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1. Inledning

Jag har valt att studera méngfaldsarbetet inom Vistra Goétalandsregionen. Detta da det dr en
mycket stor arbetsgivare som dagligen sysselsétter och anstéller manga manniskor. En annan
faktor som spelar in 1 mitt val ar att den tillhor den offentliga sektorn och ar styrd av politiker,
vilket for mig gor den intressant d& den ska ténkas avspegla och serva samhéllet pé ett annat
sdtt dn vad ett foretag maste gora. Ett annat skil &r att jag sjdlv har arbetat och arbetar inom
Vistra Gotalandsregionen och har ett eget inifranperspektiv att jamfora med.

Valet att studera mangfald beror pé att jag anser att det &r intressant begrepp som rymmer
manga definitioner, men inte ar ett helt oproblematiskt begrepp. Att se hur Vistra
Gotalandsregionen resonerar kring begreppet och arbetar med det dr ett sitt for mig att ndrma

mig det och diskutera det vidare.

2. Bakgrund

Vistra Gotalandsregionen ér en politisk styrd organisation som har tvd huvuduppgifter:
* Att ge hélso- och sjukvérd
* Attutveckla regionen och dess mojligheter

Regionen har ca 51 000 anstillda och av dessa arbetar 90 % inom sjukvérden.'

Vistra Gotalandsregionens mangfaldsarbete inleddes i borjan av 2000-talet och var dé enbart
fokuserad pa kategorin etnicitet. Man var intresserade av hur man skulle fa in fler anstéllda
med utldndsk hirkomst pa arbetsplatserna och arbetade med rekryteringsfragor. Sérskilda
méngfaldsansvariga tillsattes som arbetade med utbildning, handledning, stdd och rad. Detta
riktades framst till chefer, fackligare foretrddare och personaladministratorer, men dven hela
avdelningar kunde f2 utbildning. Sedan dess har bade arbetsmodeller och ingédngar fordndrats,

vilket jag avser att aterkomma till i min vidare redogorelse och analys.

Vistra Gotalandsregionen dr politiskt styrd. Det innebér att det 1 budgeten finns riktlinjer
kring att ett mangfaldsarbete ska bedrivas. I 2008 ars budget star féljande om mangfald:
Vistra Gotalandsregionen ska vara ett foredome i arbetet med att oka integrationen och se

mdngfald som en tillgang. Regionens verksamheter ska prdglas av respekt for varje
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mdnniskas egenart. Det giller bdde den service som erbjuds invanarna och i rollen som
arbetsgivare.

Regionen ska motverka alla former av diskriminering och aktivt arbeta for mangfald och
integration i samhdllet.?

Det specifika arbetet bestdms utifran policys, styrdokument och praktiska arbetsmodeller. Jag

dmnar diskutera bade dokument och arbetsmodeller vidare 1 min analys.

3. Material och metod
Mitt material bestar till storsta delen av olika sorters dokument. Da det finns en stor méngd av
olika dokument rérande mangfald inom Véstra Gotalandsregionen har jag valt att fordjupa
nagra av alla dessa, for att pa sé vis forhoppningsvis dnda kunna ge en sa heltdckande bild
som mojligt av méngfaldsdiskursen inom VGR pé olika nivéer. De dokument som jag valt att
titta ndrmare pa ar:

*  VGR:s budget for 2008

* Presentation av mangfald pa hemsidan

* VGR:s personalvision 2010

* Sahlgrenska universitetssjukhus méangtaldsplan 2007

* Arbetsmaterial i form av vérderingsévningar och diskussionsfridgor vid utbildning
I materialet ingér ocksa den muntliga information som jag fatt frain mangfaldsutvecklarna pa
central niva, Madalena Fabiao och Lidija Beljic. Madalena Fabiao arbetar for ndrvarande pa
50 % och Lidija Beljic pa 25 % som mangfaldsutvecklare. Dessa har gett mig en méingd
information om hur det praktiska arbetet har uppstétt, hur man arbetar idag och hur man ser pa

framtiden.

Jag d&mnar dela upp min analys i tva delar. Forst kommer jag att diskutera det praktiska arbetet
och den arbetsmodell som valts. Hir kommer jag ocksa att diskutera riktlinjer,
tillvigagangssatt och ingangar i arbetet. Déarefter kommer jag att studera de dokument som

ndmnts ovan och diskutera kring min samlade bild av dessa.

2 Ett steg till. P4 viig mot det goda livet. Vistra Gotalandsregionens budget 2008.



4. Det praktiska arbetet

Pé central niva arbetar tvd méngfaldsutvecklare pa totalt 75 % arbetstid. Dessa ansvarar
centralt med utbildning och handledning i mangfaldsfragor, diskriminering och
rekryteringsfragor.

Varje chef, pa alla nivier i organisationen ansvarar for att ett aktivt och strukturerat
mangfaldsarbete bedrivs. Det skall finnas en mangfaldsplan som fungerar som styrdokument
for arbetet. Cheferna bér ansvaret for att arbetet bedrivs, men som stéd for arbetet bor alla
forvaltningar ha en mangfaldssamordnare pa den lokala nivén inom respektive forvaltning.
Dessa skall stotta cheferna, driva pa och utveckla mangfaldsarbetet inom den egna
forvaltningen.

Maéngtaldssamordnarna dr idag 31 till antalet och utbildas av méngfaldsutvecklarna pa central
niva. Vartannat ar sker nyutbildningar pa fem dagar dér nya méngfaldssamordnare utbildas.
Tanken &r sedan att dessa ska utveckla méngfaldsarbetet inom sin egen forvaltning samt
utbilda chefer, personaladministratorer, fackliga foretrddare eller annan personal om utrymme
och resurser finns. Utbildningen innehaller diskrimineringslagstiftning, att leda mangfald,
méngfaldsorienterad rekrytering och hur man méter méngfald pé arbetsplatsen.

Man anvénder sig dven av virderingsovningar och diskussionsunderlag i sina utbildningar.

Maéngtaldssamordnarna har kontinuerliga traffar da@ man mots och vidareutbildar sig genom
foreldsningar eller liknande, diskuterar och far ny inspiration till sitt arbete. Man har ocksé
nédtverk med kommun, lénsstyrelse och andra regioner for att utbyta erfarenheter och bidra till
fortbildning inom omrédet. Aven facket och samarbete med aktiva fackforeningar spelar roll i
arbetet.
Vidareutvecklandet och fortbildningen pdgar stdndigt genom ny litteratur, foreldsningar,
filmer, teater och inte minst de olika samordnarnas egna erfarenheter och forslag.
Den litteratur och de teorier som anvénds i arbetet kommer fran en méangd olika hall.
Utvecklare Lidija Beljic beskriver det som en ”godispédse” dér de plockat fran vad de anser
passar for arbetet och tycker verkar bra. Diskrimineringslagen anvénds som bas och mycket
teori och material 4r hiamtat fran instanser som DO, Jama, Homo liknande. Aven olika
Equalprojekt, Feed och liknande har man hdmtat information ifran. Ny litteratur kommer
stdndigt och man uppdaterar sig.
Enligt mangfaldsutvecklarna star arbetet pa tva ben:

* Diskriminering. Hir arbetar man utifrdn diskrimineringslagen och ser pé hur

diskriminering sker och forsoker motverka detta.



* Virderingar och attityder. Hir arbetar man med bakomliggande faktorer till varfor
diskriminering kan uppsta, vilka forutfattade meningar och fordomar som kan finnas,
med att fordndra synsitt och ge nya perspektiv.

Rekrytering gar som en rod trdd genom arbetet och ndmns av utvecklarna som den allra
viktigaste uppgiften. Att ingen forbises eller diskrimineras vid rekrytering och att
platsannonser utformas pa ett sddant sitt att mangfald betonas dr ndgot man arbetar mycket
med. Man arbetar ocksd med inre diskriminering, d.v.s. den som férekommer pa arbetsplatser
inom Vistra Gotalandsregionen

De kategorier man arbetar utifrdn dr idag etnicitet, kon och sexualitet (HBT). Det dr dessa
som man diskuterar kring och arbetar med i utbildningar och i handledning. Jag kommer
diskutera fragan kring kategorier och denna uppdelning vidare under stycke 5, om det

teoretiska och material.

Vistra Gotalandsregionen har séledes en mycket omfattande plan kring hur mangfaldsarbetet
ska fungera pd olika nivder. Man har en rad dokument som bl.a. séger att varje forvaltning bor
ha en mangfaldssamordnare, aktiva chefer och méngfaldsplaner. Verkligheten ser inte riktigt
ut sd dn. Alla forvaltningar har inte en méngfaldssamordnare, det saknas tydliga tidsplaner
och handlingsplaner for hur arbetet aktivt ska bedrivas och det dr inte s aktivt arbete fran
personalavdelningarna. Som jag ser det finns det fortfarande en stor lucka mellan vision och
verklighet hir. Utbildningarna som sker riktar sig frimst till dem inom personalgrupper sdsom
chefer och personaladministration. Det blir séledes ett ”vi och dom”, beroende pé vilken

personalgrupp man tillhor och vilken befattning som man arbetar 1.

I Vistra Gotalandsregionens méangfaldsvision finns en tydlig diskurs kring att alla ska
omfattas av arbetet, alla ska ta del av det inom varje forvaltning och inom varje omrade.’
Likvél har jag svart att tro att detta dr ett arbete som ndr exempelvis en underskdterska eller en
stddare, om man inte har en engagerad chef. Det bygger fortfarande pa frivilligt engagemang
frén forvaltningschefers sida att mangfaldsarbetet ska nas av alla. Har finns ett tydligt
klassperspektiv och mangfaldsdiskursens brist mellan vision och verklighet kan 1 sig sédga
konstruera klasskategorier. Ju hogre befattning, desto storre chans att du far ta del av och
paverkas av mangfaldsarbetet.

Chefernas ansvar for att arbetet bedrivs stimmer vél 6verens med Lena Martinssons begrep

ledarnormativitet. Det dr cheferna som har ansvaret for mangfaldsarbetet, man maste f4 med
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sig cheferna i arbetet, det &r de som ska leda. I Lena Martinssons Jakten pd konsensus
diskuterar hon just denna ledarnormativitet och skriver bl.a.:

Ledare behovs for att fora samhdllet framat. Det dr inte mdnniskornas engagemang som ger
en rikining att arbeta efter. Istdllet dir det ledarnas visioner som avgor.*

Detta &r nagot som jag anser dr valdigt tydligt i Véstra Gotalandsregionens méngfaldsarbete.

Men det jag mott ar ocksa ndgonting annat dn dokument, styrplaner och behovet av
engagerade chefer. Méngfaldsutvecklare och samordnare &r a sin sida engagerade och brinner
for det de gor. En méngd aktiviteter finns och vidareutveckling pagér stindigt. Utbildningarna
ar gedigna — fem dagar — och man tar arbetet pa storsta allvar. Detta ser jag som oerhort
positivt. Att anstéllda sjdlva engagerar sig och att mangfaldssamordnarna fortsétter arbeta
aktivt och engagerat dr av storsta vikt for att kunna fylla i glappet mellan vision och

verklighet.

5. Den teoretiska delen

I Vistra Gotalands Personalvision 2010 finns en méngfaldspolicy. Hér anges foljande
definition av begreppet méngfald:

Olikheter dr berikande for arbetsplatsen.

Mangfald innebdr att alla ska ha lika rdttigheter och méjligheter, oavsett funktionshinder,
etnisk och kulturell bakgrund, trosbekdnnelse, sexuell ldggning eller dlder.

Som arbetsgivare ska Vistra Gétalandsregionen vara en forebild ndr det gdller att ta vara pa
och virdesdtta mdangfalden.

Mangfaldsarbetet i Vistra Gétalandsregionen ska inriktas pa att fordndra attityder och
vdrderingar. Detta ska resultera i att individers olikhet ses, forstas, vdrdesdtts och tillvaratas.
Blandningen av erfarenheter skapar kreativa miljéer, ger nya infallsvinklar och fler

perspektiv och kan diarmed medfora bittre resultat.’

Detta dr den genomgéaende definition med motivering som féorekommer i materialet.
Definitionen innebdr att, som Paulina de los Reyes och Lena Martinsson skriver om i
Olikhetens paradigm, man betraktar olikhet som ndgot efterstrdivansvdrt och som en tillgang
for individen och samhidllet... Olikheten blir en egenskap som ska bejakas dven en

forutsdttning for okad vilfird och tillvixt.® Precis som forfattarna diskuterar gors hér olikhet

* Jakten p& konsensus s. 180
3 Vigen till Personalvisionen — Férhallningssitt och strategier. Vistra Gotalandsregionen 2005
¢ Olikhetens paradigm s. 9



till individuella egenskaper som delas kollektiv’; nagot som vi alla har men som samtidigt gor
oss unika som individer. De egenskaper som anges 1 definitionen dr egenskaper som gor
ménniskor bide lika och olika.

Nyttoaspekten lyser starkt i definitionen. Retoriken kring att olikhet skapar kreativa miljoer
och leder till battre resultat innebér att olikhet behdvs ur ett vinstdrivande perspektiv. Man vill
na framat, bli bdttre och att ta tillvara skilda erfarenheter och olikheter ar ett led i detta. Detta
ar nagot som diskuterats under seminarier och dven tas upp i bl.a. Lena Martinssons Jakten pa
konsensus och Eddy Nehls Vad &r the business of the business?®. Mangfaldsretoriken &r starkt
inforlivat i savél néringsliv som pa organisatorisk niva och nyttoaspekten — att bli mer
framgangsrik genom att bejaka olikhet — &r ett argument som aterkommer.

Paulina de los Reyes menar att de olikheter som méngfaldsretoriken vill bejaka 1 forsta hand
inte dr variationer mellan ménniskor utan sociala relationer av 6verordning och underordning.
Olikhetsskapandet méste séttas i relation till samhillets pdgdende skapande av maktstrukturer
och normaliseringsprocesser.” Olikhet anses i materialet som ndgot fixerat och fordefinierat,
inneboende egenskaper hos ménniskor snarare édn diskurser och pagaende processer av
dominans och underordning som leder till olika positioner. Detta dr ndgot som genomgaende

kommer igen i materialet som jag studerat.

Mangtaldsdefinitionen innebér att det saknas ett maktperspektiv. Genom att betrakta
egenskaper hos ménniskor som ndgot essentiellt och inneboende, snarare dn skapat utifrin
samhéllsdiskurser forsvinner maktperspektivet och mojligheten att skapa position, snarare én
identitet. Det finns ocksa en inneboende hierarki kring egenskaper i olikhetsbejakandet som
pa Vistra Gotalandsregionens hemsida definieras séhar:

Primdr dimension av mangfald.:

Syftar pd egenskaper som dr omojliga att fordndra som dlder, kon, ras, etnicitet, fysisk
formdga och sexuell liggning. Kan ibland dven betraktas som medfodda.

Sekunddr dimension av mangfald:

Syftar pa egenskaper som dr fordnderliga olikheter som utbildning, yrkeserfarenheter,

religion, boendeort, civilstind, inkomst, medborgarskap, sprik och kommunikationssditt."’

Har anges klart och tydligt att vissa egenskaper hos individen dr omdjliga att forandra och
man skapar ocksa en tydlig uppdelning mellan vad som anses som fordnderligt och vad inte ar

det.

" Olikhetens paradigm s.10

# Olikhetens paradigm s. 79-98
? Olikhetens paradigm s.11
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Vistra Gotalandsregionen arbetar frimst med kon, etnicitet och sexuell laggning. Man arbetar
ocksa solitdrt med varje kategori och jag anser att man hér missar ett intersektionellt
perspektiv som innebér att olika diskurser stér 1 relation till varandra, osynliggors och/eller
avproblematiseras. Genom att dessutom anvianda en méangfaldsretorik som innebér att man
uppfattar vissa egenskaper som inneboende och essentiella hos individer missar man
dessutom, som tidigare ndmnt, ett oerhort viktigt maktperspektiv.

Inom denna organisation finns det en rad maktordningar och hierarkier som samverkar inom
bade rekrytering och pa arbetsplatserna. Det finns ocksa ett tydligt klassperspektiv som kan
och bor inforlivas i arbetet i och med att arbetsplatserna bestar av en tydlig hierarki utifrén
16n, kompetens och gradering. Man kan inte solitart arbeta ett jimlikhetsproblem och betrakta
det som egenskaper inneboende och oféridnderliga och dessutom betrakta det utan att inforliva
en rad maktaspekter i analysen. Om vi tar t.ex. en manlig, dldre lékare av utlaindsk hirkomst
som arbetar tillsammans med en ung, svensk, kvinnlig sjukskoterska har vi en rad
samverkande diskurser och hierarkier utifran bade kon, etnicitet, position (status, klass) och
alder bara dér. Vad sker 1 det motet? Vilka forestdllningar om identitet inforlivas? Vilka
positioner konstrueras? Vilka maktdiskurser dr det som verkar och samverkar? Vilka
spanningar uppstar mellan olika diskurser?

Att studera kategorier innebar att man missar en helhetsbild och forstéelse for olika diskursers
komplexitet och hur de bade kan krocka och samverka. Att undvika ett genomgéende
maktperspektiv och att inte ta in de hierarkier som existerar mellan bade individer och
arbetsgrupper i sitt arbete missar man en mycket viktig analys och cementerar ocksé en
stdndigt pagaende normaliseringsprocess samt olika maktstrukturer. Detta sker ocksa genom
att man bejakar olikhet betraktar man egenskaper som essentiella och inforlivar ddrmed ett

sdrartstinkande som innebér att man miter, isolerar och jamfor olika bestindsdelar. "

Aven det utbildningsmaterial som anvinds, som exempelvis diskussionsfragor och
vérderingsdvningar bor utga ifrin ett bredare perspektiv, som jag diskuterat ovan. I nuléget
finns bade dvningar som utgar ifrdn en mer allmén diskussion kring méngfald, férdomar och
liknande av typen Anser du att vi har mdngfald pd vdr arbetsplats? Ar mdngfald lonsamt for
en arbetsplats? '? och arbetsmaterial inriktat kring olika kategoriseringar. Gillande den forsta

typen av diskussionsfragor kan de fylla en viktig funktion d4 man resonerar kring begrepp

' Olikhetens paradigm s.12
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sasom mangfald, varfor méngfald bor finnas, hur man bemoter diskriminering osv. Férutom
min tidigare diskussion kring mangfaldsbegreppet, som naturligtvis utgdr en kritik mot detta
material, anser jag ocksé att det finns en risk att diskussionen blir allméin och inte ger sarskilt
mycket, da fragorna latt implicerar att det finns ett sjalvklart svar.

Den andra typen av arbetsmaterial riktar sig, som tidigare ndmnt, in pa olika kategorier som
ryms under mangfaldsbegreppet. Dessa dr kon, sexuell 14ggning, alder, funktionshinder och
etnicitet. Jag var till en borjan enbart stark kritisk mot dessa diskussionsfragor. Har skapar
man definitivt olikhet och bekréftar en norm da diskussionsfrdgorna utgdr ifrdn hur man
handskas med det avvikande, De andra. Jag ska ge nagra exempel utifran ett
diskussionsmaterial rorande fordomar kring invandrare samt ett rérande sexuell ldggning. Jag
anser att dessa dr exempel pa ett samtidigt reproducerande av en norm och ett skapande av de
andra.

Fragor som Hur hanterar vi skimt om annan sexuell ldggning ndr vi har arbetskamrater som
inte dr heterosexuella? och Hur kan vi forma vara arbetsplatser sd att mdnniskor oavsett
sexuell liggning vdagar vara sig sjilva? som forekommer i materialet kring sexuell liggning"
innefattar en rad underliggande diskurser och implikationer. Forst och frimst bekréftar de
samtidigt heterosexualitet som norm nér annan sexuell ldggning diskuteras. Dessutom kan
denna retorik kopplas till det som jag tidigare diskuterat; den sexuella ldggningen ses som en
inneboende, oféranderlig egenskap. De med annan sexuell laggning ska vaga vara sig sjdlva,
med andra ord vdga framtrdda i sin avvikande sexualitet. Da jag tdnkte mig en diskussion som
utgick ifrdn detta material och att sjélv sitta i diskussionen som icke-heterosexuell blev jag
fylld av obehagskénslor av bara tanken. Jag skulle kéinna mig oerhort avvikande och utanfor
normen och jag skulle dessutom kinna det som om min sexualitet var ett viktigt drag hos mig
som jag behdvde framhéva, pa ett helt annat sétt &n de normativa heterosexuella.

I diskussionsmaterialet kring invandrare bestéar det av en rad pastdenden kring invandrare av
typen Invandrare har svdrare att fd jobb dn svenskar. Invandrare dr oftare sjukskrivna. osv.
Det man ska ta stdllning till 1 diskussionen ar huruvida det stimmer eller inte och huruvida
man sjilv har erfarenhet av att ha fatt fordomarna bekréftade. Dels skapar man ett tydligt De
andra dvs. invandrare, vilket ocksa har ér det tydliga syftet. Man gor heller ingen
problematisering kring vem som riknas som invandrare, vad som definierar begreppet
invandrare eller liknande. Jag undrar ocksa hur en diskussion kring de hir pastdendena ser ut 1
en grupp av personal med olika etnicitet. Hur forhéller sig ev. invandrare till det hir

diskussionsmaterialet?
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Jag stéller mig fortfarande starkt kritisk till utbildningsmaterialet. Det finns ett tydligt
skapande av De andra dér syftet ar att de, genom diskussionen, ska né ett erkdnnande hos en
norm.'* Samtidigt verkar det normerande och uteslutande p& samma sétt som de fordomar
utifran den norm som materialet syftar till att ifrdgasatta. Dock forstar jag syftet pd ett annat
sétt 1 och med mitt samtal med mangfaldsutvecklarna. Genom materialet och dess spetsade
karaktar har manga asikter luftats och diskussionerna har varit fria. Det hir ser jag som
materialets styrka om man jamfor med de mer allménna fragestéllningarna kring t.ex.
méngfaldsbegreppet, som diskuterats tidigare. Som en av mangfaldsutvecklarna uttryckte det
ar det béttre att en personalchef sdger i en diskussion att han aldrig kommer att anstélla nagon
med sldja, sa att man kan ga in i en diskussion med honom och konfrontera hans asikt,
jamfort med om han sitter i en rekryteringsprocess med asikterna. Genom att férdomarna far
komma ut i luften kan man ocksé borja bearbeta dem.

Jag anser att det dr en oerhdrt svér balansgang hur detta ska ga till. Det finns normer och hur
diskuterar man dem utan att samtidigt verka normerande? Hur diskuterar vi kring de
positioner som framst rakar ut for diskriminering eller underordnas i en makthierarki utan att

samtidigt bekréfta makten och utesluta positionerna d&nnu mer?

Jag tror att ett forsta steg pa végen &r att just borja se olika egenskaper som just positioner 1 en
stdndig fordnderlig process av olika samverkande diskurser och makthierarkier, snarare @n att
bygga materialet pa identiteter och acceptans for essentiella egenskaper. Att utforma ett
arbetsmaterial som snarare stéller fragor kring makt och positioneringar &dn egenskaper och

acceptans tror jag vore en oerhort spadnnande utmaning.

6. Framtiden

Under 2008 kommer nya direktiv att framtas och utifrén dessa kommer nya utbildningar att
tas fram. Det beror dels pa att Diskrimineringslagen nu ocksa kommer att omfatta alder och
konsidentitet, men man har ocksa som ambition att skapa ett nytt synsétt och arbetssitt.
Tanken &r att mangfaldssamordnare och jimstélldhetssamordnare ska gd samman och bli en
central grupp och att alla ska arbeta tillsammans gemensamt pa alla nivaer. Man kommer
ocksa att arbeta utifran ett nytt synsitt som innebér att man slutar tjata om olika kategorier”,
som en av mangfaldsutvecklarna uttryckte det. Istéllet for att se till kategorier och peka ut
utifran olika sdrskiljanden sdsom etnicitet och sexualitet kommer man att utga ifran allas lika

manniskovirde.

'* Jmfr Judith Butlers problematiserande kring erkédnnande i Undoing gender.
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An s linge vet jag inte mer om denna ingéng, men jag ser oerhort positivt pa det. Jag tror att
det kommer att bli en utmaning att forsoka na nya végar att arbeta pa, utan konstanta

kategoriseringar, men jag tror att det kommer att bli en klar forbattring 1 arbetet jamfort med

idag.
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