystem enbart kan aterskapa den mall som ligger till grund
for existerande organisationen (jfr Czarniawska 2005:100).** Systemet
kan darfor sagas vara sjalvrefererande och reproducerande. Czarniawska
anvander DNA-begreppet for att metaforiskt forklara hur det reproduce-
rande systemets roll som skapande av en mall for det producerande syste-
met; DNA-koden berittar hur det 6ppna systemet ska fungera. Sociala
system i denna tappning ar enligt Luhmann uppbyggda av mening och
denna ar i sin tur grundad i olika former av kommunikation. Likaledes
aterskapas systemen av kommunikation. De dr autopoetiska, sjilvater-
skapande och sjalvrefererande. Systemets roll dr att reproducera den givna
och existerande mallen. Da systemen utvecklar en egen kod, berittelse,
som de kommunicerar efter, stannar den inom det sjilvstyrande systemet
da det ar slutet. Hidanefter anvinds begreppet berittelse synonymt med
kod, varfor fokus inte riktas mot koden som eventuellt styr det sagda och
gjorda utan mot berittelsen (som chefspraktik) i sig. Darfor ar systemet
svarforandrat. De fordndringar som sker, sker enbart om systemet betrak-
tar dem som viktiga och nédvindiga. Czarniawska (2005:100 med inspi-
ration frdn Luhmann 1995) menar att organisationer enbart kan aterska-
pa den berittelse som redan existerar och som ligger till grund for hur or-
ganisationen fungerar. Forandring kan i sin tur enbart ske genom misstag,
som ett resultat av att det reproducerande systemets aktorer inte lyckats
aterskapa organisationen ritt eller exakt som den var innan misstaget
skedde. Reproduktionen avser att vara unik, att skapa ett system, en orga-
nisation som inte dr som andra, att vara olik andra organisationer. Syste-
met behover darfor klara sig sjalv och skilja sig frdn andra genom repro-
duktion via sjilvreferering. Luhmann (1995:10) sammanfattar, ”in other
words reproduction is the management of this difference.”

Den reproducerande logiken kan forklaras som att chefers frimsta
uppgift ar att formedla en berittelse, en historia om vilka ”Vi:et” i organi-
sationen ar (chefer 4r med andra ord snarare symbolarbetare an produk-
tionsarbetare). Vitsen 4dr att dterskapa samma berittelse som innan, att re-
producera. Forandringar av berattelsen sker, sager teorin, enbart av miss-
tag, exempelvis genom att ”fel” ord brukas for att beskriva organisationen
eller att en ny berittelse (avsiktligt eller oavsiktligt) om organisationen
formedlas. Berittelsen kan fa nytt liv och innehdll om nya ord brukas. Det
politiska mangfaldsdirektivet och chefernas hanterande av detsamma,
som star i centrum for avhandlingen, kan tolkas som ett forsok att for-
andra den studerade organisationens berittelse (som berattar att Vi~ ar
inte bara en kommun, utan en kommun som sdvil har, som skapar, av
mangfald resulterad service med djup och kvalitet). Detta ar en chefs-
uppgift. Men samtidigt som cheferna stills infor att forandra, har de till
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uppgift att reproducera. De ska & ena sidan uppratthélla existerande orga-
niseringsmodell samtidigt som de stills infor uppgiften att skapa en ny. En
svarlost uppgift. Teorin om det autopoietiska systemet kan hjalpa i forstd-
elsen av de svérigheter chefer stills infor vid ovanifrdn bestillda organisa-
tionsforandringar.

For att kontrastera idén om det reproducerande systemet kan begrep-
pet innovation brukas. Om reproduktionen kidnnetecknas av kontroll,
tydlighet och sakerhet sa kinnetecknas innovation av organisatorisk eller
aktorsbaserad onskad osidkerhet, mangtydighet och komplexitet. Istallet
for reproduktion stdr skapandet av nya sitt och vigar for att organisera
verksamheten i centrum. Grunden for den innovativa forstaelsen av chef-
ers arbete dr att innovationen asyftar hur olika former av ny kunskap
hanteras och kontrolleras och forandrar arbetssitt och berattelser. For att
exemplifiera sd skapas inte en plan enbart inledningsvis i forandringsarbe-
tet utan istallet tillits den att konstrueras och rekonstrueras i arbetet med
densamma vilket tydliggor osdkerhetens betydelse for denna alternativa
och kontrasterande systemsyn. Genom att forhalla sig till och arbeta med
osdkerhet, kan nya vigar for att skota och utveckla organisationen ska-
pas.

I figuren nedan beskrivs dldreomsorgsorganisationens olika system
och de tvd studerade praktikernas lokalitet — personalpraktikerna och
chefspraktikerna som ett linjart professionellt producerande respektive
reproducerande system. De 6verordnade cheferna sammanbinds i utveck-
landet av en mikrokultur genom de vardagliga praktikerna. I figuren ned-
an beskrivs denna mikrokultur i ovalen som symboliserar det reproduce-
rande systemet. Den streckade linjen i figuren tydliggor skiljelinjen mellan
det tvd systemen; chefernas och personalens mikrokulturer.

Det 6ppna systemet bestdr dven det av utvecklade mikrokulturer och
personalpraktiker, som illustreras med den heldragna pilen i figurens ne-
derkant, och dr beroende av tillforsel av olika slag exempelvis kunskap,
personal, ekonomi, servicemottagare (omsorgs- och omvardnadsmotta-
gare). Ur ett arbetsperspektiv kan personalpraktikerna i de utvecklade
mikrokulturerna tolkas som ett omformande av denna tillforsel genom
produktion av service i termer av omsorg och omvardnad. Det linjdra pro-
ducerande systemet ar sjalvstyrande — om serviceproduktionen inte upp-
fattas som bra, god och tillforlitlig av utomstaende aktorer — politiker,
chefer, anhoriga kan tillforseln av resurser minskas varpa olika former av
forandringar av produktionen tillkommer for att [6sa ”kriserna”.

Relationen (som i figuren terges av vertikala pilar) mellan de tva sys-
temen kan utvecklas och inta olika skepnader vilket ocksd innebar att
mojligheterna for forandring av organisationen forsvaras. Mojligheterna
till forandring och utveckling av organisationen, som efterfragas i mang-
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faldsdirektivet i Malmo stad, ar beroende av den relation som konstrueras
och existerar i organisationen. Relationen kan fran chefernas sida exem-
pelvis vara stédjande i s& man av att den stodjer det professionella upp-
draget. Denna relation uppstar ofta dé cheferna besitter samma eller lik-
nande profession likt de som verkar i den professionella produktionen.
Relationen kan ocksa betecknas storande exempelvis i bemarkelsen av att
cheferna inkraktar pa de professionellas "territorium” och slutligen kan
den betecknas icke storande exempelvis om cheferna inte marks av de
professionella och att de samtidigt inte uppfattas som storande av desam-
ma. Den relation (oavsett om den bestir av enbart ett eller flera av ovan-
stdende exempel) som utvecklas mellan systemen bestims av den mall
som utvecklas i de 6verordnade chefernas reproducerande system (Czar-
niawska 2003).

Figur 2:
Organisationens tvd olika system

MIKROKULTUR MED
REPRODUCERANDE LOGIK:

Chefspraktiker, organisering
och normalitet

( g )

MIKROKULTUR MED
PROFESSIONELL
PRODUKTION/LOGIK:

Personalpraktiker, organisering
och normalitet

Perspektiv p& chefers vardag och arbete:

om reproduktion och kontroll

I forstdelsen av det reproducerande systemet utgor kontroll ett centralt
teoretiskt begrepp da kontroll dmnar att forklara chefspraktikerna (jfr
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Widell 2002:120).>% Med kontroll avses olika faktorer som ligger till
grund for hur den enskilde agerar. Hirvid vill jag gora en uppdelning av
kontroll som antingen yttre eller inre. Den yttre kontrollen avser olika
former av kontroll som sker inom ramen for chefers arbete till exempel
hur chefer uppritthaller kontroll med exempelvis planer och budgetarbe-
te. Alvesson och Kirreman (2003) kallar denna form av kontroll tekno-
kratisk. Den inre kontrollen dr den form av kontroll som kan harledas till
chefernas inre virld dar olika former av bakomliggande faktorer leder till
att en aktor handlar i viss riktning. Den inre kontrollen dsyftar olika viagar
for att motverka ambivalens och osikerhet. Denna inre kontroll kan vara
av olika karaktar. Den kan vara professionell (Simpson 19835; jfr Alvesson
2006), yrkesbaserad (Simpson 1985), sjalvbildsrelaterad (Lyttkens 1985;
Simpson 1985; Watson 2001; Wenglén 2005), pragmatisk (Watson 2001;
Wenglén 2005) eller exempelvis moralisk (Watson 2001; Wenglén 2005;
Jackall 1998). Den yrkesmissiga- och professionella kontrollen dsyftar
hur yrke eller profession kan utgora en kontrollerande faktor for chefers
arbete med mangfald, hur (eller snarare om) yrke och profession kan
fungera osikerhetsreducerande.® Ett till professionell och yrkesbaserad
inre kontroll niraliggande begrepp ar kompetens som om dn ndgot for-
enklat kan sigas dsyfta det som behovs for att exempelvis ett yrke eller
profession ska kunna utforas. Kompetensen kan vara av olika karaktir,
den kan vara reell eller formell (jfr Sandberg 1994). Reell kompetens kan,
pa grund av dess erfarenhetsbaserade grund, kopplas samman med yrkes-
baserad kontroll. Den reella kompetensen asyftar det som gors exempelvis
inom ramen for ett yrke. Formell kompetens & sin sida, med dess utbild-
ningsrelaterade grund, kan sammankopplas med professionell kontroll.
Den formella kompetensen avser till stor del de utbildningsrelaterade krav
som stdlls pa de studerade cheferna (de ska ha adekvat vard och omsorgs-
utbildning). Sjilvbildsrelaterad kontroll, som inom det pragmatiska per-
spektivet pd chefers arbete kallas identitetsarbete, grundar sig i att det i
chefers vardag och arbete inte bara ar viktigt att veta vad som ska goras
eller hur det ska goras utan ocksd att ta reda pd vem man dir, vilket dr
grundlaggande for social interaktion med andra (Watson 2001). I och
med identitetskonstruktionerna kan grunderna for vad chefen ska gora
skapas. Sjdlvbildens syfte dr att definiera subjektet, genom att samtidigt
definiera vad subjektet inte ar (Lyttkens 1985). Chefers identitetsformate-
ring kan dels forstds som en sjalvmedveten process, dels som ett resultat
av organisatoriska och samhalleliga diskurser. Den inre kontrollen kan vi-
dare definieras som pragmatisk vilket dsyftar kontroll som resultatet av
strategiskt utbyte. Chefer maste, menar Wenglén (2005:39), forhdlla sig
till vad som fungerar och hur det fungerar, vilket innebar att vardagskun-
skapen alltid har ett syfte och ett mal i en vardag som snarast priglas av
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motsagelsefullhet och mangtydighet. Chefer hanterar information genom
att utveckla strategier for hur information utbyts och hanteras. Watson
(2001) diskuterar underforstitt kontroll och menar att chefer har att han-
tera en mangd olika organisatoriska intressen som ofta stdr i strid med
varandra. Ndgot som gynnar en intressent kan missgynna en annan och
det ar chefers uppgift att skapa kontroll. En annan form av inre kontroll-
skapande kan beskrivas med metaforer som politik och moral (jfr Watson
20071). Politik och inofficiellt arbete dsyftar hur forhandlingar, kompro-
misser och konfliktlosning ar en central del av chefers vardag och arbete
och darmed inte enbart ska uppfattas som dysfunktionellt for organisatio-
ner.”” Organisationens mal och intressen formeras i den kontinuerligt pa-
gaende sociala och politiska processen. Forandringar blir till genom
(pragmatiska) forhandlingar dels med chefen sjilv, dels mellan chefen och
andra inom organisationen.

Moral ar centralt for chefers vardagsarbete och tva olika perspektiv ar
sarskilt framtradande. Watson (2001) menar att chefer i sin vardag forso-
ker anpassa sig till och agera i linje med vad de forstar som organisatio-
nens uppfattning. Chefer forsoker snarare agera for organisationens basta
an vad chefer placerade ovanfor i den organisatoriska hierarkin kraver
och tycker. Jackall (1988) argumenterar 4 sin sida for en annan linje och
menar att chefer ser moral som nagot flexibelt och situationellt. Varda-
gens sociala organisatoriska praktik handlar i mangt och mycket om att
forhandla och forhandlingarna drivs med basis av den utvecklade mora-
len i organisationen. Pa sa vis definieras vad som dr ”sant”, "gott” och
”riktigt” i vardagens sociala praktiker.

Den inre kontrollen inom det reproducerande systemet avser att chefs-
praktikerna syftar till kontrollskapande via organiserande (gransskapan-
de) handlingar, genom inkludering och exkludering av fragor och virden
och pa sa vis skapa och dterskapa normer, varderingar och regler (jfr Wat-
son 2001; Wenglén 2003). Den inre kontrollen dsyftar hur de studerade
cheferna forstar och hanterar mangfaldsidén, hur den inre sociala kon-
trollen fungerar osakerhetsreducerande i forhdllande till den ”nya” orga-
nisationsidén.

De évergripande utgéngspunkterna sammanfattade

Den ovan forda diskussionen avser utgangspunkter for resonemang i
kommande kapitel snarare an att de avser den exakta tolkningsmodellen.
Vardagen som utgdngspunkt innebar att jag i avhandlingen intresserar
mig for de forgivet tagna praktikerna ur ett mikroperspektiv. Det vill siga
det som aktorer gor for att upprétthdlla en fungerande vardag. Utgdngs-
punkten dr att dessa praktiker gors i ett sammanhang, de syftar till att
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skapa just stabilitet och igenkannbarhet. Intresse riktas mot organisering
istallet for organisation. Organiseringen syftar alltid till att skapa stabili-
tet, denna har ovan kallats for normalitet. Utgdngspunkten ar att jag ar
intresserad av vad aktorer gor for att skapa och uppratthalla vad de upp-
fattar som en normal vardag.

Ovanstdende diskussion for oss till de explicit brukade utgdngspunk-
terna for avhandlingen. Har avses systemperspektivet. Jag betraktar orga-
nisationen som bestdende av tva system vilket mojliggor for olika tolk-
ningar och problematiseringar av chefs- och personalpraktikernas syfte
och mening. Chefsvirldens logik har ovan diskuterats i termer av repro-
duktion och sjilvreferering medan personalens praktiker berorts i termer
av produktion och sensitivitet. Ur systemperspektivet har frigan om kon-
troll aktualiserats som en central och explicit utgdngspunkt. Med kontroll
avses hur aktoren, med olika typer av inre kontroll, kan skapa sin tillvaro.
Ovan har inre kontroll i termer av pragmatik, yrke, profession eller identi-
tet berorts.

15 Utgdngspunkterna och perspektiven kan sigas vara studiens rotmetaforer. Rotme-
taforer dr ett slags tankefigurer, de forestillningar som ligger bakom mitt sitt att
uppfatta virlden. Tankefigurer ger form dt den dverordnade diskursiva nivan som i
sin tur star i relation med basen (jfr Asplund 1985). Sdlunda kan pastds att det
finns en nira koppling mellan metafor och tankefigur och tolkningen och reflek-
tionen som diskuterades ovan och att dessa sammantaget utgor viktiga organise-
rande principer for savil den levda verkligheten som for forskningen. Detta inne-
bir att det bortom varje tolkning och analys av exempelvis ett samhiille eller som i
det hir fallet, en organisation, ocksa alltid ligger en metafor. Detta innebir att
(rot)metaforen forklarar vad en organisation ar eller snarare ses som i olika studier.
I foreliggande fall innebir detta att organisationen ses och forstds i termer av var-
dagen och att dess virde- och meningsskapande praktiker konstruerar och rekon-
struerar den lokala meningsscenen och ordningen.

16 Aven om jag sitter fokus pa organiserandet kan det sitt varpa jag forstar organisa-
tion forklaras som existerande samverkan och som en aktor inom ett bestamt falt.
Organisationen ir ett verktyg for att uppnd ett mal —i detta fall att skapa dldreom-
sorg. Denna ”aktor” bestdr dven av en rad individer, med olika roller, vars uppgift
ar att aterskapa helheten.

17 Vardagen handlar om att terupprepa, att reproducera, samtidigt ska denna repro-
duktion inte sammanblandas med det teoretiska begrepp om reproduktion som i
avhandlingen diskuteras i samband med chefers vardag. Inte heller ska vardagens
reproduktion missuppfattas att sta i motsatsstallning till den produktion som dis-
kuteras i samband med personalens praktiker i avhandlingen.

18 Friamlingsskapets betydelse, funktion och innebord har diskuterats av Asplund
(1982) och Simmel (1995).

19 Certeau intresserar sig for motstdndet i termer av att konsumenten skapar en rela-
tionstaktik som dr en form av overlevnadsstrategi, ett artistiskt skapande, en este-
tik. Men ocksé hur konsumenten skapar olika former av sjalvstandiga initiativ, vil-
ket kan forstis som en form av egen etik.

20 Idén om mikrokultur har ocksa kopplingar till etnometodologin. Denna skolas fa-
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der, Garfinkel, menar att samhillsmedlemmar utvecklar delade metoder for att
uppnd den sociala ordningen som de dmsesidigt anvinder for att konstruera me-
ningsfulla och ordnade sociala situationer. Garfinkel ser dock inte den sociala ord-
ningen som en grammatik utan snarare som ett resultat av de metoder som an-
vinds och som ir igenkdnnbara av de som anvinder dem. For att kortfattat sam-
manfatta handlar etnometodologi om studiet av de metoder som minniskor an-
vander for att producera igenkannbara sociala ordningar, ett tydligare sitt att prata
om termen organisering ar svart att finna. Ordet ”ethno” refererar till lokala socia-
la scener (exempelvis kulturella eller sociala grupper). Metod refererar i sin tur till
de ting som medlemmarna rutiniserat anvinder for att skapa eller konstruera och
rekonstruera de mangsidiga sociala handlingarna eller sociala praktikerna (jfr
Warfield 2002).

Alfred Schiitz (2002) diskuterar begreppet commonsense kunskaper, som ir en
forutsittning for det normala. Dessa kunskaper dr av praktisk karaktdr och asyftar
de kunskaper som sociala aktorer tillignar sig och anvinder sig av i det praktiska
livet, i alla de olika vardagliga situationer som de moter. Aktorens mal ar att driva
igenom sina egna projekt. Aktorens projekt dr de saker som denne énskar se for-
verkligade genom sin handling, vilket alltsd kan vara kommunikation och lirande.
Projekten ar alltid beroende av en lang rad faktorer. Den forsta faktorn handlar om
aktorens biografiskt bestimda situation, projekten styrs av individens individuella
och delade biografiska historia. For det andra ar projekten beroende av de specifi-
ka drag som tillhor varje social situation, framfor allt dsyftas de handlingar som
andra personer utfor i situationen. En tredje faktor handlar om aktérens common
sence-kunskaper, hans typifieringar av den sociala verkligheten. Aktorers projekt
ar av olika karaktir, dels nirliggande som att stiga pa en buss, dels langsiktiga sa-
som en karaktdr. Projektets roll dr att konstituera den betydelse som aktérens
handlingar har for honom sjilv och som handlingen kan ha for andra.
Normalitetsbegreppet har nira kopplingar till institutionsbegreppet. Institutionen
uppfattas som objektiv, den str for det forgivet tagna, det vanemaissiga. Det legiti-
meras av normer och traditioner. Dock blir institutionen en varaktig institution
forst da de legitimerats av de individuella aktorer som delar de institutionella fore-
stallningarna. Dessa forestdllningar binds ihop i den hogsta formen av legitimering,
den symboliska legitimeringen, som &r en slags symbolisk virld. Institutionerna
ligger dels till grund for, dels begransar socialt handlande i praktikerna. Tanke- och
handlingsmissig normalisering och rutinisering utgor viktiga komponenter i instit
ution(aliseringen). Institutionen ar en form av social kontroll, men till den institu-
tionella kontrollen kan ocksé tillforas “ytterligare kontrollmekanismer” sdsom
olika lagar och forordningar (Berger och Luckman 1966/79:71). For diskussioner
om begreppet institution(alisering) inom organisationsforskning se Meyer och Ro-
wan 1977; Powell och DiMaggio 1991; Stern 1999; Skdlén 2002 Johansson 2002;
Czarniawska & Skoldberg 2003; Czarniawska 2005.

Normaliteten kan i detta fall snarast se som ett hjdlpmedel att skapa goda analyser
inte av en normalitet (for en normalitet upptrader sillan ensam) utan snarare en
uppsittning normaliteter eller om man sd vill ett normalitetssystem.

Viktigt att podngtera dr att jag inte dsyftar hela Luhmanns teoribygge om sociala
system utan att jag framfor allt hinvisar till idén om autopoises.

Olika organisationsteoretiska perspektiv har gett olika forklaringar till chefers ar-
bete och dirmed ocksa deras praktiker. Wenglén (2005) diskuterar detta utifrén tre
olika perspektiv och framhaller 1) det rationella eller beteendeorienterade perspek-
tivet . En klassisk studie inom denna tradition ar Mintzbergs (1973) studie av chef-
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ers arbete dir han utformade en rollteori som i korta drag gér ut pa att chefen kan
paverka hur en roll utfors samtidigt som att dessa dr forutbestimda . Det andra
perspektivet Wenglén pekar ut ar det radikala. Dér utgdngspunkten dr att chefs-
arbetet dr en social praktik situerad i olika historiskt, kulturellt och socialt definie-
rade maktrelationer. Det tredje perspektivet, det pragmatiska, ligger sig mitt i mel-
lan de ovan diskuterade angreppssitten. Watson (2001b) anvinder begreppet stra-
tegiskt utbyte som innefattar bade individens handlande och subjektskonstruktio-
ner for att forklara denna mellanposition. Ordet pragmatik ska i detta inte sam-
manblandas med vetenskapsfilosofin pragmatism utan asyftar istallet chefers
pragmatiska handlande som centralt. Chefer mdaste, menar Wenglén (2005:39),
forhalla sig till vad som fungerar och hur det fungerar, vilket innebir att vardags-
kunskapen alltid har ett syfte och/eller ett mal. Foretradare for det pragmatiska
perspektivet fokuserar sirskilt pd ett antal olika aspekter sd som komplexitet och
mangtydighet, politik, moral och identitetsarbete (Wenglén 2005:41-57). Det
pragmatiska perspektivet dr det som ligger ndrmst min forstaelse av chefers arbete,
inte minst d4 de olika aspekterna som nimnts ovan samtliga dsyftar kontroll.

De studerade cheferna har ett yrke vilket uttrycks i deras chefskap. Samtidigt har
cheferna en profession, vilket uttrycks i de utbildningsrelaterade krav som stills pa
cheferna — de ska ha adekvat vird och omsorgsutbildning (eller motsvarande).
Analytiskt kan dessa ”roller” och kontrollaspekter héllas isir. I verkligheten dver-
lappar de varandra och flyter samman.

Viktigt att podngtera dr att jag inte avser ndgon direkt forhandlingssituation sisom
en férhandling som sker vid kopsldende utan att jag istillet anvinder féorhandlings-
begreppet metaforiskt. Eller om man sd vill symboliskt for att skapa forstaelse
kring chefernas agerande. Saledes ska diskussionen nedan inte forstas i termer av
att cheferna genomfor en direkt och 6ppen forhandling utan att cheferna i sitt var-
dagsarbete implicit forhandlar med sig sjdlv (och andra).



KAPITEL 3

ETNISK MANGFALD: o
OM ETNICITET OCH MANGFALD

I diskussionen om etnisk mangfald finns tva olika begrepp att redogora
for; 4 ena sidan etnicitet och 4 andra sidan méngfald. Redan i avhandling-
ens prolog slogs det fast att mangfaldsbegreppet avser sivil olikheter som
en idé. Nedan diskuteras olikheter genom att etnicitetsbegreppet proble-
matiseras ur olika perspektiv. Darefter foljer en diskussion om mang-
faldsidéns framvixt och inneborder. Denna diskussion presenteras dels
utifran olika perspektiv och strategier fran framforallt omvardnadsforsk-
ning, dels utifrdn ett organisations/managementperspektiv. Avsnittet av-
slutas med en diskussion om etnisk mangfald och kvalitet.

Etnicitet = en bakgrund

Weber (1997) menar att en etnisk grupp dr detsamma som de olika
mainskliga grupper som delar en subjektiv uppfattning om sitt ursprung
genom likheter i traditioner, utseende eller delade minnen av exempelvis
kolonisation eller migration. Etnicitet kan vidare forklaras som en process
eller ett fenomen som ligger till grund for forestillningar som skapar en
etnisk grupp (Eller 1999:8). Ur denna synvinkel kan etnicitet sdgas vara
subjektivt och symboliskt, ett betecknande bruk av en eller flera aspekter
av en grupps kultur, dir syftet ar att differentiera och dirmed skapa en
skiljelinje till andra grupper (De Voss 1975:16). Etnicitet kan vidare for-
stas som grunden och villkoren for medlemskap i en grupp med bas i iden-
titeter. Detta kan ske med eller utan medvetenhet om grupptillhorighet
aven om funktionen ar, med olika former av symboliska markorer, diffe-
rentierande och rotade i forestdllningar om ett delat forflutet och uppfat-
tade etniska intressen (Burgess 1978:270). Definitionerna har det gemen-
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samt att termen dsyftar klassifikation av manniskor och grupprelationer.
Vidare har de det gemensamt att de dsyftar uppfattad olikhet inom den
enskilda gruppen men ocksa hur detta fungerar sirskiljande: vem tillhor
?0ss” och vem tillhor ”dom™. Etnicitet ar ocksd forknippat med kultur dd
det relaterar till delad mening genom social interaktion. Stuart Hall
(1992) menar att etnicitet alltid mdste sattas in i ett sociokulturellt sam-
manhang. Begreppet ar alltid styrt av kontexten exempelvis i termer av
sprak och historia.

De olika definitionerna av etnicitet som berorts ovan reflekterar den
dynamiska teoretiska samhallsvetenskapliga debatten om etnicitetsbe-
greppet som pagatt under efterkrigstiden. Det var forst efter andra varlds-
kriget som etnicitetsbegreppet borjade anviandas i den samhallsvetenskap-
liga diskussionen for att beskriva det som tidigare betecknades som rasre-
lationer. Innan hade skillnader snarast forklarats med direkt biologiska
resonemang. Under 1930-talet skedde en forandring och de biologiska
socialdarwinistiska resonemangen kom att ersittas med kulturrelativis-
tiska, kulturdeterministiska och behavioristiska forklaringar. Skillnader
mellan olika manskliga grupper forklarades ofta utifrdn teorier om inlar-
ning och som en direkt foljd kunde forskningen inte se hinder for assimi-
lation (Lange och Westin 1981:2871). I samband med migration antogs
minniskor med olika minoritetsbakgrunder kunna lara sig att tillhora
majoritetsbefolkningen. Assimileringen blev dock ingen verklighet. Man-
niskor assimilerades inte i de ”mangkulturella” samhillena, vilket blev
tydligt under mitten av r9oo-talet i USA (Cornell & Hartmann 1998:44).
Ett exempel ar hur allt fler minoritetsgrupper i 1960-talets USA borjade
soka efter sina rotter. Sokandet innebar att forskningen om etnicitet blev
allt mer popular.

Den klyfta som fanns mellan assimilationsteorin och den sociala verk-
ligheten lag till grund for att tva olika synsitt pa etnicitet utvecklades:
primordialism och situationalism. Dessa tva olika synsitt ligger i sin tur
till grund for ett tredje tolkande konstruktionistiskt perspektiv. De tre per-
spektiven pa etnicitet bar tydliga kopplingar till de olika sitt varpa olikhe-
ter (mdngfald) framstillts inom organisationsteorin. Omanovic menar att
det framforallt finns tre olika paradigmatiska rotter, 1) det funktionalis-
tiska-, 2) det kritiska- och 3) det tolkande perspektivet. Det funktionalis-
tiska perspektivet har kopplingar till det essentiella eller primordiala syn-
sattet pa etnicitet varfor olikheter snarast asyftar kroppar” och variabler
(Omanovic 2002:24). Det kritiska perspektivet dsyftar hur olika historis-
ka maktstrukturer formar olikheter varfor kopplingar finns till det situa-
tionella och kontextuella perspektivet pd etnicitet (Omanovic 2002:27).
Det tolkande perspektivet dsyftar hur olikheter skapas och dterskapas so-
cialt, hur dessa i sociala relationer formeras som varande essentiella och
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naturliga och i forlingningen forverkligas, ndgot som likval fokuseras i
det tolkande perspektivet pa etnicitet enligt diskussionen nedan.

Det primordiala och det situationalistiska perspektivet

Inom det primordiala perspektivet antas att etnicitet r grundldggande for
manniskan, att den etniska identiteten och tillhorigheten d4r medfodd och
darmed, om dn inte helt oforanderlig sd i alla fall trogforanderlig. Som ett
resultat menar primordialisterna att assimilering ej kan ske da etniciteten
ar djupt rotad (inom perspektivet har allt fran mer eller mindre biologiska
till sociala orsaker diskuterats) ( Cornell & Hartmann 1998:48). Det cen-
trala i det primordiala synsittet dr att etnicitet framstills som ndgot vil-
avgransat, essentiellt och det har blivit starkt kritiserat pa grund av forne-
kandet av exempelvis samhilleliga (makt)strukturer.>® Denna forklaring
av det primordiala perspektivet pa etnicitet mojliggor for konstaterandet
att den syn pa etnicitet som aterfinns inom mycket av mangfaldslednings-
litteraturen (som diskuterades i prologen och som jag vill problematisera)
bar tydliga drag av just primordialism (se Eller & Coughland 1993 for
kritisk diskussion av det primordiala synsittet).

Med det situationistiska synsittet antas, till skillnad fran det essentiel-
la, att etnicitet anvinds av manniskan pd olika sitt i olika situationer och
ddrmed ar foranderligt, rorligt och ytligt. Bentley (1987) menar att etniska
grupper formeras och mobiliseras genom olika sociala forhdllanden och
for specifika syften som exempelvis inkluderar minoritetsfragor, diskrimi-
nering, stratifiering och segregation. Som ett svar pa assimilationsproble-
matiken menade situationalisterna att etniciteten inte forlorar i betydelse
da den upptriader i de omstandigheter och kontexter som manniskor lever
under eller i dessas intressen. Darmed kan sagas att etniciteten snarare ut-
trycker en relation mellan 4 ena sidan strukturella villkor i samhallet och
4 andra sidan enskilda etniska grupper. Cornell & Hartmann (1998:66)
menar att det utvecklats tva olika subgrupperingar i det situationalistiska
perspektivet. Den ena menar att etnicitet ir en form av manifestationer av
andra krafter; sociala, politiska eller ekonomiska. Den andra menar att
etnicitet dr en slags falsk medvetenhet som endera skapats av opportunis-
tiska eliter eller av gruppmedlemmarna sjdlva som ett resultat av att de
inte inser den verkliga inneborden i den sociala positionen. Glazer och
Moynihan menade exempelvis att etniska grupper i forsta hand var kultu-
rella grupper. Samtidigt menade de att kulturen inte ensamt ar en sam-
manhéllande kraft, gruppen hdlls samman av gemensamma intressen
(Cornell & Hartmann 1998:56). Etnicitet som ett resultat av interaktion
mellan kulturella grupper inom samma samhallskontext utgjorde Cohens
begrepp. Cohen menade att etnicitet var sarskilt tydligt i stiderna da tav-
lingen om olika resurser, loner, arbeten och utbildning var storre dir (Cor-
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nell & Hartmann 1998:57). En av de mest betydande framstillningarna
om etnicitet inom det situationalistiska perspektivet gjordes av den norske
antropologen Fredrik Barth (1969) som menade att kultur ar resultatet av
etniska gruppers organisation (jfr O’Dell 2002:19). Barth lade fokus, inte
pa etnicitetens innehall, utan istillet pa skapandet och aterskapandet av
etnicitet, genom att studera social gransdragning. Granserna uppratthalls
av interaktion, inte av isolation vilket medfor att den etniska gruppen de-
finieras genom forhédllandet mellan grupper.

Ett tolkande konstruktionistiskt perspektiv

Det ar problematiskt att med endera det situationalistiska, endera det
primordiala perspektivet pa etnicitet forstd hur etnicitet skapas. Primor-
dialismens problem ar kanske uppenbart, etnicitet ar egentligen inget
som konstrueras i mellanménskliga moten utan ar snarare en grundlag-
gande aspekt av den enskilda aktoren. Det situationalistiska perspekti-
vets huvudproblem ar att det inte lyckas forklara varfor aktorers var-
dagsforstaelse av etnicitet bir essentiella drag. Som ovan kunnat konsta-
teras dr utgadngspunkten for perspektivet snarare den etniska gransen dn
etnicitetens upplevda innehall. Omi & Winant (1994) gér till och med sa
langt i sin kritik av situationalismen att de menar att synsittet snarast
haft fokus pd att bortforklara etnicitet an forklara densamma. Som ett
resultat av perspektivens bristande helhetsforklaring avseende etnicitet,
har ett tolkande konstruktionistiskt perspektiv vaxt fram (jfr Conzen et
al. 1992; Waters 1994). Det tolkande perspektivet pd etnicitet kommer
std som utgdngspunkt for avhandlingens diskussioner da det ger mojlig-
het att forsta sdval hur etnicitet skapas som vilken betydelse det ges.
Cornell & Hartmann (1998:73) menar att synsittet accepterar den
grundliggande idén inom situationalismen samtidigt som man forsoker
na primordialismens insikter, men att det ocksa dr viktigt att problema-
tisera ur ett aktivitetsperspektiv, hur grupper och individer skapar egna
identiteter. Det tolkande perspektivet pa etnicitet delar med andra ord
det situationalistiska perspektivets flytande och foranderliga forstdelse
av begreppet (Jenkins 1996). Samtidigt kan kopplingen till primordia-
lism forklaras genom att grupper och gruppmedlemmar konstruerar en
identitet och gor essentialistiska ansprak (Cornell & Hartmann 1998;
jfr Brah 1992:140ff; Burr 1995).>°

TILLSKRIVNA OCH SJALVTILLSKRIVNA IDENTITETER

Cornell & Hartmann (1998) framhaéller tillskrivna versus sjalvtillskrivna
identiteter i sin forstdelse av tolkande etnicitet. De tillskrivande aspekter-
na av etnicitetskonstruktioner harstammar fran det situationalistiska per-
spektivet och avser dels hur olika yttre sociala omstiandigheter ligger till
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grund for hur olika etniska identiteter skapas, exempelvis hur etnicitet
skapas pa grund av diskriminering eller ekonomiska omstandigheter, dels
hur outsiders kan tillskriva individer och grupper etniskt relaterade
”egenskaper”. De sjilvtillskrivande aspekterna av etnicitetskonstruktio-
ner asyftar hur grupper sjilv, exempelvis som ett resultat av meningsska-
pande aktiviteter, dberopar och skapar en sammanhéllande ”Vi-kdnsla”
(Cornell & Hartmann 1998:77ff; jfr Conzen et al. 1992; Waters 1994).

Cornell & Hartmann (1998:81f) menar att oavsett om det ar tillskri-
vande eller sjalvtillskrivande aspekter som dominerar etnicitetskonstruk-
tioner star tre olika begrepp i centrum; grinser, uppfattad position och
mening. Etniska identiteter involverar alltid etablerandet av en mingd
kriterier for sirskiljande. Dessa kriterier kan ha olika grund exempelvis
hudfirg, sedvanor eller kulturella praktiker och de kan verka var for sig
eller gemensamt. Det centrala ar inte kriterierna i sig utan den kategorise-
rande gransen som de mélar ut, gransen mellan medlem och icke-medlem,
mellan ”Vi och Dom” (Cornell & Hartmann 1998:871; jfr Asplund 1985;
Ehn & Lofgren 2001; Fryklund & Peterson 1989; Simmel 199 5; Wigerfelt
& Wigerfelt 2001). Etniska identiteter konstrueras mitt i det sociala livet
och det centrala i identitetskonstruktioner dr en pagaende social bestim-
ning (positionering) av grupper. Det kan ske genom statuerandet av Vi
och Dom baserade” granser som inrymmer upplevelsen att *Vi” ar annor-
lunda. Men ofta innefattar identitetskonstruktioner dessutom sociala
gruppers position i ett stratifierat system bestdende av makt och status.
Den uppfattande relationen till andra dr en central del av identitetskon-
struktioner (Cornell & Hartmann 1998:81).3° Identitetskonstruktioner
innefattar ocksd hiavdande och tilldelning av mening. Denna mening kan
avse enkla former sdsom att *Vi” ar bra och "Dom” ar daliga men kan
vara mer komplext sisom ”Vi” ar speciella med hidnseende till var grupps
historiska 6den eller att "Dom” inte dr att lita pd grund av deras historia
(Cornell & Hartmann 1998:81f). Den meningsbarande dimensionens syf-
te dr att pa olika sitt och med olika medel skdanka innehall till identitets-
formationerna. Fokus ligger pa hur individer och grupper genom allehan-
da processer ”doing-being-ethnic” (jfr Brubaker 2004).

TAT OCH TUNN ETNICITET

Vidare kan etnicitetsbegreppet diskuteras i termer av tit respektive tunn
betydelse som social differentieringsprincip. De etniska identiteternas be-
tydelse for olika (samhaills-) kontexter framhalls som dualistisk av Cornell
& Hartmann (1998). Etniska identiteters betydelse kan variera beroende
av vilken status de innehar for organiseringen av det sociala livet. Ur det
tata perspektivet dominerar den etniska identiteten lager pa lager av den
sociala organiseringen med mangsidighet och makt (Cornell & Hartmann
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1998:74). De mest extrema exemplen pa tit betydelse dsyftar vipnade
konflikter men i mer vardaglig tappning avser denna sociala betydelse
konflikter eller situationer da etniskt relaterade egenskaper explicit bru-
kas, forklaras och ges mening och innehall. Med tit etnicitet avses dels att
det sociala avstandet 6kar mellan tva eller flera (forestdllda) grupper, dels
att den sociala betydelsen och effekterna av det forstnimnda tydliggors.
Desto storre betydelse etnicitet har for det sociala livets organisering, dess
differentiering, desto titare dr den. Med tunn etnicitet avses den motsatta
situationen. Dels minskar det sociala avstandet, dels minskar de effekter
och den betydelse etnicitet ges i situationer. Den saknar inte mening och
innehall, men den ges inte lika stor differentierande betydelse. Ur det tun-
na perspektivet framstar etnicitet inte som sa central for sarskiljande, aven
om det inda kan ske, dock mer eller mindre konfliktfritt. Det handlar om
en omsesidig differentiering och skapande av olikheter dir olikheternas
innehdll och mening ar viktigare dn den grians de kan skapa. Ras, klass,
genus, religion eller exempelvis yrke framstir ur perspektivet som mer
kraftfulla skapare av sdvil det vardagliga livet som gruppmedlemmars
upplevelser.3* Etniciteters betydelse ar otydlig, luddig och svag men lika-
fullt meningsfull.

Tillskrivandet eller sjalvtillskrivandet, etniciteters tunna respektive ta-
ta betydelse fortydligas nedan.

Figur 3.
Etnicitetens sociala dimensioner ur ett tolkande perspektiv

TAT
med omfattande betydelse
for det sociala livet

TILLSKRIVEN SJALVTILLSKRIVEN
av omstandigheter &beropad av
eller outsiders etniska grupper
TUNN

organiserar det
sociala livet minimalt

Kalla: Cornell & Hartmann 1998:83
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ETNISKA ARENOR OCH SYMBOLER

Cornell & Hartmann (1998) menar vidare att det ur det tolkande per-
spektivet dels ar viktigt att fora in situationens betydelse, dels fora in olika
grupprelaterade aspekter i laddandet av de etniska identiteterna. Situatio-
nens betydelse kan belysas utifrdn idén om olika etnicitetskonstruerande
arenor. Cornell & Hartmann anger exempelvis arbetsmarknaden, sociala
institutioner, kultur, vardagen som sirskilt intressanta i forstaelsen av hur
etnicitet skapas (mark val hur den tolkande synen pa etnicitet har tita
samband med den situationalistiska synen). Etniciteters sociala betydelse
kan skifta beroende pa vilken etnicitetskonstruerande arena som avses
och dessutom beroende pé hur forfinad analysen gors. Istillet for att utgé
fran de generella arenor som Cornell & Hartmann beskriver kommer i
avhandlingen ett antal partikulariserade arenor att belysas och diskuteras;
arbetsorganisationen, vardagen och servicearbetet.

Med grupprelaterade aspekter avser Cornell & Hartmann bland an-
nat bruket av symboler. Olika former av symboliska resurser som har en
grund i vardagliga praktiker har en viktig roll i igenkanning och i skapan-
det av etnicitet. Med hjilp av allehanda symboler kan aktorer skapa bilder
av sig sjdlva och andra. Symbolerna har en igenkannande och dirmed me-
ningsskapande funktion. Cornell & Hartmann (1998) menar att ”[s]tories,
celebrations, and the iconic forms of dress or food or ritual are used to
signify an identity, to mark it, and in some sense to ’tell’ it, to condense
and capture part of what that identity means to those who carry it, or
what they want it to mean.” (226). Genom att bruka olika former av sym-
boler kan mening och innehdll skdnkas i processen av uppladdande av et-
niskt relaterade identiteter.

DET TOLKANDE PERSPEKTIVET SAMMANFATTAT

Perspektivet ar en blandning av den primordiala, som den situationella
ansatsen och har vaxt fram pd grund av de tidigare perspektivens brist pa
helhetsforstdelse. Dels tas aktorers ofta primordialt relaterade upplevelser
av etnicitet tillvara, dels tas situationers, kontexters och mikro- och mak-
rostrukturers betydelse for etnicitetskonstruktioner pd allvar. Centralt for
det tolkande perspektivet ar att etnicitet betraktas ur ett upp- och ned-
laddningsperspektiv. Etniskt relaterade identiteter kan fa olika betydelse i
olika sammanhang genom endera tillskrivande, endera sjalvtillskrivande
praktiker. De sammanhang som avses kan vara pa strukturell arbetsmark-
nadsniva eller pa organisatorisk mikroniva. I avhandlingen ar det den se-
nare arenan som framforallt avses. Tillskrivandet och sjalvtillskrivandet
sker pa olika sitt, i avhandlingen fokuseras hur olika symboler, sdsom
musik, religion, sprak eller mat, pa olika sitt brukas for att skapa etniskt
relaterade tolkningar. Avslutningsvis, i det tolkande perspektivet, har inte
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etnicitet en given social betydelse. Istillet skiftar den mellan olika kontex-
ter och skeenden. Betydelsen kan vara tunn (vilket ungefar betyder kon-
fliktfri, osynlig och meningsfull) och den kan vara tat (vilket i sin tur bety-
der konfliktfylld, explicit och meningsfull). Etniciteters betydelse kan dven
pendla mellan att vara tunn och tit.

Om mdngfald

Wood (2003 ) skiljer mellan gammal och ny mangfald. Den férra samman-
fattas i uttrycket att ”det finns olikheter i virlden”. Den senare avser or-
ganisationsidén mangfald, dar olikheter antas leda till organisatoriska ef-
fekter (jfr Westin 2001 som skiljer mellan beskrivande och normativ
mangfald). Skillnaden mellan ”det gamla och det nya” i begreppet tydlig-
gors i hur begreppet brukats i forskning. I en studie av ett mangkulturellt
dagis konstaterar etnologen Ehn (1982) att Sverige ar sig inte likt, Sverige
har blivit differentierat. Denna differentiering kallar Ehn méngfald och
asyftar en form av méngfald dd manniskor med olika bakgrund lever till-
sammans huller om buller (Ehn 1982:11; jfr Chryssochoou 2004).3* Med
denna mangfald avses olikheter, eller snarare en blandning av olikheter
(Mlekow & Widell 2003). Jenkins (1996:81) menar att det finns en sak
manniskor har gemensamt vilket ar vdr olikhet fran andra. Genom att
olikhet konstitueras kan likhet konstrueras. I skiljelinjen mellan uppfat-
tad likhet och olikhet formeras grianser och upptackter om vem vi dr och
inte ar. Olikheter i termer av sociala identiteter kan ge svar pa fragan om
vem vi dr. Men till denna beskrivande eller ”gamla forstaelse” av begrep-
pet mangfald har nya inneborder utvecklats. Den "nya” mangfaldsfragan
har diskuterats ur flera perspektiv och nedan kommer jag att utveckla be-
greppets innebord fran dels ett professionellt omvardnadsperspektiv, dels
ett organisations-/managementperspektiv.

TRANSKULTURELL OMVARDNAD:
MANGFALD UR ETT PROFESSIONELLT PERSPEKTIV
Inom omvardnadsforskningen finns en rad olika diskussioner och be-
grepp som beror den gamla mangfaldsfrdgan, att ”det finns olikheter i
varlden”. Det som mycket av dessa diskussioner och begrepp har gemen-
samt dr att de tar sin utgangspunkt i professionen eller snarare i relationen
mellan den professionella och klienten/patienten/mottagaren. Det sam-
manfattande namnet pa denna inriktning ar transkulturell omvardnad
som i sin tur rymmer flertalet olika begrepp sdsom kulturkongruent om-
vardnad, kultursensitivitet och kulturkompetens.

Transkulturell omvirdnad kan definieras som ett omrade av studier,
forskning och praktik, dar fokus ligger pa kulturbaserade uppfattningar
om vard och omvardnad. Det dsyftar hur den professionelle kan méta oli-
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ka kulturella gruppers overtygelser och virden for att pa sa satt skapa
friskhet (Leininger 1991, 1999, 2002; jfr Leninger och McFairland 2002).
Transkulturell omvardnad kan forklaras som ett omrdde for savil forsk-
ning som praktik dir kulturella sirdrag star i centrum:

[...] a substantive area of study and practice focused on comparative cultural
care values, and practices of individuals or groups of similar or different cul-
tures. Transcultural nursing goal is to provide culture-specific and universal
nursing care practices for the healthy and well-being of people or to help
them face unfavourable human conditions, illness, or death in culturally me-

aningful ways. (Leninger och McFairland 2002:46)

Transkulturell omvardnad syftar till att skapa sdval universell som relativ
(kulturspecifik) omvardnad. I fokus star relationen mellan den professio-
nelle och patienten och dennes eventuella kulturrelaterade specifika be-
hov. Syftet med utvecklandet av transkulturell omvardnad ar dels att for-
klara bakgrunden till, dels forklara behovet av kulturspecifik omvardnad.
Inom ramen for omradet transkulturell omvardnad har nestorn pa fal-
tet, antropologen och sjukskoterskan Madeleine Leininger utvecklat en te-
ori (med stort genomslag) vid namn ”Culture Care Diversity and Universa-
lity”. Malet for denna teori ar att forklara olika kulturers behov inom ra-
men for den generella (universella) omvéardnaden. Idén ar att skapa kultu-
rellt kongruent omvardnad (Leininger 2002). Den professionelle ska er-
bjuda omvardnad som dr meningsfull och som passar olika kulturers base-
rade Overtygelser och levnadssatt (Leininger 1999). Leininger menar att:

From a professional perspective, it refers to the use of emic (local cultural
knowledge and life ways) in meaningful and tailored ways that fit with etic
(largely professional outsiders’ knowledge) to help specific cultures, whether
ill, disabled, facing death, or facing other human conditions. (Leininger
1999:9)

Exempel pd hur transkulturell omvardnad framstillts av andra dn Lein-
inger dterfinns i Hansen (1998) som beskriver olika gruppers karakteris-
tika avseende beteenden och behov (se Emami 2000 for empirisk och pro-
blematiserande studie om transkulturell omvardnad). Kultursensitivitet ar
ett annat narstdende begrepp som avser att forklara den professionelles
forhallningssitt gentemot olika kulturer (Green-Hernandez 2006; Impink
2002; Wendler & Struthers 2002). Begreppet kan enklast forklaras som
att den professionelle ska arbeta for kanslighet i motet med manniskor
med avvikande, annorlunda eller olik kulturell bakgrund. Begreppet dr
narbesliktat med idén om kulturmedvetenhet (jfr Green 2002).
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Vad dessa olika teorier har gemensamt ar att de (ofta) pekar ut kultur
(och underforstatt etnicitet), som ett resultat av den essentiella (primordi-
ala) grunden for resonemangen vilket medfor att kultur och etnicitet kan
avgransas och dirmed beskrivas utifran olika attribut (jfr Lill 2005). Vik-
tigt att konstatera dr att ovanstdende utgangspunkter och perspektiv inte
star i fokus for foreliggande avhandlingsarbete. For det forsta avser ”det
transkulturella” ett synsatt dar kultur och kollektiv sitts i centrum vilket
kan sagas sta i kontrast till det ovan utskisserade perspektivet dar dels et-
nicitet satts i centrum, dels mer eller mindre individuella aspekter av det-
samma ar centrala. For det andra ar avhandlingens syfte att generera en
Okad forstielse infor etnisk mangfald som organisationsidé varfor detta
professionella perspektiv inte satts i centrum.33

MANGFALD SOM ORGANISATIONSIDE

Mangfald avser den eller de strategier for att battre ta vara pa den kompe-
tens och de olikheter, som manniskor med olika bakgrund kan tillféra or-
ganisationer. Utgangspunkten for strategierna dr att etniska och andra
olikheter dr berikande och att manniskor med olika bakgrund tillfor sam-
héllet och arbetslivet nya och virdefulla erfarenheter och kunskaper vilket
kan leda till att organisationers effektivitet och resultat forbattras (Alm
1999; Broomé, Carlsson & Ohlsson 20025 Cox 1993; Dilschmann 2000;
Fagerlind 2001; Fagerlind & Ekelof 2001; Fagerlind & Wener 2001; Kan-
dola & Fullerton 1998; Loden & Rosener 1991; Mlekow & Widell 2003;
Wrench 2002). Nyttan dar med andra ord ett centralt drag inom organisa-
tionsidén. Cox (1993:6) menar att mangfaldsklimatet paverkar de indivi-
duella karriarmojligheterna som i sin tur pdverkar den organisatoriska ef-
fektiviteten. Idén sager att om en organisation arbetar med saval struktu-
rell som informell integration av olikheter kommer bade individerna och
organisationen att vinna pa det i lingden. Individen for att den utvecklas,
kan klattra i hierarkin och kanna sig mer n6jd med sin tillvaro. Organisa-
tionen kan gora kreativa vinster och fi en battre problemlosning (Cox
1993). Mdngfaldsbegreppet far snarast en (nytto)betydelse av att vara en
affarsfilosofi (Mlekow & Widell 2003). I organisationsidén fokuseras pd
mer dn bara olikheter, olika (organisatoriska och individuella) varden
kopplas samman med blandningen eller mixen av olikheter. Mangfald ar
en ledningsfilosofi och Mlekow & Widell (2003:20) menar att ”[d]et
handlar om ledning av olikheter och mot en organisation dar alla medar-
betares resurser tillvaratas till fullo.” Det ar en langsiktig forandringspro-
cess som syftar till forandringar i organisationen av samtliga hierarkiska
nivder sd att nyttan kan maximeras. Forandringen ar en re-organisering
av strukturer, normer, rutiner, identiteter och kultur dar malet ar en 6ppen
och tillaitande normalitet (Cox 1993). Det framsta forandringsverktyget
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som framhalls i mangfaldslitteraturen handlar om ledning for mixen av
olikheter (diskussionen nedan bygger framst pa Cox 1993; jfr Broomé,
Carlsson & Ohlsson 2002; Figerlind 2001; Kandola & Fullerton 1998;
Mlekov & Widell 2003). Cheferna med ansvar for forandringsarbetet ska
vara engagerade och kunna visa sitt engagemang i organisationen vilket
innebar att de maste inse och forstd samt skapa sig medvetenhet om den
mangfaldsidé som skall implementeras. De maste forsta vilken forandring
som ska genomforas.

Inom organisationsforskningen diskuteras begreppet ”sensemaking”,
vilket i korthet innebar att skapa mening (Weick 1995:4). Annorlunda ut-
tryckt; Chefer i organisationer behover veta how can I know what I
think till I see what I say? (Weick 1995:12). Aven om sensemaking inte
explicit diskuteras inom mangfald och mangfaldsledningsdiskursen ar det
ett anvandbart begrepp dd mangfald diskuteras ur ett chefsperspektiv.
Mangfaldsfragan avser ett idéarbete. For att idéarbetet i termer av kvalitet
ska kunna komma till stdnd mdste sdvil organisationen som den enskilde
chefen kunna skapa mening av och infor det forestdende arbetet. Weick
(1995) summerar vad sensemaking innebar och pekar pa sju olika punk-
ter med utgangspunkt i nedanstdende citat:

1. Identity: The recipe is a question about who I am as indicated by discove-
ry of how and what I think.

2. Retrospect: To learn what I think, I look back over what I said earlier.

3. Enactment: I create the object to be seen and inspected when I say or do
something.

4. Social: What I say and single out and conclude are determined by who
socialized me and how I was socialized, as well as by the audience I anti-
cipate will audit the conclusions I reach.

5. Ongoing: My talking is spread across time, competes for attention with
other ongoing projects, and is reflected on after it is finished, which me-
ans my interests may already have changed.

6. Extracted cues: The ”what” that I single out and embellish as the content
of the thought is only a small portion of the utterance that becomes sa-
lient because of context and personal dispositions.

7. Plausability: I need to know enough about what I think to get on with my
projects, but no more, which means sufficiency and plausibility take pre-

cedence over accuracy. (Weick 1995:61f)

Begreppet sensemaking har tita kopplingar till ovanstdende resonemang
om kontroll i s& mén att sdvil de former av kontroll som berordes ovan
som sensemaking asyftar till att veta vad som ska goras och hur det ska
goras.>* Reell kontroll kan svarligen dberopas om inte mening skapas. Ef-
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tersom utgangspunkten, framforallt for chefspraktikerna i avhandlingen
ar att mangfaldsidén snarast bor betraktas som ett inforande av ett nytt
tankesdtt i det vardagliga arbetet d4r meningsskapande av stor vikt. Intro-
ducerandet av etnisk mdngfald som organisationsidé handlar om att for-
andra det sitt varpa organisering sker, att ifrdgasatta den pagaende repro-
duktionen inom chefssystemet. Viss grad av innovation inom systemet ar
darfor av betydelse for hur meningsfullt mangfaldsarbetet ska kunna bli.
Osikerhetshantering och meningsskapande som kontrollskapande ar vik-
tiga och centrala parametrar i forstielsen av etnisk mangfald som organi-
sationsidé.?’

Etnicitets- och méngfaldsperspektiven sammanfattade

Det etnicitetsperspektiv som avhandlingens diskussioner utgdr fran ar det
tolkande. Dock far perspektivet olika skepnader i avhandlingens tvd olika
empiriska delar. I chefsdelen star inte relationer i centrum utan istallet
chefernas idéarbete med mangfald vilket medfor att det tolkande perspek-
tivet sitts i relation till chefernas uppfattning och arbete med mangfaldsi-
dén. Det tolkande perspektivet brukas framst for att l6sa upp och proble-
matisera chefernas praktiker. I personaldelen brukas det tolkande per-
spektivet pa etnicitet mer explicit, inte minst beroende pa att det ar rela-
tioner som star i centrum for denna del. Intresset riktas mot om och hur
etnicitet laddas upp i olika situationer/arenor med hjilp av olika symboler
och artefakter. Fokus i diskussionen dr dock inte bara pa hur etnicitet ska-
pas utan dven vilken social betydelse detta har.

Fragan om etnicitet har naturligtvis kopplingar till frigan om (etnisk)
maéngfald. Min 6vergripande forstielse av mangfaldsfrigan dr att den av-
ser en idé om hur organisationer kan skapas och hur olikheter kan vara ett
medel for organisatorisk nytta vilket sammanfattas av begreppet ny
mangfald. Eftersom jag i avhandlingen beror olika aspekter av mangfalds-
fragan ar det framforallt i chefsdelen som mangfaldsidén diskuteras. Cen-
tralt for denna del ar hur chefer kontrollerar eller inte kontrollerar (ger
mening 4t frdgan) mangfaldsidén. I personaldelen diskuteras framforallt
en annan aspekt av mangfaldsfrigan, namligen vad som ovan beskrivits
som gammal mangfald (att det finns olikheter i varlden). Centralt for den-
na del ar hur olikheter skapas och ges mening i en organisation.

Distinktion mellan ny och gammal mangfald ar central. Den avser tvd
olika aspekter av den ”nya mangfalden”. Det vill siga, mdngfaldens nytta
kan inte existera om olikheter inte skapas. Siledes kan inte heller mang-
faldsidén existera om inte etniska olikheter tolkas och omtolkas.
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Om kvalité

Avhandlingens huvudsakliga fragestillning handlar om vad méngfald
som organisationsidé och mangfaldsledning betyder som kvalité. Men
kvalitetsbegreppet ar inledningsvis tomt. Utan precisering av vad som av-
ses med termen sidger den lite eller inget alls. Kvalité kan vara motsatsen
till dalig kvalitet. Begreppet kan beskriva ett hus eller en pryl med lag hall-
fasthet. Det kan exempelvis beskriva att huset eller prylen ar tillverkade
av material som inte ar av basta kvalité. Kontentan kan bli att huset eller
prylen i forlingningen kan halla simre. Kvalité ar ett centralt begrepp in-
om sévil tillverkningsindustri som serviceindustri — det ar centralt for or-
ganisationer (Beckford 1998).3¢ Kvalité kan vara nigot som en vara eller
tjanst har, men likval ndgot som upplevs.

De kvaliteter som framhalls inom mangfaldsretoriken handlar om oli-
ka former av organisatorisk nytta — 6kad effektivitet, battre personalrela-
tioner, okad kreativitet och minskad sjukfrdnvaro. Nytta dr central d&
méngfald dr en organisationsidé, den fungerar legitimerande for organisa-
tionen. Utan att finna nyttor har en fordndring ingen sjdlvklar plats, vilket
medfor att nyttor kan fungera motiverande. Nyttor dsyftar kvaliteter och
kvaliteter dsyftar varden.

Sociologen Torgny Segerstedt (193 8) diskuterar kvalitet som ett socialt
betingat varde. Och det ar just som socialt varde kvalitetsfrdgan ar rele-
vant for diskussionen om méngfald. For oavsett om kvalitetsfrigan relate-
ras till chefspraktikernas idémassiga sfar eller personalpraktikernas rela-
tionsgrundade virld dsyftar kvalitetsfragan vilka varden som chefer och
personal ger mangfald (som idé eller relation). Grundfrigan for Seger-
stedts diskussion utgdr fran frdgan hur manniskor fir kunskap om sin
omgivning och har malet att generera hur olika virden framtrader for
manniskor. Den barande idén i Segerstedts framstillan dr att verkligheten
alltid framtrader i form av olika kvaliteter. En manniskas verklighetsupp-
fattning dr likaledes en kvalitetsuppfattning.

For att skapa en forstdelse for kvalitetsbegreppets komplexitet delar
Segerstedt in begreppet i tre olika dimensioner. Den forsta dimensionen ar
de primara kvaliteterna som ar matbara och finns i verkligheten oavsett
minniskans pdverkan och/eller uppfattningar. Tingen finns dar, men ses
inte som vardeladdade. Segerstedt (193 8:7) forklarar denna kvalitetsform
som: ”Gaveln [pa ett hus] dr trianguldr, om det kan man inte diskutera,
aven om man kan ha olika meningar om den ar rod eller brun. Husets di-
mensioner utgora denna [...] grupp av kvaliteter, de primdra kvaliteterna.”
De beskriver en beskaffenhet, som ar svir att hinskjuta till olika subjekti-
fieringsforsok.

Den andra kvalitetsdimensionen ar den sekundira som enklast kan
beskrivas som icke vardeladdade uppfattningar om ett objekt eller en so-
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cialt skeende. Segerstedt (1938:6) beskriver den sekundira dimensionen:
”Men nu kan dringen siga: det ar forresten inte alls en svart hast, utan en
morkbrun, och en tredje man kan komma och sdga: det dr varken en svart
eller morkbrun hist utan en morkgra, o.s.v.” Dessa kvaliteter skiljer ob-
jektet fran subjektet, de ar subjektiva, men dnda vardefria. Fragan om hur
hésten verkligen dr limnas obesvarad.

Den tredje kvalitetsdimensionen, den tertidra eller vardegrundade, be-
skriver Segerstedt (1938:6) som “En bonde forklarar att hans hist ar en
from och god hist, dringen tycker att den dr bdngstyrig och vild, en an-
nan flicka menar att det ar hennes docka som ar den basta.” De tertidra
kvaliteterna, virdekvaliteterna, ger ett objekt eller ett subjekt ett virde av
ett subjekt. Den tertidra kvalitetsdimensionen ar likt den sekundara sub-
jektiv, men funktionen ar visensskild — den tertidra grundar sig pd varde-
skapande — med denna kvalitetsdimension ges objektet, subjektet eller
idén ett varde och en djupare mening.

Grundsatsen for den virdegrundade kvalitén ar den subjektiva kun-
skapen vilken enligt Segerstedt (1938) ar ett resultat av olika sinnesintryck
och kidnslomaissiga uppfattningar hos det betraktande subjektet. Ting far
mening, social interaktion och idéer far virde och mening genom att sub-
jekten ger dessa olika egenskaper som anses viardefulla eller bristfilliga.
Sdlunda kan pdstds att det ar det den subjektiva kvalitetsuppfattningen
som gor det mojligt for (manniskor i) organisationer att skapa sig en upp-
fattning om och skapa mening med méngfaldens nyttor. Att finna, upp-
tacka och ge nyttan kvalitet, ar att ge nyttan ett varde. Segerstedt (193 8)
anviander begreppet beskrivande kvalité for att forklara hur en viardekva-
litet motiveras av en individ eller grupp.

Det som gor Segerstedts (1938) teori relevant och intressant for fore-
liggande avhandling ar att vardekvaliteten dr socialt betingad och att den
grundar sig i det sdtt varpd manniskor formar sin verklighetsuppfattning
och ger den ett varde. Dessa kinslobaserade uppfattningar ar gemensam-
ma for grupper av manniskor. Det kollektiva draget hos manniskan i hen-
nes stravan att vardera upplevelser skapar enhetliga handlings- och tanke-
monster vilket innebir att virdekvalitén dels ar subjektiv, dels ar kollektiv
och att den ligger till grund for manskligt handlande. Tradition, kultur
och normsystem utgor ett underlag for att omvarlden uppfattas pa ett
visst satt av olika mikrokulturer, men bara sa linge som individerna som
utgor dessa ser pd omvirlden genom samma begreppsliga filter. Denna
definition av mikrokultur ligger nira det kulturbegrepp Watson (2001:271)
definierar. Han menar att kultur ar ett slags moraliskt system, vilket inne-
bar att kultur i denna bemirkelse dels dr meningsskapande, dels dr varde-
skapande. Kvalitetsuppfattningarna styrs och formas dels av sociala och
kulturella faktorer enligt ovan, men utvecklas till delade meningssystem.
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Gott och ont, bra och daligt blir till sociala verkligheter. Kulturen asyftar
inte bara definierade virden, for dem som beskriver dem, utan ocks3 anta-
ganden om virldens och mansklighetens natur. Kulturen dr en grund for
manniskan att forstd vem hon ar. 37

Mangfaldens organisatoriska nytta kan med andra ord vara olika be-
roende pd var i organisationen nyttan avses. Det tertidra kvalitetsperspek-
tivet kan vara behjalpligt i forstaelsen av etnisk mangfald ur savil chefs-
som personalperspektivet. Den organisatoriska nyttan och de etniskt rela-
terade vardekvaliteterna dr flerdimensionell. For det forsta avser det den
eller de nyttor som konstrueras, relateras och virdebestims i de etnicitets-
konstruerande relationerna i det producerande systemets mikrokultur (eg.
pa vardboendets avdelningar) i en organisation. For det andra avses dels
den eller de nyttor som uppmarksammas och virdesitts av organisatio-
nens chefer i de kommunikativa och reproducerande systemen. Det hand-
lar om att uppticka den etniska méangfaldens varde. For det tredje den el-
ler de nyttor som organisationen som helhet uppmarksammar och varde-
sdtter.

Sammanfatining av de teoretiska utgéngspunkterna
Utgdngspunkten for foreliggande studie ar studiet av olika mikrokulturer,
avgransade meningsskapande kollektiviteter, dar praktikerna ar en grund
for organiseringen av stabilitet. I ljuset av definitionen av praktik som det
talade och gjorda med tudelat syfte att dels gora det som avses, dels asyfta
nagot mer — utveckling, forbattring, excellens — kan dessa sigas vara var-
deskapande med syftet att skapa mening. Praktikerna ar kvalitetshand-
lingar, syftet dr att ge varde at det som gors och sigs.

I del tvd kommer chefers praktiker (deras idéarbete) att diskuteras uti-
fran teorier om kontroll. Den typ av kontroll som dsyftas ar vad som kan
definieras som inre kontroll, den form av kontroll som ligger till grund for
praktikerna. Utgdngspunkten for diskussionen avhandlingens andra del
ar hur chefer kontrollerar sivil det som de uppfattar som vardagsarbete
som det politiska idébundna mangfaldsdirektivet. Har framtrader olika
former av inre kontroll som centrala, exempelvis professionell (Simpson
1985; jfr ocksd Alvesson 2006), som yrkesbaserad (Simpson 1985), som
sjalvbildsrelaterad (Lyttkens 198 5; Simpson 198 5; Watson 2001; Wenglén
2005) och som pragmatisk (Watson 2001; Wenglén 2005) eller moralisk
(Watson 2001; Wenglén 2005, Jackall 1998). Det cheferna enligt diskus-
sionen bor kontrollera (om det ska vara tal om mdngfaldsarbete) ar inte
olikheter ”per se” utan istillet mangfaldsidén. Det dr den idémaissiga as-
pekten av mangfaldsfrigan som ar centralt for denna empiriska diskus-
sion. Det kvalitetsperspektiv som ar centralt och har sin bakgrund i av-
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handlingens syfte och forskningsfragor innebar i chefspraktiksdelen att
jag ar intresserad av hur cheferna viardebestimmer mangfaldsidén. Jag
betraktar kvalitet som socialt betingat och som en foljd av att olika indivi-
der och mikrokulturer kan sitta varden pa olika fenomen. Idén mdste
dock upptickas (utan upptickter kan den inte virdebestimmas). Kopp-
lingen till organisering, som diskuteras i de metateoretiska utgangspunk-
terna, handlar om att jag ar intresserad av vad cheferna for vard och om-
sorg gor och inte gor med mangfaldsidén i sin vardag som chefer. Jag ar
intresserad av om och hur cheferna gor mangfaldsidén till en del av den
vardeladdade och meningsfulla berittelsen om sin organisation och verk-
sambhet.

I avhandlingens tredje del om personalpraktiker kommer framforallt
teorier om etnicitet och olikhet att diskuteras. Mark val hur fokus flyttas
fran de idémdassiga aspekterna av mangfaldsfragan till de relationsgrun-
dade aspekterna av densamma. Men till dessa teorier kommer ocksa teo-
rier som kan sammankopplas med det linjdra systemets logik och begrep-
pet praktiker att brukas. Det finns hari dven en koppling till kontroll inom
ramen for dessa teorier, dock framtrader kontrollbegreppet som sadant
implicit. Alla konstruktioner (eller tolkningar) av etnicitet inom ramen for
olika former av relationer, har alltid en organiserande funktion. Det sitter
ramar for hur individer och grupper uppfattar sig sjdlv och andra. Det sit-
ter ramar for det inre sociala livet i organisationer. Kopplingen till kvalitet
och organisering ligger i denna del pa hur personal viardebestimmer de
etnicitetskonstruerande relationerna. De socialt betingade vardekvalite-
terna kopplas till de uttolkade relationerna och uttrycks genom olika be-
rattelser. Utgdngspunkten for diskussionen ar att etnicitet kan virdebe-
stimmas och ge en djupare dimension at denna form av vardaglig och
spontan organisering av organisationens inre etniskt relaterade sociala liv.

28 Det gér naturligtvis att skriva och diskutera mycket om detta perspektiv. Men da
synsattet ej kommer ha en framtridande betydelse i foreliggande avhandling viljer
jag att halla diskussionen kort.

29 Detta perspektiv pa etnicitet har sin grund u hur identiteter skapas i social interak-
tion, nagot som diskuterades tidigt inom vetenskapen av exempelvis socialpsyko-
logen Mead (1996/1934) som menade att jaget grundar sig just i den sociala inter-
aktionen.

30 Relationer mellan grupper i termer av tolerans har diskuterats av exempelvis Roth
(1996) och Walzer (1998; jfr ocksd Snare 1992:152ff). Essed (1996) menar att tole-
ransbegreppet bor ifrdgasittas till forman for acceptans dd det forstnimnda dr
torknippat med maktordning och fingranskning av ”den andre”.

31 Brubaker (2004) forhiller sig dock kritisk till det tydliga utpekandet av grupper
och menar att det dr mer verkningsfullt att forsta etnicitet utan grupper. Detta for-
héllningssitt, som vid en forsta anblick kan tyckas vara paradigmatiske till det
ovan forda resonemanget, ar mojligt om gruppbegreppet sitts under kritisk lupp.
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Om gruppbegreppet accepteras méste, enligt Brubaker, i samma stund som grup-
pen ndamns presenteras vilka gruppupprétthallande kriterier som ar gillande
(2004:15). Detta dr omojligt. Istdllet foreslar Brubaker att fokus forflyttas fran (et-
niska) grupper till begreppet kategori som i ett ”doing-being-ethnic” perspektiv
kan laddas etniskt. Vi kan utifran detta perspektiv fraga oss hur individer och orga-
nisationer ”do things with categories” (Brubaker 2004:13). Om grupp ifragasitts
maste enligt logiken ocksd identitetsbegreppet betvivlas. Brubaker foreslar att fo-
kus bor flyttas fran grupprelaterade identiteter till begreppet kategori.

Ett till mangfald niraliggande begrepp dr mangkultur vars begreppsliga rotter
aterfinns i idéer om kulturpluralism (Kallen 1998). Mangkulturalism kan forstds
ur olika perspektiv exempelvis ur ett liberalt eller kommunitirt perspektiv (se ex-
empelvis Kymlicka 1995; Roth 1996; Bjorngren Cuadra 2005; jfr ocksd de Anda
1997) men ocksa ur ett kritiskt perspektiv (Ljungberg 2003). Sicakkan menar dock
att det ar mojligt att stdlla mangfald mot mangkultur ddr det forra istillet for att
sdra pa individ- och gruppfragor, syftar till en ontologi dir bada perspektiven dr
inbakade (jfr Sicakkan 2003).

For en kritisk uppgorelse med idén om kultursensitivitet, “rasettiketering” se Elisa-
beth Lasch-Quinns (2001) bok Race Experts. I boken driver Lasch-Quinn idén att
bland annat kultursensitivitet lett till att frigor om rattvisa kommit i skymundan.
Denna typ av kritik berérdes ocksd inom ramen for den politiserade kritiken av
mangfald som diskuterades i ett tidigare avsnitt.

Sensemaking innehdller flera komponenter, vilka inte kommer diskuteras uttryckli-
gen i avhandlingen. Idén att presentera begreppet sensemaking ir snarare att peka
pa de brister jag menar finns inom gingse mangfaldsledningslitteratur dar chefer
mer eller mindre problemfritt ska ta till sig idén och sdvil intressera sig for den,
som forsta den och att implementera den.

Mangfaldsidén problematiseras i prologen varfor diskussionen hir avgrinsas till
att kortfattat beskriva densamma.

ISO ir ett internationellt standardmétt som utvecklats av ISO-organisationens
medlemmar. ISO-standaren giller for olika omrdden exempelvis kan nimnas ISO-
14000 for miljoledning eller ISO-9000 f6r kvalitetsledning. ISO-9o000 som syftar
till kvalitetsledning dsyftar ett verksamhetssystem ddr samtliga aktiviteter som sker
i en organisation paverkar de producerade produkternas (varor, service) kvalitet.
SIS, som ér den svenska organisationen som handhar ISO-standarna menar att
“att ha ett ledningssystem for kvalitet innebir att man har en uppbyggd struktur
fran ledningen och nedat for hur man arbetar med kvalitetsfragor. Vidare har man
fasta rutiner for verksamheten som dokumenteras i en kvalitetsmanual. Att syste-
met fungerar over tiden sikerstills genom internrevision. Foretag som viljer att
folja en standard for sitt kvalitetsledningssystem kan anlita ett ackrediterat certi-
fieringsorgan for de dterkommande externa revisionerna av systemet”. vad som dr
viktigt att podngtera ir att min definition av kvalitet inte dsyftar ett kvalitetsled-
ningssystem som ISO-9o000, diaremot anser jag det vara av vikt att redogora for
dess existens for att illustrera att kvalitet dr viktigt for organisationer.

Kultur kan ocksa forklaras som ett meningsskapande symboliskt system (Geertz
1973:19f; Ehn & Lofgren 2001:15ff). Inom organisationsteorin har kulturbegrep-
pet anvints i metaforiska termer (jamfor Alvesson 1993, 1999, 20071, 20025 jfr
ocksd Alvesson & Berg 1998; Alvesson & Due Billing 1999; Morgan 1993, 1999;
se ocksa Black 1962; Lakoff & Johnson 1980; Ricoeur 1977 for diskussioner om
metaforer), ddr organisationen och organiseringen forstatts som symboliska falt
dar kollektivet soker mening i olika typer av symboler (Bruni & Gheriardi 2002).
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Organisationskulturen riktar uppmarksamhet mot en grupp med delade idéer och
virderingar, fokus ligger pd idéerna snarare dn individerna och de icke-rationella
aspekterna av det organisatoriska livet.



KAPITEL 4

METOD

Metodologiska utgangspunkter

Aspektseende och tolkande reflektion

En sak ar att teoretiskt utgd fran att dldreomsorg betyder x eller att mang-
fald betyder y. Istillet maste vi — vill jag i likhet med vad socialpsykologen
Johan Asplund (1970) menar —stilla fragan: ”Vad betyder det?”

Att efterlysa betydelsen av F dr inte att underforstd att F tillhor de fenomen
som har en historia eller de fenomen som man kan profitera pa eller de feno-
men till vilka orsaker kan anges. Att efterlysa betydelsen av F ar att uppfatta
F sasom ndgot som har betydelse eller séisom nagot som kan dechiffreras.

(Asplund 1970:11f)

Asplunds huvudetes ar att samhaillsvetenskapen i allt for stor utstrackning
sysslat med fragor som p4 intet satt besvarar frigan vad ett visst fenomen
betyder. Istillet argumenterar han for ett okat forstdelseinriktat perspek-
tiv i samhallsforskningen, ett perspektiv som denna avhandling delar.
Detta perspektiv som beror tolkning och forstaelse sammanfattas i figur 4
nedan vilken bestar av en fyrkant. I fyrkanten finns pa vardera lang- res-
pektive kortsida en konliknande avbildning. Asplund stiller ldsaren fra-
gan: Vad ar detta?
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Figur 4.
Asplunds modell

Kdalla: Asplund 1970:14

Naturligtvis finns dtskilliga tolkningar, men Asplund menar att denna fi-
gur betyder eller forestiller ndgot speciellt. Figuren forestiller namligen
fyra elefanter som dricker vatten i en vattenho. Det intressanta ar att sa
snart svaret kommer s kommer den forsta reaktionen vara att l6sningen
framstdr som meningsfull, vi inser helt enkelt meningen med figuren, den
andra reaktionen ar att vi omedelbart accepterar losningen (Asplund
1970:14f). Dock behover vi ¢j se 16sningen som riktig eller sann, snarare
kan det bli sd att man ser den berittade l16sningen som ett plotsligt rop el-
ler annu hellre som ett allmiant godkdannande: ”Man bifaller. Javisst! Nu
ser jag det! Aj fan!” (Asplund 1970:15). Man kan naturligtvis helt enkelt
vigra att se de fyra elefanterna, och istillet bara se de krokta linjerna, man
avfardar det med att problematiken inte har ndgon innebord. Man utger
en slags skepsis infor forklaringen som i sig inte innebar att man efterlyser
verifikationsmoijligheter eller liknande. Grunden maste vara att kritikern,
vid forkastandet av en forklaring, far presentera en battre sadan (Asplund
1970:39).

Jag tror man kan se vetenskap som att losa en gata att likt polisen eller
detektiven i en deckare soka efter 1osningen pd ett problem. Men polisen i
deckaren soker ej enbart efter garningsmannen, i deckaren framstar moti-
vet som centralt. Att 16sa en gdta inom samhillsvetenskapen kan handla
om att soka betydelsen, att soka forstaelse for sociala och kulturella feno-
men. Eller sd handlar det om att som Asplund sager, att (den gode) forska-
ren dr en uttydare av dessa sociala/kulturella fenomen (Asplund
1970:38ff). For att komma at kidrnan, betydelsen av ett fenomen ar det
viktigt med ett aspektseende eller tolkande reflektion (jfr Alvesson och
Skoldberg 1994; Asplund 1970). Aspektseendet kan liknas vid en 6d-
mjukhet infor de tolkningar man sjilv gor, men dven samma 6dmjukhet
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infor andras tolkningar och presenterade betydelser av olika sociala och
kulturella fenomen. Reflektionen handlar om att skapa eftertanke, att
kunna se tillbaka, att se ndgot i ett nytt sken — det handlar om en 6dmjuk
flexibilitet. Flexibilitet i denna bemirkelse dr grunden for aspektseendet
eller reflektionen. Asplund skriver foljande rader kring vikten av just as-
pektseende:

Aspektseendet dr ett moment i vetenskapligheten. Och aspektseendet tycks
hianga samman med acklamation, inte med skeptiska 6verviaganden och inte
med provning. Inte heller tycks det hinga samman med efterlysningar av
storre precision. Kanske dr en rebuslosning eller betydelseangivelse alltid
just sd precis den kan vara. [...] Jag menar visserligen att formagan att kunna
se ndgonting som nigonting ar ett nddviandigt moment i vetenskapligheten,

men jag menar inte att detta moment ar tillrackligt. (Asplund 1970:73f)

Istillet for aspektblindhet dr aspektseende en mojlig vig for okad forsta-
else av de studerade fenomenen. Att arbeta med skygglappar kan inte leda
fram till nya ron och ny kunskap, och framforallt till nya betydelser av
olika sociala och kulturella fenomen. Kanske kan man siga att det alltid
ar askddarna som gor konstverket for att verkligen forsta det ovanstiende
resonemanget. Det dr forskaren som gor vetenskapen, och det ar forska-
ren som ska skapa forstaelsen. Ett tydligt uttryck for att aspektseendets
roll inom samhallsvetenskaperna vuxit sig stark dr den 6kade anvind-
ningen av metaforer i forsknings (och tolknings-)processerna (jfr Alvesson
1999; Morgan 1993; 1999). En metafor innebar att en bild eller forestall-
ning ger ett visst fenomen en ny betydelse. Genom denna dskadliggorande
bild fingas mycket av kdarnan eller essensen av viktiga aspekter i fenome-
net (jfr Alvesson 1999; Lakoff & Johnson 1980; Morgan 1993, 1999). Att
arbeta med metaforer handlar om att behirska konsten att anvinda nya
metaforer for ett visst problem och att stilla fragan; vad betyder x om vi
ser det ur denna metafor istallet for den ursprungliga. Alvesson (1999:57)
menar att metaforen kan ses som en slags forstarkare eller ett filter eller
till och med som en form av renodlare i forskningen. Aspektseendet kan i
denna avhandling forklaras som att jag ser saker som ndgot annat. Att jag
vander och vrider pa begrepp och empiriska praktiker genom att ta fasta
pd aspekter snarare dn att reducera. Detta medfor att jag i avhandlingens
andra del ser pd mangfaldsbegreppet som en idé, att jag stiller chefernas
forstaelse av mangfaldsidén i centrum och att jag diskuterar olika aspek-
ter av praktikerna. I avhandlingens tredje del stiller jag relationer i cen-
trum vilket medfor att en annan sida av mangfaldsbegreppet belyses. Inom
ramen for avhandlingens tva olika delar belyser jag dven olika delaspek-
ter. P4 det hela taget soker jag forstaelse for saval chefspraktiker som per-
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sonalpraktiker, genom att féra en eticgrundad diskussion. Ar det inte med
bakgrund av den ovan forda diskussionen ldtt att falla i en ”objektivistisk
falla”? Istallet for att dberopa objektivism och generaliserbarhet ar det
viktigare att som Alvesson (1999) menar forhdlla sig till objektivism ge-
nom diskussion dir en forskningsbaserad forstdelse av den sociala verk-
ligheten kan skonjas. Aspektseendet dr arbetsredskapet for att inte hamna
i denna filla. Alvesson (1999) menar att:

[...] toleransen [4r] stor for teoretiska ambitioner, inflytande fran forskarens
person, hans/hennes subjektivitet, for en forskningsprocess som bygger mer
pa intuition, fortlopande tolkningar etc. dn pa explicit procedur och tydlig
redogorelse for arbetssitt. For den tolkande, podngsokande forskningen ar
den yttre, empiriska verklighetens framtridande alltid firgad av forskaren
sjilv, de teorier, metaforer m.m. som denna mera eller mindre medvetet
préglas av, att ”data” handlar lika mycket om konstruktion som neutral av-

spegling av empirisk verklighet. (61)

Att just subjektivitet ses som viktigt som relevant for och dr en grund for
tolkande konstruktionistisk forskning ar dterkommande i litteratur dar
kvalitativ metod diskuteras (jfr Alvesson & Skoldberg 1994; Lincoln &
Guba 2003; Alvesson 1999; Morgan 1993, 1999).

Inspiration fran etnografin

Inspirationen fran etnografin dsyftar en ambition att skriva och forsta
vardagen och personalpraktikerna. Viktigt dr inledningsvis att konstatera
att jag dsyftar inspiration fran etnografin snarare an att jag anammat och
genomfort “en dkta” etnografisk studie.3® Etnografin har traditionellt as-
socierats till antropologer som rest till ”exotiska linder” och platser och
levt ddr under ling tid. Nufortiden kan etnografi ibland ses som ett sitt
att ”samla in data” genom en deltagande observationsprocess dar forska-
ren blir till en mer eller mindre aktiv medlem av den studerade gruppen
(Pilhammar Andersson 1996:8). Men, etnografin kan vara mycket mer an
sd, den kan forstds som en nedskriven representation av en, eller delar, av
en kultur. Antropologen Clifford Geertz (1973:10) menar att ”[d]oing
ethnography is like trying to read a manuscript — foreign faded, full of
elipses, incoherence’s, suspicious emendations, and tendentious commen-
taries, but written not in conventionalized graphs of sound but intransient
examples of shaped behaviour.” Organisationsetnografen kan, genom att
leva med subjekten, lira sig det inre sociala organisatoriska livet genom
att arbeta med tdta beskrivningar (jfr Geertz 1973:7). Dessa forutsitter
olika former av social interaktion 6ver tid. Mdlet ar att oka forstaelsen for
den inre sociala virlden som ”den dr” uttryckt genom subjekten. I min in-
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spiration av etnografin har jag tolkat den som att skriva vardaglighetens
representation. Att forstd manniskors kultur, i foreliggande fall vardag, ar
att avmaskera det “normala” utan att for den skull reducera manniskors
egenart (Geertz 1973:14).

Mitt narmande till de tvd empiriska praktikerna skiljer sig 4t men har
styrts av de tvd olika delsyftena. Skillnaden bestdr av att jag genomfort
observationer och intervjuer pa vardboendet och enbart intervjuer med
cheferna vilket har sin grund i yttre omstandigheter som exempelvis tid
och tilltrade. I narmandet av chefspraktiken fanns inte samma mojlighet
att genomfora observationer, det var till och med svért att fa en stor del av
cheferna att ta sig tid for intervjuer. Detta har medfort att mojligheten till
en etnografisk ansats i dess ursprungliga mening, som ett nirmande var-
dagens skeenden och praktiker genom deltagande observationer eller an-
dra former av observationer, snarast kan hanskjutas till avhandlingens del
tre, personalpraktiker. Avhandlingens andra del, chefspraktiker, ar ett for-
sok att forstd chefernas egna upplevelser och erfarenheter av sitt vardags-
arbete. Chefspraktikerna kan ur detta perspektiv betraktas som extra sva-
ra att ”fanga”, forstd och beskriva dd cheferna i egenskap av organisato-
riska foretradare ar en del i och av den skapande retoriken i organisatio-
nen. Det som ett resultat av problematiken kan misstankas att det snarare
ar denna retoriska diskurs jag far del av dn de chefspraktiker som skulle
kunna beskrivas genom (deltagande) observationer. Problematiken har
dock hanterats i samband med mitt mote med cheferna, exempelvis ge-
nom Oppna intervjuer men dven genom iakttagelser av och samtal med
andra organisatoriska foretradare som pa olika sitt kunnat bekrifta eller
ifrdgasitta chefernas upplevelser och erfarenheter.

Geertz tar upp fyra punkter som sammanfattar inspirationen fran et-
nografin, 1) den ar tolkande 2) det som tolkas ar den sociala diskursen 3)
det uttolkade involverar att ”rddda” det som dr sagt och att fixera genom
lasning och 4) den dr mikroskopisk (Geertz 1973:20). Inspirationen fran
den etnografiska ansatsen har sammanfattningsvis handlat om att jag
med olika metoder forsokt komma samman med subjektens (informan-
ternas) vardagliga praktiker (det sagda och/eller gjorda) och att jag amnar
fora upp dessa till en analytisk nivd. Ambitionen har dels varit att forsoka
representera subjektens existerande forstdelser, dels att genom tolkning
och analys dubbelverka med dessa. Jag har rest frigor om vardagens for-
givet tagna praktiker (och institutioner) och forsokt 6verfora dem till en
(kritisk) samhaillsvetenskaplig analys. Inspirationen frdn etnografin kan
forklaras som att jag narmat mig faltet och forsokt forstd praktikerna ge-
nom emic-nivdn som handlar om ”life as experienced and described by
the members of a society themselves [...]” (Eriksen Hyland1995:26) for
att sedan generera en fordjupad forstdelse genom den analytiska etic-ni-
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van (Eriksen Hyland 1995; Pilhammar Anderson 1996:13). Foreliggande
avhandling kan ses som en kritik mot vissa delar av de vardagliga sociala
organisatoriska praktikerna. Kritiken harror dock frdn mina dialoger med
subjekten snarare dn att de harstammar fran en kritisk samhallsteori.

Sammanfattningsvis innefattar denna avhandling subjekt — subjektre-
lationer, kidnslo- och sinnesintryck, forsok att l6sa upp forvirrade omstin-
digheter, normer, regler. Inspirationen fran etnografin innebdr att jag for-
soker lasa vardagens skeenden savil som att jag forsoker mala sonder det
forgivet tagna i vardagens rutiner. Inspirationen har vidare for mig fatt
inneborden av ett spanande och intensivt lyssnande, ett deltagande i kon-
flikter och gladjestunder pa vardboendet, samtal och diskussion med chef-
erna — den har inneburit ett skapande av relationer.

Om de fér avhandlingen brukade metoderna

Féltarbete

Redan da avhandlingsarbetet planerades blev det tydligt for mig att en
mojlig vag for att skapa forstdelse kring vardagens arbets- och mangfalds-
organisation pa ett virdboende var att arbeta nira det studerade filtet.
Foljaktligen beslutade jag mig for att bland annat genomfora en observa-
tionsstudie vilket resulterade i att en ansokan till forskningsetisk kommit-
té i Lund sidndes in, vilken godkidndes efter revideringar.3® Att faltarbetet
tog sin plats pi Appelblommans vardboende hade framst praktiska orsa-
ker. D4 vard och omsorgscheferna intervjuades fragade jag en av dem om
det i stadsdelen fanns ndgot vardboende dar filtarbetet kunde ske. Vard
och omsorgschefen nimnde direkt Appelblomman som skulle vara per-
fekt for mitt intresse dar sdvil personal som boende hade minga olika
bakgrunder.

Denne chef var den forsta ”gate keeper” jag kom i kontakt med. En
bra ”gate keeper” dr en mycket viktig person for att mojliggora ett filtar-
bete. Denne person kan genom sina kontakter, sina kollegiala band,
tjanstgora som en bro mellan mig som forskare och de blivande informan-
terna. ”Gate keepern” innehar ett fortroende bland de personer som ror
sig inom ramen for det studerade faltet. Som forskare tillats jag att ta del
av “gate keeperns” status varpa forskningsfiltet kan 6ppnas upp (Whyte
1966/1943).” Gate keeperns” uppgift pd Appelblomman var att introdu-
cera mig for andra informanter som i sin tur kunde introducera mig for
nya informanter.

Vard och omsorgschefen hjilpte mig att komma i kontakt med enhets-
chefen (den andra ”gate keepern”) varpa ett mote mellan mig, enhetsche-
fen och de tva samordnarna (dven de ’gate-keepers’) holls pd vardboendet.
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Motet ledde till att jag presenterade mig och min forskning for personalen
pd ett av boendets stormoten. Moten med vard och omsorgsledningen ha-
de tidigare skett dir jag presenterat mig och min forskning. Tillsammans
med enhetschefen och de tvd samordnarna beslutades att faltarbetet skulle
ske under hosten 2004, med start i borjan av september. Innan faltarbetet
inleddes skickades skriftlig information om studien till all personal pa
vardboendet tillsammans med en blankett for medgivande om samtycke
som personalen ombads fylla i.

I augusti ringde jag till Eva-Marie som dr samordnare pd tva av de tre
avdelningarna pd vardboendet. Vi kom 6verens om att det var bast att in-
leda faltarbetet pa plan fyra, for att sedan ga vidare till plan tva for att se-
dan avsluta pé plan tre, dir den andra samordnaren arbetar. Den forsta
dagen pa vardboendet var en marklig dag, en dag jag vantat pa liange. [
faltdagboksanteckningarna stér:

Nu ar jag framme. Denna stund har jag planerat for i cirka ett ar. Det dr all-
deles tyst. Har ldst i en bok om etnologiskt faltarbete att ett bra tips ar att
lata sinne for sinne registrera upplevelserna. Foljaktligen drar jag ett djupt
andetag genom nisborrarna. Vill kidnna lukten. Mina férdomar eller kanske
snarare min forforstdelse siger mig att det ska finnas en liten men ack sd
igenkinnlig lukt av urin. Letar efter den lukten. Nistan till min besvikelse s&
kanner jag ingen lukt av dlderdomshem. Det luktar inte urin. Det luktar nis-
tan ingenting. Jag stdr still i ndgra sekunder utanfor hissen, ser att det pa
viggen star vilka som bor pd denna avdelning. Jag gér dit och ser att det bor
13 personer hir. Registrerar att sju av dessa har namn som jag ej uppfattar
som svenska. Jag gdr ndgra meter it hoger varpd jag trader in i det stora
samlingsrummet. I detta rum finns savil arbetsplats som kok placerat. Jag
ser ingen. Kanner mig plotsligt valdigt ensam och nastan 6vergiven. Jag later
nidsta sinne arbeta. Jag lyssnar. Det dr tyst pd gransen till 6dsligt. Jag hor
ndgra roster ldngt nere i korridoren som gér ut frén samlingsrummet. Snabbt
far tankar genom mitt huvud. Ska jag ga dit eller stanna. Jag viljer att stan-
na. Jag stiller mig och vintar. Ndgon maste komma till slut. Efter ett par mi-
nuter kommer en ur personalen forbi, gir med raska steg forbi mig och hil-
sar med ett kort hej. Jag svarar med ett lika kort hej. Vill ju inte stora. Strax
efterdt kommer hissen. En kvinna kommer ut hissen, hilsar lika kort och gar
forbi mig. Arbetsdagen pa helgen adr organiserad pa sa sitt att hilften av per-
sonalen (tva stycken) borjar 07.00, medan resterande tva borjar klockan 8.
Jag och Eva-Marie har bestamt att vi ska ses just klockan 08.00. Kvinnan
som alldeles nyss kom i hissen kommer nu tillbaks iklidd arbetsklider. Hon
hilsar igen och undrar vem jag dr. Jag sager att jag vantar pa Eva-Marie och
hon sidger it mig att sidtta mig pd en stol och vinta. Sagt och gjort sa gor jag

det. Efter bara ndgon minut kommer fler ur personalen. De hilsar glatt pa
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mig och fragar om jag vill ha kaffe. Det vill jag. Blir serverad en kopp kaffe
med mjolk. Nu ser jag ocksd Eva-Marie komma. Vi hilsar pa varandra och
hon konstaterar att jag fatt kaffe. Resterande personalen gor knappt ndgon
miérkbar notis om min nirvaro. De tvd som kommit klockan &tta far snabbt
reda pd vilka boende som redan dr uppe. Eva-Marie hugger tag i mig och ber

mig folja med henne.

Detta var det forsta motet med personalen pa vardboendet. Sedan dess
har jag traffat personal och boende fran alla tre avdelningar. Jag har lart
kdnna personalen, nidgra mer, andra mindre. Vi har skrattat och pratat all-
var. Jag har lart kdnna vardagen pa vardboendet, men hela tiden forsokt
halla en distans till filtet. Distanseringen har flera gdnger varit svart, spe-
ciellt de ganger som personalen tryckt pa och pratat om de eventuella vin-
sterna for dem i och med min narvaro. Vissa i personalen har hoppats att
jag ska kunna visa politikerna hur det egentligen 4r och att detta i forlang-
ningen ska leda till forandring. Varje gdng denna diskussion uppkommit
har jag forsokt forklara att mitt priméra syfte ar att skapa en djupare for-
staelse for vardagen pa ett vardboende dar personalen har olika etniska
bakgrunder, varken mer eller mindre. Jag har forsokt att forklara att mitt
syfte inte dr att skapa ett politiskt manifest. Det dr naturligtvis svart att
halla distansen d& dessa situationer uppstir och kinslor av olika slag
kommer fram.

Langden pa ett filtarbete ar viktigt att diskutera. Det handlar om att
tid dr viktigt for att utveckla de sociala relationerna och komma bortom
den sociala fernissan som en observationsstudie som den jag genomfort
bygger pa. For att skapa en bakgrund till diskussionen kring tidsproble-
matiken vill jag se till det ovan nimnda begreppet emic’. Oavsett om filt-
arbetet genomfors i Borneos djungler, pa ett vardboende for aldre eller i
niarmandet av chefer i en organisation kan emic-begreppet anviandas som
en tankefigur for att forstd da en mattnad infor det observerade uppstar
genom att jag som forskare reflekterar 6ver den narhet som skapats till
taltet.

Faltarbetet pd virdboendet varade under ca fem manader. Till en bor-
jan spenderade jag cirka fyra veckor pé plan fyra, tva veckor pd plan tva
och slutligen fyra veckor pa plan tre. Anledningen till att lingden pa ob-
servationerna varierade var av praktisk grund. Pa plan tva var avdelning-
en hilften sd stor som de Ovriga avdelningarna dels till ytan, dels till anta-
let anstallda vilket medforde att jag valde att korta tiden for observatio-
nerna dar. Beslutet grundade sig frimst pa att jag upplevde att det var
svdart att inte vara i vagen for personalen i vardagen. Varje besok pa avdel-
ningarna varade mellan en till sex timmar. Efter denna tid pé varje avdel-
ning borjade jag kdnna mig "trott” pa faltarbetet. Jag upplevde att samma
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saker hiande var gang jag var pa avdelningen. Det var svart att se de sméa
detaljerna i vardagen. Jag upplevde en maittnad, det var mer eller mindre
omojligt for mig att komma langre i observationen. Naturligtvis kan tiden
for ett faltarbete alltid diskuteras och det 4r omojligt att mita den ritta
tidpunkten. Men den mittnad jag upplevde har att gora med att mina re-
flektioner av personalpraktikerna pa Appelblomman ofta bekriftades av
personalen under samtalen. Den mittnad jag upplevde har med andra ord
kopplingar till emic-nivdn. Dock gjorde jag det medvetna valet att fortsit-
ta filtarbetet under ytterligare en tid for att uppratthalla de sociala kon-
takterna. Under dessa manader var jag pa avdelningarna under kortare tid
och besoken var ej lika frekventa. Jag anvinde denna tid till att fraga per-
sonalen fragor av olika slag som skapats efter arbetet (anteckningar i och
lasning av) med faltdagboken.

Observatérsrollen

Genomforandet av ett faltarbete innebar ett intradande i en observators-
roll, dock finns olika typer av observatorsroller vilket innebar att det finns
olika former av observationer. I genomforandet av faltarbetet har jag an-
vant mig av tva olika observatorsroller. Jag har 4 ena sidan tritt in i rollen
av att vara “deltagaren som observerar” och & andra sidan tritt in i rollen
av att vara ”observatoren som deltar”.

Observatorsrollen ”deltagaren som observator” ar 6ppen vilket inne-
bar att saval jag som forskare som filtaktorer (personal pa virdboendet)
ar medvetna om att de sociala relationer som utvecklas ar sd kallade falt-
relationer (Kristiansen och Krogstrup 1999:105). Ett exempel pa sddana
relationer dar dem mellan forskare och *gate-keepers”. Det finns alltid en
risk med att utveckla for stort fortroende for dessa centrala informanter.
Kristiansen och Krogstrup (1999:106) menar att ”[c]entrala informanter
ar manniskor med en historia, kdnslor, uppfattningar, sympatier och anti-
sympatier. Darfor finns det en narliggande risk att forskaren, da hon base-
rar sina faltintryck pa dessa berittelser, som i for stor utstrackning ar ba-
serade pa informantens uppfattningar, personliga relationer, sympatier
och antipatier.” [egen Oversdttning].

Den andra observatorsrollen ar ”observatoren som deltagare”. 1 intra-
dandet av denna roll har observatoren ett relativt vagt forhallande till f4l-
tet. ”Observatoren som deltar” kdnnetecknas av att kontakterna med in-
formanterna ar kortvarig och formell, de kan sigas vara av observators-
karaktar (Kristiansen och Krogstrup 1999:110). Denna roll innebar att
jag som forskare snarare lagger fokus pd att vara observator an att vara
deltagare, utan att for den sakens skull helt och héllet negligera deltagan-
det i det sociala spelet. Da kan risken minskas for observatoren att ”go
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native”4°, samtidigt finns dock risker att observatoren missforstar eller
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misstolkar sitt filt (Kristiansen och Krogstrup 1999:110). Detta kallar
Gold (i Kristiansen och Krogstrup 1999:110) for informationsbarridrer
som i sin tur kan leda till kommunikationsbarriarer vilka kan leda till
missuppfattningar. Om motena med filtet blir for korta kan inte observa-
toren tranga in i faltet, i den sociala strukturen och interaktionerna vilket i
forlangningen kan medfora att analysen aldrig kommer na till ett tillfred-
stallande djup (Kristiansen och Krogstrup 1999:110).

Jag vill betona att det varit problematiskt att hitta min plats inom det
givna monster som en modell som den ovan diskuterade trots allt ar. Men
jag vill and4 pdstd att jag i den observationsroll jag intagit pendlat mellan
att vara deltagaren som observator och observatoren som deltagare. Jag
har inte genomfort en deltagande observation i bemarkelsen att jag fullt
ut deltagit i den verksamhet som sker pa vardboendet. Inte heller har det
varit den deltagande observatoren i bemarkelsen att jag varit dar under sa
lang tid att jag verkligen kommit in i personalgruppen och blivit en i
ganget”. Jag har under kortare stunder varit en deltagande observator i de
sociala interaktionerna i personalgruppen. Under rasterna och pauserna
har jag samtalat med och skapat relationer med personalen, vilket innebar
att jag under dessa stunder under filtarbetet snarast intagit den deltagan-
de observatorsrollen. Samtidigt har jag under langa stunder intagit rollen
som observatoren som deltar, speciellt under de stunder da personalen ut-
fort sitt arbete. Intradet i denna observatorsroll har delvis begransats av
det etiska stallningstagande jag gjort inledningsvis — att inte delta i om-
sorgs/omvardnadsrelationer pa de boendes privata rum, att inte delta i ar-
betet 6verhuvudet taget — utan enbart observera arbetet da det sker i de av
vardboendets lokaler som delas av alla. Att observera genom deltagande
har inte varit mojligt i dessa fall utan jag har snarare observerat delar av
dessa relationer.

Pendlandet mellan dessa olika observatorsroller forstiarks av mitt
medvetna val att filtarbetet genomforts under kortare pass under en be-
gransad tid (ca sex mdnader). De tidsmassiga begransningarna innebar att
jag tvingats till detta pendlande. Trots att jag intagit olika roller under
faltarbetet vill jag framhadlla att faltarbetet inbegriper att jag etablerat och
uppratthdllit sociala relationer (jfr Kaijser 1999:34). Filtarbetet dr och
har varit, trots det ovan beskrivna pendlandet, ett socialt projekt som
kannetecknats av ett pendlande mellan nirhet och distans.

FALTDAGBOKEN

For att fa kontroll 6ver och se helheter och delar i det insamlade materia-
let dr upprattandet av en filtdagbok det arbetssitt jag arbetat med. Falt-
dagboken bestar av mina egna anteckningar, beskrivningar, reflektioner
over den vardag som jag observerat pa viardboendet. Jag har inte fort
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6ppna anteckningar under min tid p4 Appelblomman. Istillet har jag, da
handelser som jag uppfattat som centrala, gitt undan pa exempelvis toa-
letten for att skriva minnesanteckningar i form av “stolpar”. P4 vagen
hem fran avdelningarna har jag talat in mina upplevelser i form av korta
fraser pd ett fickminne for att underlitta arbetet med faltdagboken.

Filtdagboken har upprittats enligt foljande. I direkt anslutning till av-
slutat observationspass har jag antecknat mina beskrivningar och reflek-
tioner. Dessa har organiserats pa sd vis att jag haft olika fasta rubriker i
dagboken — empiri, metod och reflektion (jfr Kaijser 1999). Under rubri-
ken empiri har jag s& utforligt som mojligt antecknat allt som hant under
de timmar jag spenderat pa varje avdelning. Jag har forsokt att gora an-
teckningarna kronologiskt, fran den tid jag kom till den tid da jag [imna-
de avdelningen. T arbetet med filtanteckningarna har jag forsokt arbeta
med mina sinnesintryck —jag har luktat, lyssnat, kint — sinnesintrycken ar
viktiga for observationerna dels dd de hjalpt mig att minnas vad som skett
under observationerna, dels genom att beskrivningarna blir mer livfulla
genom de olika sinnesintrycken. Under rubriken empiri har jag enbart an-
tecknat mina upplevelser och forsokt att inte blanda in olika teoretiska
perspektiv. Under rubriken metod har jag fort in anteckningar som rort
olika metodfragor, exempelvis om nadgon hiandelse som vackt mitt intresse
och som jag tankt undersoka vidare lingre fram under filtarbetet. Jag har
aven fort anteckningar som handlat om narhetsdilemman som kan uppsté
under filtarbetet. Under den sista rubriken reflektion har jag lyft upp in-
tressanta handelser i vardagen pa en teoretisk niva, for att pa sd vis inleda
den framtida analysen. Filtdagboken, med ovan beskriva anteckningar
uppgar till cirka 200 titt skrivna sidor.

Intervjuerna

De intervjuer jag genomfort under filtarbetet pa Appelblomman har haft
olika karaktar. Jag har under filtarbetet samtalat informellt med persona-
len, vilket kan ses som en form av intervju, men jag har ocksd genomfort
mer regelritta intervjuer med vissa i personalstyrkan pd vardboendet.
Dessa intervjuer har skett med personer som jag identifierat som nyckel-
personer pa de olika avdelningarna avseende deras agerande under obser-
vationstiden. Det ar personer som jag fatt extra bra kontakt med och som
varit Oppna infor mig som jag har intervjuat. Jag har valt ut ett antal per-
soner i samrad med samordnarna (de tva personer som fungerat som ’ga-
tekeepers’). Hir avses personer som de tipsat om och som de ansett bor ha
ndgot att tillfora min studie. Vidare har jag i urvalet av intervjupersoner
intervjuat timvikarier. Urvalet av informanter kan alltid ge effekter infor
slutresultatet. Den urvalsprocess som skett kan forklaras som ett strate-
giskt urval.#" T urvalet har jag forsokt fa med personal med olika bak-
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grund, som arbetat inom ildreomsorgen generellt och pa Appelblomman
under olika lang tid.

Det viktigaste inkluderingskriteriet i urvalet av intervjupersoner har
varit att kunna fa del av en bred bild av vardagen pa Appelblomman. Det
centrala har i urvalet varit att fa del av erfarenheter och upplevelser fran
personer med olika bakgrunder. Det tydligaste exkluderingskriteriet har
varit att det totala antalet intervjupersoner inte ska bli ohanterligt stort.
Intervjuer har genomforts med ungefir 15 personer. Till detta tillkommer
flera intervjuer med enhetschefen pa vdrdboendet. Jag har, utover detta
exkluderingskriterium, inte haft ndgra exakta och i forvig bestimda ex-
kluderingskriterier i urvalet.

Intervjuerna har varit av 6ppen karaktir vilket har inneburit att min
stravan hela tiden har varit att intervjupersonen under intervjuerna ska
vara sd framtradande som mojligt. Samtidigt har intervjuerna varit reflex-
iva. Rollen som intervjuare har inte enbart varit att lyssna utan dven att
fraga, ifrdgasitta, provocera och tolka under intervjuernas ging for att
frammana reaktion.

Samtliga intervjuer med personalen har inletts med frigan ”kan du
beritta for mig hur du upplever det att arbeta pa din avdelning pa vardbo-
endet?”. Direfter har intervjuerna skett i vad som kan kallas for samtals-
karaktar. Jag har skjutit in frigor under intervjuernas gang, men forsokt
att inte styra dem. Dock har jag haft fyra teman som intervjuerna kretsat
kring. Dessa teman dr forutom inledningsfragan ovan 1) vardagen, tiden
och arbetet, 2) upplevelser av omsorgsarbetet kontra servicearbete, 3)
upplevelser av chefer och ledning och slutligen 4) upplevelser och erfaren-
heter av att arbeta i en heterogen arbetsgrupp (se bilaga). Dessa teman har
uppkommit under observationsstudien, vilket forklarar att samtliga for-
mella intervjuer skett efter att den forsta observationen avslutats pd res-
pektive avdelning. Varje intervju med personalen och enhetschefen har ta-
git runt 6o minuter. Intervjuerna med enhetschefen har skett pa dennes
arbetsrum medan intervjuerna med personalen framforallt genomforts i
den ldgenhet som fungerar som personalrum fér personalen pa Appel-
blomman. Ett par av intervjuerna med personalen har av olika omstandig-
heter fatt 4ga rum i virdboendets lokaler. Vi har vid dessa tillfallen forsokt
finna en ostord plats.

De intervjuer som genomforts med vard och omsorgscheferna har pre-
cis som intervjuerna pa Appelblomman varit av 6éppen karaktir. Dock
finns vissa skillnader i forfarandet. Motet med denna empiriska praktik
foregick filtarbetet pA Appelblomman. Urvalet av vard och omsorgschef-
erna grundade sig i att jag erbjod samtliga tio vard och omsorgschefer i
staden att delta i studien. Av dessa tio tackade atta ja till deltagande i stu-
dien, de tvd som avbojde deltagande hinvisade till stor arbetsborda. Den
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inledande ambitionen var att inkludera samtliga vard och omsorgschefer i
staden, vilket innebar att jag inte haft ndgot exkluderingskriterium i urva-
let. Bakgrunden till att just vard och omsorgscheferna valdes ut var (och
ar) att vard och omsorgscheferna dr de chefer pad hogsta befintliga posi-
tion inom vard och omsorgsverksamheterna och att de foljaktligen dr de
chefer med overgripande ansvar for vard och omsorgsverksamhetens
framtid och utveckling. Vard och omsorgscheferna kan vidare forklaras
vara mellanchefer i den kommunala organisationen som helhet, samtidigt
som de ar chefer med 6vergripande ansvar i den linjara organisationen.

De vard och omsorgschefer som ingar i studien har delvis en liknande
bakgrund. Denna kan sammanfattas i de professionella krav som stalls pa
chefer i denna position. Harddraget innebar detta att samtliga chefer (ut-
om en som har en generell samhillsvetenskaplig utbildning) endera ar
sjukskoterska eller socionom. Vard och omsorgschefspositionerna ar egna
tjanster vilket innebar att personerna som besitter desamma ar anstillda
som chefer. Chefsuppdraget ar inte att betrakta som ett uppdrag inom de-
ras ordinarie anstdllningar som exempelvis sjukskoterska eller socialarbe-
tare. Av de chefer som intervjuats dr tre man och fem kvinnor. Deras tidi-
gare arbetslivserfarenhet dr av liknande karaktir. Det vanligaste dr att de
har borjat arbeta i den professionella produktionen, for att sedan av olika
anledningar intressera sig for arbete i chefsposition. Vissa av cheferna
kommer, fore anstillningen i den studerade organisationen, frin andra
kommuner. En av cheferna har bakgrund i den av regionen producerade
sjukvdarden medan en annan av cheferna i intervjuerna framhallit sitt tidi-
gare fackliga arbete.

De étta vard och omsorgscheferna har intervjuats i ungefar tre timmar
vardera. Detta har skett endera i ett strick eller uppdelat pa tre génger.
Anledningen till att det blev skillnad mellan hur intervjuerna kunde ge-
nomforas var ett tidsmassigt problem — det var svart att fa till ett tretim-
marspass med manga av cheferna. Denna skillnad i intervjuupplagg har i
sig inte inneburit ndgon storre skillnad (i negativa termer). Den skillnad
som noterats ar att det snarast varit en fordel att mota cheferna vid flera
tillfallen, d& jag kunnat reflektera kring svaren mellan intervjutillfillena
och nya fragor har kunnat formuleras. Jag vill podangtera att detta faktum
ocksa inneburit att jag i ett tidigt skede kunde borja uttyda monster och
likheter i chefernas resonemang, vilket snarast har haft en positiv betydel-
se. Ytterligare en fordel med att dela upp intervjuerna var att intervjutiden
var kortare och mangden information begransades vilket medforde att det
ar lattare att kunna stilla kritiska fragor och som intervjuare vara alert
infor sprikets och talets skiftningar. Nar det giller nackdelarna med de
uppdelade intervjuerna vill jag sarskilt lyfta fram kontinuitet och samtals-
djup. Med kontinuitet avses den pragel ett kortare samtal far, att det tar
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tid att saval starta upp som att avsluta det. Med djup avses att intervjun
riskerar att mista de tankar och virderingar som kan uppkomma och
speglas d4 tillit viaxer i takt med tidens gdng.

Samtliga intervjuer har skett pa chefernas arbetsrum. De har varit av
oppen karaktar och intervjuerna har handlat om tre teman, 1) upplevelser
och erfarenheter av chefsarbete inom vard och omsorg, 2) upplevelser och
erfarenheter av arbete med omsorg och 3) upplevelser och erfarenheter av
mangfaldsarbete (se bilaga).

TRANSKRIBERING

Fordelen med att transkribera ett intervjumaterial noggrant ar att det dr
enklare att finna nyanser i intervjuerna och att sjilva transkriberingen i
sig sjalvt kan ses som en analytisk process (Klein 1990). Under transkribe-
ringsarbetet har jag kunnat erhdlla en forsta och naiv forstdelse infor det
empiriska materialets helhet och olika delar. (Den naiva forstdelsen ut-
vecklas under rubriken "tillvigagangssatt” nedan.)

Det empiriska materialet har transkriberats si att jag i efterhand ex-
empelvis ska kunna utldsa fornodjsamhet, allvar eller osidkerhet. D4 jag un-
der transkriberingen uppfattat kdnslor har dessa tolkats och nedtecknats.
Det transkriberade materialet dterges dock inte enligt denna logik i den
fardiga produkten. I avhandlingens framstillan, d& informanter (sdval
chefer som personal) dterges, har jag delvis dndrat informanternas berit-
telser och utsagor fran talsprak till skriftsprak. Anledningen att informan-
ternas berittelser dterges i skriftsprak istallet for nedskrivet talsprak dr
dels att lasbarheten okar, dels att jag med respekt infor informanterna inte
vill framstilla dem i simre dager, vilket ett nedtecknat talsprak kan leda
till. Viktigt att podangtera ar att fokus snarast ar pa vad som sigs och inte
hur det sdgs under intervjuerna.

Samtliga intervjuer fran savil vardboende som vard och omsorgschef-
er har spelats in pa band och sedan transkriberats noggrant. Sammanlagt
bestar materialet av 6ver 1200 sidor utskriven text.

Sekundért material

Som ett komplement till det primara empiriska materialet har olika for-
mer av sekundirt empiriskt material anvints. Detta bestdr av olika kon-
takter med Malmo stad, olika former av framst litterara kallor och samtal
med andra aktorer, bland annat skddespelare.

Under stora delar av avhandlingsarbetet har jag arbetat nira Malmo
stad i deras centralt organiserade mangfaldsarbete som skett inom ramen
for Equalprojektet ”Madngfald som personalidé”. Projektet ar ett samar-
betsprojekt mellan Malmo stad, Malmo hogskola och Svenskt PA forum
och har delvis finansierats av Svenska ESF-radet. Min roll i projektet har
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varit att jag for hogskolans rakning varit vad som narmelsevis kan beskri-
vas som en kritisk van gentemot Malmo stad i projektet med dels stodjan-
de, dels kritiska dsikter. I detta arbete har jag haft mojligheten att komma
nidra det overgripande mangfaldsarbetet inom Malmo stad. Jag har kun-
nat lyssna till medarbetares och chefers berittelser, tankar, glidje och frus-
tration infor arbetet med mangfald. Likval har jag i detta samarbete pa
olika sitt, i motena med foretradare fran organisationen, kunnat fora en
dialog angdende mina egna tankar, idéer och analyser i avhandlingsarbe-
tet. Detta har medfort att jag i analysarbetet har kunnat se nya sidor av
problematiken som jag inte kunnat nd innan.

Ovan namndes att samtal med exempelvis skadespelare och andra ak-
torer har genomforts i avhandlingsarbetet. Dessa sekundara killor har
fungerat som dels en inspirationskalla, dels som ett arbetssatt att kunna se
in i nya virldar, se in i okinda rum. Genom samtal med skadespelare har
jag exempelvis kunnat fa en fordjupad forstaelse infor improvisation, som
diskuteras i avhandlingens andra del. Alfred Schiitz (2002) menar att det
finns olika former av verkligheter, dar exempelvis fantasivirlden ar en
verklighet, dromvirlden en annan, medan vardagsverkligheten ar den
overordnade eller grundliggande verkligheten. De sekundira killorna i
form av skonlitteraturens fantasivirld eller dromvirld och andra mannis-
kors varldar har mojliggjort for mig att komma narmre forstaelsen av de
tvé studerade praktikerna.

Om noggrannhet i arbetet
Avhandlingen ar min historia, min historieskrivning.#* Avhandlingen ar
min konstruktion av verkligheten. Foreliggande textuella representation
harror fran mina upplevelser, kanslor och sinnesintryck. Den sociala varld
jag tacksamt fatt delta i har filtrerats genom mitt subjekt, ar fargat av mi-
na tidigare erfarenheter, upplevelser, fordomar och kunskaper. Det kan
understrykas att jag inte "samlat in data” i bemarkelsen att olika ”data”
finns i verkligheten som jag enbart kan ta emot eller samla in. Da jag nam-
ner insamlande av data bor denna process forstas som att insamlingen har
sin grund i mina influenser, och informanternas influenser pa mig, infor
dem och det som jag utforskat. Inspirationen fran etnografin, tolkande re-
flektion och aspektseendet bygger just pa denna duala process. En 6d-
mjukhet infor denna reflexivitet ar darfor avgorande. Jag vill darfor un-
derstryka att jag inte gor ansprak pa att vara en neutral reporter, men jag
forsoker kontinuerligt hilla en objektivitetsnivd pa s satt att alla ldsare
av denna textuella representation med foljande ord sdvil ar ombedda som
tillitna att for sig sjalv bedoma hur jag har (kan ha) influerat de handelser
och skeenden jag skriver om.

Pilhammar Andersson (1996:87f med utgangspunkt frin Leininger
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1994) namner ett antal kriterier for bedomning av kvalitativa studier.*3
Den forsta punkten avser trovardighet och dsyftar ”den mest troliga for-
klaringen” till det studerade fenomenet eller forestillningen. Aven om av-
handlingen till delar dr min historia, min konstruktion av verkligheten, ar
det inte en pahittad historia eller en o-trolig historia. "Den mest troliga
forklaringen” harror och ar alltid intimt kopplad till mig som forskare, till
mina intressen, till mina kunskaper och till mina férdomar och min for-
forstdelse infor det studerade. ”Det mest troliga” dr i s& mén relativt, men
ddrmed inte mindre relevant.

Den andra punkten Pilhammar Andersson (1996) diskuterar har rub-
riken ”befist eller konstaterad” och avser att olika data upprepas — slut-
satser kan inte dras av enskilda hiandelser. Detta kan exempelvis uttryckas
i att informanter under filtarbetet bestyrker det som forskaren sett och
upptickt. Under saval faltarbete som intervjuer pa vardboendet och med
cheferna har jag haft mojlighet att samtala med informanterna om mina
tolkningar av olika skeenden och mina upplevelser for att pa sd vis be-
krifta dem. Den kvalitativa ansats jag arbetat med grundar sig inte enbart
i ett sokande efter kvantifierbart upprepade hiandelser utan likval me-
ningsskapande skeenden och praktiker i vardagen.

For det tredje nimner Pilhammar Andersson (1996) “kontextuell for-
staelse” vilket handlar om att sitta det meningsfulla i relation till kontex-
ten och inte se meningen som sadan. Utgangspunkten i de kommande de-
larna i avhandlingen utgér just fran den lokala kontexten, vilket under-
stryks i de ovan definierade utgdngspunkterna och perspektiven.

Den fjdrde aspekten avser ”dterkommande monster” och asyftar att
fokus bor ligga pa de monster som ar dterkommande i vardagen i dels oli-
ka kontexter, dels via olika tidpunkter. Utgédngspunkten for analyserna av
det empiriska materialet har varit d&terkommande berittelser och fragor
som informanterna poidngterat i samtal. Kvantitet i bemarkelsen dterkom-
mande, har allena inte styrt fokus. Meningsskapande skeenden och prak-
tiker behover i sig inte vara kvantifierbart upprepade for att vara intres-
santa och relevanta for de analyser som genomforts.

Den femte punkten har titeln ”mittnad” och har kopplingar till as-
pektseendet som diskuterades ovan. Analyserna och tolkningarna ska go-
ras till dess att mattnad uppstar och att mojligheten till andra tolkningar
minskat. Det ska podngteras att mittnaden, likvdl som trovirdigheten
som namndes ovan, ar relativ i s man att de genomforda tolkningarna
alltid stér i paritet till min egen fortrogenhet (antalet tinkbara metaforer)
och mojlighet att relatera delar och aspekter av det empiriska materialet
till dessa. Min ambition har dock varit att i arbetsprocessen testa mig fram
och prova olika tolkningsalternativ.

Den sjdtte och sista punkten som Pilhammar Andersson (1996) nim-
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ner dr “overforbarhet”. Denna punkt dsyftar hur resultatet fran forelig-
gande avhandling kan 6verforas till andra liknande omraden och fortfa-
rande behdlla den specifika meningen. Det dr problematiskt att pdstd att
det som skrivs i denna avhandling om vardagen pa Appelblomman, om
vard och omsorgschefernas vardag, enbart kan asyfta just Appelblomman
och de intervjuade vard och omsorgscheferna. Att komma nira vardagsli-
vet i en organisation handlar om, och ger mojligheter till generaliseringar
av processer som existerar i den organisatoriska vardagen. Genom att se
till dterkommande monster och kvaliteter inom dldreomsorgen kan en
viss grad av generaliserbarhet nds. Det handlar om en del empiriska, en
del teoretiska sidana.

Tillvagagéangssatt

Att sitta ord péd hur ett kvalitativt empiriskt material hanterats och till
slut intar formen av fardig text dr svart, inte minst for att arbetsprocessen
kriver ett stort matt av kreativitet och nyfikenhet som inte later sig be-
skrivas eller hanteras utifrdn en i forvdg bestimd mall. Detta giller inte
minst dd aspektseende snarare efterstravas dn reduktion.

Efter transkribering och faltdagboksantecknande kan det empiriska
materialet beskrivas som ett ramaterial som direfter bearbetats i olika
omgdangar. Det forsta steget i denna foradlingsprocess later sig bast forkla-
ras i termer av narldsningar. Det empiriska materialet lastes noggrant fran
parm till parm sa att en helhetsforstaelse kunde skapas. Det ska dock po-
angteras att denna forsta analys egentligen paborjats redan langt innan,
dels i de litteraturstudier jag genomfort, dels i genomforandet av faltarbe-
tet och intervjuerna. Exempelvis har jag i arbetet med faltdagboken konti-
nuerligt reflekterat det jag sett och hort.

Under den forsta analysfasen fick vissa av de teoretiska utgangspunk-
terna och perspektiven revideras beroende pd det empiriska materialets
karaktiar. Exempelvis har de metateoretiska utgangspunkterna dndrats
fran att avse organisationskultur till vardag, mikrokultur och system. Ett
annat exempel ar hur teorierna om kvalitet och dess kopplingar till mang-
fald vuxit sig fram genom en personlig nyfikenhet och forundran om vad
mangfald egentligen betyder. I de relationer som skapats under filtarbetet,
i motet med de olika personalpraktikerna, har vardeskapande ofta varit
ett explicit och implicit tema.

Da en forsta forstdelse for det empiriska materialet viaxt fram kunde
olika teman skapas i en tematiseringsprocess. Tematiseringen innebar att
jag genom narlasningar av det empiriska materialet kunnat uttyda basala
aspekter och delar av helheten. Dessa grundliggande teman utgor kom-
mande kapitel i avhandlingens empiriska delar.

91



Den andra analysfasen handlade om ett sokande efter delar och aspek-
ter i de grundliggande temana (Lofland & Lofland 1995:101ff). Denna
fas i arbetet handlade, inspirerat av Lofland & Lofland (1995), om att
stalla fragor till det tematiserade empiriska materialet. Litteraturvetaren
Burke (1969) har utvecklat en dramaturgisk ansats som hjilpt mig i ana-
lysen av personal- och chefspraktikerna. Burkes dramaturgiska ansats,
kan liknas vid journalistens forhdllningssatt eller arbetsmetod. Den byg-
ger pa att flera frigor maste besvaras. De fem fragor som ar utgdngspunk-
ten ar 1) Vad — vad ar det som sker? 2) Vem — vem handlar? 3) Hur — hur
gors det, vilken metod anvinds? 4) Syfte — vad ar mdlet med handlingen?
Och slutligen 5) Scen — var och nir sker det? (Burke 1969:xvii). Tillsam-
mans utgor dessa fem fragor varfor-fragan. Dessa grundliggande fragor
ar av ganska enkel karaktar. Styrkan i Burkes ansats ligger i att anvianda
frdgorna djupare, inte enbart var for sig utan i flera lager. Denna fordju-
pade process bygger pa att jag i forskningsanalysen forsokt kombinera de
grundldggande nyckeltermerna. I praktiken arbetade jag gentemot det
empiriska materialet med ett andra lager av fragor vilket innebar att jag
kombinerade de grundliaggande fragorna (vad, vem, hur, syfte och scen)
till exempelvis vad - scen, vad — hur etc.

Syfte: Vad var syftet med X?

Vad/Syfte: | Hur relaterar det som sker (vad) med/I X med syftet?
Vem/Syfte: | Vem/vilka bestimde att detta var nodvandigt?
Hur/Syfte: | Var detta effektivt I relation till det grundlaggande syftet?
Scen/Syfte: | Hur hdnger syftet med X samman med scenen dar det

utspelas?

Desto fler kombinationer av grundlaggande fragor, desto fler nya fra-
gor kunde jag stilla till det empiriska materialet. Kombinerandet inne-
bar att jag i analys- och tolkningsarbetet kunde utkristallisera de delar
och aspekter som nimndes ovan. Mitt anvindande av Burkes drama-
turgiska ansats fungerade som ett tillvigagdngssitt for att 6ppna upp
och uppticka det empiriska materialet. Fragorna fungerade som ut-
gangspunkt for den andra analysfasen, de fungerade som vigledare,
som en tankekarta i arbetet med de grundliggande temana dir de olika
delarna och aspekterna kunde skonjas. Jag vill podngtera att jag inte
anvant mig av ansatsen bokstavligt eller stringent. Snarare fungerade
ansatsen likt en trapets for min egen fantasi och kreativitet. Analys-
arbetet handlar om att lyfta analysnivan, frdn en emic-niv4, till en etic-
nivd. Mitt mal med fragestillandet var att komma nira emic-nivan
fran mitt forskarperspektiv (Hyland Eriksen 1995:26f). Grunden for
frdgeformulerandet var hela tiden avhandlingens syfte och forsknings-
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frdgan — frdgorna formulerades utifrdn min undran 6ver vad mangfald
som kvalitet egentligen betyder.

Arbetet med Burkes dramaturgiska ansats har vidare skett med en me-
moreringsteknik som kan forklaras med en “gula lappars teknik” (jfr
Ljungberg 2005). Utifrdn de grundliggande temana arbetade jag med
hjilp av Burkes fragor med ”post-it” lappar och kategoriserade de olika
delarna och aspekterna inom de grundlaggande temana. Med ”post-it”
lapparna kunde hirledas hur olika skeenden hianger samman med olika
aktorer och tankbara syften. I det fragestdllande arbetet arbetade jag med
materialet utifrdn flera perspektiv. Jag sokte efter dterkommande aspekter
och delar som kunde hinskjutas till de olika temana. I bakhuvudet under
fragestillningsarbetet hade jag personalens berittelser, olika fragor som
personal och chefer pdtalat innan, under och efter intervjuerna och under
faltarbetet. I fragearbetet var min teoretiska forstaelse av de olika grund-
laggande temana central i sokandet efter delar och aspekter.

I det praktiska analys- och tolkningsarbetet var fantasi, kreativitet och
nyfikenhet vikiga ledord. Lofland & Lofland (1995:201:ff) menar att det
ar vanligt att kvalitativa analysmetoder gar ut pd att mer eller mindre me-
kaniskt, mjukvarubaserat (dven bokstavligt menat) och rutiniserat analy-
sera den ’insamlade’ empirin. Med inspiration av Lofland & Lofland
(1995:201ff) vill jag beskriva analysarbetet i friga om flexibelt tinkande
som 1) omartikulerande, 2) pdgdende jamforelse, 3) tinka i extremer och
motsatser, 4) samtal med, och lyssnande till kollegor, 5) tillbakablickande
och 6) preliminira slutsatser.

Omartikulerandet innebar konkret i arbetsgangen att jag forde en lek
med ord — de beskrivningar jag gjort av den sociala varld jag tagit del av
och som jag dessutom varit en del av kunde enbart fi ny mening genom
mitt eget skrivande i skrivprocessen. Ett pdgdende jamforande innebar i
praktiken att jag arbetade med Burkes dramaturgiska ansats mot det em-
piriska materialet. Att tinka i extremer och motsatser innebar i arbetet att
jag forsokte att tainka bortom det jag sjilv trodde var mojligt och rimligt.
Att i analysarbetet méla upp en motsatsbild till den bild som jag kunnat
formulera i det analytiska arbetet innebar att jag kunde se med en ny blick
péd de analyser som gjorts. Jag forsokte dven kontrastera egna analyser
mot tidigare forskning, skonlitteratur eller andra killor. Samtala med kol-
legor och lirande genom andra var en viktig del i det analytiska arbetet.
Jag forsokte i arbetsprocessen att kontinuerligt skriva ner idéer, tankar,
synpunkter jag fatt i samtal, pd seminarium eller pa konferenser i en ar-
betsbok. Tillbakablickandet innebar i det analytiska arbetet att jag gdng
pd gdng forsokte ga tillbaka till helhetsbilden som jag fatt i narlasningarna
av de olika empiriska killorna, fialtdagboken och transkriberade intervju-
er. Genom att se tillbaka pa helhetsbilden tog en dubbel process form —
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dels kunde jag omformulera den tidigare helhetsbilden genom o6kad for-
stdelse for helhetens delar, dels kunde jag omformulera delarna genom en
ny forstdelse for helheten. Genom att dra preliminira slutsatser kunde nya
slutsatser, tankar och idéer formeras. Slutligen vill jag padpeka att arbetet
med avhandlingens tva olika delar har lett till att nya idéer infor de olika
aspekterna kunde skapas. Genom att forhélla mig till de olika aspekterna
har nya korsbefruktningar och forstdelser av desamma skapats.

Integrerad framstéllan:

om tolkningarnas uppbyggnad och empiriskt material

De ovan beskrivna temana framstalls inte i avhandlingen genom trans-
paranta empiriska beskrivningar med efterfoljande analys och tolkning.
Istillet framstills de integrerade med de tolkningar jag gjort av desamma.
Denna textuella framstillan har sin grund i den sociala verklighet jag mott
bland 6verordnade chefer och pa vardboendets avdelningar. Min forstdel-
se av praktikerna utgors av den etic-forstaelse, de tolkningar jag gjort och
diskuterar i avhandlingen. Det empiriska materialet brukas for att utifran
ett emic-perspektiv belysa de etic-grundade tolkningarna. Avhandlingens
texter dr sdval ett forsok att forstd de vardagliga sociala organisatoriska
praktikerna som ett forsok att kritisera desamma. Forstdelsen och kriti-
ken harror fran de dialoger jag haft med informanterna men olika sam-
hallsvetenskapliga teorier brukas for att stilla de ovan beskrivna fragorna.
Jag har forsokt uttyda de olika sociala fenomenens — chefsarbete med
mangfaldsidén och etniska konstruktioner i personalpraktiker — delpro-
cesser och innebord med olika teorier.

Den integrerade diskussionen ar att betrakta som ett resultat i sig. De
slutsatser som presenteras i studiens avslutande och fjarde del ar vidare
och utvecklade tolkningar och diskussioner som tar sin utgdngspunkt i de
tidigare forda diskussionerna.

38 Denna inspiration ér tydligare i avhandlingens tredje del vilken bland annat base-
ras pa ett filtarbete.

39 Beslut 2003-09-11 (LU 333-03).

40 Termen ”go native” innebdr att forskningen baserar sig pa forskarens engagemang
med det studerade faltet snarare dn pa analyserna — reflektionen — av upplevelser-
na.

41 Ett strategiskt urval kan forklaras som att efterstrava bredd i forskningsprocessen
sd att kvaliteter och forstielse infor det studerade fenomenets olika skeenden och
problemstillningar kan uppsta. Det finns tva vigar till ett strategiskt urval. A ena
sidan kan forskaren forsoka organisera ett antal lika stora undersokningsenheter
for att finna “det typiska” eller ”det vanliga”, & andra sidan kan just bredd efter-
stravas (se Malterud (1998) for diskussion om strategiskt urval).

42 Mitt eget subjekt har savil en framskjuten som tillbakadragen roll i avhandlingens
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framstillan. Jag kommer fran ett icke-akademiskt hem dar laslusta alltid har beto-
nats. Vilken klassbakgrund jag har och vilken klass jag numer tillhor finner jag all-
tid svart att definiera. Kanske beror det pad en naivitet, kanske beror det pa att fra-
gan inte ir relevant, kanske beror det pa bade och. ”Aldreomsorgen” kom jag i
kontakt med forsta gdngen da jag besdkte min mormor som lag pa langvardsavdel-
ning. Aldreomsorgen kom dock in senare i mitt liv pa ett betydligt mer patagligt
sdtt, jag tror det var sommaren 2000. Jag hade infor denna sommar glomt att soka
sommarjobb och skickade i mitten av maj manad i vig ett antal panikans6kningar
till de sommarjobb som fortfarande utannonserades, vilket var i dldreomsorgen.
Jag fick omkring 10 positiva svar. Valet stannade pa ett sjukhem i Goteborgs vistra
delar — det skulle senare visa sig vara en demensavdelning som jag, som verkligen
var “mannen fran gatan”, skulle arbeta pa. Efter sommaren 2000 har jag jobbat pa
ett 20-tal olika sjukhem och virdboenden i Géteborg och Malmé. Jag har arbetat
alla tinkbara tider pd dygnet — dag, natt, kvall och helg — som timvikarie.
Organisations- och méangfaldsfragor hade jag inte kommit i direkt kontakt med
innan jag fick projektassistentanstillningen pd IMER som sedermera kom att leda
till nuvarande forskarutbildning och doktorandtjinst. Sedan hosten 2002 har jag
levt med méngfald och organisation sjungande i mina 6ron genom Equalprojektet
”méngfald som personalidé” som presenterats ovan. Mitt mote med mangfaldsar-
betet inom dldreomsorgen, med viard och omsorgschefernas arbete med mang-
faldsfragor ar firgade av andra moten med foretradare pa olika hierarkiska nivaer
i Malmo stad. Jag vill dock mena att denna forforstaelse snarast varit till nytta dan
skada da jag kunnat se det empiriska materialet i en mer omfattande organisato-
risk kontext. Jag forsoker kontinuerligt i avhandlingen reflektera och férhalla mig
till detta.
Dessa sex olika punkter utgor ett “kvalitativt alternativ” till de for kvantitativa
framstallningar ofta brukade termerna validitet och reliabilitet. Validitet som, om
an harddraget, innebir hur vil ett specifikt matinstrument miter det som avses, dr
en term som passar da ett visst fenomen mits. [ foreliggande avhandling ligger fo-
kus primdrt inte pd att mita utan pa att uttolka, vilket innebir att de termer som
diskuteras, exempelvis trovirdighet, ersitter validitet. Den andra termen, reliabili-
tet, avser om dn harddraget precision. Denna term ersitts med de sex punkter som
diskuteras i ovanstaende avsnitt.
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DEL 2

CHEFSPRAKTIKER
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INLEDNING TILL DEL 2

De tva kapitlen i avhandlingens andra del utgér frén att de 6verordnade
cheferna dterfinns i det reproducerande systemet. I chefspraktikerna (som
ovan beskrivits som att producera en mall for den professionella produk-
tionen) mdste cheferna dels hantera olika former av yttre kontrollkrav
som stills mot dem, dels kontrollera sig sjdlva. Chefspraktikerna syftar till
skapande av kontroll och reproduktion enligt den autopoeitiska logiken
genom olika former av organiserande handlingar. Dessa ar gransskapan-
de, de asyftar prioritering av olika fragor. Malet ar i forlingningen ett
skapande och aterskapande av chefskollektivets regler och normer — en
normaliserad vardag. Det politiska mangfaldsdirektivet i Malmé asyftar
savil det producerande som det reproducerande systemen. Chefs-
praktikernas uppgift i det reproducerande systemet dr att garantera en
kontrollerad mangfaldsforandring i hela organisationen, det vill siga in-
om savil chefernas egna reproducerande system som i personalpraktiker-
nas linjart producerande system. De ska kontrollera mangfaldsarbetet
(for utan kontroll 4r det svart att egentligen veta vad exempelvis service
med djup och kvalitet sammankopplat med mangfaldsidén i det politiska
direktivet egentligen innebar). De av chefspraktikerna utvecklade norma-
liteterna och aktiviteterna i mangfaldshianseendet kan vara av stodjande,
storande eller icke-storande karaktir gentemot det professionellt produ-
cerande systemet.

99



I00



KAPITEL 5

BORTFORHANDLADE UPPTACKTER
- VARD OCH OMSORGSCHEF-
ERS VARDAGSARBETE OCH
MANGFALDSIDEN

I den empiriskt baserade diskussionen nedan beskrivs hur chefer upplever
olika former av yttre kontroll och hur dessa olika kontrollformer bildar
ett nat av kontroll som cheferna i det reproducerande systemet maste han-
tera och behirska. I chefspraktikerna har cheferna till uppgift att pa ett
flertal satt och med olika medel skapa stabilitet och koncensus eller med
andra ord att ta kontroll 6ver kontrollnatet, och pa sd vis skapa och dter-
skapa, regler och normer. I den avslutande analysen nedan problematise-
ras hur cheferna skapar kontroll over sitt vardagsarbete. Diskussionen
beror vilka konsekvenser chefernas kontrollskapande har for mangfalds-
arbetet. I analysen diskuteras detta i termer av forhandling vilket ir en
viktig del av chefers vardag. Forhandlingsmetaforen poangteras inom det
pragmatiska perspektivet i forstdelsen av chefers arbete i termer av politik
och inofficiellt arbete (jfr Wenglén 2005). Darmed kan sagas att forhand-
lingen dr en synonym till organisering och att forhandlingen syftar till att
skapa grinser, att stinga vissa fragor inne och andra ute. Hir berors inre
kontroll diar den grundliggande fragestillningen dr; varfor forhandlar
cheferna som de gor? Centrala fragor som berors ar exempelvis utveck-
landet av professionella identiteter och dessas betydelse gentemot chef-
ernas forhandlingar. Avslutningsvis diskuteras méangfaldsfragans betydel-
se i och for chefspraktikerna.
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Vardag och méten -

yttre kontroll, komplexitet och méngtydighet

Att vara chef kan innefatta mycket. D4 jag sjdlv tanker pd ordet chef dy-
ker varierande bilder upp. Jag tinker pa makt, kostymer och drikter,
Oversittare, lyssnande personer men jag tanker ocksd pa frustration, 6ver-
tid och stampelur. Andra personer jag talat med namner ord som besluts-
fattande, ensambhet, att inte ha behov av att vara dlskad, arbetsgivare,
manniskointresse eller budgetarbete. Forestallningarna om hur en chef ar
och vad en chef gor i sin vardag skiftar.

Vard och omsorgscheferna har under de genomforda intervjuerna fatt
uppgiften att reflektera 6ver hur en vanlig dag ser ut. Samtliga chefer har
gett liknande reflektioner till svar. Det handlar om upplevelser av moten
och samtal. Olika formella moéten dr grunden for det vardagliga arbetet i
chefspraktikerna. P4 frigan hur en vanlig dag skulle beskrivas svarar en
chef:

Chef: En vanlig dag...ja, det dr att man har moéte. Det dr min dag sé att sdga.
Man arbetar mycket efter kalendern. En dag dr dd att man kan ha méte med
ekonomerna och pa eftermiddagen kanske man triaffar nigon frin verksam-
heterna. S& ser dagen ut. Det dr s& manga fragor jag greppar sa darfor dr det
svart att siga, beskriva en vanlig dag. Den ena dagen ir inte den andra lik.
Men det gér framat i det har jobbet. Det dr valdigt mycket information. Jag
har mycket, det ar mycket sd har att man lagger mycket tid framfor den har
burken [pekar pd datorn], av bara mailskal tvd timmar var dag. Ny informa-
tion sd att siga och mycket ir... sd jag behover inte ha sd mycket fysiska mo-
ten som forr i tiden. Utan det dr mer hir [pa kontoret] idag. Det har nistan
blivit lite for mycket. Alltsd, ar man borta en vecka ar jag radd att komma till
jobbet for det tar mig tre dagar for att himta in den informationen som jag
har tappat. Man blir néstan lite orolig nar man har varit borta for lange. Sa
en vanlig dag dr sidan att den ar vildigt. Den dr olika men den dr ungefar
som en kalender kan tidnka sig se ut for vem som helst. Den ar fullbokad, ja
ungefar sa. Det ar alla fragor. Det kan vara allt fran att jag forbereder infor
samverkan, det kan vara att jag sitter och forbereder infor. Jag jobbar myck-
et med lobbying, lobbar mycket. Jag har méten och samtal med olika perso-
ner. I de processerna jag héller pA med har jag mycket moten. Det ar for att
jag vill indra en organisation som jag héller pa...da blir det att jag héller pa
att forbereda det har inledande arbetet, att ha samtal med olika personer.
Skapa en grund for den hir processen for att sen gd vidare i ndsta steg. S det
ar mycket sidana moten man har och det ar utveckling. Vildigt mycket ut-
veckling. Sen kan det vara budgetperioder. D4 ar det budget, som nu har det
varit budget 2004. D4 dr det pd agendan. D4 kor vi mycket med ekonomi-

chefen. D4 styr hon: Det hir dr uppgifterna vid den och den tidpunkten. Da
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far man sitta och gora det. Nu har det varit mycket budget...sd att om en
vecka till exempel. Som nista vecka till exempel om man ska titta pd det sa
ser den ut som, midndag, minns jag inte, tisdag s& har jag enskilda lednings-
traffar med mina narmsta chefer och sen sa har jag nat mote pa eftermidda-
gen. Sen sd har jag mote med alla chefer om vi ska ha gemensam budgetupp-
foljning. Sa vi har moten en gdng i méanaden. Sa ser den veckan ut, nista

vecka, det ar ocksd likadant. Men jag har s manga fridgor ungefar sa.
En annan chef fortydligar pd samma fraga:

Chef: Det dr mycket moten. Det ar vildigt skiftande och moten med méanga
och olika, 9o procent av min arbetstid bestir av moten. Det ar viktigt med
moten men det ska ge ndgonting och man ska hinna férbereda moten man
ska hinna efterarbeta moten och ha lite tid for reflektion ndgon gang [...] det
ar som sa mycket det dr moten med sin personal det dr moten i olika forum i

olika intressenter, politiker, det bestdr min mesta arbetstid av, for det mesta.

Under métet kan cheferna fa och sprida information. De kan paverka en-
skilda och organisationen. Kanske kan de ocksa forandra. Motet ar are-
nan for chefernas arbete, dir behandlas olika former av information, dir
fattas beslut, ddr gors chefernas vardagsarbete. De vardagliga chefs-
praktikerna bestar till stor del av att balansera mellan olika organisatoris-
ka intressen. Chefernas berittelser om upplevelser av vardagsarbete pekar
pa att olika former av yttre kontroll** praglar deras vardag;:

Tobias: D4 jag intervjuat dina kollegor sa har jag tinkt pa vad de egentligen
sagt om chefs- och ledarskap i praktiken. Jag tror ledarskap handlar om att
klara av en rad moraliska dilemman. Det finns ett spel mellan att hilla bud-
get 4 ena sidan och andra sidan klara av hilso- och sjukvardslagen, vad tror
du?

Chef: Det dr mitt i prick. Ibland d4r man som en gisslan mellan det hir olika,
medborgarperspektivet, politiker och ekonomi, jag menar och sen medarbe-
tarna. Alla ska bli n6jda och det ar de virderingarna vi méste balansera mel-
lan att fa alla nojda det dr det som....vi gor det tror jag eller jag gor sa at-
minstone...I de hir delarna som jag beskrivit for dig. Fast jag har inte sagt
det sd konkret att en pool dir och en annan dir, politiker diar och knapp
budget dir med politiker och sen medborgarperspektivet och sen medarbe-
tarna dir, och sen forsoka hantera detta, organisera detta pa ett bra sitt sa
att alla blir n6jda och glada. Men det ir liksom det reglementet vi har ...att

forsoka harmonisera detta pa basta satt.
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De organisatoriska intressen som cheferna maste hantera och balansera
mellan bestdr av diverse aktorer och direktiv som exempelvis politiker,
organisatoriska planer, lagar som reglerar vard och omsorgsverksamhe-
terna men ocksd andra myndigheter och aktorer som exempelvis fackfor-
eningar. Den yttre kontrollen syftar till att pa olika sitt och med olika
medel inforliva sina mal i organisationens mal. Chefernas uppgift ar att
skapa ordning i vardagen, att forhalla sig till olika intressenters mal, ge-
nom att uppratta granser och stabilitet. Motet dr arenan for dessa aktivi-
teter. Har kan flertalet frigor resas; Vilka dr de intressen och intressenter
som cheferna beskriver? Hur forklarar cheferna balansgangen mellan oli-
ka organisatoriska intressen och intressenter? Hur hanterar de den yttre
kontrollen? T ett forsok att besvara dessa fragor beskrivs och diskuteras
nedan ett antal olika aspekter av yttre kontroll i vardagen med utgangs-
punkt fran chefernas upplevelser.

“Vi har fatt héra att till varje pris hélla budgeten”

Ett exempel pa yttre kontroll fran politikers sida utgors av det politiska
mangfaldsdirektivet. Ett annat ar att halla budget. Olika berittelser om
krav ”att hélla budget” ar frekventa i intervjuerna.

Tobias: Nir jag pratar med dina kollegor om att Malmo stad s& framkom-
mer att Malmo stads ledning aktivt har gatt ut och sagt att det 6vergripande

malet ar att hélla budget...

Chef: Ilmar [kommunstyrelsens ordférande. Forfattarens anm.] har gétt ut

och sagt att star malen i konflikt med budgeten ir det budgeten som giller...

Tobias: Hur upplever du det, for jag kan tinka mig att det blir en intresse-
konflikt...?

Chef: Det ar klart att det gar ut over kvalitén. Alltsa i viss utstrackning och
det dr. Det ar inget tvivel om saken, for vi dr hart pressade ekonomiskt och

har laga priser, alltsa i var verksamhet.

Cheferna beskriver de politiska kraven som stills pd dem som tydliga —
budgeten dr den viktigaste frdgan. Det budgetrelaterade kravet beskrivs
av cheferna som en form av gransmarkerande politisk handling. Det ar
budgeten, och inte andra fragor, som ska prioriteras. Att upplevelserna av
det politiska kravet “att halla budget” snarast bor tolkas som en grins-
markerande politisk handling framstir som dn mer tydligt i och med att
cheferna menar att hantering av de politiska budgetrelaterade kraven
upptar en stor del av vardagens chefspraktiker. Cheferna upplever att de
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forvantningar som stills mot dem ar hoga och att en vil fungerande eko-
nomi darfor ar ett av de viktigaste malen for deras verksamheter. Pa fra-
gan om hur det upplevs att arbeta som chef inom vdrd och omsorg berit-
tar en av cheferna:

Chef: Forvantningarna idag ar skyhoga, man ska vara valdigt allmant hdllen
kring allt, det handlar vildigt mycket om en budget i balans, att ha en or-
dentlig ekonomi som ar siker och god med bra framforhéllning. Hilla bud-

geten ar ett mal alltsa.

Det politiska kravet om att “halla budget” har fatt genomslag, vilket inne-
bar att cheferna framhaller att budgetarbete dr det viktigaste malet for de-
ras chefspraktiker. Det politiska budgetrelaterade kravet maste forstas i
relation till att budgetens ramar ocksa beslutas av politikerna. Det politis-
ka kravet pd en budget i balans betyder ur chefernas perspektiv, att de ska
halla sig inom de ekonomiska (och andra) riktlinjer som politikerna be-
slutat om. De olika ramar som definieras och regleras i budgeten ir en
form av yttre kontroll med syfte att begransa chefernas handlingsutrym-
me for chefspraktikernas mal och syfte, att skapa vard- och omsorg. Efter-
som det politiska budgetrelaterade kravet fatt ett sd stort genomslag i
chefspraktikerna ar chefernas upplevelser av budgeten som sddan ocksé
relevant att diskutera. Cheferna upplever att budgetens tidsram utgor en
form av yttre kontroll. I den studerade organisationen faststalls budgeten
ar for ar, vilket innebidr att verksamheterna kontrolleras kontinuerligt.
Cheferna berittar i intervjuerna om hur denna form av yttre kontroll upp-
levs péfrestande och dir vardagens chefspraktiker snarare handlar om
akuta raddningsaktioner an om langsiktighet och forandring.

Tobias: Hur upplever du att det dr [att kdnna stor press fran andra aktorer],

just for att...da du dels har lagarna, dels har ekonomin?

[Chefen berittar om sina upplevelser av att vara mellan lagrum och ekono-

mi.]

Chef: Men det ar svért att piborja nya forandringar innan man har hunnit av-
sluta de gamla processerna. Problemet ar att vi har en ettdrsekonomi hir, hade
vi haft en flerdrsbudget s& hade vissa saker varit enklare att hantera for ibland
ar det sd att man behover ligga ned lite extra kostnader i en stor omstrukture-
ring sen [fir man vinta till. Forfattarens anm.] r tva och tre innan man kan
hiamta hem effekterna av det, och sa har vi det inte hir [...] men hade jag fatt
onska nagonting sa hade jag verkligen onskat mig en flerdrsbudget, och sa

skulle jag vilja 6nska mig ndgon form av mittavstimning under ett innevaran-
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de verksamhetsdr. Vart bekymmer dr, om man tittar pa stadsdelen da specifikt
att de prognoser [...] det gdr till sd att de fordelas utifrdn en befolkningsprog-

nos, och prognoser i all dra ar inte detsamma som att det blir sa.

Budgetens snidva tidsramar upplevs utgora en avgransande funktion for
chefspraktikerna. Ettarsbudgetens kortsiktighet markerar tydliga grianser
infor chefernas handlingsutrymme. De upplever att mojligheterna till
langsiktiga visioner och framforhallning i chefspraktikerna forsvéras i
och med de tidsbundna budgetrelaterade granserna. Mojligheten till ak-
tivt och reellt forandringsarbete upplevs som begrinsat. Samtidigt bor det
pdpekas att det inom ramen for ettdrsbudgetens kortsiktiga krav finns ut-
rymme for framtida visioner i chefspraktikerna. Har avses framtida be-
folkningsunderlag och dess konsekvenser for verksamheternas infrastruk-
tur, till exempel om antalet platser pa sarskilda boenden i framtiden kom-
mer att std i relation till antalet dldre i stadsdelarna.

De yttre politiska budgetrelaterade kontrollkraven bor ocksa sittas i rela-
tion till den ”missionsdrivna” organisationens mal. Istillet for vinstmaxime-
ring dr syftet skapandet av ett battre samhalle i form av friskare manniskor,
god hilsa eller bra livsbetingelser under de sista levnadsaren (jfr Wenglén
2005). De granser som skapas i och med de politiska kraven pd en budget i
balans kan, da de satts i relation till detta organisatoriska mal, skapa upplev-
da dilemman inom chefspraktikerna. Dessa kan exempelvis avse hur ned-
skarningar stér i kontrast till uppdraget att skapa det ”goda samhallet”.

Tobias: Upplever du annat som du kidnner av som kommer fran politiker-
na...mer dn otéligheten? [Chefen har innan berattat om att denne upplever

att politiker ar otaliga, att olika forandringar ska ske snabbt.]

Chef: Det dr en klar tendens att, det ar valdigt latt att fatta [politiska. Forfat-
tarens anmarkning] beslut sen dr det anda sa att pengarna ska tas fran kirn-
verksamheten pd ett eller annat sitt...och...man maste stilla sig frigan om
nyttan i olika saker som jag ser det. Det dr inte oproblematiskt, det ar det in-

te...det...ddr dyker motsittningar upp.

De politiska kraven leder till komplexitet i vardagens chefspraktiker.
Medel stills mot professionella mal, visioner mot sparkrav. Pa fragan om
hur prioriteringar i vardagsarbetet gar till berittar en av cheferna:

Chef: Vi har fatt hora att till varje pris hélla budgeten och det dr dir jag me-
nar att vi fir borja titta. Vi har under ett antal r nu tullat pd detta men till
slut kommer man till det att ska vi folja lagarna...ja...det ar nog tveksamt ib-

land [...] Man hamnar i klam darfor att politikerna fattar besluten och det ar
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ocksd de som haller i pengarna. Sa ska vi ge en optimal vard och omsorg. Vi
ska folja lagarna och vi ska gora detta och samtidigt ska vi hélla budgeten

och det dr inte alltid som den hir ekvationen gar ihop.

Budgetens kortsiktighet skapar dilemman for chefspraktikerna. Dilem-
man som bottnar i hanterandet av olika former av yttre kontrollkrav.
Chefernas upplevelser av dessa yttre krav kan tolkas som att de i sina
praktiker hamnar i klim. En chef menar att:

Chef: Nir jag ser pa att vi...nu dd...hela tiden méste anpassa véra verksam-
heter for att klara av budgeten. Samtidigt sa vet jag att vi kommer i mindre
och mindre resurser, samtidigt vet jag att tillsynsmyndigheterna blir storre

och storre...ja...du forstar.

Det nit av yttre kontroll som praglar chefernas vardagspraktiker borjar
framtrdda. En budget i balans, att hélla budget, att fordndra ldngsiktigt
med en kortsiktig budget samt att folja lagarna som reglerar vard och om-
sorgsverksamheterna. Men det dr inte bara den "missionsdrivna” organi-
sationens mal som bor sittas i relation till de politiska budgetrelaterade
kraven utan ocksa de politiska mangfaldsrelaterade kontrollkraven. Det
politiska mangfaldsdirektivet i Malmo stad ar tydligt pa en punkt; det pe-
kar ut sdval avspegling av stadens befolkning i organisationen som cen-
tralt. Samtidigt vdavs det in mer luddiga beskrivningar i mangfaldsdirekti-
vet i termer av att cheferna ska utveckla sin organisation med malet att
skapa fordjupad service med kopplingar till etniska olikheter. Dessa upp-
levs av cheferna som begriansande och i konflikt med det 6verordnade
budgetkravet.

“Vi har vissa lagar vi méste félja...”

De tvd lagar som ir direkt kopplade till vard och omsorgsorganisationen
ar hélso- och sjukvdrdslagen (HSL) och socialtjdnstlagen (SoL). Den forst-
namnda reglerar de medicinska aspekterna (varden), den sistnamnda de
sociala aspekterna (omsorgen) av verksamheten. De tvd lagarna som ex-
plicit begransar vdrd och omsorgsorganisationerna ar normativa och
anger vad organisationen bor arbeta med och prioritera. De har en tydligt
granssittande funktion infor chefernas vardagspraktiker. Pa fragan om
det upplevs speciellt att vara chef inom vard och omsorgsorganisationen
berittar en av cheferna:

Chef: Vi har en mingd olika lagrum som vi ocksa dr styrda over. Vi har enhe-

ter som gor tillsyn och tillslag lite 6verallt. Vi har en hilso- och sjukvardslag

som vi mdste ta hansyn till. Vi har socialtjanstlag och LSS och delar utav det.
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Olika lagar styr over chefernas verksamheter och chefspraktikerna i och
med de olika lagarnas intentioner. Mélet for HSL &r att hela befolkningen
ska kunna erhalla en god halsa pa lika villkor i varden och att den skall
ges med respekt for alla olika manniskor (SFS 1982:763). Kommunernas
verksamhet regleras sarskilt i HSL och innebar att varje kommun skall er-
bjuda en god halso- och sjukvard till dem som bor i en av endera HSL eller
SOL reglerad boendeform eller dagverksamhet. Kommunerna far aven
erbjuda invdnarna vird i hemmet. Grunden for kommunens tjanster, en-
ligt HSL, ska vara att varden bygger pd vetenskap och goda erfarenheter.
HSL reglerar ocksé ledningen for hilso- och sjukvard (detta galler all hal-
so- och sjukvard oberoende vilken huvudmannen ir). Halso- och sjukvar-
den mdste vara organiserad ”sa att den tillgodoser hog patientsikerhet
och god kvalitet av vdrden samt fraimjar kostnadseffektivitet” (SFS
1982:763, Lag 1996:787). SOL foreskriver att ”samhallets socialtjanst
skall pd demokratins och solidaritetens grund framja manniskors ekono-
miska och sociala trygghet; jamlikhet i levnadsvillkor och aktiva delta-
gande i samhallslivet” (SFS 2001:453). Socialtjanstens praktiker skall ta
héansyn till varje individs eget ansvar for sin egen och andras situation och
?frigora och utveckla” savil individuella som gruppmassiga resurser. Den
politiska socialnamnden skall verka for att dldre manniskor fir mojlighet
att leva och bo sjalvstandigt under sa trygga forhdllanden som mojligt och
att de aldre far en aktiv och meningsfull tillvaro i gemenskap med andra.
Niamnden skall vidare verka for att dldre manniskor far goda bostider
och skall skapa det stod och den hjalp varje individ 4r i behov av. De an-
svarar ocksa for att, om sd behovs, inritta sarskilda boendeformer.

De tva lagarna anger lagrummet for chefspraktikernas karnverksam-
het — att organisera en god vdrd och omsorg i stadsdelarna. I chefs-
praktikerna kan lagarna anvindas som ett avgriansande instrument da de
tydligt patalar kdarnverksamhetens betydelse. Pa frigan om hur priorite-
ring sker berittar en chef att:

Chef: Vi méste prioritera kidrnverksamheten, det ir lagstadgat man far ty-
virr ibland tulla pa det hir med kvalitetsarbete, utvecklingen fér st tillbaka.
Och det ar inte bra for om man planerar pa sikt. Men vi planerar bara for ett
ar i stoten. Och det dr det som dr problemet. Hade man sett det pa sikt sa
hade man kunnat gora. Kan vi satsa hir och nu pa detta och sitta in ndgon
miljon sa ser vi att dar om fyra fem ar sd blir det effekt pa detta. Men det, vi

har ingen mojlighet, och det dr det som kan kidnnas tungt.
I och med lagrummens intention kan de anviandas inom chefspraktikerna

som ett hjdlpmedel for konfliktlosning da de skapar en prioritetsordning.
Ett resultat ar att kdrnverksambhet stills mot kvalitetsarbete inom chefs-
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praktikerna. Har avser kvalitetsarbetet méangfald dven om det inte ut-
trycks explicit i citatet. Den citerade chefen anviander de tvd lagar som
reglerar vard och omsorgsverksamheterna for att beskriva hur karnverk-
samheten tranger ut mangfaldsfragan till periferin. P4 detta vis kan de oli-
ka lagrummen fungera begransande och som verktyg for chefspraktikerna.
Lagarnas funktion dr, forutom den juridiska, att vara ett verktyg for yttre
kontroll.

Det ar viktigt att podangtera att dessa lagar inte uttryckligen reglerar
chefernas méangfaldsarbete och de eventuella krockar med kiarnverksam-
heten som arbetet kan medfora. Istallet far lagarna en implicit granssit-
tande funktion genom att de anviands for exkludering av fragor som upp-
fattas som perifera for verksamheten inom chefspraktikerna.

“Det finns planer fér fasen och hans moster i den hér stan”

Att en kommun ska styras planenligt ar ett okontroversiellt pastiende.
Med detta avses att verksamheterna ska styras enligt de planer som led-
ningen tagit fram. Den planstyrda verksamheten ska trygga att verksam-
heterna sker effektivt och att allménheten kan fa storsta mojliga insyn.
Varje plan innehéller idéer, riktlinjer och bestimmelser dar kommunens
vardegrund finns nedtecknade. Ett annat mer implicit syfte med planerna
ar att de ska fungera som stod for chefer och andra i kommunen i deras
dagliga arbete med olika friagor. Ett planenligt arbete innebir att arbeta
kontrollerat, organiserat, tydligt, och effektivt inom de tidsramar som
finns for olika fragor. Planen ger uttryck for den 6nskade utvecklingen
och riktningen for organisationen men ar ocksa chefspraktikernas verktyg
for forandring. Planernas dubbla syfte innebar vidare att de dr en form av
yttre kontroll — med beslutade planer som grund pekas olika organisato-
riska intressen och mal ut. Varje enskild plan har ett underliggande grins-
markerande syfte.

Det finns mer dn 50 planer i Malmo stads organisation. Dessa tar ex-
empelvis upp IT-arbete, personalpolicy, vardegrund och miljorelaterade
fragor. Den enskilda planens funktion ar att skdanka olika fragor legitimi-
tet, det signalerar vad som ar centralt och viktigt for organisationen. Pla-
nerna pekar var och en for sig at olika hall. De bestar av visioner, riktlinjer
och regler som cheferna i vardagspraktikerna ska forvalta. Det stora anta-
let planer upplevs som storande. P4 fragan hur de arbetar med en av dessa
planer, mangfaldsplanen, berittar en av cheferna att de arbetar med den
”som de ska” varpa denne fortsitter:

Chef: Men jag tycker det finns planer for fasen och hans moster i den har
stan och hade man sett till att jobba lite mer praktiskt sd hade det varit

mycket béttre. Jag tycker det ar floskler, men samtidigt som ndr man ldser sd,
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ja det kanske behovs [...] men jag tycker det ar vildigt viktigt att man inte
bara skriver ett dokument och later det bli liggande utan att man jobbar ef-

ter det, att man har en tro pd det man jobbar med...

Det stora antalet planer uppvisar intressen och granser som ibland korsas
med motsagelsefulla och mangtydiga resultat. En plan talar om att miljo
ar det viktigaste, en annan att antalet kvinnor respektive min ska vara lika
fordelat och dnnu en att olikheter ska beaktas. I chefspraktikerna stills de
olika planernas intentioner mot varandra. Mangfald stills mot IT som
stills mot jamstilldhet som stills mot arbetsmiljo som stills mot kirn-
verksamhet.

Chefernas vardagspraktiker syftar till att sortera, viardera och skapa me-
ning kring de krav som dterfinns i de olika planerna. Detta leder till tva upp-
levda konflikter inom chefspraktikerna. Den ena giller en schism mellan
planens innehdll och intention och chefernas uppfattning om vad vardags-
praktiken ska innebira och uttryckas i. Den andra avser den prioritetsord-
ning som skapas mellan de olika planernas krav och innehdll. Fokus for
chefspraktikerna tycks snarare vara att prioritera arbetsuppgifter som de
sjalva uppfattar som viktiga och centrala 4n att prioritera mellan och uppda-
tera planerna till den aktuella organisatoriska vardagen och verksamheten.

Tobias: Det har framkommit under intervjuerna att det finns vildigt manga
olika planer. Gar det att sidga pa ett ungefar hur mycket man arbetar med en

mangfaldsplan, om du skulle skatta det pa nagot satt?

Chef: Om du sager praktiskt sd arbetar vi mycket med det [méngfaldsfriagor.
Forfattarens anm.] i stadsdelen om man siger praktiskt. Om man siger att
det finns en mangfaldsplan [...] om du menar det dir dokumentet. Det ar in-
te det som dr viktigt. Jag tycker det dr viktigt att man jobbar med sidana
fragor, och det kan vi inte undvika i denna stadsdel, det jobbar vi med dagli-
gen, men, det hir liksom. Men det ska vil finnas en jamstilldhetsplan, det
ska vil finnas en mangfaldsplan och jag tror inte att alla i var verksamhet
kéanner till vira planer. Jag tror inte jag sjdlv kdnner till alla planer som
egentligen finns, det dr dir jag menar att for man fram dessa produkter sa
tar det tid och kraft att varje ar sitta och gd igenom det och fornya det. S4 far
vi ut direktiv att det ska finnas som en stiende punkt pd dagordningen pa
arbetsplatstriffen, jamstdlldhet, for mig ar det liksom 16jligt att for jam-
stilldhet, kommer man in i de diskussionerna sa har man det som en naturlig
del, men inte att, ja ha nu har vi jimstilldheten som nista punkt, nu ska vi
prata om detta liksom. Nej, jag tror inte manga av de planerna, jag tror inte

ens det dr kiant bland personalen att de finns. Det tror jag inte.
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I de tva upplevda konflikternas kolvatten tycks planerna inte ge ndgot
stod i de vardagliga praktikerna utan istillet fungera som ett yttre kon-
trollerande gransverktyg med syftet att, utan direkt stod, satta granser for
vad chefen ska arbeta med. Att en frdga sitts in i en plan pekar pa att det
ar en politiskt prioriterad fraga. Desto fler planer som finns i organisatio-
nen desto hogre ar den retoriska ambitionsnivdn. Men planernas stodjan-
de roll kan i och med chefspraktikernas prioriteringar mellan sival pla-
nerna som siddana som mellan plan och praktik undermineras. Det finns
en uppenbar risk att cheferna ”fastnar i planerna” istallet for att de funge-
rar som ett verktyg for forandring (Czarniawska 2005). Att planerna inte
ger det maximala stodet till chefspraktikerna ar ett tydligt drag i intervju-
erna. P4 frigan om det finns barridrer eller om det upplevs enkelt att ge-
nomfora mangfaldsplanens intentioner berittar en av cheferna att:

Chef: Nej alltsd inte barriirer, sd egentligen. Det beror pa. Ska jag genomfora
att jag ska forstdarka personal pa hemtjansten sa dr det ett litt beslut att ge-
nomfora. Alla blir glada och n6jda. Ska man genomféra ndgot annat, nya
planer, nya, ja direktiv alltsd sdnt som man ska jobba efter sd har vi barridren
om man far kalla den demokratiska processen s som tar lite tid. Eftersom
att allting ska vara genomarbetat och forankrat ldngt ute. Det ar alltsd sam-
verkansavtalet. Sa betyder det att det ska malas, alltsa tiden dar alltsa. Det
kan ta sdn tid att, allting ska ut pa arbetsplatserna. De ska diskutera det, de
ska tinka till de ska tillbaka. Det ska pratas och det dr liksom demokratins
pris ibland. Det kan bli tungfotat ibland. Det dr ingen mening att skriva en

massa planer om folk tycker det dr obegripligt eller om det inte ar bra.

Organisationens olika planer dr explicit gransmarkerande men deras
funktion i och for chefspraktikerna tycks snarare vara storande. Planernas
begransande funktion uttrycks i de intervjuade chefernas tal om planer
som floskler eller genom att det 4r viktigare att se till vad som gors istallet
for att fokusera och forsoka kontrollera genom olika planer.

Lansstyrelse, fackféreningar och andra kontrollerande aktérer
Under senare &r har massmedia rapporterat om olika former av vanvard
inom de organisationer som ansvarar for vard och omsorg av dldre. Olika
former av organisatorisk och byrdkratisk yttre kontroll har tillkommit for
att sakerstalla kvalitet, sikerhet och trygghet. Exempelvis kontrollerar so-
cialstyrelsen kommunernas vard och omsorgsverksamheter och sedan ett
par ar ar dven lansstyrelserna kontrollmyndighet genom deras aldrevards-
ombudsmain. Dessa, men dven andra former av yttre kontroll som exem-
pelvis fackforeningars krav och intressen skapar dilemman i chefs-
praktikerna.
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Cheferna berittar om mangfacetterade upplevelser av den 6kade for-
mella yttre kontrollen frin andra myndigheter. A ena sidan kan cheferna
se den kvalitetssikrande betydelsen for de egna verksamheterna och prak-
tikerna. A andra sidan ar de frustrerade. En chef berittar pa fragan:

Tobias: En annan sak jag funderat 6ver ir hur Adelreformen paverkat ldre-
omsorgen, jag menar i motet mellan tva kulturer, vardkulturen och omsorgs-

kulturen, om vi hdrdrar det lite...hur har det paverkar dldreomsorgen?

Chef: Sa linge som man har tva uppfoljningsverksamheter sa ar det klart att
det faller pa sin egen orimlighet att det inte blir bra, det dr en oerhord svag-
het fran statsmakterna att man har tvd olika regionala tillsynsmyndigheter,
man har en central tillsynsmyndighet for bdda regelverken i Stockholm. Det
ar sjukt ju, det dr det. Det 6vergdr mitt forstind att man som ansvarig minis-
ter eller socialutskott kan se det vara kvar. Det dr obegripligt vilka konse-
kvenser det far, att vi maste ha mer 4n en dokumentation. Att man tillsitter

ett dldreskyddsombud, det ar liksom det sista, nej jag bara suckar...
Tobias: Det blir bara mer och mer kontroll?

Chef: Ja visst, jag forsoker att, det dr vil inget fel pa den personen, det dr en
duktig och kompetent person, men jag menar, hon kan inte skilja pa sina
uppgifter. Jag menar det finns inga skillnader mellan socialkonsulenterna pa
lansstyrelsen och henne [dldrevirdsombudsmannen. Forfattarens anm.].
Alltsa jag bara suckar nir jag hor om sdnt hir, och det sager vil en del om
bristen i strategierna i dessa fragor. Dir kan jag verkligen sucka 6ver det, det
ar bara trottsamt. Det tror jag manga som sitter i min situation [...] socialsty-
relsen och liansstyrelsen och fortroendendmnden och pensionirsorganisatio-
nerna och andra brukarorganisationer, boenderad och man har da politiker-
na i stadsdelen, det ska ocksd vara en myndighetsfunktion inom stadsdelen
och, ja, you name it, fackliga organisationerna som ska kontrollera det, nya
ledare som ska ha med sig sina chefer, min enhetschef som skulle ha med sig
sina chefer sa jag sa pd skoj att egentligen skulle man bygga upp en liktare
pa mitt rum. I mitten sitter jag och varje gang jag lyfter pa telefonen si far de
sdtta betyg pa mig, sd har de precis som i simhopp 4,3, 4,8 innan jag ligger
pa telefonen. Jag menar det blir for bra. Det ar klart att man maste kunna
tanka bort det helt enkelt.

Olika former av yttre kontroll upplevs snarare som storande dn stodjande
for chefspraktikerna, vilket den citerade chefen metaforiskt beskriver som
en betygs- eller poangbedomning. Cheferna upplever att de olika aktorer-
nas yttre kontroll medfor en organisatorisk troghet. Om trogheten ska
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undvikas maste den enskilde chefen bortse fran de yttre kontrollformerna.
Den kontrollapparat som finns idag upplevs av cheferna som en grogrund
till att nya dilemman skapas i vardagen. De olika kontrollerande aktorer-
na har olika uppdrag och mal med sin verksamhet och de granser som
kontrollen skapar korsas.

Det dr inte bara olika myndigheters verksamhet som i chefernas berat-
telser upplevs som kontrollerande, aven fackforeningarna namns.

Tobias: Jag tinkte testa en sak, da jag intervjuat dina kollegor, sa har jag
tankt pd vad de egentligen sagt om chefs- och ledarskap i praktiken. Jag tror
det handlar om att klara av en rad moraliska dilemman. Det finns ett spel
mellan att halla budget 4 ena sidan och andra sidan klara av hilso- och sjuk-

vérdslagen, vad tror du?
[Chefen inleder med att ge mig ritt for pastdendet och fortsatter att beritta.]

Chef: Jag tanker pa att vi har fackforeningen ocksd, de ar ganska aktiva och
de dr med i det mesta. Man har en extremt langt gdende samverkan med
facket [...] Alltsd man har en sidan tradition att man har ett vildigt nira
samarbete med facket. Att liksom, alla fragor, urskillningslost ska informe-
ras. Man har en tradition att man skickar all information till facket. Jag kan
tycka att relationen chef — medarbetare kunde vara en fortroendefull rela-
tion. Facket kan fa information om det dr viktigt. Men det kan [vara en.

Forf. anm.]...kulturfriga, vad man tycker ar viktigt.

Fackforeningens kontroll upplevs fran chefernas perspektiv som grins-
markerande och granssdttande for deras handlingsutrymme. Fackforen-
ingens mal och intentioner krockar ibland med chefernas dito. Sitts dessa
tvd intressesfarers mal och intentioner i samband med andra aktorers
kontroll framtrader en komplex bild, med olika grianssittande intressen
och visioner som cheferna maste hantera i vardagspraktikerna.

Gréansskapande yttre kontroll -

kontrolln&t, dilemman och férhandling

Chefernas vardagspraktiker handlar till stor del om att pa olika sitt, med
olika metoder, forhélla sig till de olika kontrollkraven. Som kommer att
pavisas nedan, da den yttre kontrollens konsekvenser for chefernas arbete
med mangfaldsfridgan diskuteras, hanteras den yttre kontrollen genom att
konsensus om verksamhetens mal och kidrna och dirmed ocksa dess peri-
feri skapas i chefspraktikerna. Natet av yttre kontroll fungerar med andra
ord gransmarkerande for chefernas vardagspraktiker.*
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De olika kontrollkravens mal och krav stills mot varandra. I bryt-
ningspunkterna mellan de olika grianser som formeras i kontrollnitet
konstrueras dilemman inom chefspraktikerna. Detta satt att betrakta chef-
ers vardag diskuteras inom det pragmatiska perspektivet pa chefers arbete
i och med formuleringar om en vardag praglad av dilemman, komplexitet
och méangtydighet (jfr Watson 2001; Wenglén 2005). Ett dilemma kan for-
klaras som en tudelad premiss, en friga med minst tvad olika inneborder
att ta stallning till. Den vardagliga betydelsen av ett dilemma forklarar
Nationalencyklopedin som ett ”kinkigt lige dar man ar illa daran oavsett
hur man an handlar”. Det upplevda dilemmat som vard och omsorgschef-
erna star infor i vardagspraktikerna praglas som ovan antytts inte av tva
utan av flera olika intressen (med bas i de olika formerna av yttre kon-
troll) som korsas och bryts. En av cheferna beskriver vardagsarbetet med
de dilemman som chefen stills infor utifran fragan hur det upplevs att
handskas med negativa atgirder och om de far stod.

Chefen: Ja, alltsd min uppgift hir dr att driva vard och omsorg med de
medel som jag har fatt till forfogande. Det far inte lov att kosta en krona
mer och gor det det sd dr min uppgift att se till att dra ndgon annanstans.
Jag brukar siga att si linge det gdr si gir det. Men det finns en grins for
min prostitution ocksa. Det ar vil sa att ett stillningstagande maste jag gora
ocksa forr eller senare. Nir det kommer det vet jag inte. Annu s linge sa
kdnner jag att jag inte har gjort ndgot som jag inte kan std for om jag ut-

trycker det sa.

Den yttre kontrollens olika premisser resulterar i att cheferna i vardags-
praktikerna méste viaga och forhalla sig till, att oavsett den arliga budge-
tens omfattning eller andra kontrollerande myndigheters krav, ska chefen
organisera en god vard och omsorg. Trots politiska budgetkrav ska chefen
organisera en arbetsmiljo som klarar sociala myndigheters kontroller eller
som Overensstammer med fackforeningars intressen.

De dilemman som konstrueras i kontrollnitets olika gransdragningar
skapar vardagskonflikter i chefspraktikerna da olika mal och medel, olika
aktorers perspektiv och krav, mots. De kontrollbaserade dilemman som
praglar vardagen hanteras i chefspraktikerna genom forhandlingar for att
balans i vardagspraktikernas organisering av vard- och omsorgsverksam-
heterna ska uppnds och uppritthdllas. Forhandlingspraktiker ar ett cen-
tralt tema for det pragmatiska perspektivet pa chefers arbete och avser
hur chefer genom uttrycklig eller underforstadd overlaggning och diskus-
sion ndr en kompromissartad Overenskommelse (Watson 20071; jfr
Wenglén 2005; jfr dven Callieres 2001). Forhandlingarna uttrycks i de
studerade chefspraktikerna som regulatorer for olika former av intressen.
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En av de intervjuade cheferna berittar om vardagsforhandlingarna pa
frdgan om hur denna upplever omsorgen som organisation och hur om-
sorgen organiseras:

Chef: D4 har den tva perspektiv. Det ar den politiska streck [eller. Forfatta-
rens anm.] kinslostyrda verksamheten. Sen sd har vi d& den professionella
organiseringen dd. Sen s dr organisationen en kompromiss mellan dessa tvd
virldarna. Det professionella kontra den politiska streck kanslosamma dar
man dr beroende av opinionslige etcetera. Man far inte vara alltfor rationell,
det ar det som jag upplever som ir organisering av vard och omsorg. [Che-

fen utvecklar sig om de tva perspektiven.]
Tobias: Hander det att de krockar de har...?

Chef: Dar har du min roll att vara, regulator sd att siga sd att det inte blir
nagon krock dar maste jag vara den som kan ge en information att, det ar sa
hir det ar en politisk forutsattning att vi kan ha det hir...sen si...kan du som
professionell ha en annan dsikt. [chefen berittar vidare om organisationens

maél och dess kopplingar till nationella mal for kvarboende.]

Chefen ovan pekar underforstdtt ut forhandlingen i termer av chefens roll
som regulator mellan olika former av yttre kontrollkrav som central i var-
dagen. Aven om varje enskild form av yttre kontroll syftar till grinsska-
pande ar likvil forhandlandet i chefspraktikerna gransskapande. Syftet
med forhandlandet ar att kontinuerligt rekonstruera konsensus, att skapa
och aterskapa en mall, for savil chefspraktikens uppgift som den profes-
sionella produktionens verksamheter. Harmed tydliggors forhandlings-
metaforen: det dr en organiserande verksamhet. Chefspraktikernas for-
handlingar syftar till att skapa ett chefsrum med tydliga granser. I och med
granskonstruktionerna uppritthalls enighet och konformitet som fore-
stillningen om en organisation (Hernes 2004). I de griansskapande var-
dagspraktikerna upprittas 4 ena sidan en kdrna och & andra sidan en peri-
feri, kirnverksamhet stills mot andra verksamheter.

Tobias: Upplever du annat som du kdnner av som kommer fran politiker-

na...mer dn otaligheten [fran politikers sida. Forfattarens anm.]?

Chef: Dir dr det sa att se till att kirnverksamheten fungerar. Och maéste jag
gora prioriteringar sd dr det karnverksamheten som gar fore de andra saker-
na i min vardag. Man kan inte konstruera saker och ting. Jag menar det finns

i bakhuvudet i praktiken ju.
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En annan chef berittar pd frigan om hur det politiska mangfaldsdirekti-
vet och mangfaldsidén upplevs att:

Chef: Man [politiker. Forfattarens anm.] dr lite otalig, man ar vildigt ota-

lig...
Tobias: Hur upplever du for egen del att dessa idéer tas emot...

Chef: Alltsd det ar sd att kiarnverksamheten tranger ut andra saker och det dr
anda s att kdarnverksamheten bade skall och sd gor dominerar var vardag.
Givetvis dr det sd att det 4r inte...alltsa...det mangkulturella eller jamstalld-
hetsfrigor eller miljofragor som dominerar var verksamhet. Det ar givetvis
att Agda och Svea och Sven och Lisa och Anna far den vird de behéver. Det

andra ar givetvis pd marginalen. S& fungerar det och skall s& fungera.

Vardagens chefspraktiker handlar om att se till att kdarnverksamheten
fungerar men vad chefen ger uttryck for dr likval hur konformitet och
kontroll skapas i chefspraktikerna (jfr Segerstedt 1948). Trots vardagens
dilemman ar det vad som uppfattas att tillhora kdrnverksamheten som
framjas i chefspraktikerna. Kirnan, den goda virden och omsorgen, gar
vinnande ut ur forhandlingen och tycks tranga undan det politiska direk-
tivet. I och med att chefsrummets innehdll i chefspraktikerna definieras
som vard och omsorg, definieras rummets granser till detsamma (jfr Her-
nes 2004:78).4°

Inre kontroll som grund fér organiseringen

Mangfaldsfrigan hamnar i den organisatoriska periferin som ett resultat
av de forhandlingar som cheferna bedriver for att losa de dilemman som
uppstar da olika yttre kontrollfaktorer krockar i praktikerna. En central
fraga aterstar att forhalla sig till, den handlar om vad det dr som driver pa
dessa forhandlingar. I det pragmatiska perspektivet pa chefers arbete pe-
kas olika grunder ut for chefers handlande i termer av inre kontroll avse-
ende, exempelvis moral, identitetsarbete eller pragmatik (jfr Watson 2007;
Wenglén 2005).

For att forsta chefers vardag ar det inte bara viktigt att se vad som gors
utan dven hur chefer uppfattar sig sjilva. Sjalvbilden 4r den identitet vi
skapar individuellt och genom kollektivet. Den skapas dels av den enskil-
de aktorens sjalvuppfattning, dels av hur andra uppfattar aktoren (Gid-
dens 1998; jfr ocksd Jenkins 1996). Det sidtt varpa vi uppfattar oss sjdlva
har betydelse for hur vi agerar. Watson (2001) menar att det ar av stor vikt
att se till hur chefer leder sig sjilva, hur deras sjalvbilder skapas. Watson
(2001:84) menar dven att chefer med blandad framgéng forsoker forma
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organisationen de verkar i samtidigt som de forsoker forsta vilka de sjialva
ar och de positiva virden, den moral, som forknippas med jag-forstdelsen.
Chefer maste forma en sjilvbild som gér hand i hand med den organisato-
riska moralen samtidigt som de mdste lara sig handla utifrin moralen, vil-
ket ibland kan ga stick i stiv med deras sjdlvbilder. Chefers identitet an-
passas och relateras till omgivningens forvantningar pd dem. Finns det
teknokratiska forviantningar anpassas identiteterna. Finns det professio-
nella forvantningar formas identiteterna av dessa (Wenglén 2005:55).
Wenglén menar att identitetsarbetet ar ett pdgdende arbete som ar sensi-
tivt infor olika forandringar. Manniskor skapar organisationer samtidigt
som organisationen skapar manniskor. En foranderlig organisation staller
hogre krav pa chefers identitetsarbete dn en stabil. Sjalvbilden styr (helt
eller delvis) agerandet genom att ha en kontrollerande funktion. Lyttkens
beskriver sjdlvbilden i termer av att ”den viktigaste kontrollen utovar vi
over oss sjdlva. |...] Den inre kontrollen utgors av allt det vi anser vara rik-
tigt, naturligt, korrekt, gott och normalt att gora” (Lyttkens 1985:85). Ef-
tersom sjdlvbilden har en kontrollerande funktion 4r det mojligt att tala
om utvecklandet av vardprofessionella sjalvbilder som en forhandlings-
motor (jfr Jonsson 2005). Inte minst pd grund av den tydlighet som prig-
lar chefernas upplevelser av forhandlingarnas resultat — att det ar vard
och omsorg som star i centrum for deras arbete. Samtidigt som cheferna
berdttar om det utvecklade chefsrummet, berattar de om dess periferi och
likaledes berittar de om hur de uppfattar sig sjdlva. Nedanstaende citat
fran en av cheferna som svarar pa frigan om hur chefen pratar om och
beskriver mangfaldsfragan fortydligar resonemanget:

Chef: Det [méngfaldsfragan. Forfattarens anm.] dr ett gemensamt ansvar,
det dr det absolut dven om vart fokus ligger pa vard och omsorg och vird av
aldre. Det ar klart att det ar mojligt att var organisation, vard och omsorgs-
organisationen ir en vildigt pressad verksamhet som brottas med mycket
bekymmer och huvuduppgiften for oss dr att ge god vard och omsorg och en
trygg och siker vard. Det kimpar vi med att gora och dd kan det hinda att
dessa frdgor kommer i andra hand. D4 tycker man att kanske finns det an-
dra delar i organisationen som ska ta hand om den biten [mangfaldsfragor-
na. Forfattarens anm.]. Jag tanker pd ett pedagogiskt ansvar, kultur och fri-
tid och sd. Visst vi har inte huvudansvaret, ndgon annan har ansvar for den

biten. Sa skulle man kunna harddra det.
De vardprofessionella identiteterna uttrycks vidare i intervjuerna med

cheferna exempelvis i talet om ett professionellt sprik eller att professio-
nen leder till att arbetet beharskas.
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Tobias: Ndgot som intresserat mig da jag intervjuat chefer inom vard och
omsorg desto mer framstdr professionen verkar vara viktigt...Jag som fors-
kare undrar varfor professionen ar viktig for chefsjobbet...varfor och pé vil-

ket sdtt ar professionen viktig for chefsarbete?

Chef: Ibland har jag tiankt att jag mycket vil skulle viga mig pa att soka ett
jobb som skolchef av ndgot slag. Egentligen dr det inte av betydelse, inte av
sd stor betydelse att man kanner verksamheten. Det handlar om att leda an-
dra, samtidigt det som i sa fall ger tryggheten det hir, det ar lite det hir...ett
omrade som...som man behirskar sd att sdga. [Chefen utvecklar sitt resone-
mang och berittar om att de skulle kunna vara intressant att testa att anstal-
la en person med icke vardorienterad profession. Forfattarens anm.] Samti-
digt ar det sd att det dr bade och. Det handlar om att man maste kunna leda
personalen och visa dem pa ritt vig i vissa sammanhang. Det dr det som ar
hantverket samtidigt den som inte har den utbildningen som en jurist exem-
pelvis. Den kanske da har problem med att gora bra 6verklaganden, tolk-
ningar och sa. Det dr ganska svért. Jag kan kinna sjalv spontant det ar val
egentligen detta, det ar en verksamhet som dr vildigt utbredd, egentligen ar
avstdndet fran verksambhet till enhetschef till personal. Den dr ganska langt
ut till hemvardare. Dir kan jag tinka mig, dir finns det nog de hir. Det finns
en fordel att ha den bakgrunden. [...] jag kan kinna att i férhallande till
namnden sa kan jag uppleva att det dr en styrka att ha den hiar bakgrunden.
Visserligen ska de vara lekman men det finns de diar som har samma profes-
sion som jag eller liknande. Ibland ar det vildigt svart att veta, nu ar de inne
pa och trampar pd omrdden som de inte ska ha med att gora. Det kan jag
nog kinna det kan vara en styrka vissa gnger. Jag ar inte sadar s, jag ar inte
sa till oo % 6vertygad om att man maste ha ritt bakgrund. Sen finns det si-
tuationer nir det underlittar, i forhdllande till regionen och det samarbete vi
har med dom sa ar det himla bra att ha det. D4 dr det ju, kom inte och sig att
det ska vara pd det sittet. Ta ni det sa tar vi det andra. Dir kan jag kdnna att

dar har man styrka. Det har man.

Underforstdtt: de vardprofessionella talar ett liknande sprak och kan dar-
med forstd varandra. Men spraket har ocksd kopplingar till kultur och
varderingar eller omvint spriket formas och utvecklas i den radande kul-
turen. Genom hianskjutandet av problematiken till en professionell di-
mension ar det av vikt att se till de chefspraktikernas duala uppdrag. Att
vara Overordnad chef innebar att vara chef for en hel verksamhet innefat-
tande sdval det externa professionella uppdraget som det interna arbetsgi-
varerelaterade uppdraget. Det externa uppdraget avser producerandet av
vard och omsorg vilken tar plats i det professionellt producerande syste-
met. Det interna uppdraget inom chefspraktikerna avser arbetsgivarerela-
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terade fragestillningar som exempelvis verksamhetsutveckling och plane-
ring, personalpolitiska strategier osv. I och med chefspraktikernas grins-
skapande forhandlingar och konstruktionen av vard och omsorgskdrna
kan de forklaras kopplade till professionella virderingar. Dessa varde-
ringar skapas dels under professionsutbildningen, dels uttolkas de konti-
nuerligt i vardagens forhandlingar. Vardagens chefspraktiker konstruerar
och rekonstruerar en professionell konformitet i chefernas mikrokulturer,
en form av professionell normalitet infor vad kidrnverksamheten dr och
bor innehdlla. Andra fragor, som exempelvis mangfaldsfragan, hamnar pa
marginalen, de ryms inte inom chefspraktikerna och i dess normalitet. Ut-
vecklandet av vardprofessionella sjilvbilder fungerar som en forhand-
lingsmotor da de professionella identiteterna har en slutande funktion.
Alvesson (2006:183) menar att ”professionalisering innebdr stingning
och fastlasning [...] professionalisering innebar ocksd stingning pa ett
personligt identitetsmassigt plan. Om man anammar en specifik yrkesi-
dentitet kan det ofta vara svdrt att tinka och handla flexibelt i forhdllande
till detta.” Alvesson pekar pa identitetskonstruktionernas betydelse for
hur professionella chefsrum konstrueras och vidmakthalls, hur professio-
nella identiteter medfor ett specifikt tinkande och agerande. I och med att
de professionella sjidlvbilderna fungerar slutande stodjer de skapandet av
kontroll, de driver pd forhandlingarna. De professionella identiteternas
slutenhet har ocksa en formdga att forstarkas i pressade situationer. Judith
Allsop (1999) har studerat hur likares professionella identitet vidmakt-
halls och snarast forstarks vid forandringar av olika slag. Nar intressenter
(regler och allmanhet) stiller krav pd likarna tenderar de att sluta sig in-
om sin profession (jfr ocksd Schepers & Casparie 1999). Desto tydligare
ndtet av yttre kontroll ar, desto tydligare och mer svarlosta blir de vardag-
liga dilemman som cheferna har att hantera och 16sa. Desto mer yttre
press, desto mer tenderar de professionella identiteterna att slutas varpa
chefernas mojlighet till skapandet av professionell kontroll ver verksam-
heterna okar. Samtidigt stangs fragor inne och ute, en uppdelning mellan
karna och periferi skapas och mangfaldsfragan reduceras till ett sidopro-
jeke.

Frdgan om moral har diskuterats inom det pragmatiska perspektivet
pa chefers arbete. I sitt etnografiska arbete om chefer motte Watson
(2001) chefer som var oférmogna att handla omoraliskt och okinsligt.
Watson upptickte att cheferna i vardagen forsokte arbeta med foretagets
langsiktiga overlevnad som ledstjirna. De agerade inte alltid i samklang
med den hogsta ledningen, om de uppfattade deras krav som omoraliska.
De tillvaratog olika yttre parters intressen men ocksa sina egna intressen.
En tolkning av chefspraktikernas forhandlingar ar att de fors utifrdn den
moral som dr rddande inom chefskollektivet. Det ligger nira till hands att
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misstanka att den rddande organisatoriska moralen i grunden skapas pa
basis av professionella varderingar och identiteter. I och med fokuserandet
pd det goda — att skapa en bra vard och omsorg kan man notera att den
moraliska forhandlingen har kopplingar till de ovan berorda professio-
nella virderingarna. Med andra ord — moraliska uppfattningar konstrue-
ras pa basis av chefernas professionella viarderingar och identiteter. Chef-
erna dr chefer i en organisation med professionella intrades- och med-
lemskrav och vardegrunder och manga av cheferna ar ocksa sjalva profes-
sionella eller mer specifikt vardprofessionella. Chefspraktikernas fokus pa
kdrnverksamheten kan tolkas som en organisationsmoralisk 16sning pa
den yttre kontrollens dilemman.

En tredje tolkning av grunderna for chefernas forhandlingar ar att de
ar frukten av pragmatiska handlingar. Pragmatik avser de medvetna och
omedvetna teorier och principer som konstrueras inom chefers vardags-
praktiker. Dessa teorier och principer kan vara bra eller mindre bra, de
kan vara enkla eller krangliga. Det handlar kort och gott om att gora det
som fungerar (jfr Watson 2001).

Tobias: Det finns teorier kring ledarskap som innebar att ledarskap innebar
att ledaren kan hantera olika moraliska dilemman...att...ndgot tillspetsat
innebir ledarskap att hantera moral och pa ett sitt att vara oetisk i nigon

bemairkelse...i det att hantera uppsagningar...

Chef: Om du sitter oetiskt som att man bryter mot regelverk sd gor jag det
varje dag. Men det dr sd att livet maste vara pragmatiskt och man maste ga
vidare och vara klar 6ver att man har ett positivt uppsat i det man gor. Det ar
helt klart s. Det finns en massa regelverk som ar applicerbara pa livets alla
situationer. Det dr ju, jag menar, det géller i livet i ovrigt ocksa. Det giller
aven dir ute, alltsd man maste ha mod att inse att det man tycker sig se och
hora det gor man ocksa och att man som chef, alltsd om man &r tyst sd héller

man med.

Det pragmatiska handlar om att gora det som chefen uppfattar som fung-
erande, aven om det skulle innebira att man bryter mot ett visst regelverk.
Att gora det som fungerar kan innebira att cheferna gor det som de upp-
fattar att omgivningen vill att de ska gora. De pragmatiska handlingarna
kan vara en vig for uppritthdllandet av legitimitet och tillit. Grunden for
handlingen mdste, som chefen uttrycker sig i citatet, vara ”det goda upp-
sdtet”. Om cheferna upplever att omgivningens forviantningar pa chefs-
praktikerna snarast dsyftar reproduktion av vard och omsorg underlittas
det for pragmatiska handlingar som padrivande faktor av skapande av
vardprofessionell kirna och periferi.
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Det finns en koppling mellan de tre pddrivande faktorerna, professio-
nella identiteter, moral och pragmatik. Tillsammans samverkar de och
starker forhandlingskraften. Samtidigt som detta sker utgor den professi-
onella faktorn en 6verordnad drivkraft. Den tydligaste forhandlingsgrun-
den harror fran de professionella identiteterna och uttrycks i intervjuerna
med att cheferna mer eller mindre har tydliga idéer om att cheferna inne-
har sin position och sitt chefsuppdrag for att gora vird och omsorg. De
professionella identiteterna riskerar att trycka undan och pa sd vis margi-
nalisera andra arbetsgivarerelaterade fragor som exempelvis mangfalds-
fragan. Det vore dock for enkelt att pasta att det enbart ar olika former av
professionella identiteter och varderingar som fungerar som en bakomlig-
gande kraft till chefernas vardagsforhandlingar. Alvesson (2006:184)
skriver om den 6kande professionaliseringstrenden i det samtida samhal-
let och menar att ”[v]ad som ar bra for en sjalv och den egna yrkesgrup-
pen dr forstds bra for den egna organisationen och for samhallet.” De pro-
fessionella varderingarna understods av den utvecklade inomorganisato-
riska moralen vars funktion ar att vigleda till ”de goda” handlingarna
och besluten. De gransdragningar mellan kiarna och periferi som chefernas
forhandlingar skapar uppfattas som det goda och riktiga inom den chefs-
kulturen. De gransskapande forhandlingarna gors inte av cyniska chefer.
Istdllet har forhandlingarna som en pragmatisk grund genom utvecklan-
det av olika vardagsteorier och -principer for chefspraktikerna. Dessa kan
formuleras av den enskilde men troligare ar att de formuleras inom ramen
for chefernas mikrokultur som ett resultat av kommunikation chefer
emellan (jfr Alvesson och Kiarreman 2003).

Tidigare forskning i Malmo ger ytterligare tva exempel pd hur mang-
faldsfrdgans perifera stillning inom chefspraktikerna ges. For det forsta
ar exempelvis dldreomsorgen en av de f& delar av den kommunala organi-
sationen som stadsovergripande uppfyller ”det etniska” avspeglingsmalet,
vilket gor att cheferna inom ramen for sina chefspraktiker inte ser det
akuta behovet av att forhalla sig till och utveckla verksamheterna mot en
fordjupad kvalité (Broomé m.fl. 2006). Det andra exemplet pekar pa hur
fragor om etnicitet och méangfald loses individuellt pa jobbet. Personalen
inom ildreomsorgen utvecklar individuella strategier for att forhalla sig
till mangfaldsfragan genom att exempelvis tona ned etniska och religiosa
attribut. Strategierna ar inte ett resultat av en tydlig chefsstrategi (Scholin
2004). Dessa exempel tyder pd att den etniska mangfaldsfragan har en
perifer plats i chefspraktikerna samtidigt som de spontant och icke kon-
trollerat (av chefspraktikerna) méangfaldsrelaterat arbete organiseras i det
linjart producerande systemet helt enligt systems logik.
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Avslutning: Om en reproducerad vardag

och organisationskartans vita flackar

I princip all litteratur som pa nagot sitt behandlar frigan om organisato-
riskt mangfaldsarbete och mangfaldsledning podngterar vikten av ett ak-
tivt chefs- och ledarskap, att mangfaldsfragan gors till en central del av
organisationens verksamhet och att organisationen arbetar for att undvi-
ka att frigan hamnar pa marginalen eller i periferin (jfr Broomé, Carlsson
& Ohlsson 2002; Cox 1993; Fagerlind 1999; Kandola & Fullerton 1998;
Loden & Rosener 1991). Det reproducerande systemets funktion ar att
verka som en mall for hur organisationen ska fungera. De studerade chef-
ernas vardagsforhandlingar (praktiker), som sker som ett resultat av de
dilemman som olika former av yttre kontrollkrav skapar, innebar att en
organisatorisk rumslighet konstrueras och rekonstrueras i vardagen.
Grinser skapas mellan karnverksamheten, vard och omsorg och periferin
ddr méngfaldsfrdgan hamnar. Det sker inom chefspraktikerna en vardag-
lig gransdragning dir professionella identiteter och varderingar tycks ha
en avgorande roll. Med dessa virderingar som grund avgors vad chefs-
praktikerna ska stodja och inte stora gentemot saval det egna reproduce-
rande systemet som det professionellt producerande systemet. Chefernas
mall for organiserandet (organisationens/verksamhetens visioner) kon-
strueras och rekonstrueras, vilket kan fungera hammande i forandrings-
avseende i organisationen. Det sker en konstruktion och rekonstruktion
av chefernas mikrokultur i och med chefspraktikernas utvecklande av f6-
restallningar om karnverksamhetens innehall. Mangfaldsfragan riskerar
att forbli oupptiackt och lamnas mer eller mindre okontrollerad i chefs-
praktikerna.

Likt en karta, ett land eller en virld bestdr varje organisation av en
mingd olika mentala rum med sdvil skarpa som otydliga granser. Rum-
mens funktion dr att skapa entydighet och trygghet genom att hilla exem-
pelvis fragor eller uppgifter utanfor rummets grianser. De organisatoriska
rummen skapas a ena sidan som ett resultat av politikernas direktiv i den
kommunala organisationen och 4 andra sidan som ett resultat av vad som
gors i och uppratthalls av savil chefs- som personalpraktiker i de olika or-
ganisatoriska systemen. Organisationen utvecklar en mingd olika rum
som for den enskilde aktoren kan upplevas ooverblickbara, som 1700-
och 1800-talets vita flickar pa den geografiska varldskartan (jfr Wenner-
blom 1978). Reproduktionen inom chefspraktikerna som uppstar som ett
resultat av de ovan beskrivna och diskuterade forhandlingarna gor det
svdrare att uppticka nya fragor, nya normaliteter i organisationen.

44 I de nedanstidende avsnitten anvinds kontroll synonymt med yttre kontroll om
inget annat anges. Sélunda fokuserar den beskrivande diskussionen inte pa hur
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cheferna utovar for-kontroll utan istillet pa hur de intervjuade cheferna upplever
olika intressenters krav och intressen. En diskussion om chefernas upplevelser av
dessa yttre kontrollformer och dess begriansande funktion infor chefspraktikerna
fors ocksa.

En annan tolkning av denna problematik ir att de manga kraven kan ge cheferna
vissa frihetsgrader genom att de kan spela ut de olika kraven mot varandra.
Statstjanstemannaforbundet (2006) har i en rapport visat pa diskrepans mellan
chefers ansvar och intresse avseende mangfaldsfragan. De orsaker som cheferna i
rapporten angav till mangfaldsfragans perifera stillning i deras chefskap handlade
framforallt om ointresse, kunskapsbrist eller upplevd tidsbrist (Statstjinstemanna-
forbundet 2006:29ff ).
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KAPITEL 6

CHEFER OCH MANGFALDSIDEN

Att s6ka forstaelse for det perifera

I foregdende avsnitt har fokus varit pd vard och omsorgschefernas var-
dagsarbete. Analysen av det nit av kontroll som praglar chefernas vardag
visar att dilemman skapas vilka 16ses genom forhandling. Resultatet dr en
uppdelning av det organisatoriska rummet i en kidrna och en periferi. I
kdrnan dterfinns den verksamhet som cheferna uppfattar som tillhérande
karnverksamheten och i periferin dterfinns den for denna avhandling cen-
trala mangfaldsfragan.

En mojlig vdg till djupare forstaelse av vard och omsorgschefernas
mote med det politiska mangfaldsdirektivet kan vinnas om fokus flyttas
fran upplevelser av vardagsarbete till upplevelser av vardagsarbete med
mangfald i ljuset av inre social kontroll. Fokus flyttas i nedanstdende dis-
kussion fran det verksamhetsrum som uppfattas som centralt och som ut-
gor en karna i chefernas vardag till den perifera mangfaldsfragan. Diskus-
sionen fors dven i nedanstdende kapitel ur ett etic-perspektiv, dir forska-
rens analytiska forstdelse av den empirigrundade problematiken stér i
centrum. Den inre sociala kontrollen har fokus pa yrke, profession (Simp-
son 1985) och individen (Alvesson & Kirreman 200t1; Lyttkens 1985;
Simpson 1985; Watson 2001; Wenglén 2005). Hur hanterar, och vilken
betydelse ger, vard och omsorgscheferna mangfaldsfragan? Vilken bety-
delse har vard och omsorgschefernas professioner for mangfaldsarbetet?
Hur kontrollerar de méngfaldsfragan?

Osékerhet hos cheferna
De flesta manniskor har inga som helst problem att hantera mindre forand-
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ringar. [...] Mer omfattande forandringar leder dock ofta till en osdkerhet,
tvekan och radsla for det okdnda. Det beror framst pd att vi inte kdnner till
vilka konsekvenser forindringen kommer att medféra (Insightguide: re-
klamblad, u.3.).

Den osiakerhet som priglar chefernas berittelser om mangfald i deras var-
dag handlar dels om osidkerhet infér mangfaldsbegreppet som sadant, dels
om osakerhet infor vad begreppet ska betyda for chefernas egen organisa-
tion. Vard och omsorgscheferna kan forklara ordet mangfald i termer av
olikhet men samtidigt praglas chefernas berittelser av osikerhet. Mdng-
faldsfragans perifera stallning i chefspraktikerna bidrar till denna osiker-
het som framtrader da begreppet och praktiken ska ges en djupare mening
och innehall. Det finns i det empiriska materialet en stor diskrepans mel-
lan 4 ena sidan idéer kring mangfaldsbegreppet och 4 andra sidan dess be-
tydelse och mening for den egna organisationen. Det finns en avsaknad av
en tydlig strategi och samforstind. En av cheferna berattar om mangfal-
dens mojligheter:

Chef: Mojligheter, mojligheter bestar vil i att man, beroende pd hur man de-
finierar méngfald, jag kan inte definiera mangfald, s jag vet vad jag svarar

pa, hur definierar du mangfald...

Tobias: Ndgon form av beaktande av olikhet...
Chef: Att man dr ung...gammal...

Tobias: Sen kan man sitta etnisk framfor...

Chef: Ja misstinker det. Hur uttrycker man det enkelt. Dar har man alla de
hir diskussionerna att, att det finns dom som vill hilla pa svenska traditio-
ner, till exempel, vad det nu ar for ndgot. Som anser att det ar viktigt, medan
nista fallang menar att mangfalden ir, att samhillet sd att siga fordndras
naturligt. Ser man det pa det sittet kan jag tycka, sd kan jag kdnna att mang-
fald berikar. Om det sker pa ett naturligt och varsamt sitt, som inte r hot-
fullt for samhallet.

Chefens berittelse kan 4 ena sidan tolkas som en ovilja att ta i mangfalds-
frdgan 4 andra sidan kan utsagan tolkas som att chefen dr 6ppen for for-
klaringar. En mer trolig tolkning dr att chefens berittelse ar ett uttryck for
osiakerhet (vilket dven kan forklara den forstnamnda tolkningen). En an-
nan chef berittar pa fragan vad méangfald betyder att:
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Chef: Méngfald, ja det pratas mycket om mangfald. Mangfald ar mer dn ba-
ra det hir med svensk och ickesvensk. Méngfald ar vildigt mycket egentli-
gen, det dr att kunna mota alla manniskor. Man kan vara frin landet, man
kan vara frdn stan. Man har den religionen, man har den religionen. Alltsd
det behover inte ha med lander att gora. Mangfald for mig, men vad som ar
viktigt ar att ta tillvara pa de resurserna som finns hos alla. Ibland sa far jag
en kinsla att dd man siager mangfald sd tinker man pa detta med olika kul-
turer. Alltsd enbart det. Men det dr dven om jag ar fran Norrland eller om jag
ar fran har. S& dr det stor skillnad i ens sitt att vara. Man ar sd uppfostrad i

sd olika kulturer. Ja, det ar vil sd jag tinker dd jag hor ordet mangfald.

Det svardefinierade mangfaldsbegreppet kan tolkas som osakerhetsska-
pande i vardagens chefspraktiker varfér avsaknad av chefskontroll avse-
ende mangfaldsidén dr utbredd. Aven om chefen ovan berittar om att
mangfald handlar om att tillvarata resurser sager detta inget om hur det
organisatoriska tillvaratagandet gir till> Ar det en naturlig process eller
ndgot cheferna bor engagera sig i? Och vad betyder tillvaratagandet for
organisationen, vilka dr nyttorna? Mangfald innebar implicit och explicit
ett organisatoriskt forandringsarbete, dar strukturer, kulturer, normer och
rutiner pd alla nivder inom organisationen méste granskas och ifragasit-
tas och i forlangningen forandras fran likhetspragel till olikhetspragel (jfr
Cox 1993; Mlekow & Widell 2004). Begreppet i sig ar mangtydigt vilket
kan skapa osidkerhet, detta understryker aven vikten av att cheferna i sitt
vardagsarbete tar kontroll 6ver idén.#” Osikerheten avser inte enbart
mangfaldsbegreppet som siddant utan dven mangfaldens betydelse och
mening for den egna organisationens vardagsverksamheter. Inom vard
och omsorgsorganisationen finns en hog andel anstillda med olika natio-
nell (men formodligen dven med etnisk) bakgrund representerade vilket
cheferna papekar under intervjuerna. Samtidigt finns en utbredd osiker-
het infor mangfaldens djupare kvalitativa innebord for organisationens
verksamheter. En chef ombads att beratta om sin syn pa mangfald i orga-
nisationen och svarar pa frigan om att leda mangfald att:

Chef: Ja i min virld, och jag hoppas innerligt att ute i min organisation sd
har jag 6verhuvudtaget inga virderingar eller lagger in nagra aspekter fran
vilket land man kommer, vilken hudfirg man har, vilken sexuell liggning
man har eller vilken religionstillhorighet eller annat man kan ha. Alla man-
niskor ar lika mycket varda och alla manniskor behovs och behovs pé olika
sitt och vis. Klarar man av att f alla utifrdn mangfaldsperspektiv och anda
finna en gemensam bas att jobba utifrdn, sa tycker jag ar den mest synnerliga

optimala organisationen.
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Chefens berittelse om mangfaldsledning kan tolkas som ett uttryck for
osikerhet infor saval mangfaldsbegreppet som for dess betydelse ur ett
organisatoriskt vardags- och verksamhetsperspektiv.*® Denna tolkning
later sig goras mot bakgrund av att chefen snarare ger uttryck for kontroll
over visioner och ideologi med bakgrund i de professionella virden som
diskuterades i féregdende kapitel 4n infor mangfaldsidén. Aven om chefen
berittar om den optimala organisationen utifran att samtliga medarbetare
arbetar med utgdngspunkt i en gemensam bas sd framgdr det inte vad
maéngfaldsledning (som chefspraktik) innebar eller vad mangfaldsidéns
betydelse for de producerande verksamheterna ar. (Tolkningen gors uti-
fran stindpunkten att mangfaldsledning framforallt dsyftar chefers arbete
med mangfaldsidén.) Istallet beradttar chefen om alla manniskors lika var-
de, om sin forhoppning om ett ”vardefritt klimat” i sin egen organisation.
Chefen ger uttryck for, om 4n i luddiga termer, en organisation dar for-
tryck inte existerar samtidigt som denna reflektion inte talar om den orga-
nisatoriska mangfaldsidéns betydelse i termer av service med djup och
kvalité. Osdkerhet ar mojlig forklaring till den perifert beligna mang-
faldsfragan. En chef berattar pa min fraga om de arbetar med mangfalds-
fragor i stadsdelen:

Chef: Ja alltsd det handlar om mitt ledarskap i sddana fall. Vi har en integra-
tionsplan men sen brukar jag, da ndgon sdger att, det var en san dir med slo-
ja...ja ha siger jag da, har det nidgon betydelse? Dir tror jag som ledare och
jag hoppas att sdvil mina medarbetare som chefer ocksé forsoker ta det som
ndgot naturligt. Alla ska vi finnas hir pa ndgot sitt att vi inte gallrar ut vissa
personer for att de har ett annat namn eller de ser annorlunda ut eller de
kommer fridn en annan miljo. Jobba med [pdstienden som. Forfattarens
anm.] att visst sjutton dr en manlig sjukskoterska det kan vi vil inte ha. Att
man tanker igenom att varfor kan vi inte det dd. Om det nu skulle vara det.
Jag tog bara ett exempel. Men det dr en annan sak att det handlar om att
skapa medvetenhet om att det finns olika, att det finns ett mangfaldsperspek-
tiv, men nu ir stadsdelen lite speciell i det hir att det dr vil 19 % av véra an-
stillda som har utlindsk hiarkomst om jag uttrycker det sa. Sa det ar repre-
senterat, det representerar Malmo stad ratt s bra som ligger pa 24-25% ju.
Och det dar mycket inom just vard och omsorg som man star for manga andra
kulturer. Vi gjorde en undersokning pd ett av sjukhemmen har for ett ar sedan
ar det vil nu. Det visade sig att personalen dir ute pratade 29 olika sprik. Vi
har kompetens av 29 olika sprak. Det dr ritt fantastiskt tycker jag och sen ar
det viktigt att fraga sig hur vi anvinder oss av detta. Det dr nasta led. Hur tar

vi vara pa den hir enorma kompetensen forutom bara spraket da...?

Den citerade chefens berittelse ligger i linje med osidkerhetstolkningen.
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Inte minst di chefen pekar pad vikten av att ta mangfaldsarbetet till ett
“nista steg”, vilket jag tolkar som att chefen menar att det ar viktigt att
ndarma sig mangfaldsidéns kvalitativa inneborder for den egna organisa-
tionen. Fragan dr dock hur detta ska ske och vad detta ska innebira for
saval chef som organisation.

Den osiakerhet cheferna ger uttryck for uppvisar ocksa likheter med
den typografi som dterfinns i stadens mangfaldsplan (det politiska di-
rektivet). I mangfaldsplanen gors gillande att representation av mannis-
kor med olika etnisk bakgrund dr centralt samtidigt pekas utveckling av
karnverksamheten ut som viktig. Da de studerade verksamheterna redan
uppbringar en representativ mangfald (en hog andel utrikes fodda med-
arbetare) kan osdkerheten hanskjutas till frigan om kdrnverksamhetens
utveckling. Den gallande mangfaldsplanen pekar ut utveckling som en
central punkt, men ger inte exempel pa vad som ska utvecklas eller hur
detta ”vad” ska utvecklas. Direktivet, som uttrycks i mangfaldsplanen,
ar chefernas vardagliga verktyg och utgor en grund for méngfaldsarbe-
tet. I avhandlingens prolog skisserades tolkningen av det politiska
mangfaldsdirektivet i tre olika riktningar. For det forsta avser den ut-
veckling av organisationen. For det andra pekar den ut, i likhet med na-
tionella politiska krav och lagstiftning, representation i form av avspeg-
ling. For det tredje pekar den ut ett tillvaratagande av individers kompe-
tens som centralt.*® Hur de tre riktningarna samverkar och vad de
egentligen innebar fortiljer inte planen. De vaga formuleringarna for-
starker tolkningen om den chefsbaserade osikerheten. Vad som ur ett
osdkerhetsresonemang gor det politiska direktivet an mer mangtydigt ar
om de tre riktningarna problematiseras utifrdn ett etnicitetsteoretiskt
perspektiv. I planens formuleringar om avspegling forstés etnicitet som
ndgot som en individ eller aktor dr eller bar med sig och som darfor kan
representeras av organisationen vilket innebar att etnicitet forstas som
nagot essentiellt. I formuleringarna om service och kvalité gir en annan
betydelse att uttolka, att etnicitet ar ndgot som uppstdr och konstrueras i
olika servicerelaterade situationer. I formuleringarna om tillvaratagande
av individers kompetens finns underliggande idéer om att en aktors egen
upplevelse av grupptillhorighet har betydelse for etnicitetsbegreppets
innebord vilket i sin tur har kopplingar till serviceproduktionen (jfr
Cornell & Hartmann 1998). Det finns en flertydighet i planens formule-
ringar om vad etnisk mdngfald ar och i framtiden ska betyda for organi-
sationens olika verksamheter. Beroende pd forstdelse av perspektiv pa
etnicitet kan olika inneborder av méngfaldsbegreppet skonjas. Kom-
plexiteten innebar att stora krav stills pa de chefer, vars uppgift ar att
arbeta med, forhalla sig till, och utveckla idéerna.’°

Det ar dock inte enbart mangfaldsplanen som pa policyniva styr chef-
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ernas mdngfaldsarbete. For dldreomsorgen finns en dldreomsorgsplan
som reglerar verksamheten och arbetet som utfors. I denna plan tas mang-
faldsfrdgan upp, dven om det gors ytligt och marginellt, under rubriken
”individuell anpassning”:

[d]ldre med annan kulturell och spréklig bakgrund dn den svenska bor kun-
na fa sina behov av service och omvardnad tillgodosedda genom att perso-

nal med samma bakgrund finns i personalgrupperna.

I planen tydliggors ytterligare osikerhetsproblematiken. Avspeglingsidén
kopplas i ovanstaende exempel samman med saval fordjupad service som
individuell kompetens. Mangfaldsplanens tre huvudspar (utveckling, re-
presentation och tillvaratagande av kompetens) fors har samman samti-
digt som planen kan utladsas fran olika etnicitetsperspektiv.5*

Det direkta politiska stodet (utover det policyrelaterade stodet) i form
av ledarskap infor chefernas vardagsarbete framstdr som begransat och
svagt samtidigt som cheferna i kommunens policys ges ansvar att utveckla
verksamheterna. Det politiska budskapet att mangfaldsfragan ar viktig
tycks ha nétt fram till cheferna. Samtidigt visar Broomé (2004) hur den
politiska retoriken inte verkar fungera meningsskapande infor organisa-
tionens chefer.

Méngfaldskontroll i det perifera chefsrummet?

Da jag analyserat chefernas upplevelser av sitt vardagliga mangfaldsarbe-
te i det empiriska materialet har osikerhet och ambivalens infor det teore-
tiskt mangtydiga méangfaldsbegreppet varit en mer eller mindre framtra-
dande tendens. Osdkerheten dr dock enbart ena sidan av myntet. Bortom
osdkerheten och ambivalensen fanns forsok att skapa kontroll i denna pe-
rifera del av chefsrummet. I nedanstiende avsnitt diskuteras olika aspek-
ter av kontroll avseende chefsarbete med etnisk méangfald. Exempelvis be-
rors inre social kontroll som yrkesmissig, sjalvbaserad och professionell
kontroll (Simpson 1985:420) och dess betydelse for chefernas arbete med
etnisk mangfald i den perifera delen av deras vardag. Dessa former av
kontroll ligger till grund for att aktoren med bas i yrke och profession kan
kontrollera sitt vardagliga arbete. Den yrkesmaissiga och professionella
kontrollen definierar gransen mellan arbetets kdrna och periferi. Grans-
markeringen ar framtridande inom de medicinska professionerna dir oli-
ka kunskapsmonopol ar explicita, vilket uttrycks i legitimationer (Simp-
son 1985:420). I fallet med vard och omsorgscheferna ar frigan om yrkes-
madssig- och professionell kontroll av etnisk mangfald speciellt intressant,
eftersom de dels innehar ett yrke, dels dr professionella — de ar chefer med
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vdird och omsorgsprofession.’> 1 samband med detta reses fragan om
kompetenser och dess kopplingar till yrkesmassig- och professionell kon-
troll.

Om chefer och kompetenser

Kompetenskriterierna for chefer inom vard och omsorg poidngterar savil
den formella kompetensen som den reella kompetensen (Ljungberg &
Ronngvist 2006). Den formella avser har en formell vard och omsorgsut-
bildning/examen, exempelvis sjukskoterska, socionom, arbetsterapeut el-
ler liknande (jfr Sandberg 1994). Vid studier av rekrytering av chefer,
bland annat inom vard och omsorg, har det pavisats att ”ratt” utbildning
ar den kompetens som viger tyngst vid anstilllning (Broomé et al. 2006).
Cheferna ska vara vardprofessionella och kontrollera arbetet med profes-
sionen som grund. Den formella vird och omsorgskompetens som forvir-
vas i de olika professionsutbildningarna handlar bland annat om olika
sjukdomstillstdnd, preventiv hilsa, hilso- och sjukvardslagstiftning, soci-
altjanstlagstiftning, aldrandets dimensioner, omvardnad och social om-
sorg. Dessa olika kunskaper ska garantera att cheferna kan utéva kontroll
over det vardagliga arbetet med vird och omsorg.53

Den reella kompetensen asyftar erfarenheter och inlirda kunskaper
som konstituerar chefskompetens, grunden for yrkesmissig kontroll.
Chefskompetensens innehdll kan forstds genom att se till en frekvent dter-
kommande definition av chefskap. Nicholls (1987:21 i Alvesson
2001:158) menar att chefer i och med chefskapet ”far saker och ting ut-
forda av andra genom de traditionella aktiviteterna planering, organise-
ring, overvakning och kontroll — utan att bekymra sig allt for mycket om
vad som forsiggdr i folks huvuden.” Planerna ar grunden for savil den en-
skilde chefens arbete som den byrdkratiska organisationen. Mot denna
bakgrund later sig tolkningen att inom chefskapet betonas snarare ledning
genom administration 4n genom meningsskapande sig goras.

I chefskapet betonas inte den formella kunskapen utan snarare aktivi-
teter som kommer till uttryck genom det chefen gor i sitt arbete. Chefs-
kompetensen dr allmian och galler samtliga chefer oavsett verksamhets-
omrdde — den ar vittomfattande och har sitt ursprung i diverse organisa-
tions- och managementteorier. Den formella vard och omsorgskompeten-
sen dr istdllet verksamhets- och kunskapsbunden. Det ar viktigt att skilja
pa de tva olika kompetensernas grund. Vard och omsorgskompetensen ar
formell och legitimitetsskapande genom att kompetensen forvirvas ge-
nom utbildning och har sin grund i ett kunskapsmonopol och syftar till
professionell kontroll. Chefskompetensen ar i stillet reell och forvirvas
via larande och erfarenheter och uttrycks genom gorande och syftar till
yrkesmdssig kontroll. Denna skiljelinje dr viktig och central — de tva olika
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kompetenserna och kontrollformerna utgor tvd storheter som tillsam-
mans kontrollerar chefers vardagsarbete, men skiljelinjen innebar att de
kan vara konfliktskapande.

Yrkeskontroll och perifer méngfald

Att vara chef handlar om att prioritera och férhandla mellan méanga olika
intressen. Chefer dr ansvariga for att genomjfora de olika organisatoriska
forandringar, de direktiv, som ”den hogsta ledningen™ beslutat om eller
utfardat. Vard och omsorgschefernas arbete handlar dirfor till stor del
om att genomfora olika beslut som fattats av exempelvis kommunfull-
maktige eller stadsdelsfullmaktige. I detta fall handlar direktivet om att
cheferna ska skapa mangfald i organisationen genom representation av
utrikes fodda medarbetare och genom utveckling av organisationen mot
en fordjupad kvalité pa den producerade servicen. Samtidigt ar chefernas
grundlaggande arbetsuppgifter att dterskapa den existerande mallen (vard
och omsorg). Chefernas arbete med méngfaldsfragan kan darfor forklaras
som paradoxal. I sitt vardagsarbete star cheferna infor att géra mangfald,
de maste utveckla de idéer som finns fastlagda i den av organisationen
skapade mangfaldsplanen (samtidigt som de ska reproducera vird och
omsorg). En av cheferna menar, da chefen ombads beritta om hur varda-
gens mangfaldsvardegrund skapas, att:

Chef: Hur? Om jag ska svara arligt pa det sd for det forsta, det vet jag inte,
jag har inte kompetens nog att svara pa det, men jag kan vil ha idéer om det.
Och jag kan vil tycka att den hir EMO satsningen [en utbildning for alla
chefer i Malmo stad. Forfattarens anm.] var en serids satsning. Om vi ledare
tar den till oss och jobbar seriost med det sa tycker jag vl att det ar ett satt.
Att man s att sdga, det blir nidgon sorts 6verenskommelse 6ver vad som gal-
ler och det tycker jag dr jatteviktigt. Det finns inte utrymme for, i den me-
ningen, nigra egna virderingar. Det dr den som galler. Jag tycker det ar livs-
viktigt. S& méste det vara.

Citatet kan tolkas som att chefen menar att det finns en avsaknad av kom-
petens. Chefen uttrycker med andra ord en medvetenhet kring en reell kom-
petensbrist och pekar pa vikten av att utbilda sig i frigan. Har uppkommer
den svdra problematik som berorts ovan, ska avsaknaden av kompetens
forstas som brister i den formella kompetensen eller i den reella? Ar det vard
och omsorgskompetensen som ar problemet, eller chefskompetensen eller
bade och? Utgdngspunkten for nedanstiende diskussion ar att kompetens-
bristerna framst bor hanskjutas till den reella chefskompetensen, det ar i
egenskap av chefer som de har mandat att fordndra organisationen. Med
bakgrund av diskussionen om kompetens som kan antas utgéra grunden
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for det chefsmassiga gorandet flyttas fokus har till vad cheferna gor i sin
vardag, som pd olika sitt kan kopplas till, eller forstds som mangfaldsarbe-
te. (Utgangspunkten for gorandet ar att chefernas arbete med mangfald ar
att betrakta som ett symboliskt idéarbete.) Nar cheferna i intervjuerna be-
rattar om vad de gor i mangfaldshinseende framtrader en bild av hur chef-
erna inte, inom ramen for sitt yrke, kontrollerar mangfaldsarbetet ur det for
avhandlingen centrala kvalitativa perspektivet (men dven i termer av orga-
nisations- och verksamhetsutveckling). Under ett av intervjutillfallena, da
jag frdgar om chefens erfarenheter av att arbeta med mangfaldsfragor, tar
chefen fram stadsdelens mangfaldsplan och berittar:

Chef: Jag tog fram infor det hir besoket [...] méngfaldsplan[en]. Den ar ratt
sd nyligen gjord. Vi har ritt sé nyligen blivit klara med den och da ser man i
den att det ar inte ndgon jaimforelse med Malmo i den forovrigt. [Jamforelse
avseende representationen av utrikes fodda. Forfattarens anm.] Vi upplever
inte det som ndgot stort problem. For vi har inte s vildigt mdnga inom min
verksamhet, inom vard och omsorg. Sa har vi inte sa sirskilt manga brukare
med invandrarbakgrund och de vi har, har vi inte ndgot bry med tycker jag.
Vi har inte nigon specialanpassad verksamhet riktat mot den gruppen. Vi
har inte ndgon personal som dr matchad for att passa brukargrupperna. For
vi har sa valdigt smad volymer av enstaka brukare i hemtjansten i ordinart
boende lika sa har vi enstaka pa [namner namn p4 ett virdboende. Forfatta-
rens anm.] vart vardboende och nédgra enstaka inom dldreomsorgen...sd ur
den aspekten s, ja i de fall de behovs sd gor vi som alla andra. vi anlitar tolk
dé det behovs [...] men vi har tagit fram en méngfaldsplan och dar har vi
forsokt att vara valdigt konkreta alltsd vad vi ska gora. Ett mal som vi har
och det giller for hela Malmo att man ska oka andelen anstillda utrikes
fodda och det sker kontinuerligt. Att man forsoker rekrytera dom med den
bakgrunden och med ritt kompetens. Vi har dessutom ett lokalt politiskt
mal som vdra politiker hir ute har satt upp att alla arbetssokande med ut-
omnordisk bakgrund maéste alltid kallas. Man fér inte sdlla bort dom. Dom
ska ha ndgorlunda ritt meriter. Men vi méste alltid kalla dom och det rap-
porteras alltid till vara politiker. De vill vara sikra pa det och det bestimdes
att det drligen ska det vara en utbildning for arbetsledare och personaladmi-
nistration for att 6ka kunskapen om andra kulturer. Hir var i hostas en te-
makvill pd medborgarkontoret om den romska kulturen. Som du sdkert vet
sa bor det en storre grupp romer hir i stadsdelen. Man tianker att de bor pa
[ndmner ett invandrartitt omrdde. Forfattarens anm.] darfor att det ar
manga som har bott dir. Men det finns ménga som, det finns en ritt sa stor
grupp har ute och ja [det] gors val lite olika arrangemang. Detta var en kvall
som blev valdigt bra, vdlbesokt. De berittade lite om kultur och si. Och sen

sd slogs det fast i mélet att man ska vara generds och flexibel vad giller ar-
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betstider och ledigheter i samband med religiosa och kulturella hogtider. [...]
Och vi har som mal att ha minst fem praktikanter 2004 lopande for att kun-
na underlitta da intrddet i arbetslivet for personer med annan bakgrund.
Detta var lite for personalen. S nir det giller brukarna sd har vi, vi ska all-
tid se till att pa vart lilla stadsdelsbibliotek ska det finnas information och
litteratur tillgangligt. Lattillgangligt sd man kan g hit och ldna och ldsa. Tva
génger per ar ska man p4 fritidsgdrden ha tema kvillar med olika kulturin-
riktning. Likasd ska vi tvd gdnger per ar ha, i vira grupper, inom vdra verk-
samheter, ha temakvillar med detta tema. Sen sd dr det ett mal med en jam-
nare fordelning av elever med olika kulturell bakgrund [...] Och sen har vi
var tidning dar vi arligen ska rapportera vad vi gor med vart mangfaldsarbe-
te till allmanheten. Det har bara precis kommit igdng. Detta dr ritt sd nytt.
Forutom det hiar med utomnordisk som alltid ska kallas och vi har som sagt
lite nya dtgdrder sd att det ar lite, inte si hemskt mycket vi gor. Vi har inga

speciella projekt kring det hir. Det har vi inte.

Planen som chefen berdttar om innehdller diverse aktiviteter om och for
romer samt andra kulturaktiviteter i stadsdelens bibliotek. Chefen nam-
ner aktiviteter inom skolans virld och att organisationen arbetar med
trainees och att de lokala politikerna beslutat om att rekryteringen till
stadsdelens verksamheter ska genomlysas ur ett mangfaldsperspektiv.
Chefen berattar aven om att mangfaldsarbetet ska presenteras arligen i
stadsdelens tidning. Vad avser méngfald i vdrd och omsorgsorganisatio-
nen konstateras for det forsta att andelen utrikes fodda anstillda uppfyl-
ler de av organisationen faststillda kraven (organisationen ska avspegla
befolkningssammansattningen i staden). For det andra att andelen utrikes
fodda vardtagare ar lag varfor etnisk matchning inte dr nodvandigt. Tolk-
ningen som kan goras utifran chefens berattelse bekriftar dels att det sker
ett trevande mangfaldsarbete i organisationen, dels att arbetet praglas av
osdkerhet ur det kvalitativa perspektivet. De aktiviteter chefen namner
berittar lite om hur organisationen ska forandras och hur tillvaratagan-
det av olikheter ska ga till samt hur detta ska stimulera organisationens
verksamheter. Chefen narmar sig inte mangfaldsidén ur ett kvalitativt per-
spektiv. En annan av cheferna berittar om hur vard och omsorgsorganisa-
tionen i den aktuella stadsdelen har organiserat forelasningar med lokala
kianda personer som arbetar med integrationsfragor.

Tobias: Nu ska jag inta rollen av djdvulens advokat. Min erfarenhet ar att,
personliga erfarenhet dr att, man inte aktivt jobbar med mangfaldsfrigor.
Att man verkligen gér in och forsoker forandra med sitt ledarskap. Jag har
aldrig sett det sjélv i alla fall. Jag har aldrig sett nagra uttalade aktiva strate-

gier eller handlingar. Hur reagerar du pa ett snt pastdende...

134



Chef: Jag tycker att utifran ett stadsdelsperspektiv s har [...] vi gjort midnga
aktiviteter de senare dren utifrdn ett ledarskapsperspektiv dar vi har tagit in
olika foredragshéllare och samlat alla vird och omsorgsledare, samlat alla
enhetschefer, alla chefer pé alla nivder och dir vi har pratat mangfald och
jamstilldhet.

Samme chef berittar om att de arbetat med mangfaldsrelaterade fragor i
ett projekt med fokus pa mian i varden. Chefen berattar om hur ett medve-
tandegorande avseende mangfaldsfrdgor i organisationen genomforts.
Andra chefer berdttar om liknande satsningar, som snarast fr karaktari-
seras som olika informations- och utbildningssatsningar till den anstallda
personalen. Samtidigt som utbildningar avseende mangfald ar en del i det
trevande mangfaldsarbetet kan tilliggas att utbildning ofta anviands syno-
nymt med ledarskap inom offentlig sektor (Alvesson 2001). Andra chefer
berdttar pa frigan om hur de arbetar med méangfaldsplanen att de pratar
om planen dé ledningsgruppen for vard och omsorgsverksamheterna har
sina moten:

Chef: Ja vi hade uppe det nu i ledningsgruppen och hade genomgang innan
det skickas vidare for godkiannande ju. Sa att, ja alltsd vi diskuterar detta
som vi ska. Det ar personalchefen och en annan som har plockat fram forsla-
get [Chefen berittar vidare om hur planen upplevs och brukar ordet *flos-

keltyngd”, vilket diskuterades i foregdende kapitel. Forfattarens anm.]

Tobias: Har du nigra idéer hur man ska jobba med detta, med planen och

dessa dokument ute pa filtet...

Chef: Ja jag tycker det dr jdtteviktigt, att man pa alla arbetsplatstraffar dis-
kuterar det har med forhallningssitt, det hir med bemotande ibland sé kan-
ner jag att det finns sd mycket regler, som vi ska ha med pa vira apt-triffar.
Vi ska ta upp det och det. Alltsd det ska ingd som en naturlig del tycker jag.
Det ar inga punkter utan det ar sdnt som vi ska diskutera dagligen. Vi kan
knappast undvika att diskutera méngfald pd vara arbetsplatstriffar i stads-
delen och jag tycker att pd en arbetsplatstraff ska man inte bara, nu ska vi se
pa det och det, utan man ska verkligen diskutera... hur tar vi hand om vara
boende hir? Vad stoter vi pa for problem och hur kan vi undvika detta? Det
ar sdidana mer sddana fragor som jag tycker dr viktigt att ta tid for pd arbets-

platstraffarna...
Tobias: Gor man det?

Chef: Jag hoppas man gor det. Vi pratar om det. Alltsa jag pratar mycket
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med enhetscheferna om det har ska f ta utrymme och ...enligt vad jag far till
mig efter det att vi har. Vi har undersokning av vara virdboenden dir vi ska
ta fram en handlingsplan. Dar det har just framkom att man ska fora en dia-
log med personalen och med anhériga. Och vad de uppger dir sa gor de det.
Da far jag lita pd att man gor. Sen &r inte jag med pa alla motena. Men jag
tror inte att det hade skadat om man gjorde det i dnnu storre utstrackning.
Jag tror inte det ar tillrackligt for det ar sd mycket praktiskt som kommer
emellan. Det ges kanske inte den méjligheten som man egentligen skulle
haft. Det hade nog behovt lite storre utstrackning. S& det forekommer men

kunde nog forekomma mer. Det tror jag.

Enligt chefen framstar moten som arenan for chefernas mangfaldsarbete,
men vad som uttrycks i citatet dr dven drivkraften for mangfaldsarbetet.
Chefen uttrycker att de diskuterar fragan som de ska pd motena, vilket
kan tolkas som att fragan snarare diskuteras som ett resultat av ett poli-
tiskt krav dn som ett resultat av att mangfalden i forlingningen kan leda
till positiva effekter for vard och omsorgsverksamheterna. Motet som
arena for mangfaldsarbetet kan ytterligare problematiseras genom att den
citerade chefen uttrycker synpunkter pd huruvida den information som
tas upp for diskussion pa motet dr tillraicklig och arlig. Vard och
omsorgschefernas relation till mangfaldsplanen, som de hanterar under
sina moten, kan tolkas som att de ”fastnar i planen” vilket innebar att de
inte anvander planen som ett ledningsverktyg (jfr Czarniawska 2003; jfr
aven diskussionen i foregiende kapitel). Vad som framforallt pekas ut i
ovanstdende chefsberittelse dr de tva system som utgdr utgangspunkten
for diskussionen och forstaelsen av chefspraktikerna. Det ar just motet
som ar kommunikationsplatsen och arenan i relationen mellan det repro-
ducerande och det producerande systemet. Relationen mellan dem ir pa
intet sdtt given, den kan exempelvis vara stodjande, storande eller icke-
storande. Chefsberittelsen ovan kan tolkas som att det mangfaldsrelate-
rade arbetet som sker i relationerna mellan de tva systemen ar kravfyllt,
att den praglas av kommunikativa brister. En mojlig vdg for att forstd den
bristande kommunikationen ar att soka forstdelse for underordnade chef-
ers upplevelser av overordnade chefer.’* I intervjun med en underordnad
enhetschef pa ett virdboende’S men ocksd i samtal med andra enhetschef-
er i dldreomsorgen framkommer denna kompletterande bild som delvis
karakteriseras av bristande responsivitet/kommunikation.’®

Tobias: Upplever ni att ni far ndgot stod i detta eftersom man pratar sd
mycket om detta i Malmo stad, mangfald, moten, mojligheter. Far ni ndgot
stod i ert arbete for det handlar om att tinka nytt, hitta pa nytt, skapa nya

verktyg. Far man stod fran ndgon?
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Enhetschef 1: Nej, Nej. Jag har varit pa en stadsovergripande utbildning och
traffade en kollega frin en annan stadsdel och dér skulle de f& en utlandsk per-
son pa deras boende och det var alldeles nytt for dom. De sa att de kanske skulle
hora av sig. Jag upplever att vi dr nog ett av de fa stillen som har verklig erfaren-

het av detta. Jag tinkte direkt att da far ni ringa och hora hur man kan gora...

Enhetschef 2: Tvirt om. Médnga andra stéllen [chefer och annan personal i
produktionen men ocksa i Equalprojektet Méangfald som personalidé. For-
fattarens anm.] har hort att vi har det mangkulturellt hir. Folk vill ha mig
och de fragar [...] De vill ha mina erfarenheter och det finns inte s mycket
stod. Jag upplever att det borjar bli lite aktuellt att man borjar titta pa var
information ska samlas for att bygga upp en policy, system eller forum for
att kunna hjilpa och for att kunna svara pa dessa fragor men jag har aldrig
haft ett forum for att kunna fa hjilp. Absolut inte. Jag har sjalv hittat pa, sa

kan jag gora, s kan jag gora.

Enhetschefernas berittelser handlar om brist pd stod i mangfaldsfrigan
fran overordnade chefer. Enhetschef 1 berdttar om hur problem relaterade
till mangfald loses av chefer och medarbetare i linjeproduktionen, vilket
aven enhetschef 2 nimner i termer av sjdlvproduktion genom 16sningar av
vardagliga problem.5” Bristerna i stod till enhetscheferna uttrycks dven av
den andra enhetschefens (enhetschef 2) upplevelse av att chefer och led-
ning pd 6verordnad niva i organisationen borjat se till linjeproduktionens
erfarenheter.5® Berittelserna fortydligar de 6verordnade chefernas trevan-
de och troga mangfaldsarbete och pekar samtidigt ut de responsiva bris-
terna mellan de tva systemen.

I samband med att osikerheten och de responsiva bristerna i chefs-
kapet reses kan frdgan om larande tas upp. Malmo stad ar, om vi ska
tro pd organisationens politiska ledare en ldrande kunskapsorganisa-
tion.’® Den lirande organisationen innebar att organisationen genom
dess medlemmar stiandigt ska respondera med, och soka kunskap och
larande om, omvirldens forandringar, exempelvis migrationens forut-
sattningar for vird och omsorgsverksamheterna. Chefer som inte re-
sponderar befinner sig dirmed inte i en ldrandeprocess, vilket vard- och
omsorgschefernas troga mangfaldsarbete kan tolkas som (se Backlund,
Hanson & Thunborg 2001; Illeris 2001; Wenglén 2005 for diskussion
om larande och organisationer).

Vidare ar motet chefernas arena, forutom att skapa informations- och
utbildningssatsningar eller att arbeta med planen, for att handskas med
mangfaldsfragan, vilket kan tolkas pa tva sitt. A ena sidan kan motet vara
en arena dir osikerheten hanteras, cheferna far mojlighet att tillsammans
diskutera och reflektera kring mangfaldsfragan. A andra sidan kan motes-
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arenan vara den plats dar cheferna formedlar mening kring mangfaldsfra-
gan till sina understdende chefer och andra medarbetare.

Tobias: Mangfaldslitteratur menar pa att ledarskapet ar valdigt viktigt...for att
inte sdga det viktigaste instrumentet for att implementera mangfaldstinkandet i

en organisation....vill du beritta om dina erfarenheter av att leda mangfald?

Chef: Ja, vad vi forsoker gora hir for att frimja mangfalden det ar att vi, det
har de siakert i de andra stadsdelarna ocksa men vi har nigot som heter
mangfaldsgrupp...inom vard och omsorg och i stadsdelen i 6vrigt ocksa. Dar
vi har borjat med att lata alla arbetsledarna ta till sig lite kompetenshojning.
Kanske inte ar ritt att siga, men dar vi diskuterar mangfaldsfragor, vi har
haft inne Dallas [en foredragshéllare. Forfattarens anm.] och vi har haft inne
ett par andra foredragshallare, forelasningar om synen pd méngfald och
jamstilldhet ocksd for den delen. Vad man ska tinka pa och sd vidare. Sen
forsoker vi bolla ut det pa arbetsplatstriffar och sa och dar ar sjalvklart jag
ocksa delaktig i det har arbetet dar. For att forsoka hitta egna ingdngar i det
hela. Man forsoker hitta, avsitta lite tid. Det ar tiden som ar den viktiga hir.
Fa en mojlighet att sitta och diskutera. Jag tror inte pd att bara slinga ut ett
papper i den hir fragan och siag: Lis detta och jobba med mangfald. Det hal-
ler inte utan man maste skapa ett forum och en plattform for de hir diskus-
sionerna. Det ar pa det sitt jag forsoker implementera det i denna organisa-
tionen. [...] Naturligtvis ar vi intresserade av att ha medarbetare med ut-
landsk harkomst, da ar det ytterligare ett sitt. Sen att f3 in en annan diskus-

sion i organisationen, det dr saker jag forsoker jobba med.

Vard och omsorgsorganisationens trevande mangfaldsarbete uttrycks av
informanten i termer av att de ”forsoker f& in en annan diskussion i orga-
nisationen”. Det trevande arbete som sker i vardagen, trots osakerhet, ska
inte fornekas (jfr Czarniawska 2005). Det vardagliga pratet och diskus-
sionerna innebdr, dven om de dr praglade av osikerhet och ambivalens,
att frigan bearbetas i vardagen. Var ging fragan diskuteras bearbetas och
bryts forestallningar och idéer, vilket i forlangningen kan leda till fordnd-
ringar av aktorer och organisering pd sikt genom ett kollektivt handlande.
Samtidigt bor framhallas att kompetensbristerna ar framtradande vid en
narmare analys av vad cheferna gor avseende mangfald i termer av orga-
nisations- och verksamhetsutveckling. Det finns litet eller inget framtra-
dande tal om mangfald i kvalitativa termer av utveckling av organisatio-
nens verksamheter. Det finns inget utvecklat méngfaldssprak”, inga ut-
vecklade organisationsberittelser om vad méangfald ar i en djupare me-
ning. Cheferna trevar, forsoker och testar sig fram. Men det framgar inte
om det sker ngra forandringar (i termer av utveckling) av den rddande
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organiseringen, som det politiska mangfaldsdirektivet efterfragar.

Diskussionen om svag yrkesmassig kontroll av mangfaldsfragan kan
tyda pa att cheferna efterstravar en spontan forandring av organisationen.
Det producerande systemet far forandras i egen takt utan explicit kontroll
av cheferna i det reproducerande systemet. Den biarande idén i den spon-
tana forandringen ar att organisationen (den producerande delen) loser
mangfaldsfrigan med tidens gang. Ronnqvist (2006) diskuterar denna
problematik och menar att det ar littare for cheferna att sdga att tiden har
sin gdng i ett passivt chefskap dn att aktivt fordndra organisationen. Bak-
grunden Ar att mangfald dels 4r en vilfiardsfriaga,®® dels dr en arbetsgiva-
refrdga och att chefer i den kommunala organisationen inte uppfattar
denna skillnad varpd mangfald primart konstrueras till en valfardsfraga
och inte till en organisationsutvecklingsfriga.

Att rékna huvuden — skapande av sjélvkontroll

OM "HUVUD-RAKNING”

I méngfaldsplanen som ligger till grund for organisationens mangfaldsar-
bete slas fast att mangfaldsarbete har att gora med service och representa-
tion. I nedanstdende avsnitt kommer avspeglingsmalet att diskuteras i ter-
mer av utvecklandet av sjalvkontroll avseende etnisk méangfald. Sjalvkon-
trollen handlar om de former av kontroll som reglerar organisationsmed-
lemmens mojlighet att i vardagen ha mojlighet till urskiljning (jfr Simpson
1985). Den har inte bas i professioner, utan handlar om enskilda eller
grupper av organisationsmedlemmars skapande av kontroll 6ver det egna
arbetet i vardagen. Denna kontrollform ligger nira den yrkesmassiga
kontrollen och kan ske som ett resultat av chefers pragmatiska handlingar
(jfr Watson 2001).°*

Viljan att kvantifiera har av Alvesson och Billing (1999, 2000) kallats
for ”body-counting” i samband med att genus och organisationer har stu-
derats. Rdknandet och kvantifieraandet sdger inte alltid speciellt mycket
om den organisatoriska praxis som sker i vardagen, istallet menar Alves-
son & Billing (1999, 2000) att det dr viktigt att skapa en forstéelse for ge-
nusbaserade differentieringsprocesser. Alvesson och Billing (2000:2) me-
nar att for att forsta genuskonstruktioner i organisationer bor fokus ligga
pa 1) statistisk fordelning, 2) bilden eller forestallningen av genus (kon) i
organisationen, 3) de varderingar och idéer som praglar dessa forestall-
ningar och slutligen 4) var detta sker, i offentliga eller privata organisatio-
ner, i skyddade eller 6ppna organisationer. Ofta tenderar dels forskare,
dels organisationer att fastna i den forsta av de fyra punkterna vilket inne-
bar att de fastnar i ett slags ”huvud-rikningsfilosofi”, ndgot som dven
giller de etniska differentieringsprocesser som diskuteras hir.*
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"HUVUD-RAKNING” SOM CHEFSSTRATEGI

D4 jag fragade cheferna kring mangfaldens betydelse i och for den egna
organisationen var de forst osikra, men de uttryckte ocksd forvdning
kring att dessa fragor stalldes. Det finns redan en stor andel utrikes fodda
i var organisation, det visar statistiken, tycks cheferna resonera. Viljan att
kvantifiera och rakna huvuden rent statistiskt ar utbredd:

Tobias: Kan du beritta om dina erfarenheter av att som chef arbeta med

méngfaldsfragor...

Chef: Mmm, jaa, jag maste da tillbaks till XXX [namnder stadsdelens namn]
dar vi har en av de stadsdelarna som har forhédllandevis fa invandrare. Det
kanner du sikert till. Jag tog fram infor det har besoket, sd tog jag fram
méngfaldsplanen. Den dr ritt sd nyligen gjord. Vi har ratt sa nyligen blivit
klara med den och d& ser man i den. Det ir inte ndgon jimforelse med Mal-
mo i den forovrigt men man har tittat dd pa. Inom denna stadsdel s& bodde
det 1 januari drygt 10 8oo invanare av 79 olika nationaliteter och det ar
mycket. S4 26 procent har utlindsk bakgrund jamfort med 38 i Malmé och
av dessa 26 % dr 1350, alltsd halften fodda i utlandet och hilften fodda i
Sverige sd det dr egentligen hilften. S att 12 procent av befolkningen ar ut-
landsfodd i stadsdelen. S& har vi gjort en jimforelse med 10 % av personalen

som ar anstalld i var forvaltning dr utlandsfodd, det dr en liten skillnad.

Ett annat exempel pd “huvud riakning” framkom pa fragan om hur chefen
arbetar med etnisk och kulturell mangfald:

Chef: Ja, alltsa enligt mangfaldsplanen och allt vi har och Malmé stads in-
tentioner sa dr det sd att vi ska forsoka spegla befolkningen och dir lever vi
val upp hir i stadsdelen till detta. Jag tror det 4r 25 % som ska vara, sd att
sdga icke svenskfodda, och det har vi hir. Daremot har vi det inte pa de ho-

gre befattningarna dar dr det inte lika utbrett.

Statistiken ar ett tryggt redskap i vardagsarbetet diar mangfaldsfragan
hanteras. Statistiken ger en fingervisning pd huruvida ett problem ar
stort eller litet. Anviandandet av statistik for att upptiacka och kontrolle-
ra mangfaldsfragan, huvud-riakningen”, kan leda till att de kvantitativa
data som statistiken utgors av far ett eget liv, att den kan tala for sig
sjalv.

Kvantifieringen av den etniska mangfalden aterfinns dven i en annan
form som likvil kan misstinkas fungera kontrollerande infor osakerheten
for mangfaldsfrigan. Har avser kvantifieringen en sammankoppling av
den existerande personalsammansittningen med den etniska samman-
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sattningen av stadens och/eller stadsdelarnas idldre befolkning. En chef
berittar pd fragan:

Tobias: Hur upplever du att det ar att arbeta med mangfaldsfrigor...

Chef: Hur jag upplever det. En upplevelse av mangfaldsfragor. Min upple-
velse dr att jag ser mycket, mycket seriost pd den fragan och har en stark vilja
att gora. Gora ndgot positivt eftersom jag dr en del av del samhillet men
ocksd att jag har ett sirskilt ansvar eftersom jag jobbar i offentlig verksam-
het. A andra sidan tycker jag att man har ett stort ansvar om man jobbar i
privat naringsliv. Sen har vi den situationen hir i stadsdelen att vi inte har sa
mycket mangfaldsfragor i den bemirkelsen. Om man siger i vart befolk-
ningsansvar, véra ildre tillexempel. Nir jag tittar pa statistiken ar det oer-
hort fa personer. Och det dr i regel. S& att man dr tysk eller japan, tre afrika-
ner. Det var sd otroligt lite sd for var del handlar det om att hitta pa sitt att ta

var del av ansvaret.

Chefens berittelse tyder pa att sd linge andelen utrikes fodda ar lag ar
motivationen att arbeta med mangfald 13g. Tolkningen mojliggors av
chefsberittelsen ovan om befolkningsunderlagets relation till befolknings-
ansvaret. Denna kvantifierings- och kontrollform grundar sig i avsakna-
den av mangfald.

"HUVUD-RAKNING” OCH ETNICITET - VAD KONTROLLERAR CHEF-
ERNA OCH VAD KAN DE KONTROLLERA®?

Statistiken kan vara ett granssattande redskap for att skapa trygghet, sta-
bilitet och sjdlvkontroll och det ter sig som att cheferna fastnat i den forsta
av Alvesson och Billings (2000:2) fyra punkter — statistisk fordelning.
Denna form av sjalvkontroll gar att uttolka i termer av fornuft och ratio-
nalitet. Det mdlrationella handlandet 4r ”handlingar som utfors for att
uppnd vissa bestimda mal. Aktoren kalkylerar 6ver vilka handlingar som
bast och effektivast leder till uppndendet av det uppsatta mélet” (Mans-
son 1999:102). Sociologen Giddens (1984) anvinder begreppet rationali-
serade handlingar for att beskriva den formdga som aktorer har for att pd
olika sdtt harmoniera med grunderna for vad de gor, som de gor det, sd att
de, om de fir fragan av andra, kan finna saval orsaker som forklaringar
till deras handlande. ”"Huvud-rikningshandlandet” gar att forstd som
chefernas rationella handlande, en griansskapande sjalvkontroll. Rationa-
liteten erbjuder dels en mojlig vag for cheferna att ta kontroll dver en
komplex och méngtydig problematik, dels en mojlig vag for meningsska-
pande. Denna ”chefsrationalitet” kan vidare tolkas som ett resultat av
chefers pragmatiska handlingar, en medveten eller omedveten teori eller
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princip som ligger till grund for hur chefer handlar och agerar i vardagen.
”Huvud-rikningen” kan, oavsett vilka konsekvenser handlandet kan
medfora, tolkas som det sitt varpa cheferna far mangfaldsfragan att fung-
erailjuset av deras osikerhet (jfr Watson 2001). ”Huvud-riknandet” som
chefsstrategi bor snarast tolkas som en rationell myt. En myt om hur orga-
nisationskartans vita flickar kan kontrolleras och goras meningsfulla (jfr
Broomé, Ronnqvist & Scholin 2007). Men eftersom de dr en myt ar det
inte fraga om chefskontroll utan snarare forestilld sidan.®3

Den forsta tolkningen jag gor av chefernas ”huvud-riknande” prakti-
ker gar snarast att hianskjuta till sjilvbildskonstruktioner vars frimsta
syfte ar att sakerstalla att den enskilde har kontroll 6ver situationen. Men
utifrdn avhandlingens huvudsakliga fragestillning och réda trad dar
mangfald som kvalité stdr i centrum vill jag formulera den for (”huvud-
rakningskontrollens” centrala) fragan som foljer: Vad 4r det som cheferna
kontrollerar genom sitt bruk av statistik? Fragan ar viktig och central om
en fordjupad forstdelse av sivil organisationsidén som sddan och av chef-
ers betydelse for hur mangfaldsarbete i synnerhet ska kunna genereras.
Just detta senare perspektiv pdtalas — vilket framholls i avhandlingens
prolog — i olika varianter av managementlitteratur om méangfald. Enligt
dessa ”larobocker” i mangfaldsarbete framhélls just chefernas arbete som
centralt och avgorande for ett lyckat mangfaldsarbete. Dar framhalls en
aspekt av chefsarbete, som kan hirledas till de studerade chefernas bruk
av statistik, namligen en handling som Cox (1993; jfr Mlekow och Widell
2003) kallar for forskning och mitning. Chefer maste veta vilka olikheter
som finns inom organisationen och hur olikheterna kommer till uttryck.
Kontrollskapande av den etniska mangfaldens kvaliteter genom “huvud-
rakning” ar ur det tolkande perspektivet pa etnicitet problematiskt. Pro-
blematiken har flera beroringspunkter. For det forsta avser problematiken
att det inte dr etnicitet som dsyftas i statistiken utan snarare fodelseland
eller nationalitet (vilket naturligtvis kan vara detsamma som etnicitet) al-
ternativt en dn grovre indelning i kategorierna utrikes fodd kontra svensk-
fodd (se ovanstdende citat). For det andra ar ”huvud-riknandet” proble-
matiskt d& etnicitetsbegreppet inom det tolkande perspektivet vinds ut
och in.

Det forsta problemet diskuteras av Broomé, Dahlstedt och Scholin
(2007) som i ett forsok att utveckla kvantitativa mangfaldsindikatorer
avseende olika dimensioner av etnisk mangfald (exempelvis forebilds- och
servicedimensionen) kritiskt forhaller sig till idén att kvantifiera och mata
etnisk mangfald. Forutom att diskutera och pdminna om att dr nationali-
tet som dterfinns i statistiska centralbyrdns siffror (det ar dessa som utgor
grunden for ovan namnda studie) pavisas att om dessa gruppkategorier
brukas for att pavisa organisatorisk demografisk avspegling av stadens
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befolkning finns det enbart mojlighet for organisationen att faktiskt av-
spegla de stora invandrargrupperna. Samtidigt utgor de 5o minsta grup-
perna ett totalt antal individer pd ndgot hundratal. Bortsett fran att det
inte dr etnicitet utan snarare (fodelse) nationalitet som dterfinns i statisti-
ken dr en etniskt relaterad avspegling av stadens befolkning av organisa-
tionen inte ens mojlig. Det bor manniskor med bakgrund i ca 170 olika
lander i Malmo stad och om alla dessa landerbaserade grupper ska repre-
senteras av organisationen faller avspeglingsidén pa sin egen orimlighet.
Inom dessa ca 170 linderbaserade kategorierna aterfinns med all sakerhet
ett mdngt mycket storre antal olika etniciteter (detta oavsett hur vi forstar
etnicitetsbegreppet). Kymlicka (1995) pekar pa denna problematik och
menar att det finns omkring 180 linder i virlden men samtidigt finns det
omkring 5000 olika etniska grupper. Det cheferna tar kontroll 6ver med
”huvud-rikning” ar med andra ord inte etnisk mangfald utan snarare den
organisatoriska statistiska fordelningen av olika fodelsenationaliteter. Det
andra alternativet eller strategin ur denna ”huvud-rikningskontroll” ar,
som de ovan citerade cheferna ger uttryck for, att istillet for nationalitet
skapa dn grovre kategorier sdsom utrikes fodda kontra svenskfodda. Det
ar inte sdkert att cheferna tar kontroll 6ver den etniska mangfaldsfragan
genom kvantitativa konstateranden om organisatorisk representation av
kategorierna utrikes fodd och svenskfodd.®* Dessa tva former av ”huvud-
rakningskontroll” pekar pd mangfaldsfrigans modekaraktir. Alvesson
(2006) menar att mangfaldsfragan ofta tenderar att anta formen av ett yt-
ligt mode dir olika kvalitativa aspekter av mangfaldsfragan fir en liten
plats. ’Huvud-rakningen” av etnicitet i termer av nationalitet eller utrikes
fodda (eller svenskfodda) utgor ett exempel pa ett sddant ytligt organisa-
toriskt mode. Denna misstanke forstirks i och med att vissa av cheferna
som intervjuats refererar till sdvil stadens som stadsdelens mangfalds-
plan. En tolkning av agerandet ar att planerna och de kvantitativa malen
som utpekas i dessa snarast utgor ett slags organisatoriskt mantra (jfr
Broomé, Dahlstedt och Scholin 2007).

Det ar viktigt att peka pd att forklaringen till det forhdllandevis ”hoga
numerdra talet” av kategorin utrikes fodda medarbetare inom aldre-
omsorgen kan std att finna i politiska reformer (snarare dn som ett resul-
tat av ett aktivt mangfaldsledarskap). Har asyftas ADEL-reformen som
innebar en kommunalisering av dldreomsorgens verksamheter, en avme-
dikalisering men dven minskad tillgdng till specialister. I reformens kol-
vatten har den formellt hogre utbildade personalen “flytt filtet” och dar-
med har utbildningsnivan sjunkit. Stora delar av dldreomsorgens personal
ar 1 formell mening outbildade men samtidigt placerade till att skota ar-
betsuppgifter med stort ansvar (jfr Emilsson-Melin 1998). Aldreomsorgen
har utvecklats till en sektor dir manniskor snarare placeras an aktivt s6-
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ker sig till. Denna beskrivning ar viktig for att forstd varfor de numerara
talen for utrikes fodda dr hog i denna sektor. Mot denna beskrivning ter
sig chefernas kontrollforsok i termer av ”huvud-rakning” imaginar. Det ar
inte pd grund utav deras aktiviteter och anstringningar som ”mangfal-
den” ar utbredd.

Mot bakgrund av den ovan forda diskussionen och problematisering-
en av vad cheferna egentligen kontrollerar utgor den ”huvud-raknande”
chefsstrategin ur ett kvalitativt perspektiv snarast en form av imagindr
och mytbaserad sjilvkontroll av organisationsidén etnisk mangfald. Att
chefskontrollen dr imaginar kommer jag fortsattningsvis argumentera for
genom att for det forsta diskutera de olika steg som Alvesson och Billing
(2000) pekar ut som centrala i forstaelsen av kon och organisation bort-
om vad de kallar for body-count. For det andra kommer argumentationen
att foras pa basis av vad som utifrdn ett tolkande perspektiv pa etnicitet
overhuvudtaget kan representeras.

Alvesson och Billing (2000), som i och for sig diskuterar och kritiserar
forskning om kon och organisation (och inte praktiskt chefs- eller ledar-
skap) menar att om forstaelsen av kon ska ga bortom kroppsriknande
madste forskaren beskriva och diskutera inomorganisatoriska bilder av
kon och de virderingar som forknippas med dessa bilder inom organisa-
tionen. Dessa idéer kan brukas i forstdelsen av chefers mojligheter till
kontroll av etnisk mangfald. Om chefskontroll 6ver mangfaldsfrigan ska
skapas bortom “huvud-rakningen” maste en chefsforstaelse av vilka bil-
der som finns inom organisationens verksamheter skapas men dven hur
dessa bilder pa olika sitt relateras till etniskt relevanta fragor. Om detta
sker i de studerade chefspraktikerna kan naturligtvis, mot bakgrund av
ovan forda diskussion ifrdgasattas. P4 det hela taget dr chefernas osiker-
het infor mangfaldsfrdgan grunden for ifrdgasattandet. Om cheferna en-
bart kontrollerar mangfaldsfragan genom grova statistiska kategorier dr
det snarast frigan om en imagindr och mytbaserad sjilvkontroll av den-
samma.® Detta forstirks av, om vi ser till Alvesson och Billings (2000) idé
om att det forutom de inomorganisatoriska bilderna, behover skapas for-
staelse infor de varderingar som knyts och relateras till dessa bilder. Kon-
troll over mangfaldsfragan ur ett kvalitativt perspektiv innebar att en for-
staelse av inomorganisatoriska varderingar och bilder skapas. Dessa idéer
kan vara av sdvil positiv som negativ karaktar. De positiva virderingarna
berors implicit i den kommande delen i avhandlingen och asyftar olika
former av kvaliteter som personalen pad det studerade vardboendet hirle-
der till den etniska mangfalden. De negativa varderingarna ar exempelvis
rasism, etnifiering eller fordomsfullt kategoriserande. Som konstateras i
de tidigare forda diskussionerna om osikerhet och kontroll har cheferna
svart att beskriva djupare idéer och virderingar som kan relateras till
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mangfaldsfragan. Forvisso berittar cheferna om vissa akuta problemlos-
ningsinsatser avseende rasism eller liknande, men samtidigt finns det lite i
det samlade intervjumaterialet som tyder pa att dessa problemlosande in-
satser pa ett overgripande plan relateras till mangfaldsfragan och (kon-
struktionen av) etnicitet. Det kan dock finnas en tyst kunskap som inte
systematiserats och som cheferna darfor ej beskriver.

Utifrdn ovanstdende diskussion och problematisering av chefernas
“huvud-riknande” strategi, kan deras forstdelse av etnicitetsbegreppet
forklaras ha en dragning at det essentiella héllet. Det vill sdga att etnicitet
uppfattas som ndgot den enskilde aktoren dr — ndgot som harstammar
fran blodsband eller socialisering. Etnicitet reduceras till egenskaper som
kan riaknas. En sddan forstdelse av etnicitetsbegreppet ar dock i sig sjalvt
varderingsladdat. Etnicitet ar ur detta perspektiv ndgot som den enskilde
alltid 4r, det ar oforanderligt och stabilt. Ett sidant forhdllningssitt kan
per definition leda till etnifierande och stigmatiserande, att organisationen
bestimmer vad den enskilde ar eller att organisationen bestimmer hur
den enskilde ska vara (jfr Essed 1996; de los Reyes 2000, 2001).

Sjalvkontroll genom “huvud-rikning” bor stallas mot det tolkande
perspektivet pd etnicitet vilket podngterar att etnicitet fran forsta borjan
inte existerar. Det ar ndgot som uppstar genom mellanmanskliga relatio-
ner och genom savil tillskrivande som sjalvtillskrivande praktiker. Etnici-
tet ar med andra ord ndgot som gors (jfr Lill 2005, 2007). Det ar ndgot
vars innehdll och mening kan skifta beroende pa kontext och vems per-
spektiv som intas. Men det ar framforallt ndgot som maste fyllas med mze-
ning och innehdll for ett existera. Etnicitet ar ur det tolkande perspektivet
beroende av kvaliteter — bilder och virderingar — oavsett dessas grund.
Chefernas sjalvkontroll av mangfaldsfrdgan genom ”huvud-rakning” dr i
sig sjdlvt bdrare av virderingar som analytiskt kan hirledas till etniska
bilder. Utifrdn chefernas imaginira och mytbaserade kontroll problemati-
seras eller uppticks dessa inte av cheferna sjilva. Tolkningen som later sig
goras ar att cheferna har fastnat i det forsta av Alvesson och Billings
(2000) fyra steg, namligen kontroll genom statistisk fordelning. De kon-
trollerar ndgot som kanske inte finns.

Den formella kompetensens begrénsningar

Hittills har fokus for diskussionen legat pa 4 ena sidan yrkesmassig kon-
troll och 4 andra sidan utvecklandet av sjalvkontroll. I centrum fér nedan-
stdende diskussion stdr att reda ut vilken kontrollerande betydelse den
formella vard och omsorgskompetensen och vardprofessionen har for
chefernas arbete med etnisk mangfald i vardagen.®® Pi fragan om vad
mangkulturell omsorg och mangfald i omsorgen betyder berittar en av
cheferna:®”
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Chef: Ja...méngkulturell omsorg, dr det sd du siger? Det ar det vi har, fast jag
ser samtidigt mer frdn perspektivet frin nu och framét i tiden d4 vara in-
vandrare d& har blivit dldre. Jag ser hela tiden vardtagarperspektivet i alla
mina fragor. For mig dr personalen redskapet. De ska vi ge kompetens och
fardigheter att klara den hir uppgiften... Det jag ser, det dr egentligen ett
samhille ddr vara vardtagare stiller annorlunda krav dn idag for idag ar
dock majoriteten svenskar. Mangfald i omsorgen dr ndr vi har 130 nationali-

teter i hemmen att ta oss an, det dr en vildigt mangrann uppgift att reda ut.
En annan chef berattar vid samma fraga:

Chef: Det ar dom begrepp som man vinder och det ar svart att tinka forbi
det dar [...] omsorg dr att bry sig om andra manniskor och om vi da tianker i
mangkulturellt di skulle man da., d4 bryr man sig om minniskor som har en
annan bakgrund. Ar det mangkulturell omsorg, nej, det ar for taffligt tror
jag. Mangkulturell omsorg ar att man kan bry sig pa olika sitt tror jag. Det
finns liksom ingen mall utan man kan oberoende om man ir svensk eller
kommer fran nigot annat land eller om man har olika behov [...] man ska
inte bemota Elsa som jag vill bli bemott utan man ska bemota Elsa som hon
vill bli bemott, det ar ocksa det hir med det méngkulturella. Man kan gora
pa olika sitt, det finns inte en form utan det finns olika sitt och dir kan jag
sdga att jag tycker att hemtjdnstpersonal ar helt outstanding pa det hir. De
bemoter folk i deras ordinira boende i deras miljoer pa helt olika sitt. P4 en
sarskild boendeform ar det mycket mera inrutat. Samma norm som géller
men inom hemtjinsten adr det ett annat regelverk och hemtjanstpersonalen
som dr lagst rankad utav omvardnadspersonalen som egentligen har det tuf-
faste arbetet tycker jag. Jag tror att dom i min tankevirld, de pysslar vildigt
mycket med méangkulturell omsorg, dom tar pa sig olika roller beroende pa
vilken dorr de gér igenom och det gor man inte pa ett dldreboende...visst det
ska vara hemlikt och allt det dar. Men det ar institution det kommer vi aldrig
ifrdn [...] Framtiden kommer stilla an hogre krav pa personalen. Omsorgse-
tiken kommer bli dnnu tuffare i framtiden. Stiller hogre krav, nya utbild-
ningsbakgrunder [...] mycket mer mangfacetterat dn idag, hur ska vi klara
det? For det gar snabbt.

Samtidigt som cheferna berommer personalen inom idldreomsorgen som
utforare av mangkulturell omsorg inom hemtjinsten sd ar cheferna 6ver-
ens om att mangfaldsfrigan i framtiden dr ndgot av en 6desfraga for vard
och omsorgsorganisationerna. Att mangfaldsfrigorna i framtiden kom-
mer att stilla nya krav pa personalen. Chefernas resonemang, liksom chef-
ernas osakerhet infor méngfaldsbegreppets kvalitativa betydelse, pekar pa
den formella kompetensens betydelse for mangfaldsfragan. Kan chefernas
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osdkerhet tyda pa brister i chefernas och den av organisationen efterfra-
gade formella kompetensen? En av cheferna berittar pd frigan om vad
maéngfaldsomsorg eller mdngkulturell omsorg kan tinkas vara att den et-
niska méangfalden stiller nya krav pa professionerna och pa utbildningar-
na (vilket dven den ovan citerade chefen gor),

Chef: [...] utbildningarna idag mdste liggas om si att man lagger vildigt
stort fokus vid att kunna de etiska virderingarna inom muslimska lander,
inom katolska, protestantiska och ocksa lagga en valdigt stor vikt vi de olika
nationaliteterna nar det giller vird och omsorg. Sa skolorna maste skapa ett
storre utrymme for dessa fragorna [...] Annars kan man inte skapa en god
vérd, om inte vi kan ge kompetensen, nu ar det s att vi har detta i kolvatt-
net, i detta som har skett och vi har inte de fardigheterna, de som har gatt de

tidigare utbildningarna, det dr dir jag ser...

Omvirldsforandringar av olika dess slag, i foreliggande fall 6kad etnisk
differentiering, har skapat en ny situation i samhallet som cheferna och
organisationerna har begransad kunskap om, referensramarna racker inte
till. Den citerade chefen menar att nya krav maste stillas pa de olika vard-
utbildningarna, vardprofessionerna idag. Utbildningarna maste liggas
om for att de vardprofessionella pé ett fortjanstfullt satt ska kunna utfora
sitt yrkesarbete. Den citerade chefen pekar pa brister i den formella kom-
petensen. (Det chefen efterfridgar dar kanske en hogre grad av det som i
teoretiska diskussionen om etnicitet och mangfald berérdes som transkul-
turell omvardnad.) Men kan den formella kompetensen och den professi-
onella kontrollen stivja osikerheten avseende etnisk mangfald?

Talet om fordndrade professioner och professionsutbildningar fran
chefernas sida kan tolkas som att de onskar sig mer formell utbildning i
etniskt relaterade fragestillningar. Chefen beskriver att det behovs mer
medvetenhet om mdngfald med borjan i utbildningen vilket kan tolkas ur
ett professionsrelaterat resonemang. Att vara professionell, att vara med-
lem av en professionell gruppering, innebér att vara medlem av en yrkes-
baserad grupp med bas i ett kunskapsmonopol med funktion att delvis
skapa legitimitet infor andra enskilda och kollektiva aktorer (klienter och
sambhdlle). I termer av professionell kontroll kan den professionella kom-
petensen tolkas som att kunna skapa legitimitet infor exempelvis kollegor
eller patienter och att ge olika fragor legitimitet. Den formella kompeten-
sen uttrycks genom ett professionellt gorande. Dock bor det professionella
uppdraget analytiskt skiljas frdn det chefsmassiga uppdraget. Uppdragens
kompetensgrund ar olika och de kontrolleras av olika faktorer — de olika
kontrollerna och kompetenserna syftar till kontroll av olika fragor. Det
professionella uppdraget ar & ena sidan externt och har kopplingar till
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produktionen av vard och omsorg och exempelvis dldre manniskors livs-
villkor och sjukdomsbild. Det chefsmissiga uppdraget ar 4 andra sidan
internt med kopplingar till arbetsgivarefragor. Medan den professionella
kontrollen kan verka kontrollerande for verksamhetens externa uppdrag,
en direkt kontroll av produktion av vard och omsorg och exempelvis dldre
manniskors situation, dsyftar den yrkesmassiga kontrollen dven det inter-
na (arbetsgivare)uppdraget. Mangfaldsfrigan som organisations- och
verksamhetsutveckling dr i frimsta rummet en arbetsgivarefrdga. Annor-
lunda uttryckt dr det chefsmaissiga uppdraget overordnat det professio-
nella uppdraget i nirmandet av chefspraktikerna. Den formella kompe-
tensen och professionella kontrollen dsyftar kontroll av den professionella
verksamheten och inte chefskapet. Professionen syftar till och kan kon-
trollera det externa uppdraget men kan svérligen, som sddan, ligga till
grund for kontrollskapande av det internorganisatoriska mangfaldsarbe-
tet. Det finns lite i det empiriska materialet som tyder pa att den professio-
nella kontrollen och kompetensen kan stivja osidkerhet avseende den or-
ganisations- och verksamhetsutveckling som mangfaldsplanen avser.

Avslutning: Om osdkerhet och kontroll

Utgdngspunkten for ovanstdende diskussion som kretsat kring osikerhet
och kontroll av mangfaldsidén har varit att fragan ar perifert belagen i
chefernas mikrokultur. Det finns en utbredd osdkerhet bland vard och
omsorgscheferna avseende savial mangfaldsbegreppet som mangfaldsfra-
gans betydelse for de egna verksamheterna. Den osikerhet cheferna upp-
visar kan stallas i relation till den varierande typografi som organisatio-
nens mangfaldsplan uppvisar; den dsyftar representation av olikheter, or-
ganisationsutveckling och fordjupad service. Men att cheferna uppvisar
osdkerhet infor mangfaldsfragan innebar inte att de 4r daliga chefer. I lju-
set av osdkerhet diskuteras i kapitlet olika forsok till att skapa kontroll
over mangfaldsidén.

Den overgripande slutsatsen i kapitlet ar att de olika formerna av inre
social kontroll som diskuteras inte fungerar kontrollerande infor chef-
ernas arbete med etnisk mangfald om detta forstds som utveckling av or-
ganisationen i termer av ett kvalitativt idéarbete.

For det forsta diskuteras yrkesrelaterad kontroll av mangfaldsidén.
Diskussionen fors pa basis av att yrkeskontrollen uttrycks i reell kompe-
tens vilket diskuteras som chefskompetens. I kapitlet pavisas att det sker
ett trevande mangfaldsarbete i chefernas mikrokultur vilket bland annat
asyftar arbete med mangfaldsplan, utbildningar och forelasningar och
mangfaldsprat under ledningsmoten. Det trevande mangfaldsarbetet till
trots tenderar den reella kompetensen och yrkeskontrollen inte att timja
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osidkerheten infor etnisk mangfald som kvalitativ organisationsidé. Chef-
erna presenterar knapphindiga berittelser som mangfaldens kvalitativa
idémassiga innebord for organisationers producerande verksamheter. De
berittar inte om mangfaldens virde och nyttor i relation till vard och om-
sorgsverksamheterna. For det andra diskuteras i kapitlet utvecklande av
sjalvkontroll avseende mangfald. Har dsyftas olika strategier som utveck-
las som inte explicit kan harledas till yrke eller profession. Sjalvkontrollen
analyseras i termer av ”huvud-rikning”. Genom anviandandet av statistik
kan cheferna konstatera att vard och omsorgsorganisationen har en hog
andel utrikes fodda/invandrare anstillda, varpd cheferna fastslar att de
redan har etnisk méangfald i organisationen. De skapar kontroll. En annan
form av "huvud-rikning” avser chefernas konstaterande att det inte finns
sd manga dldre utrikes fodda, varfor mangfaldsarbetet just nu inte dr sa
motiverat. Sjdlvkontrollen i termer av huvud-rikning” analyseras i ter-
mer av rationella handlingar och dsyftar en imaginir och mytbaserad
form av kontroll av etnisk mangfald som kvalitativ organisationsidé. For
det tredje diskuteras professionell kontroll och formell kompetens. I dis-
kussionen reses fragan huruvida mangfaldsfrigan overhuvudtaget kan
rymmas inom den formella, professionella kontrollen. I analysen framférs
idén att mangfaldsfrigan snarare ir en friga for den reella chefs-
kompetensen snarare an den formella professionella kompetensen. Det ar
genom arbetsgivarerollen som cheferna kan kontrollera den etniska
mangfaldsfragan ur ett kvalitativt perspektiv.

De studerade chefernas arbete med méngfaldsfragan sker utan storre
grad av innovation. Mangfaldsiden gors inte till en del av berittelsen om
1) vilka ”Vi:et” i organisationen ir, 2) hur organisationen ar eller 3) vad
organisationen gor. Det finns ingen ”ny”, omarbetad, berittelse om mang-
faldens vard och omsorg i kvalitativa termer. Det skapas fa eller inga me-
ningsskapande mangfaldssymboler (jfr Smirich 1983).

47 Mangtydigheten asyftar att begreppet, som Westin (2001) papekar, dels kan forstés
kvalitativt, dels forstds kvantitativt. Det kvantitativa perspektivet innebir att den
etniska méangfalden studeras och forklaras med hjilp av statistik och strukturer;
det handlar d& om att rikna individer och deras bakgrund sett ur statistiska matt.
Det kvalitativa perspektivet handlar & andra sidan om att soka forstaelse for hur
manniskor interagerar med varandra och hur mening uppstar.

48 Viktigt ar att ocksa se till retorikens kraft fér forindring men denna kraft kan ock-
sd minska da retoriken ocksé har tydliga drag av osikerhet. Retorik dr en central
del av chefers arbete, bara genom tal kan foriandring ske (Wenglén 2005; jfr ocksd
Brommé 2004; Czarniawska 2005).

49 For att pdminna ldsaren om planens formuleringar aterges den ater: ”Skola och
forskola, fritid, kultur, idrott och foreningsliv, socialtjanst, dldreomsorg m.fl. maste
utvecklas for att bittre dn i dag mojliggora en okad integration av medborgarna i
samhiillet [...] Kommunen behover en personalsammansittning som bittre avspeg-
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lar befolkningens mangfald for att kunna ge kommuninvanarna service med djup
och kvalitet [...] personalen inom olika verksamheter skall arbeta for att eliminera
hinder och bittre ta tillvara enskilda manniskors initiativ och kompetens.” (At-
girdsplan for att frimja integration 1999:23. Forfattarens kursivering).

Det politiska mangfaldsdirektivet dr en bred politisk uppgorelse vilket framstar av
den av politiker beslutade mangfaldsplanen, dir en samtida problematik skisseras
— rasism, utanforskap, segregation — problem som beror alla i det samtida samhal-
let. Den breda politiska uppgorelsen dr en kompromiss som kan betecknas som
otydlig, den enda tydliga idén ar att organisationen ska avspegla, representera, sta-
dens etniska sammansittning. Den politiska ledningen av mdangfaldsfragan ar
otydlig vilket kan leda till 6kad troghet i chefspraktikerna i sd mén att de 6verord-
nade cheferna inte upplever stod avseende den etniska mangfaldsfragan i kvalitati-
va termer fran organisationens politiska ledning. Denna organisatoriska otydlighet
kan i forlangningen till att mojligheten till organisatoriskt forandringsarbete mins-
kas. En mojlig orsak till detta ar att det organisationsovergripande forandringsar-
betet dr en reform.

Det finns utover dessa planer ett flertal andra planer som tar upp mangfaldsfragan
exempelvis berors den i stadens virdegrund och dven i dess personalpolicy.

I vissa organisationer, exempelvis inom visa landsting tillsdtts chefer genom tidsbe-
gransade forordnanden. I dessa fall dr cheferna anstillda som exempelvis sjuksko-
terska men har ett tidsbegrinsat uppdrag. Detta dr dock inte fallet med de studera-
de cheferna som idr anstillda som chef och inget annat (iven om de har en professi-
onsutbildning).

De studerade cheferna har i samtliga fall utom ett (som dr tveksamt) just en vard-
professionell bakgrund.

En tolkning av den bristande kommunikationen &r att se den som bristande re-
sponsivitet. Socialpsykologen Johan Asplund (1987a) skriver om det sociala livets
elementidra former i termer av social responsivitet. Att vara socialt responsiv inne-
bir enligt Asplund att ha en form av svarsbenigenhet, alltsd att minniskor kan re-
spondera till andra manniskor. Formégan att respondera dr grundliggande for det
sociala livet, eller att vara socialt responsiv adr en forutsdttning for det sociala livet.
Svarsbenidgenheten ar vidare den kanske viktigaste grundstommen for maktuto-
vande, om svarsbendgenheten av diverse anledningar inte mojliggors, omojliggors
ocksd mojligheten att skapa makt. Den responsiva sociala varelsen har férmagan
att respondera pd stimuli vilket innebir att denne kan besvara olika former av yttre
paverkan.

Under intervjun befann sig ocksa en annan enhetschef (enhetschef 1) i rummet dar
intervjun skedde. Denna enhetschef skulle ta 6ver chefsarbetet pa vardboendet
strax efter att mitt fdltarbete var avslutat.

Observera att nedanstiende citatutdrag hirstammar fran enhetschefer pa en lagre-
niva dn de 6verordnade vard och omsorgscheferna. Enhetscheferna aterfinns i det
producerande systemet, men kan ocksa sigas vara ett slags kommunikativa nyck-
elpersoner mellan de tvd systemen.

Viktigt att podngtera dr att variationen pa de vardagspraktiker som finns i de un-
derordnade linjechefernas verksamheter avseende mangfald kan antas vara stor
beroende pa den enskilde chefens intresse, kunskap och erfarenheter avseende
mangfaldsfridgan. Detta tydliggors av de bada citaten ovan.

I teoretiska termer kan detta forklaras som att ett kollektivt skapande avseende
mangfald inte i tillricklig utstrackning lyckas skapas i organisationen. Det kollek-
tiva skapandets grund ar att upplevelser och erfarenheter fran de olika systemen
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oversitts och redigeras i moten mellan chefer (jfr Czariawska 2005). I det kollekti-
va skapandet kan organisationens dvergripande syn pa vad mangfald dr och bor
betyda framkomma via 6versittningar och redigeringar av upplevelser och erfa-
renheter fran de olika systemens vardag. Mojligheten till och for att detta kollekti-
va skapande ska kunna utvecklas ir att frigan explicit kontrolleras av samtliga
chefer.

Kommunalradet i staden framholl Malmé stad som en lirande kunskapsorganisa-
tion under en intern konferens i Malmé stad som arrangerades i och med avslutan-
de av projektet Mangfald som personalidé i december 2005.),

Vilfirdssystemet skapades i en tid nir dn storre etnisk homogenitet dn idag prig-
lade det svenska samhiillet och dess uppbyggnad bl.a. syftade det till att minska
ekonomiska och sociala skillnader mellan olika befolkningsgrupper. Mangfald kan
idag tolkas som en vildfirdsfriga da valfirdssystemet, genom de professionella,
inte bara maste ta hansyn till sociala och ekonomiska skillnader utan dven férhalla
sig till att samhallet ocksa dr mangkulturellt vilket stiller nya krav pa de formaner
och den service som ska tillhandahallas.

Alvesson och Kirreman (20071:3) diskuterar socio-ideologisk kontroll och avser
den indirekta inre kontroll som syftar till att kontrollera arbetstagarnas tankesitt.
Chefer stravar ofta efter att framfora organisatoriska erfarenheter eller vanor for
understillda (2001:4). Denna kontrollform handlar om att kontrollera via symbo-
ler som pavisar hur understéllda ska handla och agera i olika situationer (jfr Smi-
rich 1983). Den socio-ideologiska kontrollen handlar om de anstringningar som
gors for att fi medarbetare att anpassa sig till olika normer och olika idéer om vad
som uppfattas som “gott” och “viktigt” i organisationens namn, for att ocksd mo-
tivera sig sjilva (Alvesson och Kirreman 2001:4).

Den liberale politiska filosofen Hayek har framfort en liknande kritik avseende
statistikers anvdndande av matematiska modeller i studiet av sociala relationer
(Giir 1995).

Det finns forskning som tyder pa att mangfaldsfrigan snarast bor betraktas som
ett ytligt organisatoriskt mode. Detta bland annat beroende pa oviljan, okunska-
pen (eller pa de stora kostnader som en reell fordndring av en organisation skulle
innebira) hos chefer och ledare (se exempelvis Alvesson 2006). Detta kan ocksd
bero pa att det finns ett mellanorganisatoriskt hirmande vad avser mangfald som
organisationsidé.

Ett resultat av kvantifieringen dr ocksa att mangfaldsidén omvandlas till en kollek-
tivistisk idé likt det tidiga 19o0-talets amerikanska idé om pluralism. En av de for-
sta foresprakarna for en verklig kulturpluralistisk ideologi var den judiske filoso-
fen Horace Kallen som i sin essdartikel Democracy versus the Melting Pot
(1998/1915) gick till generalangrepp pd andra radande vdrderingar sisom assimi-
lering och smailtdegelidealet. Han anvinder exempelvis metaforen orkester for att
forklara kulturpluralismen: “as in a orchestra every type of instrument has its spe-
cific timbre and tonality, founded in its substance and form; as every type has its
appropriate theme and melody in the whole symphony, so in society, each ethnic
group may be the natural instrument, its temper and culture may be its theme and
melody and the harmony and dissonances and discords of them all may make the
symphony of civilization” (Kallen 1915/1998:116). Kulturpluralismen bygger till
stor del pa en kollektiv idé dir olika kulturella grupper i metaforiska termer utgor
en orkester. Den kulturpluralistiska idén ar kollektivistisk till sin grund till skillnad
fran mangfald som organisationsidé som dr en individualistisk idé dir olika former
av organisatorisk nytta dr central. Denna eller dessa nyttors syfte antas uppsta i
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och med moétet mellan olika individer med olika bakgrunder eller som resultat av
de olikheter som konstrueras i motena organisationsmedlemmar emellan. De vir-
den som asyftas antas ha kopplingar till de (konstruerade) olikheterna.

En annan tolkning, som jag inte tror dr lika uppenbar, ir att cheferna tycker att det
ar tjatigt att gang pa gang behova redovisa sitt mangfaldsarbete, mangfaldsdefini-
tioner etc. till mig som forskare och andra och att “huvud-rikning” darfor skulle
vara ett sdtt att visa upp att man lyckats. Den frimsta anledningen till att jag inte
tror denna tolkning ar relevant ar att de reflexiva samtalsliknande intervjuerna ar
genomférda under 2003, da mangfaldsfriagan inte lika tydligt var aktuell i sam-
hillsdebatten.

Hir avses olika vard- och socialomsorgsutbildningar som exempelvis sjukskoter-
ska, socialarbetare, sjukgymnast eller arbetsterapeut.

Frégan dr baserad pd idén om en fordjupad service i och med organisationsférand-
ringen i méangfaldsriktning som uttrycks i méangfaldsplanen, det politiska mang-
faldsdirektivet.



DEL 3

PERSONALPRAKTIKER

153



154



INLEDNING TILL DEL 3

I denna, avhandlingens tredje del, kommer tva aspekter av etnicitetsska-
pande att diskuteras. I kapitel 7 avhandlas interna personalpraktiker vilka
avser hur en méangfald av etniciteter skapas inom en personalgrupp samt
att forstd vilken innebord och mening detta ges i vardagen. De externa
personalpraktikerna, vilka diskuteras i kapitel 8, avser i sin tur hur etnici-
tet konstrueras i relationerna mellan personalgrupperna och deras arbets-
relaterade omgivning samt vilken mening detta ges.

Ett linjért producerande system

Utgangspunkten for analysen av det aktuella virdboendet Appelblomman
ar att det ar en del av dldreomsorgens professionellt producerande system.
Systemet kan forklaras vara 6ppet och ”biologiskt” i betydelsen att syste-
met far olika former av inputs i form av professionella medarbetare, vard-
tagare men dven av olika former av teknik eller ekonomi. De olika for-
merna av inputs omvandlas i det linjart producerande systemet till profes-
sionell produktion av vard och omsorg. Malet dr produktion av en bra
och god vard och omsorg. Om den slutgiltiga produkten accepteras av or-
ganisationen och dess omgivning far de stod i form av nya resurser (jfr
Czarniawska 2005). Det linjart producerande systemet dr sjdlvstyrande
och sensitivt. Om produktionen inte uppfattas som bra, god och tillforlit-
lig av utomstdende aktorer kan tillforseln av inputs strypas varpa produk-
tionen kan kommas att forandras.

Inom systemet ar utrymmet for etnicitetskonstruktioner tydligt, ndgot
som jag sjalv inte hade i d&tanke nir faltarbetet inleddes. Det ar allt for late
i studiet av etnisk mangfald att forhasta sig och savil tinka som uppfatta
det etniska som nagot som individen bar med sig och som via blodsband
eller socialisering utgor en tydlig integrerad del av varje aktor. Innan jag
motte, personal och boende pa vardboendet Appelblomman hade jag i
bakhuvudet att det minsann skulle vara enkelt att se och skapa forstdelse
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infor denna problematik. Jag hade en forhoppning om att den etniska
mangfalden skulle vara pa dn det ena, dn det andra sittet. Den skulle ha
en tydlig och i det nairmaste synbar och vil avgransad plats, roll och bety-
delse i vardagen. Min kanske naiva forhoppning gir nog att ssmmanfatta
med att, eftersom det enligt enkel ”huvud-rakningsfilosofi”, fanns utrikes
fodda manniskor med bakgrund fran olika linder anstillda pa vardboen-
det skulle etniciteter mer eller mindre kunna skonjas med blotta 6gat. Sa
enkelt var det inte.

Appelblomman ir en arena som ger utrymme for sociala interaktioner
mellan olika aktorer dir de etniska konstruktionerna kan ske och ges me-
ning. Konstruktioner av etnicitet avser alltid i ndigon man grupper och
gruppformationer vilket konstituerar en problematik som ar viktig att for-
hélla sig till da etnisk méngfald som organisationsidé studeras. Den gruppre-
laterade relevansen torde vara mindre d4 etnicitetens roll inom en organisa-
tion avses, etniska grupper i dess egentliga mening existerar inte dir.®® Som
ett resultat méaste etnisk méangfald diskuteras utifrn idén om etnicitet utan
grupper eller annorlunda formulerat konstruktioner av etnicitet i arbets-
grupper. Fokus bor sdlunda forflyttas fran idéer om forutbestimda grupper
till skapandet av etniskt relaterade sjalvbilder och snarare till hur upp- och
nedladdande av etnicitet kan fungera — via tillskrivande och sjalvtillskrivan-
de praktiker — och sedan fora diskussion om dessas betydelse for etnisk
gruppformering. Fokus ar med andra ord pa ”doing being ethnic” (Brubaker
2004:13), ett uttolkande av fenomenet etnicitet dir den etniska gruppen i sig
inte ar det primara. Istallet fokuseras hur etnicitet ges mening i vardagen.

Begreppet organisering kommer i denna del av avhandlingen att bru-
kas synonymt med konstruktion. Etniciteter organiseras i samma 6gon-
blick de konstrueras. Nedanstidende beskrivningar av hur etnicitet kon-
strueras i och av personalpraktiker dr dven beskrivningar av hur varda-
gens etniska normalitet organiseras pa vardboendet.

Aldreomsorgens linjirt producerande system kan betraktas som en
arena for etnicitetskonstruktioner inom det tolkande perspektivet pa etni-
citet. Det dr ddrfor inte bara av vikt att sitta etnicitetens betydelse under
luppen utan ocksa att soka forstdelse for var konstruktionerna sker. Etni-
citet kan, som pagdende tolkning, naturligtvis ske varhelst ndgon form av
social interaktion sker mellan tva individer som uppfattar varandra olika.
Men vissa platser eller arenor dr mer relevanta dn andra. Cornell & Hart-
mann (1988:54) menar att en sddan arena:

is a place where social actors make claims, define one another, jockey for
position, eliminate or initiate competition, exercise or pursue power, and en-
gage in a wide array of other activities that variously encourage or discoura-

ge, create or transform, and reproduce or ignore identities.
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De olika arenor som Cornell & Hartmann (1998:153ff) pekar ut ar exem-
pelvis politik, arbetsmarknad, boendeplatser, sociala institutioner, kultur
och vardag. I denna del av avhandlingen betraktas dels vardboendet, dels
dldreomsorgen som etnicitetskonstruerande arena. Jag kommer i nist-
kommande tva kapitel att argumentera for att det ovan beskriva arena-
perspektivet ytterligare bor forfinas for att forstdelsen for etnicitetskon-
struktioner ur personalpraktiksperspektivet ska bli verkligt givande.

68 Det kan naturligtvis finnas skilda grupper inom en organisation. Men om indivi-
derna som konstituerar gruppen inte ir i daglig kontakt och gruppen som sadan
inte dr av stor relevans ir det indock mer relevant att diskutera etnicitet utan grup-
per i organisationssammanhanget. Detta kan forklaras i och med min forstéelse av
organisationer som aktorer bestdende av individer.
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KAPITEL 7

INTERNA PERSONALPRAKTIKER OCH
ETNISK MANGFALD - EN TUNN
OCH MENINGSFULL HISTORIA

Identitetskonstruktioner pé jobbet -

arbetsidentitet och etnisk identitet

Mitt méte med personalen pa vardboendet Appelblomman skedde en ti-
dig septembermorgon. Det var en l6rdag och jag skulle triffa Eva-Marie
vars funktion pa vardboendet dr att vara teamledare for personalen pa
den fjarde vaningen. Att jag inledde filtarbetet pd denna vaning har sin
grund i ett “huvud-rikningstinkande” — pa den aktuella avdelningen var
det flest personal med olika etnisk bakgrund.®® Nir jag hade spenderat ett
par veckor pd avdelningen slog det mig, vilket tydliggors i mina féltan-
teckningar, att vad som tillhor och inte tillhor etnicitet ar svart att veta.
Visst kan jag se att personalen pa vaning fyra rent utseendemassigt ser oli-
ka ut. Jag vet att en del ar fodda i Sverige, andra i Polen, Ruminien och
Somalia. Jag vet efter att ha pratat med personalen att en del ar kristna,
andra muslimer och ytterligare andra dr ateister. Vissa pratar hogt och dr
direkta i sitt sitt att agera medan andra dr mer tystldtna och rent av lite
blyga. Vidare vet jag att vissa ar 6ppna och andra dr mer slutna. Men vad
detta har med etnicitet att gora ar svarare att sl fast. I faltdagboken finns
flertalet anteckningar frdn min tid p4 fjarde vaningen om “ett klimat med
hogt i tak”, i vilket det finns utrymme for att uttrycka sig pa olika vis,
dven om vissa asikter kan uppfattas obekvama. Ibland utspelade sig mer
eller mindre hogljudda samtal och diskussioner personalen emellan. Sam-
tidigt finns anteckningar om respekt som en del av personalens praktiker
och de vardagliga normerna pa vaningen.
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Om jag enbart skulle sdtta min tillit till mangfaldsledningslitteratur
skulle svaret pa vad som tillhor etnicitet vara mer eller mindre givet. Det
jag observerat pa vardboendet har troligen att gora med etnicitet eftersom
etniska olikheter i denna litteratur presenteras som ndgot vi bar med oss,
eller som nagot vi ar. Resonemanget tydliggors exempelvis i forskarna Lo-
dens och Roseners (1991; dven i Broomé et al 2002; Mlekow & Widell
2004) modell om méangfaldens primira och sekundira dimensioner. Den-
na modell gar ut pé att den enskilda individen dr barare av en rad olika
aspekter av den sammanlagda identiteten. De primira faktorerna sdsom
kon, etnicitet (eller ”ras”), funktionshinder eller sexuell liggning sdgs vara
svarforanderliga eller icke fordnderliga medan de sekundira aspekterna
sdsom privatekonomi, religios tillhorighet, bostadsort, civilstand eller ut-
bildning antas vara av mer foranderlig karaktar. Enligt denna forstdelse av
etniskt relaterade (och andra) olikheter vore det mer eller mindre enkelt
for mig att studera den etniska mangfaldens betydelse pd ett vardboende
som Appelblomman. Det vore enkelt att med ett “huvud-rakningsmanér”
traska in pa Appelblomman och titta hur personalen beter sig och dirpa
dra slutsatser om den etniska mangfalden. For om etnicitet ar nagot vi gr
och som dessutom dr mer eller mindre of6éranderligt sd maste jag enkelt
kunna upptacka den. Eller?

Filtarbetet fortsatte och i takt med att veckorna gick flyttade jag till
vaning tvi pa Appelblomman. Denna 4r mindre 4n plan fyra och personal-
styrkan var numerdrt farre. Mina funderingar kring det etniskas betydelse,
funktion och roll i organisationsidén mangfald fortsatte. Det var verkligen
svart att se och forsta vad ”det etniska” var i personalgruppen. Det verkade
inte ha nigon speciellt tydlig plats. Aven om klimatet pa vaning tva ofta var
diametralt annorlunda 4n det pa fjarde vdningen i sd man att det var lug-
nare och tystare sd skulle det vara fel att pasta att det ar de olika etniska
bakgrunderna pa det fjarde planet som lig till grund for stimningen dar.
Aven pa vaning tva fanns en i “huvud-rikningstermer” etnisk mangfald.
Det fanns anstallda med bakgrund i Ungern, Somalia, Kina och Sverige.
Precis som pa fjarde vaningen kunde jag personligen se att de som arbetade
pd plan tvd kom frdn olika lander, att de hade olika bakgrund, samtidigt
kunde jag inte se vad detta betydde, vilken roll detta hade.

Efter ett antal veckor pa plan tva kom jag till plan tre. Aterigen slog
det mig hur olika arbetsgrupperna var, men att de samtidigt var lika i ett
avseende. Det som skilde personalgruppen pa plan tre fran de ovriga tva
var att det gdr att karakterisera klimatet eller stimningen med ord som
lugnt, sansat men dnda lite stelt. En av sjukskoterskorna pa vardboendet
karaktiriserar de olika vaningsplanen i en intervju dir hon ombads be-
ritta hur det 4r att arbeta pa Appelblomman:
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Sjukskoterska: Hur man upplever arbetet pa Appelblomman...ja...nej jag
tycker det dr bra. Det ar trevligt och det dr bra personal och nej jag har litt
att komma 6verens med alla och sd...det...det dr vil viss skillnad mellan pla-
nen...det finns en...om man ska analysera...det finns en mer rorig trevlig
stimning har uppe [pa plan fyra dir intervjun sker. Forfattarens anm.]...en
lite avvaktande pa plan tre men dnda trevliga och vialkomnande och plan tva
ja...de ar ocksa valdigt vilkommande...jag har alltid haft bast samarbete
med plan tvd och fyra nir jag har kommit som sjukskoterska utifrén...plan

tre har alltid varit lite mer distanserade.

Olikheterna véningsplanen emellan till trots sd finns det en 6verordnad
likhet mellan dem ur det etniska mangfaldsperspektivet. Det finns anstall-
da med olika etnisk/nationell bakgrund vilket inte verkar ha ndgon tydlig
betydelse for det sociala livets formering i vardagen. Det ar lite, for att inte
sdga inget, som tyder pa att det skulle vara personalens olika etniska bak-
grund som ligger till grund for de olika avdelningarnas olika stamning
och klimat. Cornell & Hartmann (1998:74) menar att etnicitetens bety-
delse kan skifta i olika samhalleliga (eller organisatoriska) kontexter. Om
dess betydelse dr tit innebar det att de etniska identiteterna dominerar
den sociala organiseringen och att de kan kopplas till makt och maktuto-
vande. Men om dess betydelse ar tunn har inte etniciteten en avgorande
betydelse for det sociala livets grainsdragningar. Darmed inte sagt att etni-
citet saknar mening och innehall bara for att dess organiserande funktion
ar tunn. Skapandet och dterskapandet av etniska identiteter har en funk-
tion i skapandet av sjalvbilder, i skapandet av meningsgivande narrativ.
Etniciteten kan, som social identitet, ha betydelse saval for gruppers sam-
manhdllning som for individer. Sammantaget ar min deltagande observa-
tionsbaserade uppfattning att etnicitetens betydelse for det sociala livets
grinsdragningar dr av tunn karaktir i Appelblommans mikrokulturer.
Detta blev dn tydligare i personalens intervjuer.

Den tunna betydelsen

Att etnicitetens roll, funktion och sociala innebord for vardagens perso-
nalpraktiker pd vardboendet snarast kan karaktiriseras som tunn fram-
kommer i analyserna av intervjuerna. Personalen berittar, oberoende av
vilket vaningsplan de arbetar pd, om liknande upplevelser. Namligen att
olika svenska och invandrarbakgrunder inte har ndgon betydelse for var-
dagens relationer pa Appelblomman. Underskéterskan Anne-Marie berit-
tar pa fragan om hur hon upplever mangfalden av svenskar och invandrare
som finns pd vardboendet, om sina upplevelser av ett vardagsarbete i ter-
mer av en problemfri vardag, och hur hon verkligen trivs pa arbetet.
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Anne-Marie: Jag har inga problem med dom frdn andra linder. Det enda
som jag stor mig pa dr det, men annars har jag inte upplevt att jag har pro-
blem med dem. Jag vet inte hur de upplever mig jag dr vildigt rak men jag dr
san. Jag sager vad jag tycker och tinker. Men jag menar inte si manga gang-
er illa, men det menar jag for det kan man tycka dr, men annars har jag inga

problem. Jag tycker vi har roligt...
Tobias: Ar det inte ganska hogt i tak?

Anne-Marie: Jo det tycker jag, jag tycker ar roligt. Ibland nar man ska ga hit
kan man tanka har jag inte ont ndgonstans, maste jag? Men sd nir man, sa
tdnker man, men man har dnda roligt hir. Ibland kan man tycka...ahh...vil-
ket skit...ta mig hirifrdn i morgon. Men man kan dndé skoja om det, man
maste kunna det for att kunna std ut med sant hir jobb. Det maste man, det
kan vi, de flesta kan det. Vi kan skoja och ha roligt. Nir man har paus s

kopplar man vick det, det gor man.

Anne-Marie talar visserligen om att hon inte har problem med den etniska
mangfalden, vilket snarare kan tolkas som ett uttryck for ett mer eller
mindre konfliktfritt klimat (nedan kommer konflikter diskuteras mer ut-
forligt) an ett undertryckt ogillande av kollegorna. Anne-Marie pekar pa
flera olika aspekter som genom tolkning kan forklara varfor den etniska
méngfaldens betydelse snarast kan betecknas som tunn ur ett personal-
praktiksperspektiv pid Appelblommans virdboende. Det handlar om
gruppsammanhallning, om utvecklade normer for vardagens sociala liv
som bygger pa idéer om respekt och att arbetsgruppen har ett gemensamt
mal som samtliga arbetar efter, vilket sammantaget tunnar ut den etniska
maéngfaldens betydelse for det sociala livet.”> Malene som arbetar pa fjdr-
de véningen berittar i en intervju pa frigan om hur hon vill beskriva plan
fyra:

Malene: Vi dr olika det ar vi, jag ar kristen och vissa ar muslimer, men vi tit-
tar inte pa det. Det gor vi inte. Vi har lirt kdnna varandra och vi vet vilka
vara granser dr, vi vet vad vi kan snacka om och vi kan snacka mycket olika.
Till exempel om ndgon verkligen inte accepterar dig dd pratar vi inte, da si-
ger den personen att jag vill inte lyssna mer pa det. Men det har inte hant har.
Hir har jag inga problem, det ar 6ppet och vi har jobba hér ritt lange ocksa.
Det kanske har betydelse.

Malenes berittelse kan tolkas i termer av gransskapande 6ver tiden. Det

ar just i skapandet av dessa gruppbaserade granser [6sningen till etnicite-
tens tunna betydelse star att finna for vardagen pa Appelblomman. Aven
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Lena som har arbetat pa andra vaningen och som vid tiden for faltarbetet
arbetar pa plan fyra berdttar som svar pa frigan:

Tobias: Kan du beritta mer om det du sa att ni svetsas samman som en

grupp, ar det da det ar ett tryck utifrdn, hur...?

Lena: Jaa...det handlar om att vi har forstaelse for varandra. Vi hinger inte
upp oss pa detaljer. Vi forstar alla att vi kanske inte hinner gora allting under
en dag, for vi vet alla hur jobbigt och tungt det kan vara. Och, det blir kon-
flikter oss emellan blir lite mildare, visst konflikter finns, det finns overallt.
Sen sd kanner jag ocksa att om man kinner varandra pa ett bra sitt ar det
lattare att vara Oppen, sen dr man olika ocksd, vissa har enklare att vara
oppna med saker och ting, och kan sidga saker medan andra dr mer tyst. Jag
kdnner dnda att det ar lattare att 16sa konflikter. Vi har 6verseende med an-
dras fel kan man siga. Det ar littare att jobba helt enkelt. Vi vet alla vilken

situation man befinner sig i...
Tobias: Det utvecklas, det ar hogt i tak s att siga?

Lena: Ja...alltsd i och med att vi maste vara s toleranta ocksd mot de boen-
de, mot de anhoriga, det bygger mycket pa tolerans. S& da blir det sa att vi
blir toleranta mot varandra ocksd, darfor vi ar sd olika. Det dr ldttare pa det
viset att om ndgon inte hunnit med nigot en dag, visst det finns vissa som
inte har det va. Men 6verlag tycker jag att vi kan 16sa problem p4 ett ganska
bra sitt. Vi forstir varandra och det ir att vi dr lite sammansvetsade, vi vet
att om den ena inte kan gora nagot eller har missat nigot sa...okej. Vi vet, vi

forstar det var jobbigt ocksd, man har littare att prata.

Lenas berittelse kan tolkas som att da grianser formeras skapas en trygg-
het, en 6ppenhet inom de olika grupperna, vilket innebar att risker for ne-
gativa tillskrivande identitetsskapande praktiker minskas. Olika normer
kan skapas vars syfte dr att grupperna pa basta sitt ska uppfylla de arbets-
uppgifter de dr anstillda for att genomfora. Tillhorigheten till arbetsgrup-
pen, utvecklandet av arbetsgruppsidentiteter leder dven till att de etniska
identiteternas sociala betydelse tunnas ut. Dorotha berittar om de olika
vaningsplanens olika klimat och om tidens betydelse for formerande av
arbetsgruppen vilket kan tolkas som att utvecklandet av arbetsidentitet
innebdr att etniska identiteters sociala betydelse samtidigt urtunnas.

Tobias: Ni dr en ganska blandad personalgrupp...Latinamerika, Afrika och
Europa, hur upplever du att det dr att arbeta i en grupp med manniskor med

sd olika bakgrunder?
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[Dorotha talar inledningsvis om erfarenheter och livsberattelser kopplat till

de olika bakgrunderna och fortsatter ]

Dorotha: Vi behovde ha lite mera tid pa oss for att anpassa oss till varandra.
Jag tycker inte det varit sd latt innan i borjan sd...vi...forsokte hantera det pa
basta sittet for att vara och bli en hel grupp. Men det uppstod dndd missfor-

stind...

Tobias: Kan man forklara det som hinder, du har sagt det sjalv, att man an-
passar sig till varandra och till slut ar det inte sa stora skillnader som det var

i borjan?

Dorotha: Man lir sig att vara mycket mer flexibel, det dr vildigt positivt och
sd. Men det tar tid, hos oss har det tagit tid, det gick inte sd litt i borjan...nej

nej...men nu fungerar det bra.

Tolkningen av Dorothas berittelse ar att tidens funktion for de tunna et-
niska identiteternas betydelse ar uppenbar. Innan arbetsgruppen dr forme-
rad upplever personalen att deras olika bakgrunder har en tydligare roll,
de far en storre plats i vardagen. Men i och med att personalen lar kdnna
varandra, skapar regler och normer for upptradande och skapar rutiner
for arbetsuppgifterna sa far etniciteten en minskad betydelse. Det ar inte
tiden som sddan som utgor det centrala i tolkningen utan istillet grupput-
vecklingen over tid. I takt med att personalen lidrt kdnna varandra har de,
bland annat som ett resultat av olika konflikter, skapat en samling av ge-
mensamma regler och forhallningssitt inom arbetsgruppen vilket lett till
att utrymmet for etniska identitetsformeringsprocesser minskat. Det ut-
vecklas gruppidentiteter med betydelse for vilken funktion etnicitet ges
inom gruppen men dven utom gruppen. Pd arbetet skapas inte beskriv-
ningar i termer av mosaik, fruktsallad eller regnbage av sociala differen-
tieringar som ofta anviands da mangfaldens lov besjungs inom konsult-
och managementlitteratur i omradet diversity management (jfr Alvesson
2006; Prasad & Mills 1997; Roth 1996).

Aven Aly, som arbetar pa fjirde vaningen pa Appelblomman, berittar
om tidens betydelse infor etniciteternas uttunnande, men pekar samtidigt
pa ytterligare en faktor. Innan den stabilitet som personalen upplever idag
var formerad var det fler vikarier anstillda, vilket resulterade i att konflik-
ter lattare uppstod. Dessa konflikter hade sin grund i den osikerhet som
skapas da vikarier gdr in och ut i arbetsgrupperna. Annorlunda uttryckt,
med stor rorlighet i arbetsgrupperna minskar utrymmet for normskapan-
de i gruppen varpa risken for konflikter infor arbetsuppdraget och de et-
niska identiteternas betydelse tatnar i vardagens sociala liv. Ibland kunde
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konflikterna vara direkt kopplade till etnicitet, ibland brukades etnicitet
for att kld in en konflikt. Underskoterskan Aly svarar pa frigan:

Tobias: Det tar alltid tid att forma en grupp...? [Fragan ir en foljdfraga och
innan har vi samtalat om Alys upplevelser av den etniska méangfaldens inne-

bord och betydelse for vardagen.]

Aly: Ja dven om vi dr i samma dlder sd dr vi olika. Vi dr fran olika linder och
pratar olik sprdk och har olika traditioner. Och d& vi kommer till ett frim-
mande land som har traditioner som vi inte ir vana med, jag tinkte fran
borjan att det kanske dr battre att istallet for att jag ska gora pa mitt sdtt sa
gOr vi pa ett nytt sitt. Det ska inte vara mitt eller ditt utan pa ett nytt sitt.
Men det finns dnd4 alltid de som kommer att siga att jag gillar inte det. Jag
kommer ihdg en gdng, det var en massa vikarier, en massa invandrare som
jobbat och det var jul och dé fick vardtagare dta vanlig mat som man serve-
rar varje dag. Och nir de klagade, si [menade vikarierna att. Forfattarens
anm.] vi ska inte ha julbord. De sa att det inte var bestillt men i sjdlva verket
fanns allt i kylen. De visste inte att man ska ta den och den och den. De tog
istallet potatis och vanligt kott och serverade. Och de klagade och sa att vi
firar inte jul s hur ska vi kunna veta vad man ska dta. Om man ville kan
man, vi har tid och duktiga folk, men jag tror de var trotta och att det inte

ville ta ansvar.

Istdllet for att peka pd tidens betydelse for mangfaldens tunna innebord
pekar Aly ut gruppens granser som betydelsefulla. De granser som asyftas
ar de mellan den ordinarie personalen och vikarierna. Aly nimner inte ex-
akt varifrdn vikarierna kommer, han pekar inte ut deras bakgrund i termer
av geografisk hemvist, istillet pekar han pé att de dr invandrare. Det in-
tressanta ar dock inte bara att se exakt vilka olika etniska identiteter som
skapas i granslandet mellan existerande arbetsgrupper och vikarierna, ut-
an att se hur denna griansdragning fungerar forstirkande infor arbets-
gruppens sammanhdllning. Tolkningen som ldter sig goras innebar att
med mycket vikarier, med en 6kad rorlighet inom arbetsgrupperna, ar det
svdrare att skapa enhet och normer. Detta kan i forlangningen ligga till
grund for konflikter och en titnande socialt differentierande betydelse for
den etniska mangfalden i vardagens personalpraktiker (i efterfoljande ka-
pitel kommer savil vikariers som andra utomstdende aktorers betydelse
for den etniska mangfaldens vardagliga innebord att diskuteras).

Den etniska mangfaldens tunna betydelse pa Appelblommans vardbo-
ende kan tolkas som orsakat av utvecklandet av en arbetsgrupp. Den kan
dock dven tolkas som ett resultat av det linjart producerande systemets
logik. Denna bygger pa att systemet dr beroende av en fungerande pro-
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duktion oavsett vad som produceras (varor, tjanster, service). Hari kan en
tat etnicitet inom ramen for vardboendets mikrokultur skapa storande
spanningar och konflikter. Detta skulle kunna leda till att produktionen
stors varpd det 6ppna systemet riskerar att tillforseln av inputs kan stry-
pas. Utvecklandet av normer och regler inom mikrokulturerna syftar, som
ovan papekats, till att skapa goda forutsattningar for arbetsgruppens
grundliggande syfte — att skapa en god service; omvardnad och omsorg.
Darfor kan sigas att det finns en koppling mellan utvecklandet av arbetsi-
dentitet och det linjara systemets logik och att detta har konsekvenser for
den etniska mangfaldens tunnhet. Den etniska mangfalden pa Appelblom-
man har en tunn social betydelse sa det sker inte ndgot tydligt socialt dif-
ferentierande i etniska termer i vardagens personalpraktiker. Orsaken stir
framst att finna i att de olika arbetsgrupperna (avdelningarna) skapat ge-
mensamma syften och mal med vardagen och att arbetsgrupperna skapat
uttalade och outtalade regler och normer for det sociala livet. D4 stors inte
produktionen av service.

De normer och virderingar som utvecklats pa avdelningarna beskrivs
av personalen i intervjuerna som att det r “hogt i tak” eller genom bruket
av begrepp som tolerans och respekt. En dag under filtarbetet, nir jag sit-
ter och dricker kaffe, kommer Aly som arbetar pa fjarde vaningen och sit-
ter sig bredvid mig. Han undrar vad jag egentligen gor hos dem och vad
arbetet syftar till. Alys nyfikenhet och intresse gor att vi ganska snart pra-
tar om dmnen som beror etnisk mangfald. Han berdttar om hur en datid
fylld av problem och konflikter dndrats till ett klimat som kan karakteri-
seras som pragmatiskt och respektfullt.

Aly berittar vidare att han jobbat pd plan fyra i flera ar och att det var
mycket mer problem for ett par ar sedan, di den nuvarande personalgrup-
pen, som jag forstar det, anstilldes. D4 var problemen storre och det hande
ganska ofta att det skedde sprikliga missforstind. Dock ar det inte bara
sprakliga missforstind Aly tar upp. Han berittar om hur man pa avdelning-
en har en 6ppen och hjirtlig stimning och att man ibland pratar om sex. Aly
berittar om ett tillfille dd de pratat om sex och en kollega, med utrikes fodd
bakgrund, upplevde det pafrestande och jobbigt att man pratade om sidana
amnen. Aly menar att det just var hennes bakgrund som var grunden till
hennes reaktion. Losningen pd detta problem var att man helt enkelt fick
agera mer sensibelt i personalgruppen, s att 4ven denna kvinna kunde kin-
na sig vilkommen. En viktig grund personalen emellan verkar vara att ha en

pragmatisk hallning.

Alys berittelse kan tolkas som att han, samtidigt som han beskriver pro-
blem som uppstétt, beskriver hur arbetsgruppen utvecklat regler och nor-
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mer varpd etnicitetens betydelse for det sociala livet tunnats ut. Aly beskri-
ver en form av anpassning och de normer och virderingar som asyftas
handlar om ett pragmatiskt och sensibelt forhallningssdtt som kanneteck-
nas av 6ppenhet och respekt.”* Utvecklandet av arbetsidentiteterna gor
att arbetsgruppen titnar via utvecklande av normer och varderingar (som
skapandet av bra service) varpa etnicitetens socialt differentierande bety-
delse tunnas ut. De centrala fragorna ar harvidlag, hur ska etnisk mang-
fald forstds? Finns etnisk mangfald om dess betydelse dr tunn? Om sd ar
fallet, hur bor de da bast forstds?

Etniska arenor -

etnisk mangfald ur ett tidsrumsligt perspektiv

I foregdende avsnitt diskuterades den sociala betydelse etnicitet ges inom
ramen for de interna personalpraktikerna. Nedan kommer fragor om var
och nir etnicitet konstrueras att resas, belysas och diskuteras.

Arbetsmarknaden i allmdnhet och organisationer i synnerhet ar vikti-
ga konstruktionsplatser for etnicitet.”> Cornell & Hartmann (1998:160)
menar att arbetet utgor en mer eller mindre universell mansklig aktivitet
och det kan organiseras enligt olika principer i olika kontexter. Det sitt
varpa arbetet organiseras har betydelse for hur etnicitet skapas vilket
innebdr att beroende pa hur olika grupper koncentreras pa arbetsmarkna-
den skapas olika mojligheter for etniska konstruktioner. Arbetsorganisa-
tionen har vidare betydelse for hur etnicitet konstrueras beroende pa hur
dessa behandlar diskrimineringsfragor och liknande.

De vardagliga upplevelserna som utgangspunkt i forstielsen av kon-
struktioner av etniciteter handlar om alla de olika vigar som gor identite-
ter signifikativa, understrukna, tillskrivna, sjalvtillskrivna och havdade i
informella interaktioner (Cornell & Hartmann 1998:184). Vardagens
perspektiv handlar om de ibland ogenomtinkta och forgivet tagna mani-
festationerna av etnicitet som kan vara av savil diskriminerande som icke
diskriminerande karaktir. Vardagslivet utgor en plats for konstruktionen
av etnicitet men denna plats ar inte lika synlig och framtridande som an-
dra platser sdsom organisationen, arbetslivet eller politiken (jfr Billig
1995).73

Vardagen och arbetslivets organisationer som konstruktionsarenor for
etnicitet ar dock for generella. I nedanstaende diskussion och analys kom-
mer jag att argumentera for utvecklandet av en mer partikular forstdelse (i
och med utvecklandet av ”partikuldra etnicitetskonstruerande platser”)
inom dessa tvé generella arenor. Det finns ett behov av en mer partikular
héllning om etnicitet ska forstds som situationsbundet. Utgadngspunkten
blir sdledes ett sokande efter etnicitetsladdande arenor inom ramen for
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organisationens vardag ur ett tidsrumsligt perspektiv. Etnicitet konstrue-
ras pa flertalet platser och under olika tider i Appelblommans vardag.
Dessa utgor vardagens etniska tidsrumsliga arenor (jfr Friberg r990: Hal-
lin 1988; Martensson 1979). Etnicitetskonstruktionerna ar situations-
bundna i det fysiska rummet och under den arbetade tiden, de ar inte nir
som helst eller 6verallt i Appelblommans personalpraktiker. Den etniska
mangfalden konstrueras eller snarare laddas i vissa vardagliga situationer
i vad som kan kategoriseras som etnisk stilltid. Fysikern Bodil Jonsson
(2002:28) menar att:

[m]an kan inte bli proffs pa tidsupplevelse. Man kan lira sig att komma i tid,
man kan utbilda sig till urmakare, man kan bli logistiker och stimma ihop
floden hela tiden, man kan utveckla sig till projektledare med briljant for-
madga att pressa tidsatgangen for en viss uppgift och man kan bli fysiker och

trianga in i teoretiska och experimentella tidsfundament.

Jonson pekar i citatet ut flera olika sorters tid, bland annat klocktid och
upplevd tid. Asplund (1982:85) i sin tur skiljer exempelvis pa allmogetid
och borgerlig tid (klocktid”4). Den tid som dsyftas i nedanstdende diskus-
sion dr den arbetade tiden. Den tid d& vi befinner oss i arbetsorganisatio-
nens sfar. Likvil som alla andra tidsaspekter kan den arbetade tiden for-
stas som klocktid och upplevd tid.”’

Med utgangspunkt i filtanteckningar kan en vanlig dag pa Appel-
blommans olika avdelningar schematiskt tecknas:

Arbetsdagens rytmik enligt klocktiden

06.45 Ankomst

06.45—07.00 Rapport natt till dag

07.00-07.30 Rapport till all dagpersonal; frukostforberedelser; kaffe-
drickande

07.30-09.00 Morgonbestyr med de boende, daglig basal omvardnad,
frukost

09.00—-10.00 “Frukostrast”

10.00 - 12.00 Stddning; tvitt; administrativa uppgifter; planering; in-
kop; toalettbesok; lunchforberedelser; olika aktiviteter
for de boende

11.45-12.00 Kvillspersonalen anlander

12.00-12.30 Rapport dagpersonal till kvillspersonal; lunchforbere-
delser; lunchen anlinder; kaffedrickande

12.30-13.30 De boendes lunch; dagpersonalen har rast

13.30—15.00 Stadning; tvitt; administrativa uppgifter; planering; in-
kop; toalettbesok; kvillsmatsforberedelser; olika aktivi-
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teter for de boende; personalmoten; kvallspersonalen har
sin rast

15.00-15.30 Eftermiddagskaffe; kvillspersonalen har sin rast

15.45—16.00 Dagpersonalen gir hem

16.00—18.00 Kvillspersonalen forbereder kvillsmaten; de boende som
vill lagga sig laggs; kvillsmaten serveras

18.00—20.00 Kvillsbestyr; singgdende

20.00 — Nattpersonalen anliander; rapport

Det kan tyckas torrt och forenklat att schematisera vardagen, men samti-
digt 6verensstimmer schemat i stora drag med personalens egna tidsupp-
levelser av den arbetade dagen.

Tobias: hur skulle du beskriva en vanlig dag...en vanlig dag pa avdelningar-

na pa Appelblomman...

Sjukskoterska: Den borjar kvart i sju med att en ur personalen tar rapport
frédn nattpersonalen. Och sen s, det jag har sett dr att man sitter igdng med
frukosten direkt. Sen nir den 6vriga personalen kommer har man rapport
och d4 brukar man sitta till halv atta och sen gar man ut och borjar. Och da
har man kort ut en frukostvagn sa de som ar rediga och kan ga sjilv gar ut
och dter...Nej sen tar man upp och matar och har dr man vildig mycket sa
att man later de gamla ligga kvar. Man sliter liksom inte upp dom som inte
vill och utan man tar det lugnt. Sen fortsatter morgonarbetet fram till halv-
tio, frukost for personalen, sen sa dr det andra sysslor. Rena hemtjinstsyss-
lor, tvitt stdd och andra sysslor. Sen dr det mat, dagens hojdpunkt. Sen pa ef-
termiddagen kan det vara nagon aktivitet, personalen, det blir vildigt myck-
et sa att det laggs valdigt mycket uppgifter pa personalen forutom att de ska
vara har for de dldre. Man ska bestilla grejer och en massa sint. S det ar
sdna grejer som ocksa tar tid fradn de boende. Ibland kdnns det som att man
inte 4r hir for de boende utan for att hela verksamheten ska, alla grejer man
behover har hemma. Sen slutar man, det brukar vara ritt lugnt pa eftermid-

dagen. Kaffet vid tre, sen gar personalen hem vid halvfyra...

Vardagen kretsar kring att pa mer eller mindre bestimda tider utfora ser-
vicearbete och i denna vardag finns utrymme for konstruktioner av etnici-
tet. Min tolkning av de interna personalpraktikerna ar att etnicitetskon-
struktionerna, sdval de sjalvtillskrivande som tillskrivande praktikerna,
inte sker under utforandet av arbetet utan i vardagens stalltid. For att for-
sta stalltiden och stilltidens plats i det fysiska rummet krivs denna inle-
dande forstaelse infor arbetet i termer av klocktid. Stilltiden dr tiden mitt
i mellan, tiden som vid en forsta anblick kan verka meningslos. Bestam-
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mandet av vad som dr att betrakta som stélltid ar naturligtvis en tolk-
ningsfraga. Den tolkning jag gor dr att stalltiden ar tiden mellan utforan-
det av skilda arbetsuppgifter, det ar den tid da personalen pa olika sitt och
med olika medel forbereder sig for utforandet av arbetet. Stilltiden beho-
ver tolkas situationellt. Bodil Jonsson skriver om stalltiden att

Det ar den tid det tar att stilla i ordning, stilla tillrdtta s& att man sedan kan
borja gora ndgot. For skogsarbetaren var det den tid som gick 4t innan his-
ten var selad framfor timmerforan. I verkstiderna ar stilltiden den tid det
tar att stalla om maskinerna. I koket ar det kockens tid att gora *mis-en-pla-
ce’, det vill siga stilla i ordning innan maten skall lagas. Aven i modern pro-
jekthandledning finns begreppet som summan av all den tid det tar for att

komma igéng. (Jonsson 2002:37f).

Stalltiden ar sdlunda en slags tid som inte finns, det r tiden innan och ef-
ter, tiden mitt emellan. Arbetsdagen ir fylld av stilltid. Aven om vissa be-
skrivningar av dldreomsorgen har kretsat kring l6pandebandsmetaforen
(Broomé och Jonsson 1994; Eliasson-Lappalainen och Szebehely 1998;
Franssén 1997; Gustavsson 1987; Szebehely 1995) tenderar denna meta-
for att upplosas da vi sammankopplar den med stilltiden. Mellan utféran-
det av vardagens arbetsuppgifter finns stilltiden. Stalltiden dr inte heller
tiden da personalen producerar (ger) service; omsorg, omvardnad eller
personlig service. Stdlltiden dr tiden mitt i mellan alla dessa olika
(arbets)tider. Eftersom stilltiden ar tiden mitt i mellan ar det svart att siga
exakt vilken tidpunkt, enligt klocktiden, som den existerar pd. Stalltiden
existerar samtidigt som klocktiden.

Stalltidens mikromoten sker pa olika platser i det fysiska rummet pa
Appelblomman. De tre avdelningarna r till storsta del likadant planerade
och utformade (se bild nedan), aven om avdelningen pa vaning tva endast
ar halften s stor som de andra tva. I mitten av lokalen finns tva storre
rum. Det ena av rummen utgors av en koksdel, som fungerar som perso-
nalrum och administrativ lokal for personalen. Det andra stora rummet
bestar av de boendes matsal och kombinerade Tv-rum (pd vdning tva
fanns bara ett rum varfor rummet dr ett verkligt allrum och hyser sdval
kok, matsal som personalutrymme). Dessa tvd rum sammanbinds av en-
trén till avdelningarna. Fran de tvd rummen l6per en korridor som hyser
de boendes privata rum.
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Figur s.
Skiss 6ver avdelning pd Appelblomman efter planritning
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Skissen ovan visar Appelblommans scen, ett landskap som till stor del
priglas av 6ppen planlosning. Det finns inget personalrum i direkt an-
knytning till avdelningarna. Det personalrum som personalen dr hanvisa-
de till ligger i en annan byggnad, rakt éver garden dir Appelblomman lig-
ger. Det dr pd olika platser i det 6ppna organisationslandskapet som de
etnicitetsgrundande situationerna i de interna personalpraktikerna upp-
star i tiden mellan de obligatoriska arbetsuppgifterna. Den tolkning jag
gor av avsaknaden av personalutrymmen (som ar frizoner dar personalen
kan ta av sig sina yrkesrelaterade masker), den 6ppna planlsningen och
upplosningen av de fysiska granserna som kinnetecknar planeringen av
det offentliga delade rummet pa Appelblomman ir att nya bakgardar och
frizoner framtvingas.”®

Den ovan skisserade “upplésningen” av fysiska grinser i Appelblom-
mans rum skapar nya mentala och sociala granser for personalpraktiker-
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na. Personalen skapar frizoner eller med Goffmans (1999; jfr ocksa Lind-
gren 1992) vokabuldr backstageomraden, ett slags symboliska rum i det
fysiska rummet. Dessa ”rum i rummet” dr stilltidens plats for dterhamt-
ning, for privata samtal, for forberedelseakter infor utagerande pd scenen.
De ir scenen for saval mikromoten som langre moten personalen emellan.
Dessa symboliska rum ar vardagens och personalpraktikernas sociala for-
handlingsarenor dar reflektioner och samtal dger rum. Forhandlingsare-
norna har i vardagen funktionen av att vara platsen dar kultur och mening
men dven etniska identiteter kan skapas. P4 Appelblomman har dessa
symboliska rum framforallt konstruerats runt de matbord som finns i
koksdelen som personalen nyttjar for sdval sina ordinarie raster som for
kortare pauser.”” Men de symboliska rummen finns dven pa balkongerna
pa avdelningarna som framforallt nyttjas av den rokande personalen. De
symboliska rummen dr stilltidens platser for etnicitetsskapande praktiker.
Under en frukostrast utspelar sig foljande situation.

Alla i personalen sitter sig runt bordet och dricker kaffe. Jag kan inte lta bli
att tinka pa vad Malena tidigare berittade om att tiden inte racker till, att
det tillkommit sd mycket extrauppgifter och att arbetet genom detta rutini-
seras. Jag tanker att det dr intressant att man funderar i de termerna samti-
digt som personalen i dtminstone 45 minuter suttit och smapratat runt bor-
det. Det ar inte alla som suttit vid bordet, men dtminstone har hilften av
personalen gjort detta. Varfor sitter de sig inte och pratar med de boende
under tiden? Nu ir alla samlade vid bordet, manga dricker kaffe. Det skam-
tas och skojas, jag reflekterar 6ver att ljudnivan i samtalet dr hog, betydligt
hogre dn vad jag dr van vid, detta utan att det finns tillstymmelse till aggres-
sivitet. Ganska snart borjar de skratta at ndgot skamt som jag inte alls upp-
fattar. Aly ser att jag inte alls hinger med i svingarna och avbryter for att
forklara vad de skrattar t. Han berittar att de for nagra veckor sedan pra-
tat om valdtikter och aborter och att praktikanten Eva dé berittat att hen-
nes overtygelse var att man inte kunde bli gravid om bide mannen och kvin-
nan tillsammans ville det, om de inte idlskade varandra. Eva som ocks3 sitter
runt bordet, snett mitt emot mig skrattar at det hela och hon verkar inte
tycka situationen vara pinsam. Resterande personal skrattar ocksd. For mig
later det nastan markligt att man kan tro ndgot sidant, men jag tianker att
detta hor kanske ocksa till de olika bakgrundernas vardag. Ganska snart ut-
bryter en het diskussion kring amnet abort. Personalen diskuterar for och
emot abort. Malena dr upprord, hon kan absolut inte forstd att man kan va-
ra mot aborter. Hon berittar att hon aldrig skulle kunna tinka sig att foda
ett oonskat barn, ett oonskat barn kan vara allt fran resultatet av en valdtikt
till att fodas med handikapp. Hon har ett slags nyttoperpesktiv i sin syn.

Hennes “motstindare” i diskussionen ar Margreth frin Kongo (Zaire) hon
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menar att alla barn har ritt att leva, oavsett handikapp eller valdtakt. Att
genomgd en abort dr att morda. Diskussionen gir fram och tillbaka och
ljudnivan blir allt hogre. Under diskussionens fortskridande kommer tvd
boende forbi och jag kan inte lata bli att tinka pd vad de funderar pd da de
hor diskussionen. Efter en stund ger sig ocksa Aly in i diskussionen och be-
rdttar om sin syn pa det hela, han menar att hans syn bygger pa sin religion,
han dr muslim. Blir hans fru gravid och att det visar sig att barnet dr handi-
kappat sé dr abort inget alternativ. Om gud vill ar grunden for hans tinkan-
de och agerande, detta dven om han inte dr vardagspraktiserande muslim.
Detta tianker jag, ar intressant, det visar sig aterigen hur olika bakgrunder
kan leda till, livliga diskussioner, ett slags mikrokonflikter baserade pa reli-
gion. Efter en stund ebbar diskussionen ldngsamt ut. Det dr en bra stimning

trots den mycket livliga och hogljudda diskussionen.

Stalltiden i de symboliska rummen har funktionen av att stirka persona-
len i vardagens interna praktiker. Den har en mer personlig och privat di-
mension. Stilltiden anviands inte bara till arbetsrelaterad reflektion utan
aven till reflektion 6ver privata fragor eller till stora existentiella fragor
rorande livet, politiken eller organisationsfragor. Under stalltiden i de oli-
ka symboliska rummen, som i det ovanstaende fallet utgors av matbordet
i koksdelen pd fjarde vdningen finns utrymme for privata samtal. Under
dessa situationer i vardagen mots personalen, de resonerar och samtalar
om allt mellan himmel och jord och inte helt sallan kommer fragor upp
dar personalens olika bakgrunder pa olika sitt berors. Det dr under dessa
faser av stalltiden som etnicitet framtrader, laddas upp och skapas i varda-
gen. [ utdraget fran filtdagboken ovan diskuteras amnen sasom valdtak-
ter och aborter och personalens olika dsikter i amnet gar delvis att han-
skjuta till deras olika bakgrunder. Inte pa sd vis att personalens asikter
grundar sig i var de ar fodda utan att de i samtalet pa olika sdtt anvander
sin bakgrund for att forstarka sina asikter. Stalltidens sociala handlar sna-
rare sdvil om meningsskapande for individen genom att denne far mojlig-
het att infor andra beratta om sig sjalv och samtidigt kunna konstatera att
”jag ar inte som ni”. Men hur konstrueras etnicitet i stalltidens rum? Hur
laddas denna tunna etniciteten upp? Och hur laddas den ner?

Bruket av etniska symboler i tidrummet

Etnisk mangfald i en organisation kraver, som ovan papekats, en forfinad
forstdelse av begreppet grupp. Etniska identiteter konstrueras och har sin
plats i interaktion mellan manniskor och grupper. Men de konstrueras
aven i spanningsfiltet mellan 4 ena sidan de mojligheter och hinder som
grupper eller gruppmedlemmar moter i en konstruktionsarena och 4 an-
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dra sidan de havdanden grupper eller gruppmedlemmar gor i densamma
(Cornell & Hartmann 1998:195). I nedanstdende avsnitt stir denna dua-
litet i centrum och argumentationen grundar sig dels i att etnicitet laddas i
situationer, dels att aktorer laddar olika identiteter etniskt vilket i forlang-
ningen kan skapa grupper, tillhorigheter och gemenskaper (jfr Brubaker
2004). Detta sker genom tillskrivande och sjilvtillskrivande. Det forst-
namnda avser att en grupp (eller individ) tillskriver en annan grupp (eller
individ) vissa egenskaper. Tillskrivandet kan ocksd ske genom yttre om-
standigheter. Det senare avser hur etnicitet kan konstrueras och laddas
upp genom att en individ eller grupp ger sig sjilv olika egenskaper, exem-
pelvis genom skapandet av kollektiva narrativ. Det sjalvtillskrivande per-
spektivet avser hur sjilvbilder konstrueras dels av individer, dels av hela
grupper. Sjilvbildernas syfte ar att signalera vilka dessa dr (Lyttkens
1985). Sammantaget, ar detta i grunden inget markvardigare an forsok att
kategorisera omviarlden (Ehn och Lofgren 2007; Jenkins 1996).

Cornell & Hartmann (1998) lidgger fram flertalet olika idéer om vad
som bidrar till att etnicitet skapas och ges mening. Exempelvis diskuterar
de det sociala och humana kapitalets betydelse. Men vad som framforallt
ar intressant och relevant i forstdelsen av de interna personalpraktikerna i
tidrummet pa Appelblomman, 4dr vad Cornell & Hartmann (1998:221)
namnger som symboliska repertoarer. Dessa dsyftar olika sitt att betrakta
varlden, som har identitetsformerande mojligheter exempelvis olika kol-
lektiva representationer och symboliska resurser som aktorer och grupper
kan bruka for att kommunicera mening och innehall.”® I avsnittet nedan
kommer fyra olika symboliska repertoarer for etnicitet att diskuteras; be-
rattelser, mat, riter och traditioner och sprak.

Om beréttelsers roll och funktion i vardagen
Berittelsen som symbolisk repertoar handlar om olika sitt att represente-
ra sig sjdlv och en viss grupp. Det kan handla om att skapa berittelser om
en grupp, en plats eller om en historieskrivning. Berattelser som etnicitets-
konstruerande kan dven avse olika beteenden, traditioner eller trosupp-
fattningar (Cornell & Hartmann 1998:222). Berittelserna kan vara av
kollektiv eller individuell karaktir. Som kollektivt narrativ kan de avse att
beskriva gruppkarakteristika medan de som individuellt narrativ har
funktionen att belysa en individs egen uppfattning om sin sarart. Det be-
rattelserna har gemensamt dr att de har en i det ndrmaste mytologisk
funktion da de pa intet sitt behover vara sanna historier. Deras funktion
ar att vara meningsskapande och samtidigt ha en etniskt laddande funk-
tion.

Under stilltiden utspelar sig 4ven manga andra intressanta sociala och
etnicitetskonstruerande spel. I faltdagboken star skrivet:
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Det ar nu dags for personalen att dta frukost. Endera tar man med sig egen
frukost eller s betalar man fem kronor for att ta ett par mackor och en kopp
kaffe. Jag tar tva rostade smorgdsar och en kopp kaffe. Sitter mig vid det
runda bordet i samlingsrummet dar koket ar placerat. Resterande personal
sdtter sig ocksd. Jag tinker att jag ska halla en lag profil under frukostrasten,
att jag mest ska lyssna. [filtarbetet ar precis paborjat]. Under frukostrasten
berittar personalen hur manga olika nationaliteter som finns representerade
péd avdelningen. Det dr Eva-Marie som ursprungligen kommer fridn Dan-
mark, det dr praktikanten Eva fran Djibouti, Malene frdn Ruminien, Lydia
fran Polen, Anne-Marie fran Sverige som arbetar idag. Sen finns det andra
bland personalen frin Iran, Irak och Kongo, men de arbetar inte idag. De
berittar antagligen detta enkom for att jag sitter vid bordet, men pratar sna-
rare med varandra dn med mig. Efter det att redogorelsen 6ver personalens
fodelselander ar avklarade pratar de om omradet [ndmner ett av Malmos
forortsomraden. Forfattarens anm.]. De pratar om att vissa ur personalgrup-
pen fatt sdvil cyklar som bilar stulna under sina arbetspass. Anne-Marie si-
ger i brysk ton att de inte ldrt sig skilja pa mitt och ditt, resten av personalen
verkar halla med. Eva som bor pa [ndmner ett av Malmos forortsomraden.
Forfattarens anm.] berattar att polisen gjort razzia hos hennes granne. Gran-
nen hade tydligen haft ett upplag med stulna saker. Polisen hade dven sokt
genom hennes ldgenhet. De andra lyssnar spant och verkar inte férvanade
over att detta hander just hir. Efter en stunds diskussion kring detta amne
kommer diskussionen av ndgon anledning in pa kvinnlig omskarelse, det ar
Eva som berittar om sitt hemland. Eva ar sjdlv omskuren och hon berittar
Oppet om sitt forsta samlag, hur hon nir hon var 14 ar blev gravid och nar
hon just fyllt 15 &r skulle féda sitt barn. Hon ville inte, hon vagrade att sira
pa sina ben. Det slutade med att hon svimmade. Det blev kejsarsnitt. Det ar
ingen utforlig berittelse om detta, men de andra runt bordet reagerar starkt.
De pratar hogljutt och rakt om vad de tycker om detta. Hur sjukt de tycker
att det ar. Eva som ar en bastant kvinna i 40-drs aldern ser plotsligt liten ut.
Hon berittar, samtidigt som hennes kollegor pratar i munnen pé varandra,
att hon inte gillar det som hiande henne. Att hennes egna dottrar inte dr om-
skurna. Jag vet inte huruvida de andra hor vad hon siger. Anne-Marie sager
att de inte kan veta vad kénslor ar och att de dr kdnslokalla. Trots denna liv-
liga diskussion dr ingen arg pa ndgon. Evas historia verkar inte leda till att

niagon domer henne dven om inte alla gillar hennes asikter.

Denna 6gonblicksbild kommer frin en frukostrast pa Appelblomman.

Diskussionen beror kinsliga och svdra amnen som problematiken kring
forortsomradet som Appelblomman ligger i och kvinnlig omskirelse.
Praktikanten Evas personliga berittelser skapar frustration och ilska hos

den ordinarie personalen. Darfor kan denna 6gonblicksbild fran mat-
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bordet forstds som dels sjalvtillskrivande, dels som tillskrivande. Som
sjalvtillskrivande gar Evas berittelse att tolka som en unik livsberittelse,
ddr hon konstruerar en bild av sig sjdlv genom att formedla sin historia
och samtidigt manifestera sitt ursprung. Men samtidigt gar denna 6gon-
blicksbild fran matbordet att tolka ur ett tillskrivande perspektiv genom
att Evas berittelse vinds mot henne. Anne-Maries uttalande om att "de”
[muslimerna. Forfattarens anm.] inte kan veta vad kinslor ir, dr ett ex-
empel pd hur denna vindning sker. Det skapas ett ”Vi” och samtidigt ett
”Dom” genom kollegornas reaktioner. I det sociala spelet ar det tydligt
hur det sker en explicit gransdragning mellan det normala och det onor-
mala, det kidnda och det okdnda, genom praktikanten Evas berittelser.
Den betydelse hennes bakgrund far kan tolkas som betydligt tatare dn
vad den ordinarie personalens bakgrunder ges dd den tillskrivs tillhora
”De andra”. Med andra ord, gruppens sammansittning spelar roll for
etnicitetens betydelse. Eva ar inte ordinarie medlem i arbetsgruppen och
for henne foljer inte samma outtalade regelverk som for den ordinarie
personalen i arbetsgruppen vilket far till foljd att Evas berittelse doms
hardare. Hon blir en tydlig representant for ”Det andra”. Men de starka
kanslorna Evas berittelse vacker i det symboliska rummet utgor inte ett
hinder for respekt infor hennes svdra upplevelser. Berittelserna runt
matbordet idr ofta av sjalvtillskrivande karaktir och varje sjilvtillskri-
vande praktik har dven en tillskrivande sida, denna ar dock ofta otydlig.
Ibland framkommer explicit tillskrivande, att personalen genom samta-
lets amne tillskriver varandra olika attribut eller egenskaper och att per-
sonalen tydligt kategoriserar varandra och skapar ett ”Vi” och ett
”Dom?”. Personalen beridttar om olika handelser och skeenden fran sina
liv och samtidigt kan de tillskriva sig sin sarart. Deras olika bakgrunder
fungerar som forstirkare av sarart i de symboliskt brukade berattelser-
na.

Samtalen och matbordet som sddant kan tolkas som en férhandlingsa-
rena dir vardagens rundabordsforhandlingar kan ske. Det utvecklas
osynliga symboliska vaggar som metaforiskt kan liknas vid det glastak”?
som feministisk analys diskuterar. Inom symboliska rummets vaggar upp-
star stalltidens intima sfar dar olika tillskrivande och sjalvtillskrivande
praktiker kan ske. Personalen kan utveckla privata tankar och inre tankar
da de kan ta av sig arbetsrollens mask. Samtalen handlar om allt mellan
himmel och jord och ibland under dessa stunder sker ett sjalvtillskrivande
av etniciteter, ett slags vardagligt skapande av etnicitet, ett manifesterande
av olika sararter (Cornell & Hartmann 1998). Personalen kan bruka olika
kategorier och identiteter for att beskriva sin egen bakgrund och sitt eget
beteende, men dven andra aktorers diton och ladda dessa etniskt vilket vi-
sades genom exemplet med praktikanten Eva ovan.
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Berittelser om den egna bakgrundens betydelse och sirart kan dven
relateras till det utforda arbetet.

Sara: Jag har vixt upp mycket nira familjen, alltsd, du vet hur det ir i Osteu-
ropa. Ni svenskar ska ju vara lite kalla. Inte alla men om man tar alla, men
de flesta ar sdna. Ni kramas inte s mycket ar avvaktande...och...inte fér na-
ra. Dir skiljer jag mig mycket. Jag vill vara nira, krama. Jag ar inte radd for
det. Jag ar inte radd att prata om ndgot. Jag 6ppnar mig mycket. Jag kan be-
ratta vad som helst om mitt liv. Jag 6ppnar mig mycket. Jag vet inte om det
har med att gora med var jag kommer ifran. De flesta hir kom inte nira,
man far vinta tills de har lart kdnna en. S& 6ppnar de sig lite dd och lite da.
Men jag tror det har jag nytta av pa jobbet att jag vdgar komma nira. Vigar
visa kinslor. For de som bor hir behover det. Hos oss, alla behover nirhet.
Mirker jag att de inte vill s4, d& blir jag inte sur. D4 accepterar jag det. De
vill kanske nasta gang, men det kanner man nér de inte vill. Det har jag nytta

av...

Saras berittelse om ursprungets betydelse for hur hon ar, dr en sjalvtill-
skrivande praktik. Samtidigt fylls berittelsen av tillskrivande i sd mén att
hon ar i behov av att finna sin egen sdrarts motsats for att beskriva sig
sjalv. Saras berittelse kan tolkas utifrdn den osiakerhet hon uppvisar infor
att beskriva sitt eget sirdrag och hennes forestillningar om svenska sir-
drag till etniska termer. Hon ar osdker huruvida hennes egen sarart beror
pa etniska termer.®® Den tolkning jag gor ar 4nda att Saras berittelse om
sina egna livsberattelser delvis har en etniskt uppladdande funktion (vik-
tigt ar att poangtera den ambivalens som Sara pekar pa i definierandet av
den svenska gruppen: inte alla men dnda4 alla). I Saras fall kan talet om hur
svenskar ”ir” kontra folk fran ”Osteuropa” tolkas som etnicitetsladdan-
de, det ar platsen och folken (grupper, kollektiv) som beskrivs genom till-
skrivande av egenskaper. Genom tillskrivande (av sig sjilv och andra) av
olika etniskt kopplade sirdrag kan mening, men aven nytta skapas. Sar-
dragen kan brukas pa olika sitt i vardagen.

Livsberittelserna som symbol for uppladdande av etnicitet sker i Ap-
pelblommans personalpraktiker framst genom sjélvtillskrivande prakti-
ker. Genom att framfora berittelser om vem man ar och hur man ar, men i
viss man dven genom tillskrivande berittelser om vilka ”de andra ar”, ges
den tunna etniciteten mening. Den uppfattas meningsfull men kan inte
tolkas som varande tydligt socialt differentierande.

Matens etniska symbolvéarde

Varfor dter man sylt till kottbullar? Det sdgs att man dr vad man ater. Sa vad

ar man ndr man ater kott, brunsds, potatis...och sylt? Det kan ingen riktigt
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forklara. Man bara gor det for att man alltid gjort det. Man har lirt sig att
det idr gott. Det ar kultur. (Bakhtiari 2005:23)

Stalltidens etnicitetskonstruerande praktiker sker ofta under kortare mo-
ten vid exempelvis formiddagsfikat eller under ndgon annan tid mellan de
ordinarie arbetsuppgifterna. Inte helt sillan star mat i fokus for persona-
lens samtal. Samtalen kan handla om olika matratter, mattraditioner, sma-
ker eller dryckesvanor. De kan kretsa kring ungersk mat eller kinesisk mat
eller om bakverk frdn Mellanostern. Anledningen till bruket av mat som
symbol for skapandet av sarart och olikhet pa etnisk grund kan tolkas i
ljuset av matens identitetsskapande funktion. Fischler (1988) menar att
matens symbolvirde hirstammar fran aktorers identifikationsvilja och
att just maten ofta far ett sd starkt symbolvirde for att den blir till en na-
turlig del av den manskliga kroppen vid inmundigande. Mat har en grans-
overskridande funktion da en forflyttning sker mellan omvirld och jaget,
den blir till en symbolisk del av aktoren. Maten spranger gransen mellan
aktorens utsida och insida. Fischler (1988:286) pekar pd att mat och mat-
lagning har en identitetsgrundande funktion da den hjilper aktorer och
grupper att hitta sin plats i varlden. Den har en funktion att signalera om
vem vi dr och vem vi vill vara (Gabaccia 1998). Fischler (1988) menar att
mat har en roll i sdvil produktion som reproduktion av identiteter (som
kan vara av allehanda slag, nationella, etniska eller exempelvis religiosa
och det ar viktigt att podngtera att sarskiljandet av dessa olika identitets-
former ofta dr luddiga och inte sillan 6verlappande).

Under filtarbetet pa Appelblomman bevittnade jag flera ganger hur
just mat anvandes av personalen for att symboliskt beskriva sin egen sar-
art och pa si vis ladda identiteter etniskt. En dag under filtarbetet sitter
jag vid det runda bordet pa koksdelen. Aly halvligger i soffan som stér
placerad i direkt anslutning till bordet. Vi har ett lingt samtal som kretsar
kring Alys upplevelser att arbeta i en mangfaldig miljo. Aly berdttar om
missforstand och krockar som uppstatt som han relaterar till personalens
olika bakgrunder. Samtidigt blir jag nyfiken pa hans upplevelser av de po-
sitiva effekterna av etnisk mangfald bland personalen.

Som positiva erfarenheter tar Aly upp exemplet om nagon fyller ar. D4 har
man pd avdelningen bestimt att man verkligen ska uppmarksamma de olika
sitt som finns att fira en fodelsedag pa. Han berittar att det kan handla om
att man bakar ndgot frén sitt hemland som man bjuder sdvil de boende som
sina kollegor p4. Det sker ett kulturellt utbyte i arbetets vardag. Aly berittar
ocksd att man har bestimt att dd man har personalfest s& anordnar man

knytkalas da alla tar med sig ndgon speciell matratt fran sitt hemland.
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Maten har en betydelse i personalpraktikerna som sirartsbeskrivande.
Genom att prata om olika matratter, smaker och ingredienser kan en form
av etnisk mening kommuniceras. Matpratet i vardagen dr ett sarartssyf-
tande och ett bruk av etnicitetskopplade symboler — i var grupp ater vi
det, var grupp ar pa det ena eller andra sittet. Maten far std som symbol
for grupprelaterade fenomen i vardagens personalpraktiker under stallti-
den i de symboliska rummen. Maten som symbol framtridde an mer tyd-
ligt i de genomforda intervjuerna.’" 1 intervjuerna anvindes mat som
symbol dels for att beskriva den etniska mangfalden pd arbetsplatsen som
helhet, dels for att beskriva ”de andra”. Underskéterskan Sukri frin So-
malia som arbetar pa vaning tva, berdttar om sina upplevelser av att arbe-
ta i en grupp med manniskor fran olika linder. Inledningsvis svarar hon
svavande pa fradgan och jag ber henne att exemplifiera.

Sukri: Om vi har en liten fest pd kvillen har...vi spelar spel...kanske jag gor
lite somalisk mat som de svenska smakar och de gor svensk mat som jag

smakar...ungersk mat, kinesisk mat. Det ar roligt, jatteroligt...

Sukri anvinder maten som symbol i liknande termer som Aly gjorde un-
der vart samtal i koksdelen. Hon berittar om att hennes arbetsgrupp
brukar traffas efter arbetet minst en gdng per 4r, i jultid, for en liten fest
ddr maten stér i centrum. Det intressanta dr hur Sukri anvinder maten
symboliskt for att beskriva personalens olikhet och de positiva effekter
detta medfor. Hennes berittelse kan tolkas som att maten ar en menings-
skapande symbol dd den kommunicerar mening kring personalens olika
bakgrunder och laddar identiteter etniskt. Underskoterskan Dorotha,
med ursprung fran Polen, far frigan om hon upplever att hon lar sig om
andra och sig sjilv pa jobbet och hon anvinder d& mat for att beskriva
den mangfald av personer med olika etniska bakgrunder pa Appelblom-
man.

Dorotha: Jag tycker det finns flera exempel...men nu kan jag inte komma pa.
Angaende mat till exempel ocksd, vi har en eller tvd muslimer som inte adter
griskott. Om vi har mote eller planeringsdag och vi dter restuarangmat sa
respekterar chefen att de inte dter sidan mat som de flesta sd att man bestal-
ler helt annan mat, det dr positivt tycker jag, det ar ett vanligt exempel med

maten...andra...kan jag inte komma pa.

I Dorothas berittelse far maten en tydligare differentierande betydelse dn
i de ovanstdende tva exemplen. Har far maten symbolisera en tydligt utpe-
kad grupp.’* Det ska naturligtvis podngteras att Dorothas exempel i for-
sta hand avser matens religiosa innebord och symbolik, men samtidigt
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anvander Dorotha maten som en symbol for att konstatera olikheter per-
sonal emellan.®3

Ytterligare ett exempel pd maten som symbol kommer fran undersko-
terskan Katja, med bakgrund i Ungern som arbetar pa andra vadningen. P&
frdgan om hur personalens olika bakgrunder synliggors i vardagen pekar
Katja pd just matens betydelse.

Katja: Jag vet inte...men ja...med maten och sd, hon lagar jittegod mat an-
nars vet jag inte, hon ar kar...[kér i betydelsen gullig, trevlig, snall. Forfatta-
rens anm.]. Men man marker att hon inte ar svensk, och sa spraket, att det
blir missforstind ibland. Sa sdger hon kanske ja fast hon inte forstatt vad vi
pratar om, hon tar for sig, det ar deras sitt. Inte alla men, minga frdn Soma-

lia som man triffat, jag vet inte, det ar svart att prata.

Katjas berittelse kan tolkas som att maten har en differentierande funk-
tion. Den anvinds symboliskt i skapandet av olika etniskt laddande iden-
titeter. I forlangningen kan gruppdifferentiering skapas. Metzger (2005b,
jfr 2005a) pekar exempelvis i sin avhandling pd hur mat brukas for att
skapa annorlundahet.34

Matens symboliska virde ar att det hjalper den enskilde aktoren att
skapa igenkdnnande bilder pa det svdrdefinierbara som olika etniska
identiteter ar. P4 fragan hur det ir att arbeta pa Appelblommans vardbo-
ende anviander Eva-Marie mat for att symboliskt beskriva arbetssituatio-
nen.

Eva-Marie: Jag tycker vi har langt dnnu vi ska forsoka g i detta med de bo-
ende. Vi tinker och pratar med de anhériga om lite musik fran de har lian-
derna mest Bosnien att vi kunde fa hit lite sant. Vi ar liksom inriktade pa
svenska, vi har musikunderhdllning och da 4r det svenskar som kommer...att
det skulle vara, det dar mycket att gora egentligen. Vi skulle kunna ta tillvara
deras seder och bruk och sént och matkultur och dar har vi inte sd stor chans

vi har fardigmat, men.. ja...

Eva-Marie anvinder hiar maten (men dven musik) for att symboliskt be-
skriva de brister hon ser i dagsliaget i omvardnaden och den dagliga servi-
cen. Maten far symbolisera en brist infor etnisk mangfald som strategi for
en forbattrad service. Eva-Marie uttrycker med maten som symbol att det
skulle kunna finnas en 6kad medvetenhet om etnicitetens betydelse i det
arbete som produceras.

Sammantaget leder matpratet inte till att etniciteters differentierande
betydelse tiatnar. Maten anviands symboliskt sdvil for att beskriva (even-
tuella) brister som for att beskriva den funktion och betydelse som etniskt
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laddande identiteter och dven grupptinkande kan ha for omvardnads-

och omsorgsuppdraget. Betydelsen 4r tunn.®s

Kort om riter och firande
En av de aspekter inom den symboliska repertoaren som grund for grupp-
hivdande som Hartmann och Cornell (1998) namner ar bruket av riter
och firande (av hogtider) (jfr ocksd Etzoni 2004; Pleck 2004). Rappaport
(1992:249) definierar en rit som ett ”performance of more or less invari-
ant sequences of formal acts and utterances not encoded by the perfor-
mers.” Riten 4r ett sdtt att kommunicera mening och innehdll. Genom
bruket av allehanda riter kan etniska grupper skapa kinsla av samman-
hallning men de kan dven fungera som ett verktyg for gransoverskridande
av sociala barridrer och kan darfor skapa enhet och ha en aterstillande
funktion. Riten tolkas som en symbolisk resurs med enastiende stor bety-
delse for grupphavdande. Har dr det inte bara riten som sddan som ar
central. Aven olika former av celebrerande och festligheter har intima
kopplingar till bruket av riter da ett firande ofta innehdller olika former
av riter. Celebrerande av olika hogtider kan fungera etnicitetsformerande.
Likasd kan berittelser om olika riter (bildligt) i representantskapets etni-
citet i personalgruppernas praktiker ha funktionen att tydliggora och ma-
nifestera och darmed ligga grunden for organisering av sdrart och olik-
het.3¢

I det tidrum dir etnicitetskonstruktioner sker i vardagspraktikerna pa
Appelblomman har berittelser om olika seder, riter och firande en inte
helt anonym tillvaro. De erbjuder ett sitt att berdtta om “vem man ar”
genom att delge varandra om olika hogtider. Samtidigt som riter och fi-
rande asyftar gransskapande har de en pedagogisk roll och funktion som
etnicitetskonstruktor.8” Det vardagliga samtalat om riter och firande tyd-
liggor och forbildligar svardefinierade och mangtydiga fragmentariska
forestillningar och praktiker rorande ursprungets betydelse och gruppers
exklusivitet.

Tobias: Deras olika svenska och invandrarbakgrunder, dir alla kommer

ifran? [Fragan avser vilken betydelse olika bakgrunder har i vardagen.]

Lena: Ja det kan det gora, det kan det gora. Man kan siga sd har om olika
seder, olika helger. Vi firar ju exempelvis om man sager fran Iran och Irak de
har en helt annan, det hiar med julen ir inte sa stort for dom och de kanske
inte vet vad julen stdr for, och vad det egentligen handlar om och likadant
kanske inte vi kan forsta vad detta med fasta och Ramadan star for. S4 det ar
klart att det paverkar var vi kommer ifrdn det gor det alltid, sé att det, tradi-

tionen och seden siger enligt svensk tradition att i advent ska ljusstaken upp

181



och dé& kan man hora att det finns de som inte tycker att det dr sé viktigt. Det

paverkar det dr helt klart.

Lenas berittelser om olika bakgrunders betydelser i vardagen pekar pa ri-
ters och seders symboliska och pedagogiska betydelse. Seder, traditioner,
riter av allehanda slag och firande mojliggor att satta ord pa det svar-
greppbara, det mangtydiga i skapandet och vidmakthallandet av etniska
identiteter i vardagen. De kan dven beteckna en arena for konflikter.
Under filtarbetet pa Appelblommans virdboende blev en annan sida
av riter och firandets betydelse for etniska konstruktioner tydligt for
mig dd julen niarmade sig. Jag hade haft ett kort uppehall pd ungefar en
vecka da jag aterkom, det var precis fore forsta advent, och julfirandets
riter i form av julpyntning stod i centrum fér mycket av det informella
”snacket” pa de tre avdelningarna. Det sociala spel som utspelade sig
handlade om olika vigar till det perfekta julpyntet. Pyntandet av loka-
lerna kan tolkas som en rit vars funktion dr att skapa en traditionsbun-
den inramning till julen. Som rit betraktat dr pyntandet styrt av outtala-
de sociala regler. Det informella pratet, som framforallt skedde i det
ovan beskrivna tidrummet, kretsade framforallt kring det sidtt varpa de
tre olika avdelningarna smyckat de offentliga delarna av lokalerna. Per-
sonalen pa andra respektive tredje vdningen pratade om och berittade
for mig hur personalen pa fjarde vaningen pyntat lokalerna alldeles for
mycket.®® De historier som berittades, handlade om att det var pynt
fran golv till tak. Personalen upplevde att det var pyntat pa ett sitt som
var onaturligt, som inte var ”som det ska vara”. Den princip som pynt-
ningen skett efter var, ur personalen pa andra och tredje vidningens syn-
vinkel ”more is less”. Min tolkning dr att personalen pd fjarde vaningen
hade brutit mot de outtalade reglerna som styr pyntandet som rit. Ur det
etnicitetskonstruerande perspektivet kan personalens (p& andra och
tredje vaningen) forklaringar till varfor pyntandet var som det var pa
fjarde vaningen tolkas som just etnicitetskonstruktioner. De framholl att
orsaken till det ”felaktiga pyntandet” handlade om att antalet utrikes
fodda anstillda pa plan fyra var hog. Orsaken till detta kan tolkas som
att personalen pé plan tvd och tre menade att de utrikes fodda inte for-
statt eller lart sig pyntningsritens och julfirandets regelverk. Samtidigt
som dessa negativa dsikter om fjarde vaningsplanets pyntande var ut-
brett berdttade personalen pa fjarde vaningen for mig om hur nojda de
var med sitt pyntande. De kunde inte forstd de andra avdelningarnas
kritik. Detta ska naturligtvis inte ses som en diskussion om vilken typ av
julpynt som ar det riktiga. Istallet kan beskrivningarna ovan tolkas i ri-
tuella termer. Julfirandet och pyntningen och pratet om detsamma har
en etnicitetsuppladdande och grupprelaterad funktion. I en intervju med
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de tva personer som arbetar som enhetschefer pa virdboendet kommer
julfirandet pd tal.

Tobias: Jag tanker att det ndgonstans blir en paradox, att ndr man...mang-
fald handlar om att alla manniskor har en slags ryggsiack dir man stoppar
ner erfarenheter och olika identiteter s skapas en jag-identitet men det in-
tressanta vad som jag tycker ar tydligt pa en arbetsplats vilket de jag pratar
med hidr ocksd sdger ar att, ndir man mots, manniskor med olika ryggsackar
sd formas man, precis som du siger sd formas man till varandra sd [...]i
praktiken dr det kanske sd att man skapar likhet, det som hiander i praktiken

arju...

Maria: Men det ser man tydligt nu nir det dr jul, man kan ga och se har, hir

julpyntar vi alla, jag vet inte om...
Prema: Ja...ja...

Maria: Jag vet inte, du har det ocksd, man blir nog lite forsvenskad. Men alla
firar inte jul av vdra medarbetare och man ser det tydligt pa vira vardtagare
och det kan kinnas lite klurigt med alla gamla i gdnget och man ska pynta
och sitta fram ljusstakar och sint. Men i vissa hem dr det i precis, att man

ser inte detta, men bland personalen ar de flesta lika, att de tycker om att

pynta...

Prema: Jo det gor dom men det har inte varit sa alltid. Hade du kommit for
ett och ett halvt dr sen si...d4...den planen [Fjirde vdningen. Forfattarens
anm.] var sist. Pa planet ddr det var mest invandrare sa var det helt tyst. Men
sa kom man till plan tva sa var det julgranar och allt var fardigt, julgodis och
allt. Man trodde man kommit, ja hir ar det jul!! Till och med sma figurer
man gor allt perfekt. Nu vet jag inte hur man gor nu, sd var det. S kom man
upp hir [pa tredje planet. Forfattarens anm.] da var det lite mjukare, varfor
ska vi pynta? Det kunde natten gora, och dir uppe tinkte dom inte alls pa
julpynten. For att man pyntar inte hemma forsta advent. S4 man kunde inte
tdnka sd pa jobbet. Dar behovdes en utomstaende person som kunde siga
att nu 4ar det jul och vi borjar med julpynt vid forsta advent. Och man fick
planera vem som gor vad. Man ville inte sdga att man inte kunde det, man
tar pd sig ansvar sd...hdnger man paskkarring [i jultid. Forfattarens anm.].
Detta har hiant, man tog paskkirringen pa lddan och hinger den. Man tror

att den ska vara dar...paskkarring...det ar inte deras fel...

Maria: Det var ndgon som hade hittat en jittefin duk och lagt pa tidigt i hos-

tas sa var det en julduk. De associerar inte till det, de tyckte den var jittefin...
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Prema: Det kan jag tycka...

Tobias: Det har hint i ar ocksd, hur man anvinder pynt i olika miangd pa de

olika vdningarna...
Prema & Maria: [Skrattar]
Tobias: De sa ocksa att det stitt ndgon midsommargrej pa ett bord.

Citatet avspeglar riters och firandets funktion infor sdval skapandet av
som vidmakthallandet av etniska identiteter. De tva enhetscheferna tycks
vara overens om att orsaken till de opyntade lokalerna var en bristande
kunskap infor de regler som styr julfirandets riter (pyntandet). Kunskap
om olika former av riter, firande av hogtider, ar ett satt att siga vem man
ar och samtidigt ett sitt att skapa granser mellan olika traditioner, olika
folk och dess vanor. Riterna och firandet har en funktion att skapa och
pdvisa grupptillhorighet (jfr Mcguire 2002:54f). De bristande kunskaper-
na om, i detta fall julfirande, ar ett sdtt att forklara att manniskor med oli-
ka bakgrund har olika mojligheter att forsta julfirandets riter och dess
symboliska innebord. Detta uttrycks dels i beskrivningen av forstaad-
ventspratet pa Appelblomman, dels av hur de tva enhetscheferna beskri-
ver tidigare julpyntande pd vardboendet. I talet om riter och firande i de
ovanstdende empiriska beskrivningarna kommuniceras en skiljelinje mel-
lan de som ”kan” fira jul och de som ”inte kan”.

Tolkningen som later sig goras ar att riten forkroppsligar svenskhetens
granser. Riten som symbol forkroppsligar forestillda olikheter. Det finns
en explicit idé om det ”svenska julfirandet”. Julpyntandet som julfirande-
rit och kunskap om julens rituella betydelse stdr symbol for det svenska,
medan okunskap om detsamma far std for ”det andra”. I samma 6gon-
blick som den underliggande idén om det svenska konstrueras, konstrue-
ras det osvenska. Griansen mellan det svenska och det osvenska, ar aldrig
tydlig. Den kan snarare betecknas som fragmentarisk och foranderlig.
Syftet med den ar dock tydligt, den syftar till att skilja mellan grupper och
att skapa tillhérighet. Aven om riter och firande av riter brukas symboliskt
for att ladda upp etniskt relaterade identiteter leder de inte till att etnicite-
tens socialt differentierade betydelse titnar i Appelblommans interna per-
sonalpraktiker. Det symboliska bruket av riter leder till att olikheter mar-
keras, men dess uppdelande och konfliktrelaterade betydelse ar tunn.

Spréket som symbol fér etnicitet

Cornell & Hartmann (1998) menar att sprikets betydelse som etnisk
symbol ar en uppsittning identitetsmarkerande symboler, exempelvis hur
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en grupp anvander vissa ord eller fraser for att namnge eller beskriva sig
sjdlva (eller andra). Spraket har en signifikant roll och uppgift, det marke-
rar granser och tillhorighet. Cornell & Hartmann (1998) menar vidare att
spraket markerar exklusivitet och att

In a conversational setting in which everyone speaks English but not everyo-
ne speaks French — a common situation in parts of Canada, where English
and French are both official language — if one of the conversationalists sud-
denly switches to French, there is a good chance that some persons will feel a
suddenly heightened commonality with the speaker — who has just spotligh-
ted a shared and exclusive attribute — whereas others will feel a sudden dis-

tance. (227)

Sprakbruket som sddant och skiftandet mellan olika sprak kan ha bety-
delse for hur granser skapas och dterskapas. Spraket kan anviandas som
katalysator for framviaxandet och vidmakthallandet av sociala identiteter
genom att det skapar en kinsla av gemenskap (Cornell & Hartmann
1998:227). Spraket kan med andra ord anvindas for att ladda sociala
identiteter etniskt.

Under faltarbetet kunde jag inte finna att spraket hade en tydlig etnici-
tetskonstruerande funktion i det sociala livet. Jag kunde inte se en social
och etnisk differentiering i bemirkelsen att tydliga gruppformationer
skedde inom arbetsgrupperna med sprak som grund. Ibland framhalls
dock sprakforbistring som ett av den organisatoriska mangfaldens pro-
blem (jfr Broomé et al. 2002). Men inte heller detta kunde jag finna stod
for i de interna personalpraktikernas mikrokulturer, vilket dven framhalls
av personalen i de genomforda intervjuerna.

Tobias: Om du ser personalen emellan, nu pratar du mycket om de boende,

hur ser du pa bakgrundernas betydelse i personalgruppen?

Dorotha: Men vi pratar egentligen svenska, vi kommer fran olika linder och
vilket land vi kommer fran...sd...det spelar ingen roll d4 det giller persona-
len. Man pratar inte sitt sprak. Vi anvinder bara svenska oss emellan sa det
fungerar. Det dr inga problem. Vi brukar inte prata annat sprak, det gor vi

aldrig. Jag har aldrig hort ndgot sdnt.

Jag gor tolkningen att bruket av sprak som symbol inte leder till att den
etniska mangfaldens betydelse tdtnar i de interna personalpraktikernas
sociala relationer. Istillet gor jag tolkningen att det inom ramen for de
professionellt styrda interna personalpraktikerna talas ett professionellt
sprak vilket kan brukas for att skapa skillnad och olikheter. Spraket an-

185



vands i viss mén for att differentiera vilket blev sarskilt tydligt under in-
tervjuerna och var inte lika framtridande i mina observationer av det
ovan skisserade tidrummet. Naturligtvis kunde ett spektrum av olika
brytningar och sitt att tala svenska, och andra sprik, ofta horas dar. Un-
der faltarbetet framstod spraket som centralt i personalens tal om etniska
och andra nirbeslidktade former av sociala identiteter. Sprak anvandes
som symbol for att beskriva olikheter i de interna relationerna i personal-
praktikerna. Nir etnologen Billy Ehn studerade kulturell mangfald®® pa
ett dagis i en stockholmsforort fann han att det var svart for personal,
men ocksd foraldrar att forhdlla sig till den kulturella mangfalden. Ehn
(1982) skriver att ”[d]et tycks inte finnas nagra exakta grinser som en
gang for alla definierar kulturer i praktiskt handlande. Det sociala livet far
istallet sitt sammanhang genom fragmentariska ordningar, skapade av
manniskors sokande efter meningen i det som sker.” (1982:28). De exakta
granserna existerar inte enligt Ehn i dagisets vardagsméngfald, men
méngfalden organiserar sig andd genom andra sociala fenomen som ex-
empelvis spraket. Att anvanda spréket eller sprakliga skillnader som me-
tafor ar intressant dven i vardboendets vardag. Det fungerar som en
gransmarkor. De etniska och kulturella skillnaderna pa vardboendet ar
luddiga och vaga, men desto mer tid ldggs ner pa de sprikliga klyftorna.
Det symboliska nyttjandet av sprak har tita kopplingar till den ovan for-
da diskussionen om riters och firandets pedagogiska funktion. Spriket ut-
gor ndgot begripligt och handfast och kan hjalpa personalen att tala om
och forhalla sig till olikheter. Samtidigt kan upplevda sprakliga skillnader
skapa grinser i den etniska mangfalden pa Appelblomman.

Tobias: Om man tinker, olikheterna har de betydelse? Ar de en central del i

vardagen eller dr de ovisentliga, eller?

Lena: Det ar klart alltsd, ndgot som ar direkt utmirkande dr spraket. Och
det dr da vi pratar om saker och ting sa kan det vara ritt svart ibland att for-
std hur de menar, for att de vinder ord ibland lite fel. Det kan bli lite, hur ska
jag sdga...Det kan bli missforstdnd for att vi uppfattar det pé olika sitt. Nu
ar det jag och Anne-Marie som dr ute och jobbar som ir svenskar och jag
marker att jag kan kommunicera pa ett annat siatt med Anne-Marie p4 ett
annat sitt. Hon forstdr mig pd ett annat sitt. Jag fir anstringa mig mer da
jag pratar med Aly och Malene och de andra. Men det handlar inte om att
jag inte tycker om dem. For jag tycker de ir jattetrevliga, men jag kan ha
svart ibland, att forstd hur de ser pa saker och ting for de har svért att for-
klara sig och det kan litt bli missforstand...men...och sen kan jag kidnna att
jag drar mycket nytta av de ocksa samtidigt eftersom vi har manga boende

som kommer fran andra linder ocksd...sd...nej jag...jag tycker inte det ar
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jobbigt det tycker jag inte jag tycker det ar roligt vi har roligt, jag trivs bra
med det. Kanske ar det att jag 4r van med den miljon, kanske ar de svarare

om man inte dr van att jobba med invandrare men jag dr van och jag trivs...

Sprakets betydelse for etnicitetskonstruktioner grundar sig pa idén om
sprakets roll infor gruppmedlemmars kinsla av tillhorighet till en viss ge-
menskap.”® Resonemanget tydliggors i Lenas berattelse ovan dar hon me-
nar att Anne-Marie och hon, som har svensk bakgrund, har littare att
forstd varandra, an de 6vriga kollegorna med andra bakgrunder. Lena me-
nar att hon och Anne-Marie tillhor samma gemenskap och kan enklare ha
en djupare kommunikation i vardagen dn vad de kan med utrikes fodda
kollegor. I denna bemairkelse hjalper spraket som symbol till att skapa ge-
menskap inom en och samma grupp. Grupper (dven om de enbart dr fore-
stallda) starks, och sjalvtillskrivande och tillskrivande praktiker utvecklas
men etniciteters socialt differentierande betydelse tycks dndock vara av
tunn karaktar.

Sammanfatining

I kapitlet har jag sokt efter etnicitetens betydelse for mangfald som orga-
nisationsidé inom interna relationer i vardagliga personalpraktiker pa
vardboendet Appelblomman. Jag har pavisat hur och skt orsaker till et-
nicitetens tunna betydelse i vardagen, vilket skisseras i nedanstdende figur.
Den tunna betydelsen (vilken beskrivs i den horisontella pilen i figuren)
asyftar att etnicitet har en liten betydelse for det sociala livet och dess
gransdragningar i termer av gruppformerande av etnisk karaktir. Den
bakomliggande orsaken soktes framforallt i ett grupputvecklingsperspek-
tiv: I utvecklandet av arbetsgrupper — kollektiviteter — med regler och
normer vars syfte ar att underlitta for det 6verordnade syftet (lds arbets-
uppgifterna) har etnicitet en klart underordnad betydelse. Etnicitetens so-
ciala betydelse kan betecknas som tunn. Men ddarmed inte sagt att etnicitet
inte existerar eller ges betydelse i vardagen.

Med utgdngspunkt i teorier om etnicitetens “platsbundenhet” i olika
konstruktionsplatser sdsom arbetsliv, organisationer och vardagsupple-
velser forfinades ansatsen till att utifrdn empiriska iakttagelser beskriva
och diskutera de etniska konstruktionsplatserna pa Appelblommans av-
delningar i termer av ett tidrum. Etnicitet skapas under vissa tider, i vad
som definieras som stilltid och i vissa delar av Appelblommans fysiska
rum (som definierades som sociala férhandlingsarenor). I tidrummet kon-
strueras etnicitet — genom tillskrivande och sjalvtillskrivande praktiker —
genom bruk av olika symboler (vilket i figuren nedan beskrivs i och med
pilarnas dubbla riktningar). Olika identiteter konstrueras genom att de
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forklaras och beskrivs med olika symboler; de laddas etniskt i vardagen.
De olika symboliska aspekter som problematiseras ar (livs)berittelser,
mat, riter, firande och avslutningsvis sprak.

Figur 6.
Beskrivning av “det etniskas” betydelse
ur de interna personalrelationernas perspektiv

TAT
med omfattande betydelse
for det sociala livet

TILLSKRIVEN SJALVTILLSKRIVEN
av omstandigheter aberopad av
eller outsiders etniska grupper
<>
TUNN

organiserar det
sociala livet minimalt

69 Hir ska ”olika etniska bakgrunder” snarast forstds som olika fodelselander.

70 Hir kan Gerd Lindgrens (1992) studie ”Doktorer, systrar och flickor” nimnas. I
studien visar Lindgren hur underskoterskor och vardbitraden skapar makt genom
att skapa tdta arbetsgrupper. Nagot som liknar de tita personalgrupper som ut-
vecklar sig pa Appelblommans vardboende. Detta 6verensstimmer i stora drag
med de olika modeller som presenterats inom smdagrupps- och teamforskningen
for att forklara hur en grupp initieras och utvecklas och vilka konsekvenser detta
far for densamma (jfr Shaw & Barrett-Power 1998; Hare 1994). Shaw & Barrett-
Power (1998:1311 med utgangspunkt i Tuckman 1965; Tuckman & Jensen 1977)
menar att gruppformeringsprocessen innefattar fyra steg. For det forsta sker en
gruppformering. For det andra en stormande fas d4 gruppmedlemmarna testar
varandra. Det tredje steget dr en normeringsperiod da olika normer, uttalade och
outtalade regler, skapas for att nd det sista stadiet. Detta dr utférandestadiet dir
gruppen har skapat forutsittningar for att mer eller mindre konfliktfritt kunna ar-
beta tillsammans och ta beslut.

71 Se Sennet (2003) for en problematisering av begreppet respekt.

72 De olika etnicitetskonstruerande arenor som Cornell & Hartmann (1998:153ff)
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pekar ut dr politik, arbetsmarknad, boendeplatser, sociala institutioner, kultur och
vardag.

Den vardag som hir dsyftas ar enligt de teoretiska utgdngspunkternas diskussion
organisationens vardag.

Klocktiden tillhandahdlls av Sveriges Provnings- och Forskningsinstitut. De erbju-
der tjansten “Riksmitplatsen for Tid och Frekvens™, som dr vad de kallar fér ”den
svenska tidens hemvist”. Riksmitplatsen for tid och frekvens, Hemsida.
Diskussion ir baserad pa savil filtdagboksanteckningar, det vill siga min upple-
velse av vad som hénder i och med den arbetade tiden, som personalens upplevel-
ser av vad som hander med och i densamma.

Sociologen Goffman (1999) har i sin dramaturgiska framstillning pliderat for
minniskans behov av sdvil en scen som ett backstageomraden. Den bakre regio-
nens betydelse dr annorlunda dn den frimre. Den bakre regionens syfte dr att un-
dertrycka den frimre regionens syfte, Goffman (1999:101f ) menar att ”En bakre
region eller bakom kulisserna kan definieras som ett stille, i anknytning till ett visst
bestimt framtridande, dir det anses som en sjilvfallen sak att med vett och vilja
bestrida det intryck som har uppammats av framtridandet”. Den bakre regionen
skapar trygghet for aktoren, och erbjuder rum for aktoren att fritt uttrycka sig och
sina kanslor utan att vara idealiserande. Den bakre regionen dr rum for konstrue-
rande av aktorens illusioner. Goffmans teorier om frimre och bakre scener ir en
intressant metafor i forstdelsen av social och mental organisering och mansklig
(social) interaktion i rummet. Denna sceniska uppdelning kan dven forstis som en
skiljelinje mellan det privata och det offentliga (jfr Alberoni 1988; Colomina 1999;
Cornell 1996).

Den fysiska plats som avses dr vardboendet Appelblomman och inte det ”personal-
rum” som ovan namnts och som finns i ett annat hus i virdboendets nirhet.
Identiteter dr av betydelse for hur mening skapas for aktorer exempelvis vad avser
hur fértryckta minniskor eller grupper kan hinskjuta problematiken till deras et-
niska identitet ( Cornell & Hartmann 1998:221). Men identiteten har dven bety-
delse i termer av att den kan beteckna gruppdistinktioner (vi ar si eller sd).

Drake och Solberg (1997) menar att glastaket bestar av synliga och osynliga, samt
medvetna och omedvetna, mekanismer inom organisationen som fungerar ute-
stingande.

Det ir naturligtvis svért att exakt veta vad som dr mojligt att hinskjuta till etnicitet
och till exempelvis det mer diffusa begreppet “bakgrund”. Denna problematik kan
delvis 16sas genom att betrakta upplevelser och i detta aktuella fall (upplevelse-
grundade) berittelser av en aktor om dennes sjalvupplevda bakgrund som en del
av uppladdandet av etnicitet. Det ar sdlunda inte etnicitet som sidant som star i
centrum utan symboler for etnicitet. Det innebir att fokus ligger pa etnicitet utan
grupper.

Aven om intervjusvaren inte direkt harstammar fran och hinvisar till det ovan ut-
skisserade tidrummet s avspeglar de vil matens funktion i de vardagliga samtalen
i ”mellantiden” och i ”mellanrummen” pa Appelblomman.

Chefer/kollegor respekterar men sirskiljer vegetarianer och allergiker. Det centrala
i detta fall 4r dock inte huruvida chefen eller kollegor respekterar den enskildes val
eller inte utan att mat och matvanor kan brukas symboliskt for att sarskilja.
Kopplingen mellan etnicitet och religion kan forklaras som att i detta fall maten
som religios symbol, reproducerar en grins mellan det som uppfattas som mer eller
mindre svenskt och de som positionerar sig med en mer eller mindre tydlig mus-
limsk religionstillhorighet.
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Metzger (2005b) utgar i sin analys av de nationella kokens betydelse fran en kritisk
och postkolonial teoribildning varfér hans resultat skiljer sig frin mina pa sd satt
att jag inte vill tala om diskursiva geopolitiska strukturer och dess kopplingar till
mat utan enbart dess symboliska innebord for att beskriva etniska olikheter.
Matpratet anvinds dven ibland i relation till de boende, Vilket framkommit i tidi-
gare citat. Detta dr dock en friga som inte berors i detta avsnitt som avser de inter-
na personalpraktikerna.

Vikigt att podngtera ar att det inte ar min uppfattning att etnicitet enbart dr sam-
mankopplat med problem. Detta tycks dock vara fallet med manga av de infor-
manter jag intervjuat. De svar jag fatt pa fragor jag stillt (vilket med all sikerhet
syns i de citat jag presenterar l6pande) har ofta inletts med négot i stil med ”jag
tycker inte det dr problematiskt” eller ”de problem jag ser med...”. Detta innebir
att inland kan de svar informanterna ger vara priglade av negationer. Informan-
terna har helt enkelt varit mer villiga att beskriva problem dn méjligheter.

Den pedagogiska betydelsen giller samtliga former av symboler.



KAPITEL 8

EXTERNA PERSONALPRAKTIKER OCH
ETNISK MANGFALD -

EN PENDLANDE OCH
OVERBRYGGANDE HISTORIA

Arenan - vardagsarbete i den sociala serviceorganisationen
I kapitel 8 ar den etnicitetskonstruerande arenan den sociala serviceinsti-
tutionen och det servicearbete som utfors dir. Relationerna mellan perso-
nalen och omgivningen kommer att analyseras. Denna omgivning ar
framforallt mottagarna av det servicearbete som produceras — vardtagare
— men ocksd anhoriga och i viss mén dven vikarier. Kapitlet syftar till att
soka forstaelse for hur etnicitet skapas, men ocksa vilken betydelse etnici-
tet ges pd denna arena.

Medan arenan for etnicitetskonstruktioner i foregaende kapitel var
arbetsorganisationen och vardagen liaggs i detta kapitel ytterligare en as-
peket till. T centrum stér vardagsarbete i den sociala serviceorganisationen
vilket innebir att fokus flyttas fran organisationens personalrelationer till
det arbete som utfors i organisationen. I centrum for analyserna star rela-
tionerna mellan utforarna av arbetet (personalen) och mottagarna av det
utforda arbetet (vdrdtagarna och anhoriga). Cornell & Hartmann
(1998:168ff) menar att den sociala serviceorganisationen®" ir en form av
social institution da den syftar till att l6sa problem for manniskor i varda-
gen och att social forandring (exempelvis migrationsrelaterad) kan ha be-
tydelse for dessa institutioner. Anledningen dr for det forsta att olika mig-
rantgrupper har (eller kan ha) olika erfarenhet av olika institutioner. For
det andra att de har eller kan ha haft olika mojligheter till spriklig- och
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annan kompetens for att kunna nirma sig olika former av sociala service-
institutioner. For det tredje kan migrantgrupper bli helt utestingda fran
de sociala serviceinstitutionerna (Cornell & Hartmann 1998:168f). Den
sociala serviceorganisationen som konstruktionsarena for etnicitet ar re-
levant d4 samhillets olika offentliga institutioner har till uppgift att redu-
cera barridrer (minska skillnader eller ojimlikheter) infor gruppers till-
gang till den producerade servicen. Cornell & Hartmann menar att:

The institutions of the society are available and accessible to all populations
within the society, the salience of ethnic boundary are reduced. To the extent
that such institutions are unavailable or inaccessible to one or more popula-
tions, or to the extent that special institutions are set aside for them [...], that

salience is increased. (Cornell & Hartmann 1998:169).

Etniska identiteters betydelse kan med andra ord skifta inom ramen for de
sociala serviceinstitutionerna. De kan fortydliga eller forminska dessa. De
kan fa en tydligare betydelse om det i samhillet finns ett fornekande av
etnicitet i den service som produceras inom sociala serviceinstitutioner.
Olika diskriminerande praktiker dr ett exempel pa hur etnicitet kan fa en
tydlig roll inom sociala serviceorganisationer. Ett annat exempel dr om
olika etniska grupper organiserar egna former av social service (Cornell
& Hartmann 1998). Aldreomsorgen betraktat som social serviceinstitu-
tion ar en del av den generella vilfardsmodellen i Sverige varfor de exem-
pel Cornell & Hartmann pekar ut inte explicit dr relevanta argument for
den svenska kontexten. Den generella vilfirdsmodellen ska inkludera alla
oavsett exempelvis ekonomiska tillgangar eller etnisk tillhorighet. Det
skulle darfor kunna vara enkelt att direkt avfarda ovanstdende resone-
mang om etniska identiteters fortydligande i relation till de sociala servi-
ceinstitutionerna. Men samtidigt kan en generell 16sning om likabehand-
ling, om dn ndgot harddraget, innebdra att det som produceras inom dessa
institutioner ska vara “etniskt ofdrgat”. Enhetschefen pa Appelblommans
vardboende Prema, berittar om hur dldreomsorgen ar en arena for etnici-
tetskonstruktioner trots dess generella och *fargblinda” sitt att organise-
ra verksamheterna.®*

Prema: Ja det ar alltsd sd att vi ar tvd, den ena dr myndighetsavdelningen och
den andra dr produktionen. Vi dr produktionen och myndigheten dr hem-
vardsinspektorerna. Dom beslutar och det 4r dom som har pengarna, alltsa
det ar dom som fordelar pengarna ocksa till oss. Jag far pengar fran myndig-
hetsavdelningen for varje boende som bor hir pa min verksamhet. Nar det
blir aktuellt att en person inte kan bo hemma eller har varit inlagd pa sjukhus

och inte kan aterga till sitt ordinarie hem, da initieras en vardplanering frin
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sjukhusets sida. [...] Det dr likaren som initierar den pa grund utav funk-
tionshinder eller sjukdom. Den personen kan inte aterga till nuvarande hem.
D4 samlas man alltsd och d4 ar det en representant fran rehab, hemsjukvar-
den och sjukhusets personal och anhoriga, patienten sjilv och en hemvards-
inspektor. Man samlas och héller en vardplanering runt patienten och dir
pratar man om problematiken. Kan man erbjuda personen hemtjinst for att
bo kvar hemma och 4 hjdlp av hemtjanst? [...] det dr i forsta hand hemtjanst
man erbjuder. Men det kan hidnda att det bestams att det inte gér, att det inte
gdr att anpassa ligenheten, att patienten behover hjalpmedel, att patienten
behover omfattande vard dygnet runt som vi ger hir [...] d& behover perso-
nen ett annat boende. Och da ligger drendet hos myndighetsavdelningen och
de tittar pa det for de har alla lediga platser, korttidsplats. Varje stadsdel har
sina korttidsplatser, demensboende, virdboende. P4 XXXX [stadsdelens
namn] har vi Appelblommans vardboende och Ekskogens virdboende. Vi
har haft ett till som vi lagt ner och man tittar da, var platsar man bast? I forsta
hand ir det individens 6nskemadl. Man lyssnar efter onskemal, det dr viktigt
enligt Socialtjanstlagen. Det ar den lagen som styr...det star [...] Det dr inte sa
att man kommer till ett boende bara for att man onskar det [...] man tittar var
det finns lediga platser. Dels dr det som styr, dels om det finns lediga platser sd
ar det individens, var passar personen? Men det ska inte vara ndgon skillnad
mellan virdboende. Virden ska vara lika. Virden som erbjuds pa Ekskogen
ska vi kunna erbjuda hir ocksa. Det idr sa. Men sen ir det s4, just dir menar
jag att man kan liksom paverka lite. Finns det en ledig plats pa ett annat bo-
ende och hir och si ser man att det borjar bli for ménga personer med annat
ursprung och det strider mot vér policy att man inte ska ha etniskt boende.
D4 kan man lata den personen ga till annan verksamhet. D4 kan man nista
gdng en person blir aktuell som kommer frdn Jugoslavien eller Makedonien
eller vad det dr. D4 vet man att det finns ocksd pd Ekskogen. Den hdr mal-
gruppen, en person som kommer fran ett annat land. Har har man tankt pa
[...] man har tidnkt att det 4r en person som kommer fran Makedonien till ex-
empel och sd dd en annan person blivit aktuellt och d& har man pratat pa
vardplaneringen. P4 det virdboendet finns en person som kommer frin Ma-
kedonien. D4 har individen sagt att d4 kan man komma dit och d& har det
beslutats att den kommit dit. Och nista gang igen. D4 har man haft, ja d4 har
vi tvd ddr. Och da kan en tredje person ocksa komma dit for att man, men
man kan inte alltid prata med varandra [...] jag har markt att speciellt, du ser
att majoriteten kommer fran fd. Jugoslavien. Men eftersom det har varit sd
maénga olika nationaliteter fran det stillet. Alltsd Serbien, Bosnien, Makedo-
nien och allt och de har vart i krig. Det har blivit tvirt om. Ndgot som vi alltsd
pa grund av vdra daliga kunskaper tror jag. De kommer alltsa det dr en fran
Jugoslavien. Man tanker inte att de har krigat. Jag har markt att detta ligger

valdigt djupt i deras, i deras medvetande.
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Den generella dldreomsorgen ska vara etniskt ofargad samtidigt som det
finns en underliggande idé om att det som produceras inom olika sociala
serviceorganisationer — oavsett om det ar utbildning eller dldreomsorg —
ska vara etniskt (och kulturellt) sensitivt. Att det inom ramen for det gene-
rella ska finnas plats for olika etniska identiteter. Prema berittar om
grundtanken att all vard ska vara lika och att vem som helst ska kunna
erbjudas vard over allt. Prema berittar dven att det dr beslutat att det inte
far finnas etniska boenden. Detta till trots berattar Prema om hur de be-
slut som fattas i verksamheterna av ”myndigheten” kringgar dessa regler
och hur det kan samlas boende med samma eller liknande bakgrunder pa
ett och samma vardboende. Darfor ir dldreomsorgen i allminhet och Ap-
pelblommans vardboende i synnerhet som social serviceinstitution att be-
trakta som en arena for skapandet av etnicitet (jfr Torres 2006).73 Det
sker etnicitetskonstruktioner inom ramen for utférandet av arbetet.

Det ar i de externa personalpraktikerna som etnicitetens tunna och tata
betydelse kan sokas inom ramen for den generella modellens sociala servi-
ceinstitutioner. De etnicitetskonstruerande arenor som hir avses asyftar
framforallt det vardagsarbete som utfors i (och av) den sociala serviceinsti-
tutionen. Det ar inte lingre tal om stilltidens funktion for laddandet av et-
niska identiteter utan istallet om arbetstidens dito. Med arbetstid avses den
tid under dagen som direkt eller indirekt syftar till att utfora arbetet.

Vilken typ av arbete ar det dd som utfors i det professionella systemets
arbetade tidrum? Vanligt forekommande begrepp for att beskriva dldre-
omsorgens arbete dr omvardnad, omsorg eller service. Dessa tre olika be-
grepp skiljer sig &t men har ocksé vissa parametrar gemensamt. Det som
skiljer de tre begreppen &t ar sakinnehallet i dem. De har olika konnota-
tioner och de anvinds av olika aktorer i olika syften. I nedanstiende dis-
kussioner anvinds servicebegreppet for att 6vergripande beskriva det ar-
bete som utfors i den sociala serviceinstitutionen. Normann (1997:31)
menar att service dsyftar immateriella tjanster. Grunden ir att service inte
kan siljas vidare, inte heller sker ndgon overlatelse av dganderatt vid pro-
duktion/konsumtion. Service kan inte demonstreras, det existerar egentli-
gen inte innan produktion/konsumtion och kan inte heller lagras. Service
ar platsbundet och kriver social interaktion mellan utférare och motta-
gare; producent och konsument. Gronroos (1996:31) menar att “pa
grund av tjdnstens sardrag — abstraktion, aktivitet och gemensam produk-
tion och konsumtion — uppstdr kundens kvalitetsupplevelse till stor del
under den gemensamma konsumtionen och produktionen i omedelbar
kontakt med produktionsresurserna inklusive medkonsumenterna.” For
att skapa forstdelse for servicebegreppets praktiska betydelse mdaste en
grundldggande forstdelse for den sociala interaktion (den sociala praktik)
som uppstar i motet mellan servicegivare och mottagare ocksd framhal-
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las.”* Servicebegreppet ar, enligt sdvdl Norrmans som Gronroos definition
av detsamma, virdebefriad.?S Definieras begreppet enligt ovan forda lo-
gik sager det inget om de konnotationer, varden, som kan kopplas till be-
greppet. I stort sett inget sdgs heller om vad som produceras. Servicebe-
greppet kan darmed anvindas for att beskriva de tjanster som produceras
i dldreomsorgen. Omvardnads- och omsorgsbegreppet kan hartill brukas
for att beskriva olika aspekter av servicearbetet. °® Detta kan, om 4n nigot
harddraget, delas in enligt logiken att omvardnad avser de mer medicin-
ska aspekterna av arbetet medan omsorg avser de sociala aspekterna av
servicearbetet i dldreomsorgen (jfr Franssén 1997). Denna avhandlings
syfte 4r som bekant inte att utveckla eller studera exakt vilken typ av ar-
bete som utfors pa Appelblomman, istillet vilken roll det ménniskonira
arbetet har i konstruktioner av etnicitet, det ar darfor som servicebegrep-
pet anvands som ett dverordnat och samlande (paraply)begrepp i forstael-
sen av arbetets etnicitetskonstruerande betydelse. Det sitter fokus pa mel-
lanmanskliga relationer.?” Det asyftar relationer mellan & ena sidan utfo-
rare och 4 andra sidan mottagare. Det dsyftar relationer mellan de tita ar-
betsgrupper som diskuterades i foregdende kapitel och de servicemotta-
gare som arbetsgruppernas arbete riktas mot.

Etnicitetens tatnande men likvél pendlande betydelse

En av de forsta dagarna pa faltarbetet, jag befann mig pa fjarde vaningen,
uppstod ett mote med en av de boende som senare skulle visa sig fa en spe-
ciell betydelse. Motet var med en dldre kvinna frén fore detta Jugoslavien.
Motet fick stor betydelse infor min forstdelse av etniciteters funktion i de
externa personalrelationerna. Det var kort och intensivt och jag stilldes
verkligen mot viaggen. Det intraffar pa formiddagen nir jag stod ensam i
koksdelen och plockade disk ur diskmaskinen. Jag mirker hur en dldre
kvinna kommer emot mig. Hon sitter i rullstol och puttar sig fram med
ena foten. Det gar sakta. Jag moter hennes blick och hon méter min blick
och hon borjar prata. Hon pratar mycket. Jittemycket. Men hon pratar
pd ett sprak som jag inte forstdr. Orden kommer ur hennes mun i ganska
snabb takt. Samtidigt som hon pratar tinker jag att hon vill friga mig nd-
got. Tycker mig hora att det handlar om just en fraga. Forsoker le mot
henne och siger att jag inget forstar. Sager det pa svenska. Kvinnan pratar
vidare. Kdnner mig dum, kanske kanner hon sig likadan? Vet inte vad jag
ska gora. Ser mig omkring, men far inte syn pa nigon av personalen. Ar
uppenbarligen ensam fér stunden. Aterigen siger jag till kvinnan att jag
inte forstdr. Hon pratar vidare och slir ut med armarna. Hon ser inte arg
eller ilsken ut. Jag forsoker se glad och snall ut. Forsoker visa att jag vill
forstad men inte kan.
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Denna historia fran filtarbetet handlar delvis om kommunikation,
men har dven en annan underliggande betydelse. Denna handlar om hur
jag sjalv upplevde situationen och vad jag tillskrev mig sjilv och vad jag
tillskrev den gamla damen. Jag dsyftar det avstdnd och den grins som jag
skapade genom att a ena sidan tillskriva mig en svenskhet genom spraket
som symbol, samtidigt som jag kunde tillskriva den dldre rullstolsburna
damen en icke-svenskhet, en annan identitet.

Under filtarbetets forsta dag foljde jag med Anne-Marie hela dagen
och under dessa timmar far jag en forstaelse for den etniska mangfaldens
tiata betydelse i de externa personalpraktikerna. I filtdagboken finns fol-
jande anteckningar:

Anne-Marie hugger tag i mig och ber mig folja med henne. Vi ska gd in till en
boende. Hon berittar att det dr en man fran Turkiet som ofta dr arg och vre-
sig. Han ar vildigt mén om vilka tider han far mat pa och vilken tid han ska
stiga upp respektive gd och liagga sig pa. Blir det for sent eller for tidigt blir
han sur. Anne-Marie siger att han vill stiga upp 07.30 och nu ar klockan
snart halv nio. Hon berittar ocksé att han ej kan ndgon svenska.Det vi har
att vdnta oss ar en arg man fran Turkiet. Anne-Marie knackar pd dorren och
stiger resolut in. Mannen dr vaken. Han ser pd oss och Anne-Marie stiger
snabbt fram till hans sing och presenterar mig. Mannen ler och ser glad ut,
den forvintade vresigheten mirks det inget av. Vi skakar hand. Anne-Marie
visar pa sin klocka att vi 4r sena men mannen bara skrattar. Han verkar ha
vaknat pd ritt sida idag. Anne-Marie pratar med mannen pé svenska, man-
nen pratar med henne pd turkiska (antar jag). De kan inte konversera. Anne-
Marie viander sig at mitt hall och sdger att s& har ar det varje dag. Sprakfor-
bistringen dr central i vardagen. Med hjilp av olika tecken och glada/positi-
va utrop far Anne-Marie mannen pa benen och gir med honom till badrum-
met. Alla boende har ett eget rum med pentry och eget badrum. Till detta
kommer de gemensamma lokalerna. Min uppgift ar inte att jobba som vérd-
bitride, men jag vill hjilpa till sd jag foreslar att jag ska bidda singen. Jag
star vid singen och hor Anne-Maries livliga konversation och tianker pa hur
frustrerande det méste vara att jobba, vilja gora gott for sig men att ¢j bli
forstddd. Detsamma géller naturligtvis for de boende. Jag baddar singen
och nir jag ar klar kommer de ut frdn badrummet. Anne-Marie sdtter man-
nen i en ftolj som dr placerad bredvid singen. Hér ska han ata sin frukost.
Frukosten bar Anne-Marie med sig in frdn borjan. Han ska fi ndgra smorga-
sar och mjolk. Mannen sitter sig och sidger pa turkiska ndgot om hur jag
baddat singen. Tydligen dr ndgot fel. Snabbt inser vi att jag anvint en filt till
Overkast, en filt som han ska anvinda som stod at sin forlamade arm. Anne-
Marie tar upp filten och viker den till ett knyte som placeras under armen.

Mannen ir nojd. Pa singbordet som har hjul placeras frukosten. P& siang-
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bordet ligger ocksa en skena i plast, en skena med stodjande funktion som
ska placeras pd armen. Mannen dr markbart missnojd med detta. Det gesti-
kuleras vilt. Anne-Marie har inte sett armstodet innan, men forstar pa nigot
vis, genom kroppssprak att det ska sittas pd da han itit sin frukost klart. Jag
undrar om hon chansade eller visste? Mannen vill ha lite mer att dricka sa vi
hiamtar ett glas mjolk och en liten kanna saft till honom. Anne-Marie berit-
tar pa vigen att detta med spraket ar ett stort problem. Hon pratar dock pa
ett sitt som gor att det later som att hon gillar det trots problemen. D4 man-
nen fatt sin dricka tar Anne-Marie med mig till ndsta person som ska stiga
upp. Det ar en kvinna som precis som den turkiske mannen inte pratar na-

gon svenska alls.

Skeendet kan tolkas som att etniska identiteter far en tydligare differentie-
rande betydelse i de externa dn i de interna personalpraktikerna. Den dif-
ferentiering som sker asyftar inte skapandet av en odverstiglig grans mel-
lan den turkiske mannen och Anne-Marie (dven om Anne-Marie hela ti-
den pétalar vilket ursprung mannen har). Skapandet av en suddig grians
forstiarks av den sprakforbistring som ar en realitet i denna situation. Ge-
nom att tala om att mannen har ett turkiskt pabra och genom det faktum
att han talar bristfallig svenska forstarks gransen mellan det igenkannbara
och den annorlundahet som mannen genom Anne-Maries (men dven min
egen) blick representerar.”® Olika vardagliga former av grinsskapande
differentiering genom tillskrivande praglar de externa personalpraktiker-
na. Denna tolkning dr baserad pa mina egna upplevelser men dven genom
den deltagande observationen. Men denna tolkning ar dn mer tydlig i in-
tervjuerna med personalen. Etnicitetens tita betydelse uttrycks exempel-
vis genom att personalen berittar om upplevda avstdnd mellan olika bo-
ende och dem sjilva.

Tobias: Kan du beritta om du upplever om personalens olika bakgrunder

kommer fram i vardagen?
Lena: Hur menar du...deras ut...?

Tobias: Deras olika svenska och invandrarbakgrunder, dir alla kommer

ifran?

Lena: [talar om personalen inledningsvis men 6vergar snabbt till att beritta
om personal och boende relationer] Det [bakgrunderna] paverkar det ar helt
klart. Vi har ndn svenska dldre som bor hos oss och jag kan kianna ibland att
jag dr nirmare dem pa ndgot sitt, att jag lattare kan forsta hur de tianker ef-

tersom jag sjalv dr svensk och jag kanner till det hiar. Man kanner det. Pa
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sondag ar det forsta advent. Ibland kan jag kdnna att om vi tar Berit [en
svensk boende] som kan vara bekymrad 6ver vem som ska hjilpa mig med
advenststakarna. Det kan jag forstd och det kan jag kdnna. De har inte sam-
ma kinsla pd ndgot sitt. Det blir svért att forstd. Och vi har en boende till
som var valdigt frustrerad och hon skulle dta da det var fasta. Jag kan forsta
att det dr klart att hon ska ata. Det ar klart hon ar dldre hon ar sjuk hon be-
hover mat. Men en som kinner till den seden och det och sjilv har levt med
detta har lattare att forstd hur hon mar och hur hon kdnner s& dar kan man
sdga att visst paverkar det i sitt jobb hur man tanker och hur man kan ha in-
sikt i saker. Men det dr ocksa ndgot som man maste ha lirt sig den biten om
man vill jobba med dldre. Man maste ha den hir empatin. Det far inte pa-
verka sd att man struntar i saker och ting. Men det ar klart att det paverkar,
det paverkar sittet som vi pratar med varandra. Hur vi beméter varandra.
Vissa ar vildigt aggressiva i sitt sitt. Men det kan ha kulturella aspekter

ocksa.

Jag tolkar Lenas berattelse som en berittelse om formering av narhet; av
distans och skapande av granser. Hiri brukar Lena nédgra av de symboler
som diskuterades i foregdende kapitel namligen mat och riter. Lena talar
om en upplevd narhet mellan henne och en svenskfodd boende. Samtidigt
gar det att tolka Lenas berittelse som att det underforstatt finns ett av-
stand och en upplevd grians mellan henne och de boende med annan bak-
grund. P4 det hela taget ar detta ett exempel av det uppladdande av etnis-
ka identiteter som sker i arbetets etnicitetskonstruerande praktiker. Om
laddandet av etniska identiteter i de interna personalpraktikerna var otyd-
liga och mer eller mindre ovasentliga kan de ur det externa perspektivet
tolkas som titare och tydligare. De ges hir en tydligare betydelse for det
sociala livet. Den tata betydelsen i de externa personalpraktikerna kan
aven uttolkas i personalens berittelser om ett kunnande som sitts i rela-
tion till de boende. Katja berittar under intervjun om olikheters betydelse.
P4 fragan dir jag undrar om det kan vara pd sa vis att olikheter inte alls
spelar roll i vardagen ar Katja tydlig i sitt svar. Det har de visst, hon berat-
tar som foljd av min fraga:

Tobias: Det skulle kunna vara si, i Malmo stad pratar man om, i planer och
dokument, att var bakgrund ska leda till mycket i vardagen, kan det vara s

att den inte alls spelar stor roll?

Katja: Det gor den, Om du tinker pa jul och sant, att det ska vara pa ett visst
sdtt. Och dir brister det ibland. Jag dr gift med en svensk man sa jag kan den
svenska kulturen. Hon fran Somalia kan det inte och har lirt det fran oss, att

man ska ha julgran och sd, for de ar muslimer och det har inte det. Och det
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ar viktigt att man lir dom det. Det adr kulturkrockar ibland. Det d4r samma
nér det ar vaffeldagen nir vi ska fira det och de tinker inte pa det. Eller nir
man ir ledig, for det dr svensk som julen och det dr, dd 4r man kanske ledig
och dr hemma och sa. Det har inte dom. Dom jobbar da istillet. Men man
madste lara dom hur de ska gora for de boende, att duka till jul och allt det.
Det kan vara problem. Men de som vi har nu som vikarie det vet ju detta al-

lihopa. Det har vi lart dom.

Tolkningen som ldter sig goras pekar pd att olikheter spelar roll ur det ex-
terna perspektivet. Vad som dr speciellt intressant med Katjas berattelse ar
att den sitter fokus pa det arbete som utférs. Hon menar att olikheter
bland personalen och kunskap om olika grupper dr vasentligt for att pa
ett tillfredstillande sitt kunna utfora servicearbetet, och déarigenom fa
nojda vardtagare. Katja anvander bakgrunders betydelse for att beskriva
den vardag personalen verkar i, vilket inte alls sker lika tydligt i det inter-
na perspektivet. Den etniska differentieringen okar da olikheter satts i
samband med arbetet som utfors i vardagen, vilket dverensstimmer med
den arena som ovan diskuterats. Tolkningen innebar att det sker etnisk
differentiering inom ramen for utférandet av arbetet. Denna tolkning 13-
ter sig fortydligas av intervjun med en av de sjukskoterskor som arbetar
pa Appelblomman. Sjukskéterskan Mia jimfor sina upplevelser fran Ap-
pelblomman med tidigare arbetsplatser dar manniskor med olika bak-
grund inte varit lika tydligt representerade.

Tobias: Appelblomman ir lite speciellt dd det bade bland personal och bo-
ende finns en blandning av manniskor med olika svenska och invandrarbak-
grunder, upplever du att, om vi ser pa personalen, att de olika bakgrunderna

kommer fram i vardagen, eller finns det en likhetspragel?
[Pratar inledningsvis enbart om personalen.]

Mia: En annan sak som blivit mer tydlig sen jag borjade hir dr att persona-
len med en annan hiarkomst har det mycket tuffare gentemot de vardtagare
som har samma bakgrund dirfor att de kan spraket. Att de pa ndgot vis blir
uppitna. Det har jag inte tinkt pa innan. Det blir litt sa att den som kan
spraket far ta den boende. Men vad jag ser nu ar att det ar inte bra och jag
tycker man ska uppmuntra anhoriga att prata svenska. For vi, jag sdger inte
att man inte far prata sitt hemsprak sjalvklart fir man det, men man méste
ocksa tinka pa att de som jobbar hir. Det idr deras arbetsmiljo, de [har] blivit
uppitna, utbrinda, det dr en annan sak om man vill, men, jag tycker detta

har blivit mer tydligt. Man maste styra detta lite.
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Berittelsen kan tolkas som att den etniska mangfalden gentemot vardta-
gare och anhoriga ar titare och att etnicitet spelar en tydligare socialt or-
ganiserande roll dn i de kollegiala relationerna.?” Ett exempel pa detta ar
hur det i vardagen sker en etniskt baserad matchning som ibland upptra-
der medvetet, ibland omedvetet. Denna innebar att personalen, for att un-
derlitta arbetet, men ocksa for att sikerstilla att den boende far bista
mojliga vistelse pa Appelblomman, liter den personal som endera ir fran
samma land, endera kan tala det aktuella spraket, ta lite extra hand om
den boende. Detta dr i grunden inget markvardigt, olika personal kan
aven forstd vardtagare olika bra, oavsett sprak. Men i den spréakliga di-
mensionen tydliggors den etnicitetsuppladdade funktionen. Olika etniska
bakgrunder far i de externa praktikerna en tydligare plats och roll an i de
interna och ofta ar de sammankopplade med en upplevd narhet likval
som en distans. I tolkningen av den etniska mdngfaldens tdthet ar kopp-
lingen till det utforda arbetet tydlig. Den ”Vi-formering” som konstituerar
de olika arbetsgrupperna har en bas i olika normer och regler (vilket dis-
kuterades i foregdende kapitel). Normerna och reglerna har ur de externa
personalpraktikernas perspektiv en fortatande funktion av etniciteten i
vardagen. Det beror pa att personalen upplever att etniskt relaterade olik-
heter framforallt har betydelse i och for det arbete som utfors. Vad som
gOr att etniciteten tatnar i det externa perspektivet ar att personalen kopp-
lar etniciteter, helt enligt ovan forda resonemang, till det arbete som utfors
och till reella problematiker. Grunden for den tita etniciteten ar reella var-
dagsproblem snarare dn enbart forestillda problematiker.

Bruket av etniska symboler i tidrummet

Den relevanta fragan dr harvid hur etnicitetens fortiatas? Vilka grupprela-
terade faktorer ligger bakom denna process? Tva aspekter av den symbo-
liska repertoaren kommer nedan att diskuteras; sprak och kultur/organi-
sationsidentitet.

Spraklig férbistring och spréket som symbol

Ur det externa personalpraktiksperspektivet pa Appelblommans vardbo-
ende har spriak som symbol betydelse for uppladdandet av etniska identite-
ter i vardagen. Symbolernas betydelse fordjupas genom att de samman-
kopplas med exempelvis en reell sprakforbistring. Spraket anvands for att
markera ett upplevt reellt problem, for att markera ett avstand. Inom om-
vardnadsforskningen har fragestillningar som kretsar inom ramen for vad
som kallas *mdngkulturell omvardnad” diskuterat sprakforbistring.'*®
Omvardnadsforskaren Boel Hovde (2006) diskuterar i sin licentiatavhand-
ling den sprakbarridr hon menar finns mellan personal och vardtagare av
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olika ursprung. Fokus for Hovdes diskussion ar den problematik denna
sprakbarriar i forlangningen kan leda till i form av samre vardkvalitet.

Grunden for nedanstdende diskussion dr hur uppladdandet av etnici-
tet sker genom bruk av sprdk som symbol for att beskriva en reell sprak-
forbistring och de implikationer denna problematik upplevs ha for utfo-
randet av arbetsuppgifterna. Den sprikliga forbistringen dr en del av var-
dagslivet pa Appelblomman vilket tydliggjordes vid flertalet tillfillen un-
der filtarbetet.’®" Ett exempel gavs redan i foregdende avsnitt dar jag be-
skrev mitt mote med en kvinna fran f.d. Jugoslavien; hur hon pratade och
hur vi inte kunde forstd varandra. Problematiken kan ta sitt uttryck pa
olika satt, exempelvis genom att kroppssprak anvinds for att kommuni-
cera eller i att personalen mer eller mindre frustrerat uttrycker detta pro-
blem i forbifarten. Ett annat uttryck for denna problematik i vardagen pa
vardboendet dr de oversattningslistor som sitter i vissa av de boendes rum.
Det handlar om listor pa vanligt &terkommande ord som exempelvis toa-
lett, hungrig, ont, smarta eller trott som anhoriga skapat for att pa sd vis
underlitta personalens arbete genom att underlitta kommunikation.
Sprakforbistringsproblematiken har varit en central del av faltarbetet; det
var i mitt eget nirmande av vardagspraktikerna pa vardboendet Appel-
blomman som jag pa allvar borjade forstd den sprikliga kommunikatio-
nens betydelse for laddandet av etniska identiteter. Under en mikropaus
pa en av balkongerna pa Appelblomman kom jag i samsprak med Malene.
Det var i inledningen av filtarbetet och vi var biada nyfikna pa varan-
dra.*®* Under samtalet berdttar Malene om vardagens arbete. Hon menar
att hon alltid gor sitt yttersta och fortsatter att beratta om att hon ofta bar
pd en kinsla av att vilja mer.

Vi vill ge de boende en driglig vardag, vi vill skapa aktiviteter och vara sociala,
men nar ska vi hinna, siger hon. Mellan detta arbete finns alla andra ”nya”
uppgifter. Jag frigar hur det kdnns att arbeta i en sddan verklighet, frigar om
det kinns frustrerande. Malene tittar pd mig och sager att det ar klart att det
ar frustrerande. Vi gor alltid vart bista och jag har ofta daligt samvete, berit-
tar Malene. Jag passar pd att frdga hur hon klarar av att leva med det déliga
samvetet och Malene sdger att det handlar om att gora sitt basta. Jag passar
ocksd pd att pAminna Malene om att mitt primira intresse ar att skapa forsta-
else och kunskap kring hur det dr att arbeta i en arbetsgrupp med medarbetare
med mdnga olika bakgrunder. Hon sidger snabbt att det stora problemet ar
spraket. Hon siger att det har du markt efter att ha varit med under helgen.
Malene berittar ocksa att det finns stora fordelar att personalen har den sam-
mansittning som den har, i och med att det ofta gatt att ordna sa att det finns

mojlighet att matcha personalens sprikliga kompetens med de boendes krav.
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Spraket dr centralt i vardagsarbetet pa Appelblommans vardboende, sym-
boliskt brukas det i allehanda sammanhang och med olika bakomliggande
syften. Ofta menar man att sprakforbistringen leder till problem, att det
stor utforandet av arbetet. Malenes berittelse kan tolkas som att det ar de
sprakliga olikheterna som ar grundproblemet i vardagen. A ena sidan stor
sprakforbistringen utforandet av arbetet, spraket betecknar hur olikheter
kan skapa problem. A andra sida kan spriket anvindas for att symbolise-
ra mojligheter. Har avses hur personalens olika bakgrunder och sprak far
symbolisera mojligheter att skapa stabilitet i det av sprakforbistringen
storda arbetet. Vid ett annat tillfille pd balkongen kommer jag dter i sam-
sprak med Malene. Vi talade dterigen om mitt faltarbete.

Jag fradgar Malene hur hon upplever det att arbeta i en arbetsgrupp dar det
finns manniskor med sd méinga olika bakgrunder. Malene borjar genast att
svara, hon berittar att det dr svart for de gamla, att det inte alls dr ndgon jit-
tebra situation. Se bara pa de gamla som inte kan prata med nigon, som vill
prata, det skapar litt frustration och depression menar Malene. Jag stiller
samma frga igen, for jag ar nyfiken pa Malenes upplevelser ur ett personal-
perspektiv. Malene borjar dterigen att prata om de gamla, men nu svinger
fokus lite. Det ar svart detta, det gér inte att matcha siger hon. Istillet for att
matcha sd att den som kan polska bara gér till den som kan polska delar vi
pa arbetet hir sd att det blir rattvist. Ingen ska fa gora ett tyngre arbete dn

ndgon annan bara for att den kan spraket menar Malene.

Aterigen kan spriket tolkas som en symbol f6r laddandet av etniska iden-
titeter. Malene menar att de boende med olika ursprung inte har nidgon att
tala med och anledningen ar att de inte kan kommunicera. De kan inte
dela nuet, men inte heller dela minnen och ursprung. Malene menar att
sprakforbistringen i forlangningen skapar ensamhet och frustration. Hon
pekar dven pd en annan relaterad problematik i sin berattelse. Kunskaper
om sprak och andra kulturella aspekter far inte leda till att den enskilde
far en okad arbetsborda. Sprakets symbolik kan tolkas som ett beteck-
nande av olikheter, ett sdtt att tala om och beskriva de problem detta ska-
par for den enskilde boende. Under filtarbetet gjorde sprakforbistringen
hela tiden sig pamind genom mindre handelser och genom personalens
ibland frustrerade berittelser. Denna bild och tolkning av faltarbetet
starks dven genom intervjuerna som genomforts med personalen. Dar fick
de mojligheten att beratta om hur de upplever att det dr att arbeta pd en
arbetsplats dar manniskor med olika bakgrunder finns representerade.
Ofta handlade intervjuerna om de problem som sprakforbistringen med-
for infor det arbete de ska utfora. Pa fraigan om hur Anne-Marie upplever
det att arbeta pa Appelblomman och vaning fyra berittar hon:

202



Anne-Marie: Ja, dd kan jag frdn borjan sidga att jag borjade har den forsta
april i &r for vi blev forflyttade. For vi skulle lagga ner dar borta pd XXXX
[Namner ett namn pa ett annat vardboende] och det jag kinde mest var att
hoppas bara att jag far bra arbetskamrater. S3 tinkte jag, ddarfor det tyckte
faktiskt jag var det viktigaste dd de bara placerade ut. Man hade inget att
vilja pa. Man fick ta det eller s hej dd. Men ja jag fick anda positivt nir jag
kom hit, for jattebra arbetskamrater. Men sen daremot kan jag tycka att det
som vi snackade om innan med méangfalden. Mycket frustrerande att inte
kunna gora sig forstddd, att inte forstd de boende. For man kan aldrig disku-
tera med dom eller forklara att du ska gora, DARFOR [podngterar] att. Det
kan du inte gora. Likadant om de vill mig ndgot...ja...har man tur s ar det
nagon hir som kan det spriket men ir det inte det sd sd fir man peka och

allt. Ja de ar svirt...

Anne-Marie anvander spraket som symbol for att beskriva mangfalden pa
arbetsplatsen. I hennes berittelse ges sprakforbistringen en forklaring i
och med den frustration som hon upplever att denna problematik skapar i
olika arbetsrelaterade situationer. Att inte kunna gora sig forstadd, inte
kunna kommunicera muntligt, leder till att spraket kopplas samman med
mojligheterna att gora sitt arbete pd basta sitt. I berdttelsen om sprakfor-
bistringen, som asyftar hur sprakproblemen stor utférandet av arbetet (ett
uppdrag som arbetsgrupperna formulerat), tydliggors tolkningen om
sprak som symbol for; och uppladdare av etniskt relaterade olikheter. Den
bristande kommunikationen forsvarar utforandet av arbetet, den hotar
och stor. Spraket som symbol for etniskt relaterade olikheter, och sprakets
reella problematik uttryckt i sprakforbistring framkom i flertalet inter-
vjuer. Eva-Marie utvecklar om sprak som symbol och dess grund for ska-
pande av frustration.

Tobias: Du pratade om frustrationen, kan du beritta om hur den beter sig?

Eva-Marie: Ja det kan vara en boende som inte pratar svenska och som jag
girna skulle sitta mig och ha ett samtal med, men vi kan inte ha ett samtal
med varandra. Vi kan peka, men vi kan aldrig komma in i ett samtal. Vissa
saker kan vi, vi kan bestimma om det 4r kaffe hon vill ha eller om musiken
ar bra genom att via gladje eller visa med kroppssprak, men vi kan aldrig...
Med en svensk boende kan man sitta sig ned och prata om hennes barndom,
och vad hon jobbat med, men det kan jag inte med dom. S& det ar en jitte-
stor distans egentligen. Att jag vet s lite om dom, jag kan fridga anhoriga

men det blir aldrig samma, det blir aldrig detsamma...

Tobias: Hur kinns det d3?
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Eva-Marie: Det kidnns jattejobbigt. Man kanner sd mycket att dom ocksa
skulle vilja prata ibland. Det ar klart att de vill. Alla manniskor vill prata na-
got ndgon gang men om man d4 bara, forstar vissa, ja de alla viktigaste sa-
kerna har vi lart oss att forstd deras behov. Men det dr ocksé det enda nis-
tan. Men det ar jatteintressant, om man pratar om vad de gjort och var de
bott, de kanske har bott pa landet. Tank om jag skulle kunna fa veta det av
de damerna och minnen som ir dir, dd hade man fatt en helt annan kontakt

med varandra.

Spraket som symbol anviands for att beteckna olikheter och skillnader och
aven om jag hittills fraimst betraktat sprakforbistringens symboliska funk-
tion ska inte heller dess reella funktion fornekas. Den skapar frustration,
en kinsla av otillracklighet. Sprakforbistringens problematik bygger pa
att mellanménsklig kommunikation om dn inte omojliggors sa i alla fall
forsvaras. Utrymmet for fordomar, fantasibilder, skapandet av etniskt lad-
dade berittelser och inte minst till ett tillskrivande av olika egenskaper av
”den andre” kan harvid oka. Sprakforbistringen skapar granser mellan
det kdnda och det okinda, det skapar en forestilld mur mellan ”Vi och
Dom”. Samtidigt som den mentala muren skapas framtrader ”Vi-gruppe-
ringen” som ”Vi” som utfor arbetet till ’Dom” som emottager ”Vara”
tjanster. Tillskrivandet av etniskt relaterade egenskaper och forklaringar
av ”Vi-gruppen” underlattas i och med att gransen mellan arbetsgrupp
och vérdtagare skapas. Etniska olikheter ges en storre socialt differentie-
rande betydelse da de kopplas till ett upplevt problem. Samtidigt som des-
sa granser skapas ar det viktigt att patala att det inte dr alla moten som dr
gransskapande, utan de uppladdande och fortitande praktikerna och
processerna sker dd den muntliga kommunikationen misslyckas och
framforallt dd personalen upplever otillracklighet och frustration. Nar
spraket brukas for att beskriva och beteckna etnicitetsrelaterade forestall-
ningar i de externa praktikerna kopplas det samman med problem i var-
dagen. Avstand okar och gransdragningar sker och forstarks, etnicitetens
betydelse okar. Antropologen Mary Douglas (1997/1966) diskuterar i sin
bok ”Renhet och fara” om hur faror och hot uppstar diskursivt vilket sker
genom upprattandet av motsatsforhédllanden sdsom rent kontra smutsigt
eller ordning kontra fara. Det som uppfattas som positivt kopplas sedan
samman gentemot det som uppfattas som motsatsen. Douglas (1997/1966)
avser hur granser skapas mellan det kidnda och okidnda, och att det som
uppfattas finnas pa andra sidan gransen hela tiden riskerar att stora ord-
ningen pa den kdnda sidan.

[...] Om orenhet utgors av olamplig materia, maste vi forsoka forstd orenhet

genom att studera vad ordning ar. Orenhet eller smuts dr ndgot som inte far
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ingd, om en viss ordning skall kunna uppritthallas. Att inse detta utgor det
forsta steget mot en forstaelse av begreppet orenande. Det inbegriper oss i en
foga klar dtskillnad mellan heligt och profant. Principen giller i alla sam-
manhang. Orenande medfor vidare inte nagon sirskild dtskillnad mellan
gangna tiders folk och vér tids manniskor. Vi ar alla foremal for samma reg-

ler. (Douglas (1997/1966:62)

Distinktionens bakgrund ligger i vad som uppfattas vara ”den olampliga
materian” vilket stalls i relation till den uppfattade ordningen eller nor-
maliteten hos gruppen med definitionsritt, i detta fall personalgruppen.
Den definierande gruppen kommer enligt Douglas resonemang att kimpa
for att ordningen uppratthalls for att undvika ett forestallt kaos. Douglas
podngterar en stravan efter ordningens uppratthdllande. Problemen upp-
star med andra ord nidr ”det normala” hotas av det frimmande (Becker
1991/1963; jfr Elias 1999/1965). Vad som gor Douglas teori relevant ar
att fokus liaggs pa det forestillda hotet eller den faran som detta skapar
men ocksd hur dessa kategoriseringar och distinktioner forstiarks dd de
sammanvavs med kdnslor. Den forestallda faran laddas upp emotionellt.
Douglas resonemang ter sig relevant for analysen av etnicitetens fortitan-
de och denna problematiks grund i personalens upplevelser rorande
sprakforbistringens implikationer for arbetets utforande.’®? Det som i
forlangningen uppfattas som *olampligt” och darmed som en fara, ar inte
de boende som personer, utan de bristande sprikkunskaperna. Det ar
symbolen for olikheter som upplevs farofylld. Den reellt existerande
sprakforbistringen stir samtidigt symbol for tillskrivandet av olika for-
mer av annorlundahet. Vad som ar sarskilt intressant ar hur denna upp-
levda problematik och fara ocksa ytterligare forstarks, helt i enlighet med
Douglas resonemang, genom att personalen laddar upp sina upplevelser
av sprakforbistringen med kanslor som exempelvis frustration. Genom
att emotionalisera situationen forstarks avstiandet mellan vardgivare och
vardtagare i de externa personalpraktikerna. (Kdnslor kan naturligtvis
aven minska “avstadndet”, vilket diskuteras lingre fram.) Skapandet av
dessa grinser leder till ett fértitande av etniciteter i Appelblommans ex-
terna personalpraktiker.

Bruket av kultur och organisatoriska

identiteter i uppladdandet av etniska identiteter

I sin diskussion om den symboliska repertoaren diskuterar Cornell &
Hartmann (1998:226f) vad de definierar som vardagliga kulturella prak-
tiker. Med dessa avses inte enbart exempelvis mat, sprik eller riter som
symboler utan den delade mening som skapas och aterskapas i vardagen;
hur normer och varderingar skapas och aterskapas inom en gruppering.
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Den delade meningen konstitueras av medlemmarna i en organisation, en
grupp eller i ett samhalle. Den har, for arbetsgruppen, och i forlangningen
organisationen, kopplingar till savil det utforda arbetet som till den ut-
vecklade verksamhets- och/eller organisationsidentiteten. For att forstd
den utvecklade organisationsidentiteten maste den stillas mot nagot.
Nedanstdende diskussion tar utgdngspunkt i hur personalen, i mikrokul-
turerna, brukar kultur (delad mening) symboliskt, for att beskriva vissa av
de externa personalpraktikerna. I bruket av kultur som symbol gir det
aven att uttolka en utvecklad organisationsidentitet med kopplingar till
uppladdandet av etnicitet, enligt logiken att identiteten byggs upp med et-
nicitet.

Ohlander (2005b:25) diskuterar kulturbegreppet med specifikt fokus
pa hur kultur brukas och sammanfattar; “kultur uppmérksammar skill-
nader”. Uppmarksammandet av skillnader kan naturligtvis kopplas till
ofarliga, oproblematiska och larande praktiker, men kan dven kopplas till
maktutévande (Ohlander 2005a). Det uppstar endera i direkta méten el-
ler i manniskors forestallningsvardar. I det direkta motet kan uppmark-
sammandet av skillnader resultera i allehanda kulturkrockar eller miss-
forstind. Men ocksd i oproblematiska konstateranden sdsom: Oj vi ar
olika, gor ni sd? Vi gor sa har! Jaha. I forestillningsvarlden ar uppmark-
sammandet av skillnader av annan art. I detta fall grundar det sig pa en-
dera tidigare erfarenheter eller pa forestillningar som tillkommit via ex-
empelvis horsigner, media eller rena fantasier. I det senare fallet tillkom-
mer skillnaderna ocksa enbart pa den ena sidan. Det handlar om att en
grupp eller individ med tillhorighet i en grupp beskriver och tillskriver en
annan grupp kultur (Ohlander 2005a). Det symboliska bruket av kultur
kan kopplas till specifika trossatser, ideologier, politik eller strukturer
(Ohlander 2005b:25). Samtidigt som bruket av kultur i det nirmaste 4r en
forutsattning for manskligt socialt liv i sd man att det finns ett grundlag-
gande behov av att kategorisera och sirskilja finns risker (jfr Ehn och
Lofgren 2000). Bruket av kultur innebar och leder till rangordnande och
varderande, det syftar till inkludering och exkludering, skapande av insi-
ders och outsiders (Ohlander 2005b). Nir detta sker ékar risken for ste-
reotypifiering, fordomar och i virsta fall vad som definierats som kultur-
rasism (jfr Essed 1991).

I det minniskonara servicearbetet, kan meningsskiljaktigheter, frus-
trationer eller till och med konflikter uppsta i de sociala relationerna gen-
temot vardtagare och anhoriga. Darfor finns det ett behov av att prata av
sig, att dela med sig av upplevelser och problem i vardagen. Denna reflek-
tion i personalpraktikerna ar ett slags vardagligt terapiarbete i det lilla
formatet. Under en frukostrast utspelar sig féljande samtal:
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Diskussionen dndrar sig under frukostrastens gang och av ndgon anledning
borjar personalen diskutera anhoriga och deras roll. Personalen ar frustre-
rade 6ver att anhoriga ofta gniller 6ver den verksamhet som sker pa vardbo-
endet. Det dr aldrig bra verkar personalen vara 6verens om. Vissa klagar
over att ’mamma luktar illa” andra klagar 6ver att deras mamma eller pap-
pa inte far tillrackligt med uppmarksamhet. Anne-Marie gér iging ordent-
ligt och siger, de har inte kunskapen om detta. Det ar inte sd konstigt att
”mamma luktar lite” dd ’mamma” méste ha bloja pa sig. En tjock bloja, den
andas inte, det ir klart att det luktar, menar hon. Personalen verkar inte vara
sa n6jd med de anhorigas asikter kring deras arbete, det verkar som om det

finns en klyfta mellan personalens vardag och anhorigas forvintningar.

Aven om exemplet inte asyftar invandrade anhoriga utan snarare ater-
speglar de informella samtalens terapeutiska funktion bar dessa berittel-
ser ofta spar av kulturbruk med kopplingar till uppladdandet av etniska
identiteter. Dessa avser hur personalen talar om anhoriga till de utrikes
fodda boende pa Appelblomman. Bruket av kultur ur det externa perso-
nalperspektivet pd Appelblommans vardboende sker oftast i det tidrum,
under stalltiden i det fysiska rummet, som diskuterades i foregaende kapi-
tel. Under frukostrasterna, pa lunchpauserna, men ocksa under spontana
mikromoten, horde jag manga ginger personalen berdtta om sdval be-
svirliga anhoriga som kulturrelaterade beskrivningar av de boende. Ofta
handlade dessa spontana berittelser om hur invandrade anhoriga stillde
”annorlunda”, ”konstiga” eller ”orimliga” krav pd personalen. Under
faltarbetet samtalade jag med en av de manliga anstallda som berattade
om sin upplevelse om att kategorin invandrareanhoriga dandrar sitt bete-
ende efter att deras forildrar kommit till Appelblomman:

Thiilen berdttar att det ar vanligt att invandrade anhoriga dndrar sitt bete-
ende pa bara nigra manader efter att deras mor eller far kommer till Appel-
blomman. Till en borjan kommer de ofta, dr med i vardagen, men efter tva
tre ménader gor de precis som svenskarna, ringer ibland och kollar och kon-

trollerar snarare dn att ge den omsorg de visade i borjan.

Genom att framhdlla de krav som dessa anhoriga stiller mot dem som
underliga poangterar personalen att de just ar utrikes fodda, att de har sin
bakgrund i ett annat land, att de kommer fran en annan kultur. Explicit
finns ett drag av sarskiljande, implicit finns ett drag av att dessa kategorier
av anhoriga inte forstar det svenska systemet. De ar de “kulturella andra”
som inte kan det svenska sjukvdrdsystemet som personalen ar foretradare
for.
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Tobias: Det dr intressant att dd man pratar med personer hogre upp i Malmo
stad sa pratar de gdrna om vinsterna med méangfald just med spriket, i prak-
tiken sd sker det ofta, som jag forstar det att turken ¢j vill ha den turkiske

boenden?

Mia: Det ar det jag menar det blir man ju. Jag kan kinna lite att, visst jag vet
ej om svenskar upplever samma som utlindska véardtagare, men det ar
mycket med koder i kulturen. Vi svenskar dr vana med en kod, kultur och
det dr kanske ldttare for oss att ge till en svensk. Jag har aldrig vart med om
att nagon sager, ahh vad jobbigt. Men om vi dr vana vid samma kultur sa blir
det kanske inte, det blir inte sa kravande. Jag tror kanske inte att det ar vard-
tagaren ar sd kravande, jag tror det dr anhoriga som kommer in i bilden och
kraver och vill. Det dr sillan vardtagaren i sig som dr problemet, utan det ar

anhoriga som dter upp oss. Sa kdnner jag det.

Mia formedlar en overtygelse om att tiden ldker alla sér. De problem som
personalen inledningsvis, vid de forsta motena med en boende fran en
”annan kultur”, tillskriver de boende l6ses ofta efterhand. Personalen lir
sig och loser upp de kulturella koderna som till en borjan upplevs proble-
matiska. Med tiden 6verbryggas koderna i relationerna mellan personal
och boende. Istillet ar det de anhorigas krav och kulturella koder som ut-
gor det stora problemet enligt Mia (mark vl att hennes upplevelse inte
overensstimmer med Thiilens utsaga ovan). Det ar i dessa externa relatio-
ner som kulturella koder av olika slag kan utvecklas till problem for per-
sonalen. Mias berattelse kan tolkas som att kultur anvands implicit for att
beteckna ett avstind mellan personalen, som ar ett slags foretradare for
det svenska vardsystemet, och invandraranhoriga, som inte kan forsta de
kulturella koder som personalen upplever sig vara foretradare for. Kultur
brukas symboliskt for att tillskriva de anhoriga annorlundahet, det be-
skriver ett avstind mellan personalen och de anhoriga. Kultur blir till ett
redskap for att skapa och formedla olikhet. Tolkningen innebir att etniska
identiteter laddas upp och ges mening. Den etniska uppladdningen sker
genom ett tillskrivande av anhoriga som olika det forestillda svenska i
allmanhet och det svenska vardsystemet i synnerhet. De anhorigas krav,
som personalen upplever som icke kompatibla till det svenska systemet
utmanar och hotar det arbete som personalen vill och ska utféra. Deras
krav relateras till den av personalen forestillda normen. Laddandet av et-
niskt relaterade identiteter uppkommer som ett resultat av att kraven
upplevs som hotfulla for den stabila verksamheten och arbetsuppgifterna.

Tolkningen av bruket av kultur innebar att avstdnd och murar kan
byggas i Appelblommans externa personalpraktiker. Bruket av kultur si-
ger emellertid lika mycket, om inte mer, om den identitet som utvecklats i
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Appelblommans arbetsgrupper da kultur alltid brukas alltid med ett un-
derliggande syfte. Genom tillskrivande av etniska och kulturellt relaterade
egenskaper hos vardtagare och anhoriga kommuniceras den utvecklade
mikrokulturella identiteten. Med andra ord genom tillskrivandet av et-
niskt relaterade identiteter sker ocksa ett sjalvtillskrivande av etnicitet. I
en studie av organisationsidentitet ur ett etniskt mangfaldsperspektiv dis-
kuterar Kalonaityte (2004) hur personal vid SFI-undervisningen (Svenska
For Invandrare) pa en komvuxskola konstruerar organisationsidentiteter
pd basis av forestillda svenska varden.'** Detta, menar Kalonaityte, leder
i forlingningen till ett skapande av tydliga Vi och Dom kategorier”. Per-
sonalen pd skolan som studerats uppfattar sig sjilva som foretradare for
ett svenskt system dar deras roll i undervisningen innebdr att de intar en
uppfostrande roll gentemot studenterna. Personalen liar SFI studenterna
att bli svenska genom att lira ut vad de uppfattar vara svenska varden
(exempelvis jamstalldhet och demokrati). Personalen tillhor de jamstillda
och demokratiska svenskarna medan eleverna kategoriseras till motsat-
sen. Pa sa vis, menar Kalonaityte (2004), skapas komvuxskolans organi-
sationsidentitet. Bruket av kultur i Appelblommans externa personalprak-
tiker bar drag av den utvecklade organisationsidentitet som Kalonaityte
diskuterar. Den ovanstiende tolkningen av Appelblommans externa per-
sonalpraktiker gdr dven att tolka som utvecklande av sjalvbilder vilket
tydliggors i talet om ”besvirliga” anhoriga eller boende som innebir att
extra problem och frustration skapas. Har finns implicita drag av att de,
som uppfattas tillhora en annan kultur, inte forstar och inte har lart sig det
svenska dldreomsorgs- eller sjukvardsystem, som personalen uppfattar sig
som foretradare for. Bruket av kultur kan tolkas som sjilvtillskrivande av
etniskt relaterade sjalvbilder i samma stund som personalens kulturrelate-
rade och tillskrivande praktiker leder till ett skapande av avstind och sir-
skiljande. De ”besvirliga anhoriga”, med invandrarbakgrund, uppfattas
som storande infor utférandet av arbetet.

Det sker ett uppladdande av etniskt relaterade identiteter genom bru-
ket av kultur i de externa relationerna mellan personal och boende. De
kan &syfta att personalen brukar kultur for att beskriva hur jobbigt och
frustrerande arbetet dr, men kan ocksd innebara att kultur ar en viktig del
av utforandet av arbetet. I intervjun med Anne-Marie brukar hon kultur
ur det forstnamnda perspektivet.

Tobias: Om man tanker pa, mellan personal och boende, dir ser man olikhe-

terna mycket tydligare?

Anne-Marie: Skulle jag vilja sjilv hade jag aldrig valt att jobba med invand-

rade dldre. For att som, for det forsta sd forstir man dem inte, for de har sin
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kultur, de tar inte seden dit de kommer som vi skulle vara tvungna till om vi
kom dit. S& dar kan jag tycka lite s&, de dr mer va. De ska man sig, de suger
mer musten ur en dn vad de svenska gamla gor. De ar sd kriavande pa ett an-
nat vis och de dr mer ego. Det dr bara, jag vet inte, men det ar jag tycker. Det

blir for mycket blandning.

Anne-Marie upplever att kultur utgor ett problem i utférandet av arbetet
genom att arbetet blir mer komplicerat gentemot boende med annan bak-
grund dn de svenska. Annorlunda uttryckt kan Anne-Maries berittelse
tolkas som att det finns ett kulturellt, och dirmed ocksa ett etniskt relate-
rat avstind, mellan henne och boende med annan etnisk och kulturell
bakgrund. Avstand upplevs svaroverbryggat och forsvarande i vardagen.
Kultur anvinds for att beteckna olikheter, for att sarskilja och skapa skill-
nad mellan vad Anne-Marie upplever som tillhorande det svenska och vad
hon upplever inte tillhora det svenska. Kultur anvinds for att ladda upp
etniskt relaterade olikheter och kategorier.

Som pépekades ovan finns ocksa ett annorlunda sitt att bruka kultur i
relationerna till de boende. Detta bruk av kultur skiljer sig nagot fran de
ovanstdende exemplen. Kultur och kunskaper om kultur upplevs av per-
sonalen som en viktig faktor i utférandet av arbetet. Kulturkunskaper ut-
gor i detta fall ett slags pluskompetens vilket leder till att servicearbetet
kan utforas pa ett battre sitt (jfr Mlekow & Widell 2003). Varje berittelse
dar kultur brukas innebir att sirskiljande och avstand skapas. Men sam-
tidigt berdttar dessa om narhet. Eva-Marie berittar pa fragan om olika
bakgrunder kan vara till nytta i vardagen:

Eva-Marie: Ja men det ir lite grand. Det ar traditionerna och det dr, mat, sa
jag anvinder det. Jag anvinder det mest pa de svenska. Jag kan inte 6verfora
det, men jag kan anvinda det da vi diskuterar. Alltsd bara tinka pa gamla
filmer eller musik, men manga sidana gamla melodier. Om man pratar, om
hur Malmo ser ut...Men det kan jag ju mer prata med de svenska. For de an-
dra vet inte s& mycket om det. Men jag har tinkt pa att vi tror and3 att vi ar i
Sverige och att vi vet och kan allt, sitta pd en gammal film...De som inte ar

svenska har inget igenkdnningsvirde av det som de gamla svenska har det.

Kultur brukas for att forklara varfor det ar littare att skapa nira relatio-
ner med de vardtagare som personalen upplever komma fran en liknande
kultur. Personalen tycks mena att kultur dr en central del i utférandet av
arbetet. Genom att kunna kommunicera och dela mening i kulturella ter-
mer kan en 6kad narhet och darmed en fordjupad service skapas. Genom
att bruka kultur tillskriver Eva-Marie sig sjalv en kulturell bakgrund som
hon kan kommunicera med dem hon uppfattar som lika. Samtidigt har
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sjalvtillskrivandet alltid kopplingar till tillskrivandet av andra, genom att
forma sjalvbilden, formas dven forstaelsen av hur andra ar. Detta ar ett
grundlaggande samspel. Omvint finner hon svarigheter att kommunicera
den delade meningen med andra som inte innefattas av den kategori som
hon sjalv tillskriver sig. Ett avstand dr skapat. En mur har byggts och kul-
tur 4r murens byggstenar.

Om &verbryggande och etnicitetsuttunnande aktiviteter
Hittills har kapitlet kretsat kring hur etnicitet laddas upp genom bruk av
diverse symboler samt om att etnicitet har en titare betydelse i Appel-
blommans externa personalpraktiker dn i de interna. Detta dr dock enbart
halva historien. Samtidigt som etnicitet far en betydligt titare betydelse i
och med de avstdnd och symboliska murar och grianser som skapas, kan
vardagens externa personalpraktiker tolkas som overbryggande prakti-
ker. I vardagliga uppfinnaraktiviteter lir sig personalen i de externa prak-
tikerna att hantera olikheter; de vinder grianser och avstand till positiva
effekter. Etniciteter tolkas och omtolkas i vardagen, olika etniciteter for-
andras. Mening och innehall forandras. Det som i en stund betyder myck-
et, betyder i ndsta stund inget. Det som i ena stunden skapar problem blir i
ndsta stund till en mojlighet. I avsnittet nedan kommer tolkningen om
overbryggande personalpraktiker i termer av ett spontant upptickande
att diskuteras.

Aven om sprik dr en symbol for savil som en reell barriir for vardag-
lig kommunikation som i forlangningen leder till ett uppladdande av et-
niskt relaterade identiteter, finns hela tiden ett skapande av 6verbryggande
strategier och aktiviteter pa Appelblommans vardboende. Nir den etnici-
tetsrelaterade gransen ar skapad utmanas och 6verbryggas den. Grinsens
funktion ar storande infor utforandet av arbetet. Om de 6verbryggande
praktikerna inte skapas kan inte heller arbetet utforas. De externa perso-
nalpraktiker som kan tolkas som 6verbryggande asyftar de olika aktivite-
ter under filtarbetet dir personalen kommunicerar utan talat sprak. Det
kan ocksé vara de olika aktiviteter dar personalen tillagnar sig relevanta
fraser och ord pé ett for dem mer eller mindre ”frimmande” sprak for att
kunna gora sig forstidda med de boende. De kan till sist asyfta hur perso-
nalen, med tiden, lar sig mer om de boendes etniska och/eller kulturella
bakgrund, deras livsberittelser och onskemal.

De explicita praktikerna i vardagen pa Appelblommans virdboende
som kan tolkas som overbryggande avser hur personalen anvinder
kroppssprak, improvisation och lek for att skapa ndrhet utan att kunna
kommunicera med ord. Detta vardagliga skadespel har jag bevittnat un-
der i stort sett varje faltarbetspass. Personalen forsakrar sig om att de gjort

211



sig forstidda gentemot virdtagaren som de inte kan kommunicera pa
vanligt vis med genom bruket av kroppssprak.'© Sittet att kommunicera
uppvisar likheter med hur improvisationsteater gdr till. Under filtarbetet i
faltdagboken, brukade jag vid flertalet tillfillen denna teatermetafor for
att beskriva vad jag sdg. Genom att bruka kroppssprak och improvisation
Overbryggas granser och en nirhet skapas mellan personalen och de bo-
ende i de externa personalpraktikerna. De etniskt laddade identiteternas
betydelse minskar i och med att narheten skapas. Under ett samtal med
Aly, det var precis i borjan av filtarbetet, kom vi in pd kommunikationens
betydelse. Jag berittar for Aly att jag tainkt mycket pa sprak och sprakfor-
bistring. Ar det mellan personal eller i relationerna till vardtagarna, und-
rar Aly. Jag berittar att det framforallt ar i relationen till de boende som
mina tankar uppkommit och fortsitter att beritta for Aly att mina tankar
kretsat kring att sprakforbistringen verkar foda saval frustration som
kreativitet och att det verkar som om improvisation ar centralt for perso-
nalen. Jag berdttar om min nyfikenhet pd huruvida detta leder till missfor-
stand eller inte och huruvida personalen kan veta att de forstatt ratt i utfo-
randet av arbetet. Aly replikerar och siger att det kanske ar pa sa vis att
personalen utvecklar en speciell form av sensitivitet, att de blir extra duk-
tiga pd att kdnna av” situationer. Aly menar ocksa att det ar svdrt att veta
huruvida man har forstatt ratt, men att det samtidigt alltid finns olika
strategier. Jag fragar om kroppssprak ar viktigt och Aly nickar. For att for-
klara drar Aly en parallell hur det var tidigare pa avdelningen, da en av de
boende var dov. Under den tiden fick de improvisera och anvinda kropps-
sprak for att klara av att utfora de olika arbetsuppgifterna. Aly berittar
att det ar likadant nu. Situationerna ar ofta svara att bemaistra, de tar ex-
tra tid och att ibland leder de ocksa till frustrerande kdnslor, medger Aly,
och fortsitter att berdtta att tillsammans klarar alltid personalen av att
l6sa de problem som uppstér i vardagen. I intervjuerna berittar persona-
len om olika 6verbryggande aktiviteter.

Tobias: Det ar viktigt och problematiskt, nir man inte kan forstd varandra
sa loser man dnda situationerna, hur upplever du det ar att arbeta, sd nira

nagon dir man inte riktigt kan kommunicera?

Katja: Det loser vi sd gott vi kan, hon [en av de boende] har en lista med ord
som dottern har skrivit. Man kan siga ett ord, sd ser man att hon forstar,
mycket med kroppsspraket. Vi skrattar mycket, jag vet inte om du mirkt

det...

Tobias: Jo...
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Katja: Det ar jatteviktigt att man inte gar och surar, speciellt dd de inte kan
spraket. Att man visar att man dr glad da blir hon ocksé glad. Jag smilar all-
tid hos henne, d4 vet jag att hon blir glad och da behéver jag inte sa mycket
sprak...enstaka orden som vi har pa listan sa forstdr hon dnda. Hon har lirt
oss det och vi har lart oss att jobba pa det sittet, det gar, men visst det kanns
jattetungt, speciellt dd hon har ont, man fragar och hon kan inte svara. Da
kdnner man sig maktlos, jag kan inte hjdlpa henne, alltsd ddr brister det.

Men for det mesta brukar det 16sa sig...med kroppssprak...
Tobias: Man far improvisera mycket?

Katja: Ja, det gor vi. Det fir man gora med flera, de vill j ta mediciner. Man
far vara uppfinningsrik va. Vi vet att de maste ha medicinen, man kanske
gommer det i maten. De far i sig det. Man far hitta pd losningar hela tiden.
Speciellt med de dementa. Ibland fir man nistan tvinga dem, man gor det

for deras basta.

Katja berittar i intervjun om hur personalen lyckas 6verbrygga de av-
stind som de i forsta rummet skapar. Hon talar om hur personalen med
olika strategier, sisom improvisation, kan skapa narhet snarare dn distans
gentemot de boende. I intervjun med Daduka, ges ett annat exempel pa
overbryggande aktiviteter da hon svarar pd fragan hur de hanterar sprak-
forbistring i vardagen. Hon menar att anhoriga ocksd kan uppfattas som
stod infor de kulturella avstind som konstrueras i vardagen.

Daduka: Man gor listor med spraket. S vi lir oss lite, lite hur man kan siga
pa morgonen eller nir man ligger henne sd kan vi anvinda lite av nattens

sprak...sen...ja lite i alla fall, vi forsoker s att vi kan forsta...
Tobias: Man far improvisera, hitta pd nytt, vara spontan...?

Daduka: Ja att forsoka hitta pa i och de anhoriga hjilper oss med spriket. Vi

gor sd...

De externa personalrelationerna pa Appelblommans vardboende priglas
av ett pendlande mellan "3 ena sidan och & andra sidan”. Min tolkning dr
att anhoriga tillskrivs problem, som av personalen relateras till att de ut-
gor ett storande moment infor vardagsarbetet. Bakgrunden till detta kan
uttolkas som att de inte kan den svenska vardkulturen. I ndsta stund utgor
anhoriga ett stod infor den reella sprakforbistringsproblematik som lad-
dar upp etniskt relaterade identiteter och dven skapar avstdnd mellan per-
sonal och boende.
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Improvisation, lyhordhet och nyfikenhet framstir som centrala be-
grepp for att tolka och beskriva 6verbryggandet och uttunnandet i de ex-
terna personalpraktikerna.’®® Leken och improvisationen betecknar en
spontan organisering som kan beskrivas med teatermetaforen.”” Inom
organisationsforskningen har olika teatermetaforer diskuterats, exempel-
vis organisering som komedi, comedia del art eller som tragedi (Czarni-
awska-Joerges & Jacobsson 1995). Aven om dessa olika metaforer for or-
ganisering var for sig sikert kan forklara aspekter av den etniska mangfal-
dens organisering ur det externa personalpraktiksperspektivet, vill jag
istallet fora in improvisationsteatermetaforen som grundliggande
forstaelsemetafor for de overbryggande praktikerna. Sofia Czinkoczky,
improvisationsteaterskadespelare beskriver improvisationsteatern som:

For er som aldrig har spelat en improviserad teaterforestillning verkar det
kanske konstigt att vi repeterar ndr vi andd ska hitta pa nytt varje kvill. Och
det dr verkligen en speciell process att jobba fram en improviserad forestall-
ning. Ordet repetera dr egentligen missvisande, eftersom vi inte upprepar
ndgot, vi bara provar olika grejer, t ex musikstilar och genrer. Och s3 far vi
gemensamma insikter, typ det funkar bittre nidr vi dr lugnare i borjan, vi
maste vara tydliga med idéerna, ta ut alla kinslor, variera korta och langa
scener och sa vidare. Vi provar och provar. [...]

Premidren nirmade sig med elefantkliv och jag svidvade omkring i ett
fritt kaos och langtade efter fast mark och regler. Och en regissor. Ett kunga-
rike for en regissors fasta hand. Forsokte andas lugnt och skratta it mig
sjalv, herregud jag dr improvisator, jag ska gilla kaos. [...]

Improvisation ar fritt fall frin tusen meter och publiken ar fallskarm, el-
ler s har: impro ar en vild natt i city och publiken dr den mjuka famnen.
Publiken ar karta och kompass, airbag och kniskydd. Impro utan publik

svider. (Stockholms improvisationsteater, hemsida, u.a.)

Improvisationsteatern beskrivs som ett fritt fall dar publiken dr fallskarm.
Men vad som ir dn mer intressant ar beskrivningen av improvisationstea-
ter som ett stindigt repeterande. Den fria formen kan vara séval inlindad i
en ramberittelse som vara utan denna helt och hallet. Personalpraktiker-
na pa Appelblommans vardboende ir, oavsett mangfaldsperspektiv eller
inte, alltid inlindade i en ramberittelse som avser arbetet, skapande och
givande av vard och omsorg. Serviceproduktionen dr ramberattelsen och
inom denna ram 4r improvisation, ett standigt testande och ett pendlande
mellan kaos och trygghet, en del av ”det normala”. Improvisationens
grund kan forklaras som en lek (jfr Alvesson & Kirreman 1995) vars mal
ir att skapa nirhet och bra service.’*® De testande och lekfulla personal-
praktikerna som ovan beskrivits utmynnar i en improviserande organise-
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ring av etnicitet i personalens externa praktiker. Dessa praktiker utgor i
forlangningen en normalitet med grund i utforandet av arbetet. Personal-
praktikerna konstituerar normaliteten, och sdvil praktik som normalitet
kan beskrivas som testande, improviserande.

I avhandlingens andra del har ett pragmatiskt och ett moraliskt per-
spektiv pa chefers arbete diskuterats. Dessa infallsvinklar dr aven mojliga
att overfora till tolkningen av personalpraktikerna i det producerande
systemet. Att vara pragmatisk i bemarkelsen att gora det som fungerar
innebdr att vara sensitiv gentemot vardtagare och anhoriga. Denna sensi-
tivitet konstituerar grunden for den improviserande organiseringen. Lik-
val dr tolkningen om en utvecklad inomorganisatorisk moral mojlig att
hanskjuta till det professionellt producerande systemet. De spontana och
testande praktikerna grundar sig i det som personalen uppfattar som den
goda handlingen. De gor det som de uppfattar som gott, det som mojlig-
gor skapandet av en bra service (vird och omsorg). Den improviserande
organiseringen och overbryggandet foljer det producerande systemets lo-
gik, det dr mer eller mindre sjalvreglerande. Basen for praktikerna och den
improviserande organiseringen ar den professionelles kunskap och erfa-
renheter som utvecklats av pragmatik och moral. Genom att finna strate-
gier for hur verksamheten, utforandet av arbetet, pd basta sitt kan ge-
nomforas, tryggas nya inputs i systemet. Det gdr naturligtvis att diskutera
huruvida denna tolkning ar den rimligaste eller inte. Vissa vill sikerligen
hivda att den sjdlvreglerande logiken ligger inom utférandet av omsorg
eller omvardnad, inom ramen for en form av professionsrelaterad karlek
eller liknande. Resonemang som har att gora med forestillningar om vard
och omsorgsarbete som ett kall baserat pa karleksfullhet. Detta ar enligt
vad jag visat en tvivelaktigt slutsats. De 6verbryggande externa praktiker-
na bor istallet tolkas som resultatet av serviceproduktionens sociala inter-
aktion, mélet ar att skapa nojda kunder/klienter och pa sa vis uppratthalla
fortroende och kvalitet vilket enligt det utskisserade systemperspektivet
innebar att ett fortsatt flode av inputs till systemet kan ske. Den utveckla-
de moralen inom systemet har snarare att gora med systemets logik och
social interaktion dn "kirlek och kall”.

Sammanfatining

Jag har argumenterat for att det i de externa personalpraktikerna sker en
fortatning av etniciteten vilket illustreras i nedanstdende figur i de tva ver-
tikala pilarna. Etniciteternas fortatning ar beroende av de granser som
skapas mellan 4 ena sidan personalgrupperna och a andra sidan deras om-
givning, vardtagare, anhoriga eller exempelvis vikarier. Det finns med an-
dra ord en skillnad mellan de externa och de interna personalrelationerna.
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De etniska identiteternas fortitning innebar att ett avstdnd och en mur
skapas. De etniska identiteternas uppladdning har diskuteras i termer av
den symboliska repertoar som ocksa diskuterades i foregdende kapitel. De
symboler som framforallt brukas for att ladda upp etnicitet ar sprak, kul-
tur och organisationsidentitet. Sprak som symbol dr ur de externa perso-
nalpraktikernas perspektiv sdrskilt intressant dd de bottnar i en reell
sprakforbistringsproblematik. D4 personalen upplever att de inte kan
kommunicera med det talade spraket 6kar den sprakliga symbolen etnici-
tetens tithet. Aven kultur brukas symboliskt fér att ladda upp etniskt rela-
terade identiteter. Bruket av kultur innebir att personalen anvander kultur
for att skapa etniska skillnader vilket har en nira koppling till etnicitet.
Kultur brukas for att forklara bakgrund och ursprung. Bruket av kultur
asyftar ofta hur personalen upplever att de anhoriga inte forstar det svens-
ka vardsystem som personalen representerar. Hir riktas ljuset mot att
personalen konstruerar en organisatorisk identitet byggd pa etnicitet. Lo-
giken fungerar enligt att ”Vi” foretrader det svenska systemet som *De”
pé grund av sin kultur inte forstar. Uppladdandet av etnicitet sker med sa-
val tillskrivande som sjalvtillskrivande praktiker, enligt pilarna i figuren
nedan. Jag har dven argumenterat for att etniciteter uttunnas i de externa
praktikerna. Samtidigt som personalen i de externa personalpraktikerna
skapar granser och avstind overbryggar de avstdndet. Etnicitetens bety-
delse pendlar snarare mellan tunn och tat istillet for att vara fast och sta-
bil. Den pendlande betydelsen symboliseras i nedanstdende figur av pilar-
nas dubbla riktning. Olika 6verbryggande praktiker kan sammanfattas
som en arbetsorganisering med bas i improvisation. Genom olika impro-
viserande handlingar skapas ndrhet over det etniskt relaterade avstind
som skapats.
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Figur 7.
Beskrivning av “det etniskas” betydelse
ur de externa personalrelationernas perspektiv

TAT
med omfattande betydelse
for det sociala livet

TILLSKRIVEN SJALVTILLSKRIVEN
av omstandigheter &beropad av
eller outsiders etniska grupper
TUNN

organiserar det
sociala livet minimalt

88 D4 de samtida dlderdomshemmen beskrivs och diskuteras nimns ofta begreppet
hemlikhet (Paulsson 2002; Ohlander 1999). Skapandet av detta ”hem” handlar
om att signalera och symbolisera originalitet. Den svenska arkitekten Ragnar Ost-
berg (1997/1913) menar att utsmyckningen av ett hem maste vara en bild av indi-
viden eller det lilla kollektivet som nyttjar hemmet. Forstdelsen av en organisations
fysiska miljo, oavsett om organisationen ir en arbetsplats eller en hemlik bostads-
plats for dldre minniskor, innebir en diskussion om artefakter och symbolik (jfr
Gagliardo 1990). Inredning och matritter ar alltid forknippade med de bakomlig-
gande intentionerna och symboliken (Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton 1981;
jfr ocksa Londos 1993). Appelblommans rum kan liknas vid ett hem i offentlig
tappning, rummet ir offentligt och privat pd en och samma gang. Det ar framfo-
rallt rummets olika artefakter som skapar forvirringen mellan det offentliga och
det privata i hem-likheten. Det dr mébler som ar konstruerade for offentliga loka-
ler, mobler som ir tillverkade for att hélla linge. Det dr de ovan beskrivna artefak-
terna som pryder Appelblomman sisom tavlor, dldre prydnader, furumaterialet,
fargerna. Min forforstaelse och mina fordomar gor att jag associerar inredningen
till ett hem f6r en dldre minniska, men den ger ocksa associationer om svenskhet
(jfr Frykman 1993). Manga artefakter som finns i Appelblommans lokaler, oavsett
om det handlar om en tavla, ett foto, eller en matritt symboliserar en form av
svenskhet. Denna slutsats dras med bakgrund av firg- och materialval sdsom;
”[...[] furumilda, det smarutiga, det pastellbleka och naturnira [...] Det lugna och
ljusa i fargvalen, det dterhdllsamma i firgval och designuttryck, en inredning som
priglas av en slags avspind funktionalitet ”ska forma ljusa, lugna, harmoniska sin-
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nen — en svensk utopi” (Lofgren 1993:63-64, jfr Wikstrom 2003). Etnologen Mag-
nus Ohlander (1999) som studerat det offentliga talet om gruppboenden, finner att
hemlikheten ofta podngteras och ibland férekommer kompletterande beskrivning-
ar sdsom “storfamilj” eller som en familj” for att beskriva denna hemlikhet (jfr
Gaunt & Lantz 1996; Lassenius 2005). Ericsson (1991:33) menar att det dr “ingen
risk att ’6verdriva’ nir man forsoker skapa en miljé som liknar de hem de dementa
levde i under 1910-1960”. Inredningsestetik forstirks i ljuset av det offentliga talet
om att skapa hemmiljoer som ska symbolisera svunna svenska tider (jfr Scholin
2004).

Kulturell mangfald enligt Ehns definition kan i stora drag sigas vara detsamma
som etnisk mangfald i bemirkelsen av ”gammal mangfald”, det vill siga ett beskri-
vande begrepp dir konstaterandet att ”det finns olikheter i virlden” dr den baran-
de idén.

Inom spriksociologon brukas begreppet spriklig integration for att beteckna spra-
kets roll och betydelse infor grupptillhorighetskédnslor (jfr Einarsson 2005:3 6£f).
Hir brukas begreppet serviceinstitution synonymt med vilfirdsorganisation.

Med etnifierat avses att en verksamhet kan vara uttalat etnisk exempelvis vardbo-
ende for den finska gruppen.

Alla institutioner som pa ndgot sitt innefattar mellanmanskliga moten ar alltid en
konstruktionsplats for etniska identiteter om etnicitet forstds och analyseras uti-
fran det tolkande perspektivet som har sin grund i gransformerande praktiker i
olika situationer och att dessa situationer mer eller mindre alltid har sin grund i ett
minskligt méte. Omvint utan det mellanmianskliga motet kan skapandet av etnis-
ka identiteter snarast forknippas med en fantasi- och forestillningsvirld utan di-
rekt och avgorande betydelse for mellanmanskliga relationer.

I bemotandeutredningen, Lindqvists nia (SOU 1999: 21) framholls den sociala in-
teraktionen som en grundbult fér omsorg och omvédrdnad dven om utredningens
fokus var pd minniskor med funktionshinder dock anser jag att utredningens slut-
satser r relevant dven for denna framstillan. Mirk vil kopplingen till det linjira,
professionellt producerande systemets sensitiva logik.

Service dr med andra ord inte samma sak som personlig service. Daremot kan per-
sonlig service, precis som omvardnad eller omsorg definieras som olika former av
service.

Savil omsorg som omvérdnad kan forstds som olika former av specialiserad och
formulerad serviceproduktion. Bide omsorg som omvérdnad uppfyller de olika
bestdndsdelarna i servicebegreppet. Omsorg och omvardnad ir olika former av
immateriella tjdnster. Det sker i regel ingen 6verldtelse av dganderitt vid produk-
tion av dessa tjanster. Omvardnad eller omsorg kan inte siljas vidare, produktio-
nen och konsumtionen (eller mottagandet) sker i regel samtidigt. Inte heller existe-
rar vare sig omvardnad eller omsorg (annat dn som abstrakta idéer) fore konsum-
tionen (eller mottagandet). Omvardnad eller omsorg kan inte lagras. Omvardnad
och omsorg (speciellt inom dldreomsorgen) ar platsbunden, produktion, och kon-
sumtionen (mottagandet) sker oftast pd samma plats. Konsumenten deltar i pro-
duktionen av omvéardad och omsorg. Direktkontakt i form av olika former av so-
cial interaktion ar grundldggande. Det vanliga ar inte heller att omvérdnads- eller
omsorgstjinsterna exporteras, men systemet de finns inom later sig exporteras. For
diskussion om omvérdnads praktik och begreppet se Doulung & Poulsen (1993);
SoS forfattningssamling: (SOSFS 1993:17, hemsida); Lokensgard (1997); For dis-
kussion om omsorg se Eliasson Lappalainen & Szebehely (1998); Waernes (1983);
Franssén (1997)
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En annan orsak till att service kan brukas som ett paraplybegrepp innefattande sé-
vil omsorg som omvérdnad ar att detta dr att omsorgs- och omvardnadsbegreppet
tenderar att vdavas samman. Vad som ar socialt och/eller medicinskt enligt ovan,
om in hédrdragna skiljelinje, ar svart att avgora. Darfor brukas det 6verordnande
servicebegreppet i analysen av etnicitetskonstruktioner i det arbetade tidrummet
Sociologen Goffman (1967) har diskuterat social interaktion ur ett mikroperspek-
tiv och pavisat ansiktets betydelse for densamma. Goffman visar hur ansiktsut-
tryck, och ansiktsarbetet dr av betydelse for hur vi forstdr manniskor. Socialpsyko-
logen Asplund (1987b) har pekat pa mikrobeteenden exempelvis i form av hals-
ningsbeteenden och dess betydelse for skapande av makt.

Aven om frigan ej diskuterats si har de externa praktikerna implikationer for de
interna, de halls i denna framstillan isir analytiskt. I verkligheten dr griansen prak-
tikerna emellan luddig.

Det ar naturligtvis saval intressant som relevant att rikta en kritisk blick pa titule-
ringen mangkulturell omvardnad dd forskningen snarare asyftar fragestillningar
om kommunikation och sprak snarare dn kultur.

Jag vill poingtera att jag inte undersokt de eventuella implikationer sprakforbist-
ringsproblematiken eventuellt kan tinkas ha pd den vard och omsorg som produ-
ceras.

Jag har ofta brukat personalens mikropauser for att stilla fragor till dem, ett slags
miniintervjuer dir jag kunnat f snabba svar pd fragor som uppkommit under da-
gen.

Vad viktigt dr att pdpeka att det just dr Douglas grundliggande resonemang som ar
relevant, snarare dn hennes exempel om smuts. Omvint kan sigas att i denna ana-
lys dr smutsbegreppet snarare synonymt identifierade problem som utgor ett hot
mot den ordning som personalen har till uppgift att savil uppritthalla som att
skapa i utférande av arbetsuppgifterna.

Svenska For Invandrare

Naturligtvis kan det finnas medicinska brister i dessa kommunikativa praktiker
(och professionella uppfattningar om vard och omsorg), men da detta inte ar en del
av avhandlingens syfte och da det dessutom stdr utanfor min kompetens att se och
besvara detta limnar jag det med denna kommentar.

Viktigt att podngtera ar att improvisationen kan vara ”planerad” eller atminstone
icke-spontan.

Teatermetaforen har brukats inom organisationsforskningen just for att beskriva
organisering (jfr Mangham & Overington 1987). Grunden for detta resonemang
ar att organisationen kan forstis som en scen dir olika aktorer, med olika roller,
agerar. Underforstatt dr att det finns ett ibland implicit, ibland explicit manuskript
for aktorernas handlingar. Manuskriptet kan exempelvis utgoras av chefers och le-
dares handlingar eller den hogsta ledningens 6nskemal om organisationens onsk-
virda tillstind.

Lekens betydelse for kultur har diskuterats av Huizinga (2004) som menar att lek

utgor en grund for manniskans om kulturell varelse.
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DEL 4

MANGFALD SOM KVALITET
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KAPITEL 9

OM UPPTACKTER
OCH ATT UPPTACKA DEM

Inledning

Den mitta dagen, den ar aldrig storst.

Den bista dagen ar en dag av torst.

Nog finns det mél och mening i vér fard -

Men det dr vigen, som dr modan vird.

Det bista malet dr en nattlang rast,
Dar elden tinds och brodet bryts i hast.

P4 stillen dir man sover blott en gang

Blir sémnen trygg och drommen full av séng.

Bryt upp, bryt upp! Den nya dagen gryr.

Odndligt ar vart stora dventyr.

Nir den svenske uppticktsresanden Sven Hedin gick bort fann man pa
hans skrivbord ovanstdende dikt, ”I rorelse”, forfattad av Karin Boye
(Wennerblom 1978:288). Dikten ar beskrivande for Hedins liv som upp-
tiacktsresande men kan ocksd utgora utgdngspunkten for diskussionen om
mangfald, mangfaldsledning och kvalité. Bade chefernas praktiker i rela-
tion till mangfaldsidén och personalens praktiker i relation till sival
madngfaldsidén som tolkandet av etniska identiteter ar mojliga att forsta
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som olika former av upptickter. Tolkningar, upp- och nedladdningar av
etniska identiteter ar ett slags upptickter (jag ar inte som du, du ar inte
som jag, vi dr inte som ni etc.). Darfor ar upptackter av etnicitet en forut-
sattning for etnisk mangfald. Men upptickter av etnicitet innebdr inte att
etnisk mangfald blir till en organisationsidé. Upptiackandet av etnicitet
madste forst ske av individer sedan av organisationen. Chefer maste siledes
dels upptiacka organisationsidén, dels upptiacka att etnicitet upptacks i
den egna organisationen. Det individuella upptackandet foregdr med an-
dra ord det organisatoriska. Innan det ar mojligt att tala om upptackter av
etnisk mdngfald som kvalitet méste upptickter av etnicitet ske. Det ar
med andra ord mojligt att tala om ett upptackande i flera faser. Det forsta
upptickandet avser upptackandet av etnicitet. Det andra upptickandet
avser de varden som relateras till det forsta upptiackandet. Det ar dessa tva
uppticktsfaser som chefer borde bygga mangfaldsidén pa. Naturligtvis
staller det chefsrelaterade upptackandet hoga krav pa organisationer, che-
fer och personal om etnisk mangfald ska bli en realitet bortom ”huvud-
raknande”, och goras till en kvalitativ organisationsidé. Jag kommer i
detta avslutande kapitel att argumentera for att de kvalitativa mangfalds-
relaterade chefspraktikerna asyftar att uppticka personalpraktikernas
upptickta virden.

Eftersom avhandlingens utgdngsansats varit tudelad — dels har varda-
gen, dels har tvd system statt i centrum — kommer jag i denna sammanfat-
tande slutdiskussion ta utgdngspunkt i personalens praktiker i det produ-
cerande systemet for att sedan diskutera chefernas praktiker i det repro-
ducerande systemet. Fokus i diskussionen kommer vara de upptackter av
etnicitet och etnisk mangfald som sker och inte sker och vilken betydelse,
vilket varde, denna idé ges inom det producerande sdvil som det reprodu-
cerande systemet. Den kvalitetsbaserade diskussion som nedan fors gor
det utifran Segerstedts (1938) tertidra kvalitetsdimension. Utgdngspunk-
ten for diskussionen ar att kvalitet dr ett socialt betingat virde; idéer,
praktiker och liknande vardesatts (bestims) av individer och kollektiv
(det senare avser de berittade kvaliteterna).

Personalpraktiker och etnisk méangfald

Det forsta upptéckandet:

etnicitetskonstruerande praktiker, internt och externt

I personalpraktikerna, inom ramen fér mikrokulturerna pa Appelblom-
mans vardboende, sker ett vardagligt och spontant upptickande av savil
etnicitet som etniskt relaterade kvaliteter. Personalens praktiker sker i en
normalitet och denna skapas som ett resultat av personalens praktiker
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som har en organiserande funktion att skapa normalitetens stabilitet. De
etniska identiteter som laddas upp och ned organiseras i samma 6gonblick
de uppticks spontant varpa en differentierad etnisk normalitet (en normal
vardag) utvecklas. I avhandlingen har detta sociala spel diskuterats ur ett
internt och ett externt perspektiv.

Det interna perspektivet asyftar hur etnicitet skapas genom tolkningar
organisationsmedlemmar/kollegor emellan men ocksa vilken social bety-
delse detta far. I ett betraktande av denna etnicitetsupptackande aspekt av
personalpraktikerna pa Appelblommans vardboende kan konstateras att
etnicitet har en tunn betydelse. Detta innebir inte att etnicitet inte finns
eller konstrueras, utan att personalen inte ger etnicitet nagon tydlig socialt
differentierande betydelse i vardagen. Den framsta anledningen ar att per-
sonalen dr i organisationen for att uppfylla en uppgift, nimligen att utfora
ett arbete. Normaliteterna pa Appelblommans olika avdelningar har for-
merats utifrdn arbetsrelaterad identitet (arbetet ska utforas). Arbetsgrup-
perna tenderar att skapas utifrdn en uppgift och i foreliggande fall tycks
utforandet av servicearbete vara det som tydligast flitar samman grup-
pen. Att etniciteters betydelse ar tunn innebar inte att de saknar innehall
eller inte ges mening. Utifrdn sdval personalens berittelser fingade genom
reflektiva samtalsliknande intervjuer som genom observationer under
faltarbetet kan konstateras att det finns ett socialt etniskt spel i persona-
lens interna praktiker. Spelet utfors med olika former av symboler. Den
interna spelplanen for etnicitetskonstruktioner utgors av ett etniskt #id-
rum. Etnicitet konstrueras i det interna personalpraktiksperspektivet un-
der tiden mellan att regelritta arbetsuppgifter utfors, under fikapauser,
mikromoten eller andra schemalagda moten, alltid mellan arbetsuppgif-
terna. Etnicitet konstrueras framforallt i vardagens stdlltid. Spelplanens
andra aspekt, det etnicitetsskapande rummet, utgérs av de platser pa Ap-
pelblommans vardboende dir personalen har sin stilltid. Dessa platser i
det fysiska rummet dterfinns exempelvis dir personalen kan roka, pa bal-
kongerna eller runt de bord som personalen intar sina raster pa. Varda-
gens etniska tidrum utgor sociala forbandlingsarenor dar etnicitetstolk-
ningar eller upptickande av etnicitet kan ske. Upptackandet av etnicitet i
de interna personalpraktikernas tidrum sker med hjilp av att personalen
brukar olika former av symboler. Med symboler for etnicitet avses hur
olika begrepp och fenomen brukas for att beskriva — tillskriva och sjilv-
tillskriva — olika aktorer olika etniskt relaterade identiteter. Symbolernas
funktion ar att beskriva och tydliggora ndgot abstrakt och flyktigt som
etnicitet. Diskussionen utgdr fran idén om etnicitet utan grupper. De sym-
boler som explicit diskuterats inom ramen for de interna personalprakti-
kerna ar livsberattelser, mat, riter och firande av riter samt sprak.

Den etnicitetskonstruerande arenan ar ur det externa perspektivet an-
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norlunda in i det interna. Eftersom de externa praktikerna dsyftar utfo-
randet av arbete dr arenan den sociala serviceinstitutionen, Appelblom-
mans vardboende i allmanhet och servicearbetet i synnerhet (utforande av
vard och omsorg) med bas i social interaktion. Istallet for att ha en tunn
betydelse har den etniska mangfalden i det externa perspektivet en pend-
lande betydelse, den skiftar mellan tit och tunn. A ena sidan ges etnicite-
ten en tydligare och mer konfliktbaserad betydelse i externa relationer
med exempelvis anhériga eller boende. A andra sidan férhaller sig perso-
nalen i sina praktiker till ssmma aktorer pa sddant vis att den socialt dif-
ferentierande betydelsen tunnas ut. Den huvudsakliga anledningen till att
etnicitetens sociala betydelse ar titare har att gora med att det externa
perspektivet asyftar relationer mellan personal, som konstituerat en ”Vi-
grupp”, gentemot exempelvis anhoriga som utgor en "Dom-grupp”. En
ytterligare anledning till den tatare sociala betydelsen ir att personalen
forknippar etniska symboler i de externa relationerna med hur dessa ska-
par problem och stérningar infor det arbete som ska utféras. Aven i dis-
kussionen om de externa relationernas betydelse for etnicitetsskapande i
vardagen har bruk av symboler varit det centrala. De symboler som disku-
terats har varit sprak, kultur och organisationsidentitet.

Sammantaget ger bruk av symboler i sdvil de interna som i de externa
praktikerna grund for den vardagliga etniska organiseringen pd vardbo-
endet. Personalernas praktiker dr etnicitetsskapande praktiker. De utgor
ett vardagligt organiserande av etnicitet vilket tycks ske spontant och inte
kontrollerat av organisationens chefer. Analyserna och tolkningarna har
visat hur skapandet av etnicitet sker i de utvecklade normaliteterna. Det
tunna och tita utgor tvd aspekter av hur etnicitet genom personalens
praktiker organiseras och utvecklas till olika normaliteter i den organisa-
toriska virlden. Eftersom skapandet av etnicitet har en plats i den normala
vardagen innebidr det att exakt vilken betydelse etniciteten ges kommer
skifta beroende pa aktorer och kontext.

Ovan har vad jag vill kalla for det forsta upptackandet av etnicitet dis-
kuterats, men det finns dven ett andra upptickande av etnicitet i de stude-
rade personalpraktikerna. Eftersom etnicitetsskapande ar en naturlig del
av vardagens spontana organisering och diarmed ocksa en del av varda-
gens normalitet pd Appelblommans vardboende, virdebestims upptick-
andet av personalen. Det andra upptickandet dsyftar upptackande av
kvaliteter som relateras till upptackandet av etnicitet.

Det andra upptdckandet:

om innovativa kvalitativa upptéckter och féréndringar

Det andra upptickandet av etnicitet avser hur det forsta upptackandet av
etnicitet vardebestams i personalpraktikerna. Denna process sker som ett
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resultat av att olika virdeord brukas for att beskriva etnisk mangfald.
Detta leder till en spontan kvalitativ organisering av etnisk mangfald pa
Appelblommans virdboende och att en form av etniskt virdebaserad nor-
malitet konstrueras. De kvaliteter som nedan kommer att uttolkas kan
ocksa kopplas till meningsskapande. De upplevda och av personalen giv-
na kvaliteterna ar till stor del synonyma med den meningsskapande di-
mensionen av etnisk mangfald.

ETNISK MANGFALD SOM VARDE | DE INTERNA PRAKTIKERNA:
BERATTAT LARANDE

I de meningsskapande kollektiv som varje arbetsgrupp utgor narmar sig
personalen varandra, de lir och utvecklas. Detta giller dven de sociala
identiteternas roll och funktion. De etnicitetsrelaterade kvaliteter som
uppticks och relateras till de interna personalpraktikerna ligger inom ra-
men for skapandet och aterskapandet av identiteter. Personalpraktikerna
rymmer skapandet av nya identiteter. Identiteter och vigar for identifika-
tion 4dr sdledes rorliga och fragmentariska. Det dr en rad olika skeenden,
praktiker och situationer som bereder vag for forandringen.

I intervjuerna med personalen har det framkommit att de adderar var-
de till upptackten av etnicitet. Dessa viarden bekldds i olika ord och sym-
boler. Den etniska mangfaldens interna kvaliteter framhalls genom ett tal
om lirande — som en mer eller mindre direkt foljd av konstruktionen av
etniska identiteter — om sdvil sig sjdlv som andra. Personalen brukar de

uttolkade etnicitetskonstruerande symbolerna for att beskriva liran-
det.™®

Tobias: Hur dr det att arbeta i en grupp dar alla kommer fran olika stillen?

Daduka: Det ar bra. Man lir av varandra, av varandra deras kultur och sa.
Man respekterar varandra, kultur, mat. Vi brukar lira, olika kultur, olika
land. Nar vi triffas vi lagar mat och olika kulturer som vi smakar. Det ar jat-

teroligt.

Aven om bruket av diverse symboler ibland syftar till att pavisa sirart och
skapa grinser, ar positiva virden mojliga att uttolka ur denna process. I
personalens mikrokulturer 4r det etniska laddandet av identiteter inte for-
knippat med skapandet av utanforskap. Istillet betecknar personalens et-
niska laddande ett beskrivande av sirart, av olikheter, som med olika
symbolers kraft blir ”verkliga” och mer eller mindre forkroppsligade. Da-
duka berittar om mat, kultur och lirande, vad som ovan diskuterats som
det forsta upptickandet av etniskt relaterade olikheter. Men Dadukas be-
rattelse gar dven att tolka som omfattande en lirandedimension. Den tun-
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na mangfaldens betydelse kan som kvalitet tolkas som ett larande, en
form av sjalvdifferentierande process. Genom att lira sig om andra moj-
liggors for skapandet av nya identiteter. Detta upplevs som virdefullt. La-
randetolkningen &syftar inte bara det som uppfattas som annorlunda,
omvint beskriver personalen ett lirande i form av sjalvutveckling.

Tobias: Jag kan stilla den forsta fragan — hur upplever du att det ar att arbe-

ta pa Appelblomman véaning fyra?

Dorotha: Hur upplever jag det? Jag upplever s att efter tva ars arbete sa kan
jag sdga att jag lart mig mycket om mig sjalv. Jag fick lira kinna mig ocksa
efter att, genom att kommunicera med personalen fran olika bakgrund, med
olika sorts boende ocksa. Mest ser jag pd mina upplevelser som att jag hela
tiden lir mig ndgot nytt.

Dorothas berittelse kan tolkas som att skapandet av etnicitet sker genom
det sjalvtillskrivande laddandet av olikhet. Pa ett dverordnat plan kan
detta tolkas som en form av sjdlvdifferentierande praktik som sker genom
larande. Det lirande som kopplas samman med den etniska laddningen av
sociala identiteter, mojliggor att personalen kan forandra sin sjalvbild.
Den symboliska repertoar, som delas i den vardagliga kommunikationen i
Appelblommans mikrokulturer, kan leda till att den enskilde aktoren lir
sig om sig sjalv. Detta har betydelse for hur identiteter formeras. Anne-
Marie pekar i sin intervju pd att lirandet handlar om utveckling:

Tobias: Du pratade om att utvecklas, vill du utveckla det?

Anne-Marie: Ja jag lirt mig en massa. Jag lar mig seder och bruk och kultur
och ja mycket. Jag hor om andra lander och hor hur de har haft det. Som
man, ja man ldser tidningar och ser pd TV men detta hir dr. Det som de be-
rattar ar verkligt och det skadar inte att man hor lite personligt utan man ser,
man matas s mycket frin media men det dr anda avligset sa att [...]vi lar
oss hur de tar hand om sina dldre...det dr ocksa ett perspektiv som ar langt

langt fran var verklighet...hur vi tar hand om dom hir.

Tobias: Man far liksom perspektiv...?

Anne-Marie: Ja man far verkligen kdnna att det kommer mer nira mig dn
om jag laser det i tidningen. Det dr mer verkligt da de berittar. Sen har jag
lart mig lite utlindska ord.

Aven om talet om liarande kan avfirdas som en floskel, nagot som sigs for
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att det later bra, tror jag att talet om liarande adr essentiellt om ambitionen
ar att forstd vad skapandet av etniciteter i vardagen har och ges for me-
ning, innebord och vilka kvaliteter som forknippas med dessa. Den etnis-
ka méangfaldens vardagliga kvalitativa betydelse tolkar jag likt en bygg-
sten av lirande genom framforallt sjdlvtillskrivande praktiker. Larandet
skapar och dterskapar etniska berittelser.

Lirande som kvalitet relaterat till etnisk méangfald gdr att uttolka och
forstd ur ett individuellt och ur ett mikrokulturellt perspektiv. Termen me-
talarande, som betyder det oavsiktliga larandet, kan sammanfatta dessa
tva perspektiv (Moxnes 1984). Metaldrandet asyftar ett erfarenhetsbase-
rat lirande. Bruket av etniskt laddande symboler leder i forlangningen till
ett spontant och av organisationen okontrollerat lirande med upplevda
positiva effekter for sivil den enskilda aktoren, mikrokulturerna och ar-
betsorganisationen som helhet. Metaldarandet dsyftar ett lirande om vad
som sker inom ramen for en normalitet och det kan handla om att lara sig
outtalade regler och normer. Moxnes (1984:50) pekar pd att denna form
av lirande finns inom organisationer och att det da asyftar olika kunska-
per och insikter som aktoren tillskansar sig genom vardagliga erfarenheter
av systemet. Det varaktiga lira-genom-erfarenhet lirandet grundas i det
som gors med andra ord i erfarenheter av vardagspraktiker (Holt 1977 i
Moxnes 1984:54). Lirandetolkningen som kvalitetsdimension innebar
att larande sker da etnicitet konstrueras. Det vardagsbaserade lirande
som personalen berittar om i sina intervjuer handlar om upplevelser om
att de lar sig om sig sjalva och om sitt forhallande till andra. De lar sig,
som Anne-Marie pekar pd i sin berittelse, om méanniskor bortom medie-
bilden.

Metaldrandet har sin grund i vardagens interna personalpraktiker, i
vardagens sociala relationer. Moxnes (1984) pekar ut just de sociala rela-
tionerna som grunden for metalirandet och menar att det leder till att
”man far kunskap om sig sjalv och sitt férhallande till andra” (56). Perso-
nalens berattelser om personalpraktikerna som jag tolkat som liarande
kan diarmed forstds som synonymt med organiseringsbegreppet. Genom
att sjdlvbilder och jag-forstaelse, bilden och forstdelsen av ”andra”, likval
som forstdelsen av arbetets utforande kan individ och organisation fér-
dndras. Metaldrandet kan leda till skapande och reproducerande av nya
normer men dven forvintningar avseende etnisk méangfald inom mikro-
kulturerna. Larandets funktion i de studerade personalpraktikerna kan
vidmakthalla den etniska mangfaldens tunna betydelse.

Bruket av etniska symboler i personalpraktikerna ar av spontan och
okontrollerad karaktar. Detta dr en grund for metalirandet. Moxnes
(1984:58) menar att ”den mest lyckade organisationen dr en arbetsgrupp
som sjalv hittar l6sningar som fungerar i praktiker.” Denna teoretiska ut-
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saga starker tolkningen om lirande som etnicitetskvalitet. Den tunna so-
ciala betydelse etniciteten ges och har i de interna personalpraktikerna,
som ovan konstaterats, har kommit till stind som ett resultat av att ar-
betsgrupperna sjilva definierar vilken betydelse etnicitet har i vardagen,
som ett resultat av den grupprocess som styr formerandet av arbetsgrup-
pens malstyrda vardagsnormer och virderingar. Formerande av arbetetsi-
dentiteter ar 6verordnat formerandet av etniska identiteter.

Tolkningen av metalidrande som etnicitetskvalitet kan kopplas till ska-
pandet av narrativ. Om ett metalirande sker kommer det att leda till att
manniskor och organisationer utvecklas (Moxnes 1984:52). Talet om vil-
ka dessa ar kan forandras. Det lirande personalen berittar om baserar sig
pé kollektiva minnen som skapas och aterskapas genom symboler och ri-
tualer (Jacobsson 2005). Eftersom de kollektiva minnena utgor en basal
del av manskliga liv finns den tydliga kopplingen till en kidnslomassig di-
mension. Det kollektiva minnet utgors av det aktoren kan se och forstd
och i forlaingningen uppfatta som normalt. Det vardagliga skapandet och
aterskapandet av etnicitet pa vardboendet ar samtidigt ett manifesterande
av olika aktorers kollektiva minnen. Jacobsson (2005:5) menar att ”ge-
nom minnet halls det forflutna (det franvarande) narvarande, och genom
forvaltningen eller hoppet halls framtiden (dven den franvarande) nirva-
rande.” Samtidigt skapas den samtida reella historien genom manniskors
erfarenheter och forvantningar (Jacobsson 2005). Berittelsen kan med
andra ord sdgas vara resultatet av de larande personalpraktikerna vilket
innebar att de narrativ som skapas och dterskapas har en organiserande
funktion for saval individ som organisation. Berattelsens grund dr det kol-
lektiva minnet. Jacobsson menar att:

Berittelsen dr det centrala elementet i rekonstruktionen av det forflutna och
det redskap varmed sammanhang skapas. Genom berittelsen skapas sam-
band mellan annars disparata hindelser och den konstruerar en kronologi
och darmed ett slags kausalitet. Genom berittelsen skapas ordning och me-

1 (Jacobsson 2005:6)

ning i hindelseférloppet.
Berittelsen, med grund i metalarande, syftar till att skapa mening, att ska-
pa ordning och att skapa normer.""* Den har en organiserande funktion.
Den ligger till grund for hur aktoren uppfattar sig sjalv och kommunice-
rar sig sjalv till andra, men dven till det sitt varpa aktoren uppfattar andra
genom kommunicerandet av deras berattelser. Tolkningen om ldrande och
berittelser innebar att genom att personalen lar sig om sjalvbilder och bil-
der av andra sd kan detta i forlingningen forandra berittelsen om vilka de
ar, men dven till att fordndra berittelsen om organisationen, om mikro-
kulturen. Det dr dar som den organisatoriska etniska mangfalden skapas.
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Berittelserna reproducerar och utvecklar befintliga etniskt laddade nar-
rativ. Det gar i och med de ovanstdende intervjureferaten att tolka metala-
randet som skapare av saval individuella som mikrokulturella etniskt lad-
dade narrativ.

Tobias: Nir jag har varit med hir men ocksd utifran de intervjuer jag gjort
sd har jag skapat mig en bild av, s finns det vildigt lite som jag kan siga att
just det har att gora med att ni har olika bakgrunder. Ibland sa diskuteras det
hogljutt men det ar hela tiden respekt. Ibland finns det vissa problem. Men i
vardagen sd spelar olikheter ganska liten roll. Men det intressanta ar att un-
der intervjuerna har manga berittat att olikheter ocksa har en annan dimen-

sion, att man lar sig valdigt mycket. Manga har sagt att jag lar mig mycket...

Aly: Som jag sa till dig. Jag dr en sdn person och om du dr en person som vill
lara mycket och utveckla dig kan du gora det. Jag kan inte alla sprak men jag
klarar mig. Jag har lart mig om olika traditioner och vanor fran olika kolle-
gor. Jag har pratat med andra vianner som siger att ”du kan allt”. Du lar dig
att forstd grannar nir du har arbetskamrater fran olika lander. Jag kan an-
passa mig till olika hogtider. Jag forstar att han beter sig pa olika satt darfor
att det dr hans traditioner. Det har hjdlpt mig och lart mig mycket men det dr
som jag sdger att d& det handlar om arbetsplatsen. Det finns ndgra fordelar
men det beror mycket pa personen. Vill jag lira mig. Vill jag utvecklas. Da
blir det fordelar men vill jag inte sd blir det nackdelar och det dr tyvarr att

vissa vill inte ldra sig, de stannar.

Intervjuutdraget fran samtalet med Aly ar fyllt av aspekter som kan tolkas
som sdval metaldrande som berittelser och pekar tydligt ut att larandet
genom erfarenheter har en sjilvutvecklande sida. Aly menar att han lir sig
att mota och forsta manniskor pa nytt satt genom erfarenheter av ett var-
dagligt laddande av etniska identiteter. Detta kan tolkas som att metala-
randet har en funktion av att skapa nya narrativ som har kopplingar till
skapandet av etnicitet. Det har kopplingar till gorandet av etnisk mang-
fald pa sd satt att en grundlaggande forstdelse for olika etniska symboler
som sprak, traditioner och riter leder till att mellanmanskliga relationer
underlittas. De individuella berittelserna om vem man sjalv ar utvecklas
vilket i forlingningen har kopplingar till det kollektiva minnet som ar
grunden for att skapandet av etniska identiteter forandras. Detta 6ppnar
upp for tolkningen att det skapas mikrokulturella narrativ om den etniska
maéngfaldens betydelse i och for vardagen. Personalen skapar i sina var-
dagspraktiker ett klimat eller normer och virderingar dar etnicitetens be-
tydelse inte ar tit. De skapar berittelser om organisatorisk etnisk mang-

fald.
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ETNISK MANGFALD SOM VARDE: KREATIVITET OCH BESJALANDE
Fran de externa och spontant overbryggande personalpraktikernas per-
spektiv kan tvd kvalitetsrelaterade aspekter av den etniska mangfalden
uttolkas, kreativitet och besjilande av rutiner.

Kreativitet ar en av de kvalitetsdimensioner som framhdlls av mang-
faldsforesprakare (jfr Cox 1993). Kreativitetsretoriken gar i korta drag ut
pa att olikheter inom en organisation (mer eller mindre) oproblematiserat
leder till 6kad kreativitet. Cox, Lobel & McLeod (1996) har i en laborato-
riestudie visat hur grupper dir olika etniska/rasidentiteter dr represente-
rade klarar att l6sa givna problem mer kreativt an homogena grupper.''*
De svenska managementforskarna och konsulterna Ridderstrdle och
Nordstrom (2000:161f) pekar i sin bok ”Funky business” ut kreativitet
som en kvalitet relaterat till etniska olikheter, de skriver:

Nummer 1 — eftersom K=M2, dir K star for kreativitet och M for mangfald.
Bristen pd mangfald resulterar ofta i ett grupptinkande och intellektuell for-
stoppning. Vi vet vad den andra tinker, si vad ar det for mening med att
prata med dem? Nar det géller innovationer dras motsatserna till varandra.
Nyskapande blir resultatet av konstruktiva kufar och spanning. I kakafoni

AB ersitts kostymer av kreativitet.

Logiken som presenteras i diversity managementlitteraturen grundar sig i
forestillningen om primara (fran fodsel givna och mer eller mindre ofor-
anderliga) och sekundira olikheter (som tillskansas under livet). Retori-
ken gér ut pd att manniskor dr olika och att kreativiteten kommer ur dessa
olikheter. Denna syn pd kreativitet relaterat till mangfald ar forenklad och
felaktig. Den tolkning om kreativitet som mangfaldskvalitet jag gor grun-
dar sig i foljande utgangspunkter.

For det forsta, de kreativitetsaspekter jag diskuterar star i direkt rela-
tion till den utgangsforstaelse av etnicitet denna avhandling har, att etnici-
tet och dirmed den etniska mangfaldens (eventuella) effekter, uppstar som
en direkt foljd av tolkande, omtolkande och meningsskapande i mellan-
manskliga sociala relationer. Kvalitetsaspekterna uppkommer som ett re-
sultat av att personalen i de externa praktikerna (men formodligen dven
inom ramen for de interna) 4 ena sidan laddar upp etniska identiteter
medan de i nista stund 6verbryggar desamma. Etniciteter uppticks och
dess (sociala) betydelse fortatnas och fortunnas. For det andra, bor kreati-
vitetsbegreppet snarast betraktas som ett upptickande och dirmed ett
gransforskjutande. Kreativitet bor salunda infe forstds som en enskild
process. Inte heller bor begreppet forstds som ett resultat av en process
som uppstatt av en aktors praktiker i en viss kontext (Csikszentmihalyi
1990:289). Med inspiration fran Csikszentmihalyi (1990) kan kreativitet
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snarare forstas som ett problemsokande dn ett problemlosande. Kreativi-
tet 4r snarare en aktors formaga att skapa och stilla nya fragor 4n att 16sa
dem. Ur det etnicitetsorienterade perspektivet framstir uppladdandet av
etniskt relaterade identiteter, men ocksd de overbryggande praktikerna,
som ett slags problemformulerande. De syftar till problemformulerande
da de avser att skapa olikhet och heterogenitet snarare dn att soka efter
konformitet och homogenitet (som skulle kunna betecknas som ett pro-
blemlosande). Att dessa praktiker kan uppfattas som problemsokande av-
ser ocksd hur det tolkande perspektivet pd etnicitet alltid bygger pa ett
upptiackande (jfr Shaw & Barret-Power 1998; Cornell &Hartmann
1998). Csikszentmihalyi (1990:287, 1996:8) menar att kreativitet som
problemsokande asyftar forandrad information. Den forandrade infor-
mationen pa Appelblommans vardboende avser sivil upptickandet av
etniska identiteter som de 6verbryggande praktikerna och dessas betydel-
se. Den fordndrade informationen utgor karnan i kreativitetsbegreppets
innebord vilken hela tiden stdr under inverkan frdn den socio-kulturella
kontexten (Csikszentmihalyi 1990, 1996). Den fordandrade informationen
maste bli godkind for att uppfattas som kreativ. I fallet med Appelblom-
mans vardboende innebar detta att upptackandet och 6verbryggandet av
etniska identiteter behandlas utifrdn pragmatiska och moraliska virde-
ringar som konstruerats i Appelblommans mikrokulturer. Man gor det
som fungerar pd ett bra och gott sitt ur savil personalens som de boendes
perspektiv. Arbetet ska utforas vil vilket 6verensstimmer med det profes-
sionella systemets logik dar den professionelles sensitivitet ar central for
att garantera fortsatt inforsel av inputs (exempelvis ekonomiska medel el-
ler legitimitet). Den forandrade informationen fors sedan vidare om den
passerar mikrokulturernas pragmatiska och moraliska nalsoga. Har tyd-
liggors idén om att kreativitet inte enbart dsyftar en aktors handlingar ut-
an att den dr beroende av socio-kulturell samverkan. Csikszentmihalyi
(1990) malar upp en systemmodell for att ytterligare forklara hur kreati-
vitet uppstar. Denna ar applicerbar och fortydligar tolkningen om kreati-
vitet som kvalitet relaterad till etnisk mangfald pa Appelblomman. Syste-
met bestar av tre aspekter; omrddet, individen och expertisen. Applicerat
pa de externa personalpraktikerna pa Appelblommans virdboende asyf-
tar utforandet av arbetet inom mikrokulturerna omrddet. De externa per-
sonalpraktikerna, innehéller ett antal olika enheter av inlird information
om hur arbetet hur arbetet fungerar och ska och inte ska fungera. Omrd-
dets funktion ir att bevara information, en mall, f6r framtiden. Indivi-
dens, i det studerade fallet personalen pa Appelblomman, uppgift i omra-
det ar att ta fram och forhalla sig till information. Men personalens upp-
gift ar ocksa att fundera ut och forhalla sig till de olika variationer pa hur
den existerande informationen ska och bor brukas. Grunden ar den ovan,
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i korthet, beskrivna pragmatiska och moraliska logiken. Den tredje aspek-
ten dr expertisen, vars roll dr att bedoma vilken information som ska fa
plats inom omradet. P4 Appelblommans vardboende utgérs inte experti-
sen av en fysisk person (se diskussion nedan om chefers betydelse) utan is-
tallet av det professionellt producerande systemets logik, de pragmatiska
och moraliska virderingar som utvecklats av personalen. I det studerade
fallet utgors individ och expertis av samma aktorer. Individens roll och
betydelse inom systemmodellen avseende kreativitet dsyftar framst att
fornya och nykonstruera de existerande handlingsreglerna inom ett om-
rade (6verbryggandet kan som fenomen betraktas som exempel pa indivi-
ders roll)."*3 Individen kan, for att gora detta, inte vara fullstindig novis
utan maste behirska det omrade denne vill fornya och for att kreativitet
ska uppsta. Kreativitet dsyftar nyskapande med bas i forandring av existe-
rande normalitet (Csikszentmihalyi 1990; 1996). Detta dr att soka pro-
blem.

De framsta tecknen pd att kreativitet som en mer komplex vardag
verkligen uppstar ar da utrymmet for reella gladjeyttringar existerar, da
arbetsgladje existerar och uttrycks. Da vardagen, arbetsuppgiften inom
omradet flyter pd, da personal hamnar i ett slags tillstdind da klocktiden
inte uppfattas.'*# I glidjen infor en aktors uppgift, i Appelblommans fall,
utforandet av arbetet i de externa praktikerna, har jag under filtarbetet
sett denna gladje, detta flyt, uttryckt i skratt, varme eller i uttryck om att
tiden gar snabbt. Men jag har ocksa noterat denna arbetsrelaterade glidje
i personalens varma blickar gentemot vardtagare, i den narhet de skapar
gentemot vardtagare och i berittelser om att lagga ner sjal i arbetet. Ett
tydligt tecken pa att kreativitet existerar dr personalens upplevelser att ti-
den gar snabbt. Anne-Marie berattar i en intervju om tvetydiga upplevel-
ser som kan tolkas som betecknande den kreativa processen. Tidigt under
intervjun berattar hon om att hon helst inte vill arbeta med invandrare pa
grund av problem som hon menar uppstar. Anne-Marie berittar ocksd om
sin skepsis infor att arbeta i en grupp dar det finns en mix av manniskor
med olika nationella bakgrunder, religioner och kulturer. Tolkningen
innebar underforstdct att Anne-Marie ar mattligt intresserad av etnicitets-
skapande praktiker i och under arbetet. Men samtidigt som denna frustra-
tion finns i hennes berittelse, berdttar hon lingre fram i intervjun om hur
hon verkligen trivs pd arbetet, om den arbetsglidje hon kianner.

Anne-Marie: Jag tycker dr roligt. Ibland nir man ska gé hit kan man tinka
har jag inte ont nagonstans. Maste jag? Men sd nar man, sa tinker man, men
man har dnda roligt hir va. Det kvittar va. Ibland kan man tycka...ahh...vil-
ket skit, ta mig hidrifrdn i morgon, men dndd kan man skoja om det. Man

maste kunna det for att kunna std ut med sant hir jobb. Det méste man. Det
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kan vi, de flesta kan det. Vi kan skoja och ha roligt som vi siger. Nar man
har paus sd kopplar man vick det, det gor man...

[...]
Tobias: Kan du beratta for mig hur du upplever en vanlig dag?

Anne-Marie: For det forsta sd gar dagarna sé fort, gor dom. Jag tycker att
ibland innan man hinner blinka sd ska man hem. Det tycker jag sjdlv dr posi-
tivt. Ja det dr det. Man gér aldrig och tittar och s har det gatt fem timmar, sa
har det gatt tio minuter. Aldrig. Det ar det inte. Det har hiant en géng, det var
en kvill som det var drygt. Men det var en enda dag sen den forsta april. Det
ar inget. Men alltid ar det nagot. Aldrig ndgon dodtid. Om vi snackar rutiner
sd ar det inte rutiner hela dagen for det ar manniskor ju. S det kan hinda
det och detta. Alltid ndgot. S4 ar det dr precis inga doperioder. S& nej, sd jag
upplever det som att g& snabbt och vi har roligt. Och det ir, vet inte annars,
inget speciellt. Tiden gar fort och det dr trevligt. Det dr bara komma hit s3 dr

det roligt. Det dr trogt pA morgonen da det ar beckmorkt.

Jag tolkar Anne-Maries berittelse om sina upplevelser av vardagen pa Ap-
pelblomman som att hon finner den givande och dar kanner ett engage-
mang infor arbetet och kollegorna. Csikszentmihalyi (1990:294) skriver
att i en sddan situation upplever manniskan en kinsla av klarhet och
koncentration och makt, medan den tristess och de bekymmer som ar s&
utmirkande for normalt liv inte langre har nagon plats i medvetandet”.
Jag tolkar Anne-Maries berittelse, men ocksd uppladdandet och 6ver-
bryggandet av etnicitetsrelaterade identiteter, som kvaliteter i termer av
kreativitet.

Etnicitetsuppladdandet och 6verbryggandet leder till ett nyskapande
av den mall och normalitet personalen skapat infor sitt arbete. Det nyska-
pande som kreativiteten avser i denna mening innebdr ett gransoverskri-
dande med bas i upptickandet av etnicitet. Gransen for det normala 6ver-
skrids och ifragasitts. De externa (men ocksd de interna) etnicitetskon-
struerande personalpraktikerna vidgar och organiserar granserna for det
sociala livet i det professionellt producerande systemet. Kreativiteten
handlar om ett nyskapande av dldreomsorgens mikrokultur och mening
(jfr Csikszentmihalyi 1990:295). Csikszentmihalyi menar att detta satt att
betrakta kreativitet:

[...] erkdnner vikten av den trigna kampen att behirska ett omrade, vil-
ket ar nodviandigt for att nya idéer ska bli meningsfulla. Den erkanner ocksd
den moda det innebir att fi de nyskapande idéerna accepterade, och den

ihardighet som kravs for att fortsitta arbeta trots att expertisen visar sig
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kallsinnig. Och framforallt understryker den att det dr gliadjen att flytta fram
tillvarons granser som ir den visentliga beloningen, som far manniskan att
hela tiden kinna sig motiverad att mota det okdndas utmaningar. (Csiks-

zentmihalyi 1990:295f)

Betink uppladdandet av etniska identiteter, fortatning likval som fortun-
ning genom overbryggande. Oversittningslistor och kollegial hjilpsam-
het. Nyfikenheten och intresset personalen pa Appelblomman uppvisar.
Uppfinningsrikedomen, kollegial tolkhjalp, sjialvuppfinnande strategier.
Utvecklandet av arbetssitt. Glddjen och viljan till sensitivitet gentemot de
boende. Alltsammans utgor det professionella systemets grundstomme.
Kreativitet dr en kvalitet relaterat till etnisk mangfald. Personalens etnici-
tetsskapande praktiker leder till kreativitet i termer av gransforskjutning.
Kreativitet som kvalitet och dess griansoverskridande funktion leder oss
ocksa over till den andra kvalitetsaspekt jag vill diskutera (mark val hur
sammanlinkade de dr), namligen besjdlande av rutiner.

For att forstd vad jag avser med tolkningarna om besjilande som kva-
litet maste vi forst vanda pa begreppen och kortfattat reda ut vad rutin
som begrepp innebdr. Kulturgeografen Friberg (1990:118) menar att
”|m]anniskors stravan att fa kontroll 6ver sin omgivning, kanna igen sig
och forutsiga vad som skall hinda tvingar fram vanor och rutiner som
gor vardagen overblickbar och hanterbar.” Rutiner ar en viktig del av det
vardagliga livet, rutiner utgor grunden for det organiserade livet inom och
utom arbetsorganisationer. Rutin kan avse en skicklighet som uppnatts
genom erfarenhet eller mer breddat om ett kunnande som blivit meka-
niskt och mindre intressant. Rutin kan vidare innebira en handling som
ater och dter upprepas. Rutin kan slutligen betyda en fastlagd procedur
som utfors mekaniskt. Giddens (1984) menar att mianniskor tenderar att
hela tiden rutinisera hela sin existens och sina livsvillkor. Rutinen har inte
bara en organiserande dimension, utan dr ocksa av betydelse for mannis-
kors individuella valmaende. Att kunna forutsiga, forutspa, eller i alla fall
tro att man kan det, innebar att individer upplever en form av social sjdlv-
kontroll 6ver det som sker i det sociala livet. Giddens poidngterar ocksa
vikten av rutiners betydelse for att samhillets olika institutioner skall
fungera. Kulturgeografen Madrtensson (1979:155-66; jfr Friberg
1990:118) som diskuterat rutinens kvalitativa betydelse i vardagen menar
att rutinen ar en grund for vardagens rytm. Martensson betonar det
mainskliga behovet av repetition och stabilitet och dess motsatser forand-
ring och variation, som framforallt blir tydlig sett ur barnens perspektiv.
Vidare, menar Martensson, varpd hon framligger ett antagande, att det
finns en onskvird subjektiv rytm for varje individ, som bast kan beskrivas
som en foljd av en individs sitt att leva och de erfarenheter levnadsvalet
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ger upphorv till. Denna vardagens rytm omfattar mer dn den dagliga cirku-
lara gdngen sdsom minskliga sociala interaktioner, kontakter och moten
med olika omgivningar 6ver en lingre period. Rytmen bestims av nutid,
men ocksé av ddtid och framtid. Rytm och rutiner innebar sammantaget
repetition, atervindande, aterforening vilket i forlingningen ger upphov
till syftet med dessa — identifiering, forutsagbarhet och upplevd sikerhet
och trygghet. Martensson (1979:163 i Hallin 1988:51) menar att grunden
for manskligt handlande dr fria val som successivt, Over tid, skapar en om-
givningsstruktur som i sin tur reglerar och kan anviandas kontrollerande
over det vardagliga livet. Att se rutinen som en grundlidggande princip for
manskligt handlande har Hallin (1988:50ff) kallat for rutiniseringens
princip. Rutinen kan sigas forklara ett stromlinjeformat och standardise-
rat beteende. Men poingen i nedanstdende diskussion ar att, rutiner be-
sjdlas. Sennet (1999) menar att dven om rutinen bar drag av standardise-
ring 6ppnar den ocksd upp for improvisation och forandring (jfr Alvesson,
Karreman & Wenglén 2006). For att belysa sin podng gar Sennet tillbaks
till Diderot som malar upp en annorlunda forstaelse av rutiner, de ar en
grundstomme for larande. Sennet (1999:50) menar utifran Diderot att:

[...] rutinerna hela tiden utvecklades allteftersom arbetarna lirde sig hur de
skulle handskas med och forandra varje enskild fas av tillverkningsproces-
sen. I vidare bemarkelse innebar ’arbetsrytmen’ att man genom att upprepa
ett visst forefarande kommer underfund med hur man kan 6ka eller minska
arbetstakten, variera sig, experimentera med material, utveckla nya metoder
— ungefir som en musiker lir sig bemistra tiden nir han framfor ett musik-

stycke.

Utifran denna kontrasterande bild av rutiner konstaterar Alvesson, Kir-
reman & Wenglén (2006) att det ar viktigt att skilja mellan rutin som be-
skrivning och rutin som genomférande. Den genomférda rutinen ar sillan
lika rutiniserad som beskrivningen av den. Inom organisationsteorin har
termen besjalande (charismatisation) diskuterats under lang tid. Exempel-
vis noterade Weber (1947) att karisma ar en grund for legitimitet och att
karisma mojliggor for aktoren att pdverka andra. Weber menade dven att
den byrakratiska organisationen genom dess rutinisering kommer for-
ringa all form av karisma till formdn for utvecklandet av den byrakratiska
jarnburen. Karisma kopplas ofta till ndgon form av ”mission” (har dr
sjukvarden ett intressant exempel da denna organisation kan tolkas som
missionsdriven i s man att organisationen och dess medlemmar delvis
har som mal att forandra och skapa forutsattningar for ett gott liv och ett
bra samhille). Besjalandet asyftar den process vilken gor rutinen mindre
rutiniserad och instrumentell. Besjdlandet skapar forutsdttningar for ak-
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toren att handla utanfor “regelverket”. Beskrivningen av rutinen ar alltid
mer rutiniserad dn rutinen i sig sjalvt, i praktiken besjilas rutiner (jfr Al-
vesson, Karreman & Wenglén 2006).

Under filtarbetet tedde sig arbetsdagen pa Appelblomman som rutini-
serad."S Detta marktes inte minst pa att det var enkelt for mig att skapa
ett slags vardagsschema i miniatyr (se foregdende kapitel). D4 faltarbetet
var pa planeringsstadiet traffade jag de tvd avdelningssamordnarna till-
sammans med enhetschefen pa Appelblomman. Det forslogs att observa-
tionen skulle ticka vardagens alla timmar, vilket jag tyckte var en bra idé.
Ganska snart efter att faltarbetet inletts markte jag att det fanns olika ti-
der som jag kunde observera. Jag kunde se olika skeenden av den organi-
satoriska vardagen. Morgonen erbjod studiet av vissa fenomen, medan
formiddagen och eftermiddagen erbjod ytterligare andra. Under lunch-
timmarna erbjods en tredje mojlighet och kvillen en fjarde. Ibland var ru-
tinerna tydliga, ibland svagare. Naturligtvis rymmer vardagen dven ofor-
utsdgbara hindelser, vilka dock 16ses med hjilp av rutinen. Den vardag,
som jag tolkar som rutiniserad pa Appelblomman, later sig beskrivas ur
olika aspekter.’™® P4 ett 6vergripande plan finns servicetid. Men utifrdn en
forfinad uppdelning av vardagen kan den delas in i omvardnadstid vilket
utgor den tid pa dagen da olika omvardnadsrelaterade handlingar sker.
Enligt denna logik ar omsorgstid den tid d& omsorg produceras och till-
synstid den tid personalen lagger pa att kontrollera och utéva tillsyn over
de boende."” Likaledes existerar stilltiden, vilket diskuterades i forega-
ende kapitel. Aven personalen uppmirksammar rutiner och dess betydelse
for vardagen pa Appelblomman. I samtliga intervjuer som genomforts har
samma fraga stallts: kan du beritta for mig om en vanlig dag. Fragans ka-
raktdr ar oppen, men i princip samtliga i personalen har svarat pd ett lik-
nande satt. Namligen genom att beskriva vardagen enligt de rutiner jag
sjdlv observerat. Mia beskriver en vanlig dag pa Appelblomman:

Den bérjar kvart i sju med att en personal tar rapport frin nattpersonalen
och sen sd, det jag har sett dr att man sitter igdng med frukosten direkt. Sen,
nar den 6vriga personalen kommer har man rapport och da brukar man sitta
till halv dtta. Sen gdr man ut och borjar och dd har man kort ut en frukost-
vagn sd de som dr rediga och kan gér sjalv gar ut och iter...ehh...nej...sen tar
man upp och matar och hir dar man vildig mycket sd att man later de gamla
ligga kvar. Man sliter liksom inte upp dom som inte vill och utan man tar det
lugnt. Sen fortsitter morgonarbetet fram till halvtio. Frukost for personalen.
Sen sd ar det andra sysslor, rena hemtjanstsysslor, tvitt stad och andra syss-
lor. Sen dr det mat. Dagens hojdpunkt. Sen pa eftermiddagen kan det vara
nagon aktivitet. Personalen, det blir vildigt mycket si att det laggs vildigt

mycket uppgifter pa personalen. Forutom att de ska vara har for de aldre.
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Man ska bestilla grejer och en massa sdnt. S det dr sna grejer som ocksa
tar tid frdn de boende. Ibland kianns det som att man inte dr hir for de boen-
de utan for att hela verksamheten ska...alla grejor man behéver har hemma.
Sen slutar man. Det brukar vara ritt lugnt pa eftermiddagen. Kaffet vid tre.

Sen gar personalen hem vid halvfyra...

Tobias: Jag har stillt samma fraga till alla och alla berittar samma histo-

ria...
Mia: Skrattar

Tobias: Det ar kanske inte konstigt...men det dr som ar intressant ar att da

jag ber ndgon beskriva en vanlig dag s& kommer rutinerna fram...
Mia: Det ar sant...

Tobias: Det idr intressant, att beskriva arbetet som rutiniserat, samtidigt blir
maénga upprorda over denna beskrivning men samtidigt tar alla upp rutiner-
na. Varfor tror du det dr sd att rutinerna blir sa viktiga. Ar det for att det dr

rutiniserat eller...?

Mia: Alltsd jag kdnner vil sd att som organisationen dr sd finns det inte ut-
rymme for nagot annat riktigt spontant, att nu gor vi s och nu gor vi sa...
Allt dr fokuserat pa att verksamheten ska fungera och gé ihop i forsta hand
och da innebir det att rubba pa rutiner. Dels sa skapar det kaos hos persona-
len, vi 4r vaneminniskor...jaha...vad ska vi nu gora? Det blir jittekonstigt.
Sen dr det da verksamheten som kraver sitt. Vi ska bestilla varor, vi ska gora
dittan, servera frukost och middag och kvillsmat och kaffe och si. Jag me-
nar, jag tror inte detta dr unikt for dldrevarden. Det dr unikt for alla foretag.
Vi har rutiner for att vi ska kunna samla oss och jobba under samma mal, sa

jag forstar inte varfér man blir upprord...

Tolkningen och resonemanget om rutiner och framfor allt besjalande av
rutiner som kvalité relaterat till etnisk mangfald bygger pa ett 4 ena si-
dan - & andra sidan” resonemang. For samtidigt som jag sjalv i egenskap
av forskare och filtarbetare tydligt kunnat identifiera styrande och kon-
trollerande rutiner som centrala for vardagens personalpraktiker ur det
externa perspektivet har jag, och tillika personalen, kunnat identifiera ett
slags besjdlande av rutinerna som kan relateras till uppladdandet av- och
overbryggandet av etniskt relaterade identiteter. Tolkningen om besjilan-
de kan forklaras som ett ifrdgasattande, nyskapande, av de existerande

reglerna for hur arbetet ska utféras men dven som grunden for hur arbets-
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gladje och mikromakt kan uppsta. Exempel pa besjdlande ar hur persona-
len i samma ogonblick som etniska identiteter laddas upp genom den
sprakliga barriar som diskuterats ovan inte kan sitta sin tillforlit till ett
rutinmassigt agerande. Istallet for att arbeta rutiniserat mdaste de agera
enligt den kreativa process som diskuterats ovan. Samtidigt som rutiner ar
nodviandiga for att konformitet och kontroll ska kunna existera utgor ru-
tiner ett problem och ett hinder i det 6gonblick som etnicitet tolkas och
omtolkas. Rutinens funktion ar att regelmassigt guida aktoren, de utgor
en mall for hur ndgot ska utforas. Eftersom etnicitetens betydelse ur det
tolkande perspektivet befinner sig i ett stindigt omformulerande av etnici-
teters betydelse dr en total rutinisering inte mojlig. Ett mer eller mindre
standigt omformulerande av etniska identiteters innehdll och tunna res-
pektive tita betydelse ar inte kompatibelt med det stela regelverk rutiner
asyftar. D4 etniska identiteter ar i stindig forandring stalls den serviceut-
forande aktoren infor att agera sensibelt vilket ar det professionellt pro-
ducerande systemets inneboende logik. Besjdlningen som egentligen dsyf-
tar sensibilitet later sig bist beskrivas som att personalen pa Appelblom-
mans vardboende utmanar rutiner genom att snarare bemota andra uti-
fran hur de andra vill bli bemotta an att personalen bemoter andra utifran
hur de sjdlva vill bli bemotta. Besjalandet grundlaggs da personalen i de
externa personalpraktikerna formulerar ett etniskt relaterat problem, i
samma stund som de uppfattar etniska identiteter. Likval framstar besja-
landet som en del i den organisatoriska handlingen i de 6verbryggande
praktikerna som diskuterades ovan. Nir etniciteters betydelse omtolkas
sker ett arbetsrelaterat gransforskjutande (ett resultat av den ovan be-
skrivna kreativa processen) av det regelverk som styr handlandet. For att
fortydliga kan vi vinda pa resonemanget. Om besjilandet av rutiner i Ap-
pelblommans externa personalpraktiker inte skulle ske skulle formodli-
gen etnicitetens tita betydelse std fast och oférandrad. Rutinbesjidlandet
utgor med andra ord grunden for att de etniska tolkningarnas betydelse
tunnas ut sd att narhet mellan personal och boende uppstar. Den service
som produceras kan sikerstallas utifran den enskilde servicemottagarens
krav och intressen.

Under filtarbetet har jag ocksd noterat att besjalandet av rutiner haft
en koppling till det i samband med kreativitetsdiskussionen forda resone-
manget om arbetsglddje, koncentration och maktskapande. I och med att
de besjdlande handlingarna tunnar ut etnicitetens betydelse kan persona-
len ligga grunden for att uppfatta gladje infor det utforda arbetet. Rutin-
besjilandet har en funktion av att skapa tillfredstillelse i och med att den
grundar sig i att den enskilde aktoren (personalen) tar makt 6ver arbetsut-
forandet, skapandet av service, i en bestimd situation genom att skapa
narhet da ett etniskt relaterat avstind skapats. Dorotha som arbetar pa
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plan fyra beskriver det som att sitta sjalen framfor rutinerna. Lena som
ocksa arbetar pa fjarde vaningsplanet berattar pa fragan om rutiner och
improvisation att:

Lena: Mmm...det blir inte sd forutsdgbart, en dag dr inte lik den andra. Det
ar s det ska vara. Det vi ska gora ar att ge en god omvardnad och att ge en
god omvardnad handlar om att de ska ma bra, de boende, de idldre ska ma
bra, de ska trivas och man ska ha roligt med dem. Man mdste ha en liten
gnutta humor med. Och...vi dr ganska...vi har ganska roligt tillsammans vi
personal och det smittar av sig pa de aldre ocksa. En del soker sig till oss och
vill gdrna vara med oss, sitta tillsammans med oss och...vi behover inte for-
std varandra, men pd nagot satt blir det roligt. Vi kan ha roligt tillsammans.
Bara genom kroppssprék, det dr mycket det som det handlar om och d4 kan-
ner jag att vi ar som en liten familj. D4 blir det som ett hem tycker jag och
inte bara en institution. Men det r sa att man har inte alltid tid med det man

skulle vilja gora...

Rutinbesjdlandet kan darfor sigas ha en motiverande funktion infor det
arbete som personalen utfor i de externa praktikerna. Sociologen Sennet
(1999:37) menar att det samtida arbetslivet priglas av flexibilitet dar
”stelbenta byrdkratiska strukturer angrips, liksom den blinda rutinens
avigsidor. Arbetstagare forvintas upptrada smidigt, vara 6ppna for for-
andringar med kort varsel, stindigt ta risker, bli allt mer oberoende av
regler och forordningar.” I och med att rutiner ifridgasitts genom besjalan-
de pa ett mikroplan i Appelblommans externa personalpraktiker blir varje
enskilt mote mellan personal och boende mindre forutsigbart. I de mo-
ment som personalen exempelvis inte kan kommunicera med talat sprak
tvingas de till att ifrdgasitta mallen for arbetet. De tvingas till att sjalva ta
kontroll 6ver situationen. Dessa improviserande handlingar ar en grund
for arbetets organisering i den etniska mangfaldens kolvatten. Rutinbesja-
lande innebar att den fastlagda mallen for arbetet ifragasatts. Rutinbesja-
landet betyder inte att ett totalt kaos rader. Rutinen genom besjalandets
ljus innebar att vara flexibel, problem- och upptacktsorienterad.

Chefspraktiker och etnisk méangfald

Att vara fast i en normalitet, om chefers vardagspraktiker
Vi kan [...] notera en icke ofrdnkomlig men dndé vanlig diskrepans mellan
en image- och vardagspraktiksniva, for att nd god effekt pa den forra anlita-
des framst stora, vilkinda foretag med standardiserade och moderiktiga

produkter och tjanster, vilka sdldes in i klientbolagen med runda l6ften om
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hur mycket mangfald [6nar sig. Effekter pa vardagspraktiksnivén skulle nar-
mast krava motsatsen: situationsanpassade tjanster och arbetssitt diar kom-
plexiteter och motsittningar togs pa fullt allvar. D4 de senare ar svérare att
sdlja in, dr dyrare att jobba med och har simre effekter pd symbolnivin

tycks de inte séllan fa stryka pa foten. (Alvesson 2006:151)

Det finns en skillnad — i den samtida organisations- och foretagsvarlden —
mellan & ena sidan symbolvirlden och 4 andra sidan vardagsvarlden. Har
pekas onekligen ndgot viktigt ut, Alvesson framfor en relevant kritik, som
avhandlingens slutsatser ger stod for, gentemot det satt varpd mangfald
ofta forpackas. Det dr symboler som inte grundas i den egna organisatio-
nen. De har tillkommit efter hirmning.**® Denna bild och forstielse for-
djupas i denna slutdiskussion. For det forsta problematiseras vardags-
praktiksnivdn, den pekar pa personal- och chefspraktiker. Dessa utspelar
sig dessutom i tvd olika system inom samma organisation. For det andra,
de olika vardagspraktikerna har olika uppgifter och andamal. Utifran ett
méngfaldsperspektiv bor de olika vardagspraktikerna forstds utifran det
mandat och de uppgifter de har. Personalens koppling till mangfald ar inte
detsamma som de 6verordnade chefernas. I personalens fall asyftas hur
madngfald i termer av olikheter skapas, ges mening och kvaliteter. I chef-
ernas fall hur de forstar eller inte forstar organisationsidén och ger denna
mening, innehall och virden."" Det handlar om och hur chefer skapar
méngfaldssymboler.

Chefspraktikernas idéperspektiv avser huruvida chefer gor mang-
faldsidén till grunden for organiserandet (skapandet av en organisatorisk
berittelse och mall) istéllet for exempelvis enbart vard och omsorg eller
teknikfragor (beroende pa vilken verksamhet som avses). Det handlar om
att ifrdgasatta och byta ut savil tanke- som handlingsmonster. Det ar just
detta som dr det svara och problematiska dd chefer far uppgiften att arbe-
ta med mangfald och forindra sin organisation. Cheferna maste saval
upptiacka som uppfinna hur och varfér mangfaldsidén dr nyttig for de
verksamheter som chefen ansvarar over. Uppfinnandet asyftar att omfor-
ma det forsta och andra upptickandet i personalens praktiker till overgri-
pande berittelser och symboler omfattande hela organisationen. Uppfin-
nandet dsyftar ett kontrollskapande om méngfaldsidén genom att chef-
erna gor den till sin egen organisationsidé. Méngfaldsarbete ur chefs-
perspektivet handlar silunda om att upptacka och uppfinna hur olikheter
skapas i organisationen samt uppticka pa vilket satt dessa uppfattas som
menings- och vardefulla. De kvaliteter som ovan berorts och diskuterats
ar delvis av individuell karaktir, delvis av 6verordnad professionell och
organisatorisk karaktar. Utgdngspunkten for den stdndpunkt som harvid
tas 4r att granslinjen mellan ”det individuella” och ”det organisatoriska”
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ar luddig och pa intet sitt given. De individuella kvaliteterna, som ovan
framforallt avser metaldrandet, utmynnar i tolkningen om skapandet av
overordnade organisatoriska narrativ. Allt enligt logiken att lirandet forst
kan hjalpa den enskilde aktoren att se och forsta sig sjdlv i ny dager for att
sedan kunna relatera dess betydelse for utforandet av arbetet, for organi-
sationen. De andra etniskt relaterade kvaliteterna som berorts — kreativi-
tet och besjdlande ar tydligare kopplade till organisationen (och professi-
onen) dd de tolkats tillhora de relationer som har sin grund i utforandet av
arbetet.

Den normalitet som cheferna konstruerar och rekonstruerar genom de
vardagliga praktikerna kan forstds som organiserande da de utgor en
kontinuerligt pdgdende process. De konstruerar i forlingningen en upp-
levd normalitet och ddarmed en grund for handlingar. Chefernas normali-
tet grundar sig framforallt pd normer och regler, som kan tolkas som
vardprofessionella. Eftersom denna chefskultur kan diskuteras som va-
rande ett reproducerande system har chefskulturen en sjalvrefererande lo-
gik. Vard och omsorgscheferna dterskapar normer snarare 4n att de kon-
trollerar fordndring av dem. De studerade chefernas roll reduceras till att
stodja och inte stora den linjara professionella produktionen. (Det linjara
professionella systemets grund ar att det till stora delar ar sjilvorganise-
rande, den professionella verksamheten dr pa grund av sitt “kunskapsmo-
nopol” sjalvstyrande, de professionella vet vad som ska goras och hur, vil-
ket per definition forminskar chefernas mojlighet till férindring.) Den
normalitet som konstrueras av cheferna hindrar dem fran att uppticka
och ta kontroll 6ver mangfaldsfragan. Utrymmet for och mojligheten till
virdeskapande handlingar inom det reproducerande systemet marginali-
seras som ett resultat av chefernas gransdragningar. Professionella varden
skapas och dterskapas i chefernas praktiker genom de vardagliga for-
handlingar som understods av olika inre drivkrafter exempelvis professio-
nella identiteter, moral och pragmatik.'*® Identitetskonstruktioner ar cen-
trala i meningsskapande processer. Har avses att frigan om ”vem jag ar”
alltid dterspeglas och upptiacks genom det ”jag gor” och hur detta genom-
fors (jfr Weick 1995). Om chefers identiteter inte aterspeglar mangfalds-
frdgan kommer mangfaldsarbetet i forlangningen att paverkas helt enligt
logiken att ”man gor det man ar”. Omvint, for att chefers mangfaldsar-
bete ska kunna ske, om chefer ska ta verklig kontroll 6ver idén (i en kvali-
tativ tappning), mdaste frdgan ha en del i chefers men dven i organisatio-
nens identiteter. De olika former av anstrangningar som de studerade chef-
erna gor avseende etnisk mangfald kan snarast betecknas som process- an
strukturforandrande. Har avses mangfaldsprat under moten, mangfalds-
forelasningar och utbildningar eller ledningsarbete med mangfaldsplanen.
Med detta sagt vill jag peka pa vad Weick (1995) namnger som aterblick-
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ande, en central punkt for meningsskapande. For att veta och lara om vad
aktoren tinker maste densamma kunna se tillbaka och se vad som sagts
och gjorts tidigare. Aterblickande ar en viktig del i den lirande processen
och lirande dr avgorande for att mening ska kunna uppsta sé att den nya
organisationsidén etnisk mangfald kan goras meningsfull av de 6verord-
nade cheferna. Eftersom chefernas utvecklade identiteter snarare avser
vard och omsorg an etnisk mangfald ar utrymmet litet for olika former av
aterblickande avseende etnisk mangfald. Logiken ter sig enkel, om chef-
erna konstruerar en kiarna bestdende av vard och omsorg och en periferi
ddr méngfaldsfragan aterfinns kommer dterblickandet framst avse vard
och omsorg. Laget dr upplagt for reproducerande.

Osdkra nyttovarden i chefskulturen

Ett av samtidens stora arbetslivsrelaterade problem ar att arbetet enbart
ar meningsfullt pd en hogre organisatorisk niva (Csikszentmihalyi 2003).
Hir avses att en ldng rad fragestillningar, arbetsuppgifter eller liknande
inte gors meningsfulla infor utférarna, men att de ar meningsfulla for dem
(med ”dem” avses hogre chefer) som konstruerat desamma. Om detta vo-
re fallet med den i denna avhandling diskuterade méangfaldsidén sa skulle
de overordnade cheferna ha gjort idén meningsfull medan personalen
skulle genomfora den, dock utan att veta varfor. Som kunnat konstateras
dr situationen i det nirmaste det omvinda. Etnisk méangfald sdval kon-
strueras som ges en lokal mening i och av personalens praktiker. Att det dr
fraga om lokal mening innebdr att den mening och de virden som relate-
ras till upp- och nedladdandet av etnicitet inte dr att betrakta som overgri-
pande, strukturerad eller kontrollerad."*" Det sker en spontan och mer el-
ler mindre slumpmassig virdekvalitativ forandring inom Appelblommans
mikrokulturer allt enligt diskussionen ovan om tolkningen av ldrande,
kreativitet och rutinbesjilande. Detta sker samtidigt som cheferna har
svart att skapa kontroll om méangfaldsidén.

Fran chefernas horisont torde arbetet med mangfaldsidén delvis te sig
enklare, delvis svdrare in vad gemene managementlitteratur avseende
mangfald stipulerar. A ena sidan behéver cheferna inte gora nagot speci-
ellt, etniciteter konstrueras och ges mening i olika lokala mikrokulturer,
enligt det sociala spel som dr grunden for dessa konstruktioner. Detta dr
det enkla. A andra sidan miste detta luddiga, abstrakta, komplexa spel
upptickas, beskrivas och dirmed uppfinnas. Detta ar det svéra. Ett kon-
trollerat overgripande och strukturerat forandringsarbete i mangfalds-
riktning, oavsett organisation, och i detta specifika fall vird och omsorgs-
organisationen, maste foljas av att virdet med mdngfald dr preciserat;
upptickt och uppfunnet av organisationen, av cheferna. Dessas uppgift ar
att gora mangfaldsidén till berdttelsen om vilken organisationen dr och
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vad organisationen gor. Om sd inte sker motiveras inte fordndringen gen-
temot det omgivande samhillet eller den egna organisationen och den
forblir okontrollerad.

Vardeskapande organisationsovergripande handlingar — upptickande,
uppfinnande och innovationer — avseende mangfald forsvaras inom chef-
ernas mikrokultur som en konsekvens av den ur ett mangfaldsperspektiv
begriansade kommunikationen mellan de tva systemen.

Om chefers betydelse och etnisk méangfald

i det producerande systemet, personalen beréttar

Det producerande systemets logik bygger pa att de professionella har stor
betydelse for det som produceras. Sensitivitet ar en avgorande faktor inom
systemet for att sakerstilla fortsatt inforsel av exempelvis ekonomiska
medel i systemet. Det producerande systemets sensitiva logik kan dven
innefatta betydelsen att vara erkdnd och uppfattas legitim av dess omgiv-
ning. Denna omgivning dsyftar i det studerade fallet virdtagare, anhoriga
men ocksa politiker, och i forlingningen hela det omgivande samhallet.
Fortroende och tillit 4r centrala aspekter som maste uppratthéllas av sys-
temet (for det dr till stor del omgivningen som beslutar om medel ska till-
foras systemet). De sensitiva aspekterna ar dven centrala i samband med
att etnisk mangfald diskuteras. Det sitt varpa personalen i sdvil de exter-
na som interna personalpraktikerna tolkar och omtolkar, organiserar och
vardebestimmer (i termer av larande, kreativitet och rutinbesjdlande) och
pd sa vis normaliserar den etniska mangfaldsfridgan kan tolkas som legiti-
mitets- och tillitsgrundande handlingar. Genom att uppfinna strategier for
att handskas med etnicitetsuppladdningar och 6verbryggande aktiviteter
uppratthdller personalen legitimitet och fortroende gentemot vardtagare
och anhoriga.

Hirvid flyttas fokus fran chefspraktikerna till personalpraktikerna
och hur personalen pi Appelblommans vardboende upplever de 6verord-
nade cheferna. Personalens upplevelser ter sig relevanta pa sd sitt att de
upplever de 6verordnade cheferna som mer eller mindre helt franvarande
i deras vardag. Lena berittar att hon upplever att cheferna snarast ar ja-
gade av att hélla budget, men uttrycker ocksé en frustration av deras fran-
varo fran personalpraktikerna.

Tobias: Kan du beratta mer om cheferna da vi dr i inne pa det?
Lena: Jaa, cheferna vad ska jag siga om dom? Jag har en kinsla av att chefer
har en piska pa ryggen att de ska hilla budget och det dr det enda som giller

liksom. Det dr pengarna som styr allt. Hur duktiga de ar pa att halla budget
desto battre chefer dr de pa papper. Men sen tycker jag att en bra chef ska
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engagera sig i de fragor som vi lyfter fram, vi som jobbar ndrmast de boende.
De ska lyfta fram detta till politiker, de ska inte dansa efter budgetens pipa
tycker jag. Utan det ska fram alltsa hir inne det och det ir inte bra. Man kan
madla en jittefin fasad men insidan kan vara vildigt hemsk s3 att, jag sdger
bara att chefer faktiskt borde ut och jobba lite. Och inte bara dom, politiker
borde ocksd behéva komma ut och jobba lite for att se vad det handlar om.
Det handlar mycket om kinslor. Kanslor de sjdlva kanske inte behover glida
pa ytan sd mycket. De kan tinka det, men ndr man jobbar sd nira mannis-
kor och man ser hur det slar ut pd dem och man har en s nira kontakt det
som det handlar om omsorg och den biten da lider man med de dldre manga
ganger. Vid fint vader skulle vi behéva ga ut. Men var ar tiden? Jag tycker det
vore vildigt bra sa jag antar att cheferna lyssnar inte pd oss, utan de ska sty-

ra oss till ndgot som ar bra for budgeten...
Tobias: Man far inget stod...?

Lena: Nej jag tycker inte det faktiskt. Utan tvartom sa tycker jag ndstan att
man kanner piskan pa ryggen. Detta maste du gora. Det ska bara goras. Men
hur du gor det, det bryr vi oss inte om. Bara vi uppndr mélen. Det dr mélen
som styr allt. Man kan inte, om man ska uppnd alla malen som man har satt
upp sd maste man borja fran grunden och se vad ar det som ir fel med grun-
den, man kan inte ligga pd arbetsuppgifter och behdlla samma personal-
styrka och tro att det fixar sig att vi fixar allt. Och det gor vi men vi fixar allt
det som syns. Men det som inte syns adr det som de dldre tanker. Det syns inte

och det kommer aldrig fram sa det...nej.

Lena upplever inte att de 6verordnade chefernas arbete resulterar i ett ex-
plicit stod som upplevs meningsfullt frin hennes perspektiv. Anne-Marie
beridttar om liknande upplevelser dir hon beskriver franvarande chefer
som hon menar mest syns om det dr en stdrre omorganisation i gorning-
en.

Anne-Marie: Nej det mirker vi inte. Och de andra cheferna [De 6verordna-
de. Forfattarens anm.] mirker vi inte om det inte 4r ndgon genomgripande
forandring som ar pa gdng. Den hogsta chefen har man vil sett. De ser man
om det ar ndgot konstigt pa ging. Jag har inga problem med chefen hir. Man

ser inte henne sd ofta heller. Ibland sd kommer hon upp, men inte ofta.
Savil Lenas som Anne-Maries berittelser kan uttolkas pa flera satt. Det

finns implicita uttryck om svagt stod infor den etniska mangfaldens va-
rande. Nar personalen berittar om sina upplevelser om chefernas bety-
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delse infor fragor de sjilva relaterar till etnisk mangfald framkommer en
intressant bild. A ena sidan beskriver de att ett visst stod finns. Stod kom-
mer fran enhetschefen pa vardboendet och avser hur de far stod om speci-
fika situationer uppstér (direkta problem som exempelvis mobbing). A
andra sidan berittar personalen att det finns en chefsmaissig tillit infor att
personalen klarar av att hantera och organisera etnisk mangfald sjalva.
Tolkningen innebar att cheferna inte behovs ur ett mangfaldsperspektiv.
Dorotha berittar pa fragan, om cheferna och ledningen har pratat om
mangfaldsfragor, att:

Dorotha: Om chefen pratat med oss...
Tobias: Ja om de pratat om dessa fragor...

Dorotha: Ja innan hade det uppstitt en del problem och chefen forsokte att
hantera det och pa vilket sitt, forklara for oss alla att vissa saker méste goras
hir i detta arbete. S vi tog upp manga sidana missforstind med tiden. Det
var ocksd sddana problem i borjan att det bara var vissa som tog larmet med
sig. Det fungerade inte. Vi forsokte tala med personalen som inte bar med sig
det. Det tog kanske ett r att forstd det. Det dr sidana problem. Jag tycker
det handlar om manniskans ansvarighet ocksa, det har inget med andra kul-
turer att gora. Jag har traffat manga manniskor fran olika kulturer, men vi
forstod varandra och vi behovde inte forklara sa mycket. Jag vet inte vad det
beror pé, det beror pd manniskan. Det var sd att Prema [enhetschefen] bru-
kade komma till oss och forsokte forklara for oss att vi kan inte jobba pd ett
sddant sitt. Hon upprepade sidana grejor. Det betydde mest att vi inte var
tillriackligt vuxna. Man ska egentligen skimmas for det. Men sddana pro-
blem uppstar dndd. Vi har gatt igenom méanga siadana grejor. Men, kanske
behovde vi ga igenom det, for nu, jag kan saga att alla vikarier som kommer
till Appelblomman gillar att jobba pa fyran dnda, d det liter trevligt dnda.
Jag har hort att vi har en annan atmosfir dn pd andra plan, jag vet inte men
jag har hort det fran vikarier. De kommer ocksa fran olika linder, unga per-
soner, 20 ar. Vi har aldrig haft ndgot problem med dom, de fattade fort, de

visste vad de skulle gora, jag tycker det dr individuellt.
Och Malene berattar:

Malene: Bade och ibland kanske, man ir tvungen att gora detta men dnda
chefen blandar sig i istillet for att man fir skota det sjilv eftersom man inte
visste vad det handlar om fran borjan. Det dr klart kommer det nagot s ar
det mycket olika berittelser. Jag menar inte i denna gruppen utan i andra

och det tycker jag ir, inte bra. Absolut inte. For blandar man in sig som chef
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sd vill alla ha ratt. S& man forsoker dra det fran sin sida for man vet sjalv hur
det har kommit och vad det dr som pagér. Det ar bittre att 1dta oss ta reda pa
det sjilva. Det gdr mycket bittre sa jag tycker det ar fel. Bara dr det om det

skulle forekomma nagot jittestort...
Tobias: Hur...

Malene: Om det skulle vara mobbing till exempel. D& skulle man kunna ha
hjilp. D4 ska chefen blanda sig i. Annars ar det utanfor. Det dr det bista.
Men det har vart sidana konflikter och det var inte bra & chefen blanda sig i.
Det ir inte bra for alla vill liksom. Alla sager sitt. Egentligen det som ar sjilva

problemet sdger inte s mycket.

Nir personalen talar om sina upplevelser av organisationens chefer nam-
ner de allt som oftast enhetschefen pa vardboendet och inte de 6verord-
nade cheferna. Personalens upplevelser av chefers roll och betydelse i och
for verksamheten i allmanhet och for den etniska mangfaldsfragan i syn-
nerhet vicker en rad intrikata och intressanta fragestillningar, nagot som
personalen implicit ger uttryck for i intervjuutdragen ovan. Chefernas roll
ar otydlig, da personalens upplevelser av sina egna chefer beaktas. Vad dr
chefens roll? Vad kan cheferna gora avseende méngfald som personalen
inte kan?

Czarniawska (2005) menar att relationen mellan chefers reproduce-
rande system och personalens producerande system pa intet sitt ar sjalv-
klart, att det 4r en missuppfattning att relationen mellan chefer och exem-
pelvis professionella, dr vertikal, linjir och oproblematisk. Czarniawska
beskriver istillet relationen som endera stodjande, icke storande eller sto-
rande. Kdnnetecknas relationen av st6d ar chefen synlig och forhaller sig
mer eller mindre direkt gentemot produktionen. Priglas relationen av
icke-storande vet personalen om vem chefen 4r och vad denne gor, men
den har ingen direkt betydelse for produktionen. Ar relationen stérande
uppfattas chefens anstrangningar som direkt storande for produktionen,
som de professionella sjdlva vill styra over.

Utifran de ovan atergivna berittelserna av personalen pa Appelblom-
mas vardboende ar det mojligt att tolka relationen som icke-storande. Att
personalen 4 ena sidan vet att cheferna existerar, men att de 4 andra sidan
snarast ger uttryck for upplevelser som baserar sig i ett passivt icke-sto-
rande chefs- och ledarskap. Detta giller saval i allmanhet som mangfalds-
fragan i synnerhet. Den upplevda passiviteten uttrycks i de ovanstiende
berittelserna om att cheferna snarast ar fast i budgetrelaterade arbetsupp-
gifter, eller att personalen snarast ser cheferna om det dr nigot ”stort i
vardande”. Passiviteten avser de vardagliga skeendena och praktikerna.
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Den passivitet som uttrycks i den icke-storande chefsrelation som per-
sonalen upplever, ar intressant att stdlla mot det ovanstdende resone-
manget om spontana upptickter, improviserad arbetsorganisering av et-
nisk mangfald i personalpraktikerna i det producerande systemet. Slutsat-
sen som kan dras ar att spontaniteten i mikrokulturerna verkligen innebar
spontanitet. Den har inte uppkommit av ett aktivt chefs- eller ledarskap,
som ett resultat av de 6verordnade chefernas kommunikation av mang-
faldsidén. Den improviserade arbetsorganiseringen har inte tillkommit pa
grund av chefernas aktiva handlande utan snarare som ett resultat av de-
ras icke-storande. Detta giller ocksd personalpraktikernas kvalitetsbe-
stamning av etnisk mangfald.

Det producerande systemets sensitiva logik och chefers passivitet infor
mangfaldsfragan kan tolkas (och darmed problematiseras) som slutenhet
inom systemen. Den etniska upp- och nedladdningen i personalpraktiker-
na syftar alltid till mer dn att bara gora dem (de ar ju praktiker). De syftar
alltid till nagon form av organisering. Aven om personalpraktikerna ur ett
mangfaldsperspektiv vid en forsta anblick kan tyckas okontrollerade och
disparata syftar de alltid till uppratthdllandet av ett normaltillstind. Nor-
malitetsaspekten kan snarast harroras till etniciteters tunna respektive ta-
ta betydelse beroende pa situation (externt — internt). I denna process
uppstdr mening. Men systemet tycks vara slutet, det mangfaldsrelaterade
meningsskapandet sker inom personalpraktikernas mikrokulturer och
stannar kvar inom densamma.

Poingen ar att det inte sker ett organisationsovergripande menings-
skapande. Chefernas uppgift avseende mangfald torde vara att upptiacka
och uppfinna men dven att beskriva, beratta och formedla denna mening.
Men om slutenhet rader och chefernas praktiker, fran personalens upple-
velsehorisont, snarast praglas av passivitet, kan meningsskapandets tolk-
ningsbaserade grund avseende etnisk mangfald inte ske organisations-
overgripande. Ett chefsbaserat sensemaking torde innebara att ett uttol-
kande av personalens praktiker fran chefernas sida sker, men ocksa att
dessa tolkningar aterfors till personalens praktiker i ett organisatoriskt
sensegiving (jfr Weick 199 5; Gioia & Chittipeddi 19971).

Sammanfattningsvis dr de overordnade chefernas betydelse for den
kvalitativa etniska mangfalden liten (dven om enhetscheferna och da
framforallt enhetschefen pa Appelblomman uppenbarligen har, frin per-
sonalens upplevelser, viss betydelse i sd mén att personalen beradttar om att
cheferna kan vara bra att ha om exempelvis mobbing pd etnisk grund
skulle uppstd). Den kvalitativa mangfaldsfrdgan ar i grunden en systemre-
laterad fraga. I chefernas system reproduceras vard och omsorgsrelaterade
varden samtidigt som den kvalitativa mangfaldsidén dr perifer. Om etnisk
mangfald som kvalitativ idé ska produceras inom en organisation bor
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chefer arbeta med uppfattningen om vad denna méangfald ar och hur den
konstrueras, och dessutom soka svar pa vad som kan hindra mangfalds-
kommunikationen (produktionen och reproduktionen av mangfaldsidén i
organisationen).

Kommunikation, nyckeln fér vardebestdmmande

Iinledningen till denna avslutande del introducerades metaforen om upp-
tackter. Upptacktsmetaforen kan har brukas synonymt med kommunika-
tion. Chefernas reproduktion av vardprofessionella viarden och ickeupp-
tacker av mangfaldsvirden i personalpraktikerna medfor att de subjekt-
subjekt relationer som Segerstedt (1938) pekar pa som grundliaggande for
att vardekvalitet ska kunna konstrueras (som mer dn intellektuellt virde)
begransas i chefspraktikerna. Kvalitet ar ett socialt betingat varde vilket
grundas i sociala relationer. Sociala relationer och mellanminskliga mo-
ten dr centralt for chefer, vilket framhallits i manga chefs- och ledarskaps-
teorier. Inte minst poidngteras detta i managementidén “visible manage-
ment” eller ’management by walking around”. Den barande idén hari dr
att den kreativa potential som alltid ar kopplat till intersubjektivitet kan
ga forlorad om chefer ersitter “management by walking around” med ett
chefs- och ledarskap grundat i e-postande och screeening around”
(Weick 1995:73). Genom okade sociala relationer mellan chef och medar-
betare ska en forbattrad organisation kunna skapas. Kommunikation
mellan chef och medarbetare betyder dven kommunikation mellan orga-
nisationens tvd system. Denna chefsidé ar en mojlig vdag for att bryta re-
producerade handlingar inom chefernas organisatoriska system. Idén har
i praktiken fitt olika betydelser. Vissa organisationer har exempelvis ska-
pat fysiska rumsliga forutsattningar vid ombyggnationer for att underlit-
ta mellanminskliga moten i vardagen (Peters & Waterman 1982:122ff).
Ed Carlson, fd. VD for United Airlines, som dr mannen bakom idén om
”visible management”, berattar:

I traveled about 200,000 miles a year to express my concern for what I call
visible management.” I often used to say to Mrs. Carlson when I'd come
home for a weekend that I felt as though I were running for public office. I'd
get of an airplane I’d shake hands with any United employees I could find. I
wanted these people to identify me and feel sufficiently comfortable to make
suggestions or even argue with me if that’s what they felt like doing [...] (Pe-

ters & Waterman 1982:291)
Ed Carlsons ord ir intressanta da de dels tydliggor vad chefer kan gora

avseende etnisk mangfald, dels relevanta da de tydligt kontrasterar de stu-
derade chefernas praktiker. En mojlig vag for att bryta reproduktionen
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och skapa narhet till personalens etnicitets- och virdeskapande praktiker
ar att uppticka dem genom att befinna sig dar detta sker. Men detta ar in-
te en realitet inom den studerade vard och omsorgsorganisationen. Samti-
digt som personalen upplever att de 6verordnade cheferna inte har denna
typ av upptickande och stodjande kontakt med dem avseende etnisk
mangfald berattar samma chefer om att upp till 9o % av deras vardag
spenderas pa olika moten, med ledningsgrupp, andra chefer eller utomsta-
ende aktorer.

Om mangfald i termer av kvalitet bortom ”huvud-rakning” efterstra-
vas av en organisation ger managementlitteraturen om madngfald foga
hjalp (den beskriver a ena sidan etnicitet som ndgot oforanderligt som ak-
toren ar och & andra sidan chefers roll som linjar). Vad som inte beskrivs
ar oppenhet och nyfikenhet infor de vardagliga tolkningar av etnicitet
som gors i organisationens producerande system (de symboler som kon-
strueras) men inte heller de kvalitetsbestaimningar som sker. Sdlunda ar
chefernas viktigaste uppgift att uppticka de varden som relateras till per-
sonalens upptickter av etnicitet. Men chefernas uppgift stannar inte dar,
de maste ocksa gora nagot av dessa. De maste uppfinna och gora den et-
niska mangfalden (mangfaldens kvaliteter) nyttig for organisationen. Men
detta dr ingen realitet i den studerade organisationen. Cheferna presente-
rar fa eller i princip inga exempel pad virdekvaliteter avseende etnisk
méngfald. Chefernas organisationsovergripande viardebestimning av
mangfaldsfragan praglas snarare av osikerhet."**

Chefernas vardekvalitativa bestaimning av mangfaldsidén oOverens-
staimmer inte alltid med den linjdra produktionens uppfattning — det finns
med andra ord ickekorrelerande nyttoaspekter inom organisationen. Att
tolka och uppfatta nyttan i det egna systemet, utifran sin egen mikrokul-
tur, eller att ge den ett intellektuellt virde, 4r inte detsamma som att upp-
tacka och virdebestimma hela organisationens nytta. Att vardebestimma
mangfaldsfragan inom chefskulturen med bas i den verksamhet som sker i
hela organisationen innebar att fradgan legitimeras och att organisatoriska
vardegrunder kan konstrueras och kontrolleras av cheferna. Mangfald
som organisationsidé handlar sdledes inte enbart om en diskussion om
huruvida méangfald som siddan dr lonsamt for organisationer utan dven
om hur och varfor individuella olikheter inom en organisation gors 16n-
samma genom kvalitativa innovationer vilket forutsitter ett etnicitets-
och kvalitetsbestimmande fran chefernas sida. Dessa maste formedlas till
olika intressenter. Hari har skapandet och uppfinnandet av forebilder och
symboler en central roll.

Kort om att skapa férebilder och symboler
Chefernas relevans for kommunikationsfragan ar central. Chefer ar tales-
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personer. Dessas uppgift ar att fora organisationens talan utat mot olika
intressenter, kunna forklara och formedla mening. Mangfaldens kvaliteter
ar intimt sammankopplade med chefernas mojlighet att agera talesperson.
Mangfaldens kvaliteter, mangfaldens nytta maste formuleras och berittas
for andra — annars riskerar den enligt ovan forda diskussion att stanna in-
om den linjdara produktionens (slutna) vaggar. Chefernas viktigaste upp-
gift i perspektivet av att vara talespersoner handlar om (férutom att upp-
tacka och uppfinna) att ge mangfaldsfrigan ett sprak, formedla forebilder,
ndgot som de studerade cheferna till stor del inte lyckas med. Spraket ar
den grundldggande vigen mot att konstruera den organisatoriska mang-
faldsfragan — ndgot harddraget kan sprakets roll direkt kopplas samman
med verklighetskonstruktion — utan en spriklig formaga att formulera
mangfaldsfragans organisatoriska virde, finns inte heller nigon mangfald
inom organisationens vaggar. Med spraket kan representationer eller bil-
der av den onskade och oonskade verkligheten skapas (jfr Hall; Wahl-
strom 1997). Kulturforskaren Stuart Hall (1997:15) pekar pa att repre-
sentation handlar om sammankopplingen av mening och sprak till kultur
i sin definition av begreppet:

Representation means using language to say something meaningful about,
or to represent, the world meaningfully, to other people. [...] Representation
is an essential part of the process by which meaning is produced and exchan-
ged between members of a culture. It does involve the use of language, of

signs and images which stands for or represent things. (Hall 1997: 15)

Representationerna ar mallen for organisationen som helhet att agera ef-
ter. Darmed kan representationerna eller bilderna forstds dels utifrdn ett
symboliskt virde, dels ett forvantat virde. Representationernas symbolis-
ka varde asyftar virdet som forknippas med mangfaldssymbolerna medan
det forvantade viardet asyftar mangfaldens forviantade organisatoriska
(nytto)effekter (Wahlstrom 1997). Mangfaldsledning torde darfor handla
om att konstruera organisatoriska representationer vars funktion kan va-
ra kontrollerande infor mangfaldsfragan, men samtidigt ar 6verensstim-
mande med organisationens producerande uppdrag.

Mangfaldsledning, vill jag darfor pasta, handlar om att uppleva och
uppticka men kanske framforallt om att uppfinna meningsskapande inn-
ovativa narrativ (symboler) om den egna organisationens mangfald istal-
let for reproducerande moten inom det egna systemet. Genom lyssnande
och moten utanfor det egna reproducerande systemet kan ett identitetsar-
bete i mangfaldsriktning skapas som kan leda till virdebestimmande och
mojliggora for nyttans representation. Det dr denna representation som
cheferna i egenskap av talespersoner ska formedla.
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Mirk vil att denna diskussion baserar sig pa ett individuellt larande och inte ett
organisatoriskt. Organisatorisk mangfald har sin grund i det som uppticks i rela-
tioner mellan individer (grunden f6ér avhandlingens resonemang ar att det ar viktigt
att skilja mellan relationsaspekter och idéaspekter). De organisatoriska vinsterna
exempelvis i form av larande kan skapas, av organisationens chefer, om de gor idén
till sin egen, om de lyckas att ta kontroll 6ver mangfaldskommunikationen. Detta
diskuteras utforligt i denna avslutande del dér chefspraktikerna summeras och re-
flekteras over.

Aven metalirandet har en meningsskapande dimension da ldrandet 4r kinslobase-
rat och grundat i aktorers erfarenheter (Moxnes 1984:57).

Aven metalirandet har en meningsskapande dimension da liarandet 4r kinslobase-
rat och grundat i aktorers erfarenheter (Moxnes 1984:57).

De problem som grupperna har fatt 16sa har handlat om att skapa reklamslogans
at en amerikans stad.

Mirk vil hur begreppet handlingsregler i det nirmaste dr synonymt med den defi-
nition av normalitet som avhandlingen grundar sig i.

Detta kan tolkas som att personalen, delvis som ett resultat av kreativiteten, ndr ett
flowtillstand, ett tillstind som kan betecknas som vardagens entusiasm, dar kon-
centration, arbetsglddje och skirpa ar centralt (jfr Csikszentmihalyi (1992, 1996,
1997, 2003)

Aldreomsorgens och dess arbetsorganisatoriska historia har diskuterats av flertalet
forskare (Franssén 1997:122; Broomé och Jonsson 1994; Eliasson-Lappalainen
och Szebehely 1998; Szebehely 199 5; Ohlsson & Broome 2003; Gustavsson 1987;
Odén 1993:30; Adelreformen, slutrapport).

Szebehely (1995:89) som diskuterar arbetets organisation pa ett servicehus anvin-
der metaforen l6pandeband-lik (jfr ocksd Broomé och Jonsson 1994; Eliasson-
Lappalainen & Szebehely 1998; Franssén 1997; Szebehely 1995) for att beskriva
arbetets organisation, omvardnaden pd servicehuset beskriver hon utifrdn en kate-
gorisering i fyra olika hjalpmoduler 1) morgonhjilp 2) personlighjilp 3) stidning
och 4) tillsyn.

Dessa tre tidsaspekter utgors tillsammans servicetiden enligt den definition av ser-
vice som gjordes inledningsvis i detta kapitel.

Hirmningen kan vara av olika karaktir. Den ske for att reducera osikerhet. Orga-
nisationer harmar for att de inte vet vad exempelvis ett begrepp star for. Hirmning
kan dven ske for att organisationen inte ska uppfattas som siamre (eller mer omora-
lisk) dn sin omgivning (jfr Alvesson 2006).

119 Men samtidigt som Alvessons slutsatser kan fordjupas och ytterligare problemati-

I20

seras delas dven delar av dem. Det arbete som skulle krivas av organisationen (och
da framforallt de 6verordnade cheferna) om méangfaldssymbolerna ska grunda sig
i personalens (och chefernas) vardagspraktiker ar ett snarigt, komplext och motsi-
gelsefullt arbete.

Chefernas mikrokulturella system kan forklaras vara homogent. Under intervjuer-
na har cheferna berittat om sina bakgrunder, samtliga chefer (ett fall dr tvetydigt)
har en vardprofessionell utbildning, samtliga chefer ir i liknande aldrar, och har
svensk bakgrund. Kanter (1977) inférde termen homosocial reproduktion (syno-
nym till homogenitet) for att beskriva hur en kons- och genusmassig likriktning
priglade de organisationer, framforallt pd hogre poster, som hon studerade. Be-
greppet homogenitet kan anvindas for att forstd chefernas mikrokultur/stabilitet
da de inte avspeglar Malmé stads etniska sammansittning (dven om representa-
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tionsproblematiken dr problematisk som sddan). Mikrokulturens homogenitet
skapar en stabilitet, men minskar ocksd mojligheten for cheferna att uppticka
mangfalden dels i sin mikrokultur, dels i hela organisationen och pa sé vis ge mang-
faldsidén ett tertidrt kvalitetsomddme (i nyttotermer) som éverensstimmer med de
virdekvalitativa upptickter som sker i personalpraktiken pi Appelblommans
vardboende - kreativitet, och lirande. Homogenitetens stabilitet och slutenhet ris-
kerar att stagnera chefernas mikrokultur. Westin (2001) pekar pa en intrikat pro-
blematik, denna méste beroras utifrdn vard och omsorgsorganisationen som ett
dualt system — om det inte finns mangfald bland cheferna, kan mangfaldens kvali-
teter d4 finnas?

Med lokal mening avses inte begreppet glokalisering som inom organisationsteori
betecknar hur organisationer trots hiarmning tenderar att utveckla globala idéer
utifrdn lokala kontexter.

Den begrinsade kontakten mellan de tvd systemen, vad avser etnisk mdngfald,
minskar dven mojligheten for cheferna att uppticka oonskade etnicitetsskapande
praktiker inom den linjdra produktionen. Att uppticka virden som relateras till
skapandet av etnicitet dr bara ena sidan av myntet, den andra sidan handlar om att,
genom kommunikation, skapa kontroll 6ver exempelvis ”Vi och Dom relationer”
eller rasism. Dessa sistnamnda méangfaldsrelaterade fenomen kan existera omedve-
tet inom det sjilvreglerande systemet och ar ocksa aspekter av etnicitetsskapande.
En omedvetet likriktande organisationskultur (jfr Cox 1993), etnisk delning
(Paulsson & Schierup red. 1994:20), etnisk hierarkisering (Schélin 2004), etnisk
matchning, kan existera, fortleva inom det sjilvreglerande systemet om de inte fin-
ner det problematiskt. Detta pekar pd vikten av chefsmissig kontroll av etnisk
méngfald som mer dn symbol. Denna kontroll later sig dock inte goras genom de
brandkérsutryckningar som cheferna berittar om i intervjuerna. Om det chefs-
missiga upptickandet ska vara organisationsovergripande mdste cheferna skapa
kontroll 6ver sdvil de onskade som de oonskade skeendena.
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OM DET SYMBOLISKA FISKET
EFTER ARAPAIMA GIGAS...

I avhandlingens prolog beskrivs den rddande mangfalds(lednings)diskurs
en dir organisationsutveckling dr centralt. Tvd centrala problem fram-
halls. A ena sidan beskrivs den betydelse chefer ges vid mangfaldsarbete
och 4 andra sidan pavisas en oproblematiserad syn pa olikheter i allman-
het och etniskt relaterade olikheter i synnerhet. Den forra problematiken
avser att mangfaldens frukter kan plockas om chefer implementerar olika
delar av méngfaldsidén som den presenteras av litteraturen. Det kan
handla om att forindra normer, skapa visioner och planer eller utbilda
personal. Den senare problematiken handlar om att mangfaldslitteraturen
beskriver olikheter som nagot en individ dr.

Den forsta alternativa forstdelsen som skisseras i avhandlingen asyftar
att organisatorisk mangfald 4r lika med hur olikheter konstrueras och
virdebestims i organisationen. Resonemanget grundar sig i att etnicitet
inte ar en egenskap en individ dr utan en social identitet och kategori som
konstrueras och ges mening och virde i mellanmianskliga relationer. Den
andra alternativa forstdelsen avser organisationsidén mangfald som chefs-
praktik. Denna bygger pa den forsta forstaelsen och handlar om att upp-
tacka, uppfinna och formedla mangfaldsidén.

Arapaima gigas, en av de storsta sotvattenfiskarna i virlden, lever ett
undanskymt liv i Sydamerikas floder. Arapaiman kan bli 6ver tre meter
lang och viga runt 200 kilo som mest (dven om dessa siffror kan vara re-
sultatet av en och annan fiskeskréna). Aven om arapaiman lever ett un-
danskymt liv i norra Sydamerikas ofta ogenomtriangliga djungler har den
lange varit ett eftertraktat byte, varfor arten numer ar isolerad (och kan-
ske utrotningshotad). Denna mytomspunna fisk tycks i mangt och mycket
leva sitt eget liv i ett foranderligt ekosystem. Ménga dr sportfiskeskronor-
na och berittelserna av duktiga (ibland professionella) fiskare som i sin
jakt efter arapaiman fiskat dag och natt. Utan resultat. Arapaiman ar
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svarfingad med vanliga sportfiskeredskap. Dock verkar de lokala inva-
narna, som har upptickt de sydamerikanska flodernas vita flickar?,
som upptackt sin nirmiljo, ha uppfunnit allehanda strategier for att finga
den mytomspunna fisken. Arapaiman fdngas av de lokala invdnarna i
samband med att Amazonas 6versvimmas. Nar vattnet sjunker tillbaka
skapas det sjoliknande vattensamlingar bredvid floden. I dessa vatten
fingas arapaiman genom att fiskarna helt sonika klubbar fisken. Denna
fiskart 4r namligen begdvade med ett slags andningssprot och nar vatten-
nivén ar tillrackligt 1dg kan de lokala fiskarna lattare upptacka fisken och
klubba den.

Alternativet till det mangfalds(lednings)arbete som skisseras i avhand-
lingens prolog liknar fisket av Arapaima gigas. Det handlar om att chefer i
organisationer maste uppticka de olikhetsgrundade organisatoriska driv-
krafterna. De maste (ater)uppticka de vardeladdade upptiackterna av et-
nicitet som sker i organisationer. Dessa upptickter star att finna i de be-
rattelser som skapas inom organisationen. Alternativet till mangfaldsfor-
staelsen asyftar inte att chefer ska bli eldsjdlar, sdidana tenderar snarast att
drivas av en drom att fordndra virlden. Nej, istéllet asyftas att chefer be-
hover vara drivande, 6ppna och kommunicerande, med det producerande
systemet (verksamheterna) i organisationen. Avsikten i denna alternativa
forstdelse ar att cheferna bor lara sig mer om bur etnicitet konstrueras i de
producerande systemens olika foranderliga verksamheter och relationer.
Det ir inte vilket fiske som helst som dsyftas. Den uppticktsorienterade
chefen lar och soker hela tiden finna nya strategier. Den uppticktsoriente-
rade chefen nojer sig inte med vita flackar pa kartan, utan vill fylla dessa
tomrum med meningsfullt innehall.

Men precis som med sportfisket efter arapaima gigas: sjilva fisket ut-
gor enbart en aspekt av helheten. En annan central aspekt av fisket dr ska-
pandet och formedlandet av fiskehistorier. Dessa berittelser som ibland
utvecklar sig till sdvdl myter som skronor har en meningsskapande funk-
tion for den intresserade. Med hjalp av dessa berittelser kan mening — bil-
der och ”fiskesug” — skapas. De kan dterges genom mellanmanskliga mo-
ten eller formuleras och formedlas i tidskrifter och rapporter vilket dven
galler den méangfaldsintresserade chefen. Méangfaldshistorier, vilka har till
uppgift att berdtta om hur organisationen dr, maste skapas och formedlas.
De ska formedla den organisatoriska mangfaldens varden och organisa-
tionens identitet.
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SUMMARY

ETHNIC DIVERSITY AS AN
ORGANISATIONAL IDEA

MANAGEMENT AND STAFF PRACTICES
IN ELDERCARE

This dissertation sets out to investigate two specific aspects of the organi-
sational idea of diversity management. Interest is partly directed towards
how diversity is understood by managers and how much attention mana-
gers pay to it in their day-to-day work. By putting management practices
(what managers do with regard to diversity) in focus, an understanding of
managers’ work and ways of dealing with diversity issues can be genera-
ted. This understanding facilitates a problematisation of what diversity
management actually means. Understanding both the role and significan-
ce that ethnic-related differences have for staff and the work that is car-
ried out in an organisation is important. By focusing on staff practices
(what the staff actually do), an understanding of the importance of social
relations for ethnic diversity as an organisational idea can be illustrated.
This means that the question of how ethnic-related differences occur and
the degree of importance that is attached to them in any given activity is
central. The overall aim is to problematise ethnic diversity as an organisa-
tional idea in general and diversity management in particular in order to
generate an increased understanding of ethnic diversity and ethnic diver-
sity management. The dissertation’s research questions are: What kind of
day-to-day normality is created by managers and how do they understand
and work with the diversity idea? How is ethnicity constructed in organi-
sations and what does ethnicity mean in terms of quality? What is ethnic
diversity as an organisational idea and what does diversity management
mean in terms of quality?
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In the dissertation’s third empirical section, where staff practices are de-
scribed, problematised, interpreted and analysed, the focus is on how
ethnicity is constructed. There is a daily and spontaneous discovery of
both ethnicity and ethnicity-related qualities in staff practices. These dis-
coveries are discussed partly from an internal perspective and partly from
an external perspective. The internal perspective not only refers to how
ethnicity is created through interpretations between the members of the
organisation/colleagues, but also the social significance it acquires. In a
consideration of this ethnicity discovery aspect of staff practices at ”Ap-
pelblomman” [Apple Blossom] Eldercare Home, it can be ascertained that
ethnicity has a thin social significance. This does not mean that ethnicity
does not exist or is not constructed, but that that staff don’t give ethnicity
any clear socially differentiating significance in everyday terms. The main
reason for this is that staff are involved in an organisation in order to fulfil
a specific objective, namely, to do particular work, i.e. they develop work
identities. On the basis of staff narratives, captured by means of reflective
discussion-like interviews and fieldwork observations, it can be ascertai-
ned that the staff’s internal practices include socially ethnic elements. The
internal playing field used for ethnicity constructions is made up of an
ethnic time-space. Ethnicity is constructed in the time in-between regular
work tasks , such as during coffee breaks, micro-meetings or other timeta-
bled meetings, as well as in those places where staff are allowed to smoke,
such as on the balconies or around the table where the staff have their
breaks. This everyday ethnic time-space constitutes a kind of social nego-
tiating arena where ethnicity interpretations or discoveries of ethnicity ta-
ke place. The discovery of ethnicity from this internal staff practice
perspective’s time-space is facilitated by the staff’s use of different kinds of
symbols. Ethnicity symbols refer to how different concepts and phenome-
na are used to describe (illustrate something abstract), ascribe and assert
the different actors’ ethnically-related identities. The symbols that are ex-
plicitly discussed within the framework of internal staff practices are life
stories, food, rites and the celebration of rites, and language. From an ex-
ternal staff practice perspective a rather different picture of constructions
of ethnicity can be determined. In that external practices are related to
work-related practices, the ethnicity-constructed arena is in this case made
up of the social service institution in general and the work that is carried
out (service work in terms of nursing and care) in particular.

In the external perspective, ethnic diversity is given an oscillating signifi-
cance. On the one hand ethnicity is given a thicker and more conflict-ba-
sed significance in external relations with, for example, relatives or inha-
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bitants. The fact that the significance is thicker has more to do with the
external perspective referring to relations between staff who constitute an
?us-group” as opposed to relatives or inhabitants who constitute a ”them-
group”. A further reason for this thicker social significance is that staff
tend to associate ethnic symbols in external relations with how they create
problems and disturbances in the work that is to be undertaken. On the
other hand, in their practices the staff relate to the same actors in such a
way that social significance is diluted. Ethnicity’s socially differentiated
significance is bridged. The staff use different strategies with which to
engender physical proximity when distance has been created. Oscillation
as a diluting agent is discussed in the dissertation as extemporaneous, or
ad-lib, organisation. The symbols that have been discussed within the
framework of external staff practices include language, culture and orga-
nisational identity. The use of symbols in both internal and external staff
practices are based on the everyday ethnic organisation of the eldercare
home. The staff’s practices create ethnicity; something that is thought to
occur spontaneously and is not controlled by the management of the or-
ganisation.

Management practices come under scrutiny in the dissertation’s se-
cond empirical section. The studied eldercare managers feel themselves to
be in a crossfire situation. They experience that different external actors
make demands on them that they then have to deal with. These demands
are varied in nature in that the managers talk about political demands,
budget-related demands, judicial demands or demands from trade unions.
This facilitates an interpretation of the managers’ everyday work as so-
mething that can be described as negotiating, in that through negotiation
the different interests and controlling demands can be dealt with. Negoti-
ation is discussed in the dissertation as boundary creation. Normality can
thus be organised by means of negotiating practices, such as the manager’s
room where certain issues are shut in and others are shut out. Negotiation
is interpreted as something driven by developed care professionals’ identi-
ties, pragmatism and morals. The diversity issue is thus shut out and beco-
mes peripheral. The care professionals’ values are reproduced; eldercare
managers recreate norms rather than controlling the changing of them.
This prevents the management from discovering and taking control of the
diversity issue.

At the same time the studied managers demonstrate uncertainty with
regard to the diversity idea’s qualitative significance in general and its sig-
nificance for eldercare in particular. Even though uncertainty in terms of
diversity seems to be widespread, how managers try to create control is
also discussed from an occupational, professional and self-control per-
spective. The dissertation shows that neither occupational control (infor-
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mal management competence) nor professional control (formal compe-
tence in the form of eldercare training and education) tend to affect mana-
gerial uncertainties with regard to the diversity ideas’ qualitative signifi-
cance for one’s own organisation. For example, this is made explicit in the
discussion on the creation of self-control. When occupational and profes-
sional control no longer functions as a controlling factor in the context of
the diversity idea, the managers construct a type of self-control that is dis-
cussed in terms of ”head-counts”. By making use of statistics the manage-
ment can point out that the eldercare organisation employs a high propor-
tion of foreigners or immigrants and that ethnic diversity is thereby al-
ready practiced. In this way the managers can assume control of the diver-
sity issue without actually checking it out from a qualitative perspective.

However, the dissertation’s research questions do not only include an un-
derstanding of how ethnicity is constructed and the socially differentiated
significance this assumes in staff practices. The question of quality related
to ethnic diversity is also central here. How values (value words) are used
to describe ethnic diversity within staff practices is discussed in the
dissertation’s final section. Here a spontaneous, qualitative organisation
of ethnic diversity is interpreted, where a kind of ethnic value-based nor-
mality is constructed. This refers to how both individual and internal or-
ganisational innovative changes are spontaneously created. Within the
framework of internal staff practices, an interpretation of values is discus-
sed in terms of narrated learning. This refers to interpretations as to how
the staff experience that they learn about themselves and others by the
creation of ethnicities. Learning is discussed as meta-learning, which is
defined as incidental and spontaneous learning. This has both individual
and organisational connections. The former refers to the interpretation as
to how the staff experience that they learn about people ”beyond the me-
dia images”. The latter refers to an interpretation of learning in terms of
how work-team members learn about each other. As learning refers to
how both individuals and work-teams perceive that they have changed, it
has connections with narratives. Learning means that both individuals
and work-teams (parts of organisations) describe themselves and others in
new ways. This leads to the creation of narratives about the significance of
ethnicity and ethnic diversity in everyday terms.

From the external staff practice perspective, two qualities have been
emphasised. In the discussion creativity has been interpreted as a quality
related to ethnic diversity. This concerns the ability to construct problems
rather than being a problem-solution quality on the part of an actor. The
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interpretation of creativity follows a simple logic. As staff practices are re-
garded as being complicated by the creation or ethnicities, it can be inter-
preted that the staff formulate problems (such as confusion of languages)
on a daily basis that can then be solved. But creativity in the discussion is
not only defined as a formulation of problems but also as a moving of
boundaries. In the dissertation this has been interpreted as though
ethnicity’s oscillating significance means that the boundaries of what is
normal are displaced. To a great extent external staff practices are to do
with testing new ways, not giving up but keeping on trying, creating new
work methods and shifting the boundaries of what is regarded as normal.
The third example of why an interpretation of creativity as an ethnicity-
related value is justified is that the staff talk about job satisfaction, that
the hours pass quickly and the fact that they like working at the home.
The other quality to be discussed in external staff practices is the charis-
matisation of routines. This value interpretation is to do with how the
staff describe the day as routinised, and also how they, as a result of the
bridging of thickening ethnicities, charismatise routines. This can be de-
scribed in terms of different ways of creating proximity in situations of
distance — and refers to sensitivity. Through charismatisation the existing
routines can be challenged (charismatisation has associations with the
improvised organisation and creativity). The charismatisation of routines
has the function of creating satisfaction in that it is based on the individual
actor (the staff) taking control of the work and the creation of service in a
determined situation by creating proximity when ethnic-related distance
is created. What kind of role do the managers play in this ethnic game?

From the perspective of management practices the dissertation’s final
section discusses one of today’s more complex but nevertheless definite
work-related problems, which is that the work is more meaningful at a
higher level than it is among those who actually carry it out. Meaningful-
ness is not only prevalent among those who actually do the work but also
among those who have constructed it. If this was the case in the context of
this dissertation’s discussion of the diversity issue in the studied organisa-
tion then the management would have made the question meaningful
while the staff would have carried it out without knowing why. As has
been ascertained, the situation in the studied organisation is quite the op-
posite. Ethnic diversity can both be constructed and given meaning in and
by staff practices. A spontaneous and more or less random change occurs
within the studied organisation’s productive activities. This occurs at the
same time as the managers have difficulty in creating control of the diver-
sity idea.

From the managers’ point of view, work with the diversity idea proba-
bly seems both simpler and more difficult than what general management
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literature considers diversity to stipulate. On the one hand managers do
not need to do anything special in that ethnicities are constructed and gi-
ven meaning in different local micro-cultures (such as the nursing home),
according to the social stakes that form the basis of these constructions.
This is the simpler version. On the other hand the somewhat woolly, abst-
ract and complex game has to be controlled. This is more difficult. A con-
trolled overarching and structured change in diversity emphasis must be
followed by a specification of the value of diversity; discovered and inven-
ted by the organisation and its management. From a management per-
spective the diversity issue refers to a discovery and invention of the values
that are created within the organisation’s different activities. The mana-
gers’ development of diversity work ought to include listening and sensiti-
vity in the context of these produced activities. Managers can make such
discoveries among staff practices, while invention alludes to a reshaping
of the discovery of ethnicity and its values among staff practices and on
the basis of these create overarching meaning-making innovative narrati-
ves and symbols that encompass the entire organisation.

The dissertation’s overarching theoretical point of departure is the
organisation’s everyday work, which means that interest is directed
towards the taken-for-granted practices from a micro-perspective, i.e.
what actors do in order to guarantee a functioning everyday working pro-
cess. The point of departure is that these practices are undertaken in a spe-
cific context and aim towards creating stability and recognisability. Inte-
rest is directed towards organising rather than organisation. Organising is
always related to creating stability; something that is discussed in the dis-
sertation as the development of normality. This results in the point of de-
parture being what actors do in order to create and guarantee a normal
working day.

Day-to-day practices are dealt with in the dissertation by means of
system-theoretical hypothesis. The studied organisation is regarded as
consisting of two systems. This allows for different interpretations of the
two practices — management practices and staff practices — which form
the dissertation’s empirical starting points. The management world logic
is discussed in terms of reproduction and self-reference (auto-poetic). Seen
from this perspective the managers’ primary role is to recreate the existing
model (the narrative) for the organisation’s second — production — system.
Staff practices are discussed as being part of a professional production
system where sensitivity and self-organisation constitutes a central ele-
ment. From this system perspective the question of control has been high-
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lighted as a central and explicit point of departure. Control here refers to
how actors are able to create their everyday working situation by means
of different types of inner control. The dissertation discusses inner control
in terms of pragmatics, occupation, profession, or identity.

The theories described above are accompanied in the dissertation by
theoretical points of departure with regard to ethnicity and diversity. The
ethnicity perspective that forms the basis of the dissertation is that of in-
terpretation. This approach to ethnicity is a mixture of the primordial and
the situational. The interpretative perspective tries to take actors’ often
primordial experiences of ethnicity seriously and guarantee a situational,
contextual and micro- and macro structural significance for ethnicity con-
structions. Central to this interpretative school is that ethnicity is regarded
as an up-and-down charged perspective. This means that ethnically rela-
ted identities can have different meanings in different circumstances th-
rough either ascribing or asserting practices. This ascribing and asserting
occur in different ways and in the dissertation the main focus is on how
different symbols, such as music, relation, language, or food, are used in
order to create ethnically-related interpretations and identities. Finally, in
the interpretive perspective, ethnicity does not have a given social signifi-
cance. It can be thin (the equivalent of conflict-free, invisible and mea-
ningful) and it can be thick (which means full of conflict, explicit and mea-
ningful). The significance of ethnicities can also oscillate between the thin
and the thick. The question of ethnicity has obvious associations with that
of ethnic diversity. In the dissertation the diversity concept is regarded as
an idea as to how organisations are created and how difference can be a
tool for organisational (or societal) use and qualities.

The theoretical discussion also touches upon the concept of quality.
Quality is defined as value-qualities that are socially conditioned. The
point of departure for the discussions in the dissertation are a) that ethni-
city can be value-determined and give a deeper dimension to the organisa-
tion in the form of an everyday and spontaneous organising of the
organisation’s inner ethnically-related social life, and b) that managers
can take control over and value-determine ethnic diversity as an idea in
relation to the work they are involved with.

The methodology is based on aspectual and interpretive reflection, i.e.
that metaphors play a leading role for the interpretations made and that
the dissertation is based on different parts of a whole being problemati-
sed. An example of the latter is how managers’ work with the diversity
idea and how the staff constructions of ethnicity have been problematised.
Inspiration has also been gained from ethnography — which means that
the dissertation has aimed at understanding the organisation’s everyday
practices by apprehending how these are experienced by both managers
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and staff alike. The term inspiration refers to the fact that the dissertation’s
analyses and discussions have been conducted from a research, rather
than an informant, perspective. The methods used in relation to manage-
ment have consisted of longer reflexive interviews with eldercare mana-
gers within the City of Malmo. With regard to the staff, fieldwork was
undertaken which included participant observations and interviews con-
ducted at the nursing home referred to in the dissertation as Appelblom-
man [Apple Blossom].
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BILAGA

EXEMPEL PA INTERVJUFRAGOR
TILL CHEFER OCH PERSONAL

Kan du berdtta fér mig:

Om hur du upplever omsorgen som organisation och dess viktigaste
uppgifter?

Hur den ideala medarbetaren dr inom vard och omsorgen

Hur den typiska medarbetaren dr inom vard och omsorgen

Om den kompetens som ar viktig i vard och omsorg?

Om dina erfarenheter av arbete med etnisk och kulturell méangfald?
Hur du upplever organisationens roll i mangfaldsarbetet?

Hur idéerna om mdngfald tas emot i organisationen?

Hur du upplever de mojligheter som eventuellt finns med mangfald?
Hur du upplever de risker som eventuellt finns med mangfald?

Hur du pratar om mangfaldsfragor in for medarbetare?

Hur du upplever de olika intressen som kommer ovanifran i organi-
sationen?

Vilka signaler upplever du kommer nedifrdn i organisationen?

Hur tolkar du de direktiv som kommer ovanifran kring mangfald?
Hur du tror att medarbetarna upplever mangfald?

Om dina erfarenheter av att leda mangfald?

Hur du skulle beskriva de behov som finns for att leda mangfald?
Om madngfald 4r prioriterat, men arbetet gar trogt — “vem skall
hangas”?

Om jag sager chefskap, kan du dd beritta vilka bilder du ser? (styrka
—egenskaper)

Om jag sager ledarskap, kan du da beratta vilka bilder du ser? (styr-
ka — egenskaper)

283



» Hur du anser man blir en bra chef/ledare?

» Hur du tror att andra ser pa ditt chefskap/ledarskap? (styrka — egen-
skaper)

» Om din ledarskapsfilosofi?

» Om en vanlig dag?

Kan du berdtta fér mig:

» Hur du upplever att det 4r att arbeta pa Appelblomman?

» Om hur en vanlig dag pa Appelblomman brukar te sig?

» Hur du organiserar du/ni det dagliga arbetet?

» Hur du disponerar du timmarna pa arbetet?

» Hur du upplever omsorgsarbetet?

» Hur du upplever omvardnadsarbete?

» Hur du upplever servicearbete?

» Om och hur du upplever att personalens (svenska och olika invand-
rar) bakgrunder kommer fram i vardagen pa Appelblomman?

» Om hur du upplever att dina och dina kollegors kulturella /etniska
bakgrund kommer fram i vardagen?

» Hur du upplever den mangfald av svenskar och invandrare som
finns bland personalen?

» Hur du upplever att det ar att arbeta i en personalgrupp dar det
finns manniskor med sd manga olika bakgrunder?

» Om ndgra konkreta tillfallen d4 du upplever att du har nytta av din
bakgrund?

» Om nagra konkreta tillfallen da du upplever att du har nytta av dina
kollegors bakgrunder?
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