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Mangfald, vad ska det vara bra for?

— utvardering av ett projekt och foérslag for utvecklat
mangfaldsarbete pa TeliaSonera

Andreas Nilsson

Sammanfattning. Uppsatsens syfte var att utvardera ett mangfaldsprojekt pa
TeliaSonera samt att komma med forslag pa hur foretaget pa alternativa sétt
skulle kunna arbeta med mangfald. Deltagarna i projektet var tio personer
med olika etnisk bakgrund. Alla &r relativt nyanlénda till Sverige och har
hogre utbildning inom tekniska amnen. Projektet gick ut pa att utbilda dessa
till  supporttekniker och i svenska spraket for att mojliggora
kommunikationen med TeliaSoneras kunder. Undersékningsmetoden var
observation, intervjuer och en kompletterande enkatundersdkning. Projektet
resulterade i sju provanstallningar av tio mojliga. Slutsatsen &r att projektet
har varit i huvudsak positivt for TeliaSonera men forberedande planering av
detaljer och struktur runt projektet kunde ha varit mer genomarbetat.

Bakgrunden till studien ar att TeliaSonera AB under de senaste 15 aren har
genomgatt stora forandringsprocesser som resulterat i manga och stora
effektiviseringspaket med kraftigt minskad personalstyrka som féljd. Bolagisering av
Televerket som 1993 blev Telia AB, utforséljning och boérsnotering i juni 2000 och
fusionen med Sonera i december 2002 &r nagra av de stora handelserna (TeliaSonera,
2008). Detta har inneburit att rekrytering av extern personal har varit mycket lag under
ett flertal ar eftersom foretaget har prioriterat att ta tillvara pa befintlig personal for att
behalla kompetensen inom foretaget. Inneborden av detta har dock blivit att foretagets
personalstyrka relativt sett har homogeniserats. Den allmédnna globaliseringen,
foretagets  kraftiga expansion pa den internationella marknaden  samt
effektiviseringsprocesser som ofta har inneburit centraliseringar och likriktat arbetssatt
Over hela organisationen — vilket bland annat har resulterat i 6kad kommunikation over
granser — innebdr att behovet av en mangkulturell personalstyrka hela tiden okar for att
kunna klara framtidens affarsmassiga utmaningar och méta marknadens forvantningar.

Projektbeskrivning

Med insikt om foretagets behov av 6kad mangfald har nu ett av fyra affarsomraden i
TeliaSonera Sverige AB Broadband Services Sweden vidtagit atgarder for att bidra till
att rada bot pa problemet. Som ett inledande pilotprojekt som forhoppningsvis ska bana
vag for framtida mangfaldssatsningar, inom och utanfor affarsomradet, pabdrjades
darfor ett samarbete med Arbetsformedlingen. Detta da Arbetsformedlingen har ett
uppdrag fran regeringen att aktivt bidra till att invandrade med utlandsk bakgrund som
star till arbetsmarknadens forfogande gors anstallningsbara och kommer i arbete.
Samarbetet skulle syfta till att utbilda relativt nyanlanda hdgutbildade invandrare till



supporttekniker for TeliaSoneras kommunikationstjanster for den privata marknaden. Pa
sa vis kunde TeliaSonera pa ett smidigt och enkelt satt fa tillgang till ett brett
rekryteringsunderlag inom aktuell urvalsgrupp och fa hjalp med ett forsta urval efter
specificerade onskemal. Kostnader for utbildning och erséttning till deltagarna under
utbildningsperioden finansierades dven av Arbetsférmedlingen som i sin tur &r
subventionerade av staten. Med dessa forutsattningar kunde TeliaSonera lagga storre
resurser pa utbildning internt pa foretaget och aven anstalla en projektkoordinator som
skulle kunna ge gruppen det extra stod den behdvde i allt fran utbildningsinsatser till att
losa praktiska detaljer kring projektet. En tredje part i projektet var ELVIRA
Kunskapsutveckling (vidare kallat ELVIRA) som anlitades av Arbetsférmedlingen for
att utbilda gruppen efter behov i svenska spraket.

Arbetsformedlingen levererade forst tre grupper om tio till sexton personer som
team-ledarna fran supportenheten pa TeliaSonera snabbintervjuade for att sedan gora
det slutgiltiga urvalet. Personalen pa TeliaSonera valde darefter ut tio lampliga
kandidater som passade in i den profil som eftersoktes. Uppdraget att arbeta som
supporttekniker kraver hog teknisk kompetens samt god kommunikativ férmaga.
Utbildningen skulle med anledning av detta ske forutsattningslost innan
anstallningskontrakt eventuellt erbjods med tanke pa de varierade kunskaperna i det
svenska spraket. Ganska snart uppmarksammades att den sprakliga nivan var relativt
ojamn pa de personer som valts ut. En person bedémdes ha sa goda forutsattningar
sprakligt att denne lyftes ur projektet och fick utbildning i teknisk support direkt pa
TeliaSonera medan nagra personer hade svart att folja med pa lektionerna pa ELVIRA.
Svenskundervisningen varade i sex veckor pa heltid under november och december.
Darefter varvades den med den tekniska utbildningen pa TeliaSonera under ytterligare
sex veckor med halften av tiden pa varje stalle. Slutligen fullfoljdes utbildningen med
heltid pa TeliaSonera i sju veckor da teori och praktik varvades med mer och mer fokus
pa praktik och dvning i skarp miljé med riktiga kundarenden. ELVIRASs personal var
under denna fas narvarande pa TeliaSonera nagra dagar i veckan for att fortsétta att
utveckla gruppen sprakligt. Den 4 april avslutades utbildningsfasen och sju av gruppens
kvarvarande nio deltagare fick beskedet att de skulle bli erbjudna en provanstélining. En
av dem som blev erbjuden anstallning blev dock kontaktad av ett annat teknikforetag
som erbjod en attraktiv tjanst vilket efter dvervdgande medforde att en deltagare
ytterligare forsvann. Utfallet blev saledes att totalt sju av de tio personer som fran
bdrjan deltog i projektet anstalldes.



Tabell 1

Utbildningsplanen

Tidsplan Aktivitet Kommentar

Sommar/host Urval av kandidater Samarbete mellan

2007 Arbetsformedlingen och
TeliaSonera

Nov- dec 2007 | Utbildning pa ELVIRA 100 % Teoretisk svenskutbildning

Jan- 15 feb Utbildning pa TeliaSonera i Teoretisk utbildning i teknisk

2008 teknisk support 50 % och fortsatt | support och teoretisk

spraktraning hos ELVIRA 50 % svenskutbildning

18 feb - 4 april | Utbildning pa TeliaSonera 100 % | Mer praktiskt inriktad utbildning
i teknisk support I teknisk support, delvis med
ELVIRAS personal ndrvarande

Teori

Vad ar mangfald? De aspekter som traditionellt sett innefattas i begreppet mangfald
inom organisationer och néringsliv ar de som diskrimineringslagarna reglerar, det vill
sdga kon, etnisk/kulturell bakgrund, sexuell laggning och funktionshinder.
Mangfaldsbegreppet &r i Sverige dock ofta huvudsakligen forknippat med etnicitet och
etnisk/kulturell bakgrund medan engelskans diversity — som betyder olikheter — och
normalt sett uppfattas som ett bredare begrepp. Andra viktiga aspekter pa mangfald ar
till exempel social tillhorighet, familjeférhallanden och utbildning. Mangfald handlar
om att vardera och ta tillvara pa manniskors olikheter och for att klara av det maste
organisationen utvecklas och bli mangfaldsorienterad. (Mangfald i arbetslivet, 2008)

Diversity management &r en managementfilosofi som har utvecklats i USA sedan
1960-talet. Professor Taylor Cox jr, vid University of Michigan Business School
beskriver begreppet som ledning av olikheter och hur man tar tillvara alla medarbetares
resurser till fullo. En mer specifik definition &r ”planering och implementering av
organisationssystem och metoder sa att de potentiella fordelarna med mangfald
maximeras och de potentiella nackdelarna med mangfald minimeras” (refererad till i
Mlekov 2003, s. 21)

Varfor behdvs mangfald och mangfaldsarbete? Sveriges demografiska situation star
infor en forandring som vi i modern tid inte varit med om tidigare. Ar 2008 kommer
trenden — att Sveriges befolkning i arbetsfor alder under hela 1900-talet har okat —
istallet ersattas av en nedgang som haller i sig anda fram till runt ar 2030. Dessutom
kommer andelen under 25 ar samt 6ver 55 ar i arbetslivet att 6ka fram till runt ar 2015
jamfort med kategorin dar emellan. Eftersom dessa bada grupper arbetar farre timmar
per vecka bidrar &ven det negativt till arbetskraften. Anledningen till férandringen kan
till stor del forklaras med att medellivslangden i Sverige hela tiden okar, att den stora
gruppen av 40-talister kommer att ga i pension samt den kraftiga 6kningen av utbildning
bland unga som leder till senare intrade pa arbetsmarknaden. Andelen unga i
arbetskraften uppgar till 10 % jamfort med 25 % ar 1970. (Ds 2000:69)

Kahlke och Schmidt (2002) har valt fem fokusomraden/kompetenser som de tror
kommer att vara mest betydande i framtidens rekryteringsarbete. En av dessa fem




viktigaste kompetenser ar att kunna visa interkulturell forstaelse. De menar att
kulturella skillnader kommer att bidra till 6kade konkurrensfordelar men att férstaelsen
och den nyanserade kunskapen om andras och den egna kulturen &r en forutsattning for
att det ska fungera. Kahlke och Schmidt (2002, s. 312) forklarar vidare interkulturell
forstaelse som atta delkompetenser:

Att kunna satta sig in i de egna kulturella vardena.

Att kunna satta sig in i andras kulturella varden.

Att ha hog tolerans for osékerhet

Att ha formaga till empati och att besitta en situationskansla.

Att ha egen erfarenhet av andra kulturer.

Att kunna fokusera pa lokal anpassning.

Att visa forstaelse for skillnader mellan sprak, kulturer och sétt att tanka.
Att kunna kommunicera konstruktivt pa flera sprak.

Antidiskrimineringsarbete och affarsnytta. Engagemang i mangfaldsarbete inom
organisationer och naringsliv har tva tydliga syften. Det forsta &r att mana om principen
alla manniskors lika varde. Ingen, oavsett om man tillhr normen i samhallet eller inte,
ska behdva utséttas for diskriminering. Detta ar i sig ett fullgott syfte till att aktivt arbeta
med mangfaldsfragor for att 6ka forstaelse och acceptans infor olikheter hos manniskor.
(Ds 2000:69). Vidare kraver Lag (1990:130) om atgarder mot diskriminering i
arbetslivet pa grund av etnisk tillhcrighet, religion eller annan trosuppfattning 4-68§ ett
visst arbete av arbetsgivarna.

Lag (1990:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet p& grund av etnisk
tillhorighet religion eller annan trosuppfattning.

48 Arbetsgivaren skall inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat
arbete for att aktivt framja lika rattigheter och méjligheter i arbetslivet oavsett
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

58 Arbetsgivaren skall genomfora sadana atgarder som med hansyn till
arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for att
arbetsforhallandena skall lampa sig for alla arbetstagare oavsett etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning. /.../

68 Arbetsgivaren skall vidta atgarder for att forebygga och forhindra att nagon
arbetstagare utsatts for trakasserier eller repressalier enligt denna lag.

Det andra syftet till att arbeta med mangfald ar I6nsamhetsperspektivet. Det framgar
tydligt i forskning att det I6nar sig ekonomiskt att satsa pd mangfald. | direkt mening &r
det svart att bevisa eftersom lI6nsamheten med mangfald &r svart att mata men genom att
lyfta fram hur mangfald paverkar arbetsplatsen &r slutsatserna om de ekonomiska
effekterna inte svara att dra. Till exempel leder diskriminering till 6kade kostnader for
sjukskrivningar, 0kad personalomséttning och ldgre motivationsgrad hos personalen.
Omvant leder till exempel heterogent sammansatta arbetsgrupper till béattre resultat da
varje person bidrar med sina specifika kunskaper och egenskaper. Flexibiliteten och
kreativiteten vid probleml6sning 6kar ocksa da heterogent sammansatta grupper enklare
anpassar sig vid till exempel snabb teknologisk utveckling och vid sociala férandringar.
Andra starka argument &r globaliseringen och den okande konkurrensen pa den



internationella marknaden samt den forvantade bristen pa kompetent arbetskraft i
Sverige de kommande aren. Organisationer och naringsliv kommer inte att ha rad att
saga nej till internationell kompetens. Kunskapsforlusten skulle bli allt for stor i manga
fall om endast en nationell urvalsgrupp anvéndes vid rekrytering istéllet for att soka
efter de mest lampliga personerna oavsett vart de kommer ifran. (Ds 2000:69)

Meurling (2004, s. 31) fann i sin studie av mangfaldsarbete i fyra stora foretag i
Storbritannien starka motiv for att arbeta med mangfald. Hon sammanfattar foretagens
gemensamma uppfattning om mangfaldsarbete:

”They believe they will loose their competitive advantage if they do not take advantage
of a broad talent pool and are unable to attract, retain and motivate talent.”

Meurling (2006) har aven pa uppdrag av HR-foreningen pa motsvarande vis
undersokt mangfaldsarbetet pa framstaende foretag/organisationer inom mangfald i
Sverige. | undersokningen presenteras mangfaldsarbetet pa IKEA, Volvo Cars, Solna
Stad och Sveriges Television AB. | rapporten framkommer att det som &r gemensamt
for alla foretag med framgangsrikt mangfaldsarbete ar:

e FOrmaga att se forbi normen och forsta vad man gar miste om nar man inte tar
tillvara pa dem som inte tillnér normen.

e Att man arbetar konkret med kartlaggning, malbeskrivning, planering och
uppféljning.

e Att ledningens stod och fortroende finns.

Meurling menar vidare att det sallan forekommer medveten diskriminering i svenska
foretag idag men att svenska arbetsgivare maste bli medvetna om sina och
organisationens omedvetna fordomar.

| en annan studie, nyligen utférd av Agerstrom et al. (2007) presenteras tydliga
resultat pa att det ar vara omedvetna fordomar som &r det stora problemet vid
diskriminering. Undersokningen gick ut pa att ta reda pa svenska arbetsgivares och
studenters implicita fordomar gentemot Overviktiga och arabmuslimer for att sedan
jamfora resultaten mot de explicita fordomarna. Metoden for att ta reda pa de implicita
fordomarna var “The Implicit Association Test” (IAT) som gar ut pa att mata
reaktionstiden vid sammankoppling av olika begrepp, till exempel att méta hur snabbt
begreppen “Overviktig” och “lagpresterande” associeras jamfort med “lagpresterande”
och “normalviktig”. 76-94 procent av urvalsgruppen pavisar atminstone svaga implicita
fordomar mot dessa grupper medan de explicita fordomarna ar narmast obefintliga,
vilket inte forefaller konstigt eftersom det inte &r socialt accepterat att ha férdomar mot
dessa bada grupper.

Meurling (2006) menar ocksa att en viktig aspekt av mangfaldsarbetet ar att
verkligen ta tillvara pa kompetensen som mangfalden for med sig, inte bara att ha en
hdg andel av personalen med utlandsk bakgrund. Det hjélper inte att foretaget har en
stor andel invandrare i personalen om de &ndd “bara” till exempel befinner sig i
produktionen och ingen finns pa ledande positioner. Affarsnyttan ar viktigt for alla
vinstdrivande organisationer. Att bli forstahandsvalet for bade kunder, leverantorer och
arbetskraft ar en malsattning i sig for manga foretag. De foretag som verkar i en
internationell miljo far positiva effekter av att mangfalden avspeglas aven i ledningen,
bade pa toppniva och langre ner i organisationen. Ett sétt att aktivt ta tillvara pa



kompetens ar att rekrytera ny personal som har sitt ursprung fran lander dar foretaget
expanderar. De besitter ovarderlig information om kultur, de kan spraket och de vet hur
det fungerar att leva i de landerna, och saledes har de ett forsprang i hur produkter och
tjanster skulle kunna utformas.

Singh et al. (refererad till i Meurling 2006) menar att det finns fler ingredienser som
bor finnas med for ett framgangsrikt mangfaldsarbete. De huvudsakliga ar utbildning
for att oka forstaelsen om olikheter och nyttan med det, ledningens stod och
engagemang, samt en genomtankt rekryteringsprocess med mangfaldsperspektiv.
Mangfaldsarbetet ska ocksa vara kopplat till den dvergripande affarsstrategin. Mangfald
maste ledas strategiskt eftersom det paverkar affarskulturen.

Sammanfattningsvis presenteras fyra punkter for framgangsrikt mangfaldsarbete:
(Meurling 2006, s. 16)

Ledningens engagemang
Utbildning

Rekrytering

Langsiktigt arbete

Fordomar, attityder och stereotyper. Fordomar innebdr i vardagligt tal oftast
negativa tankar och kéanslor for olika grupper av manniskor men kan dven ha att gora
med neutrala eller positiva forestéliningar. Enligt Akrami (2005) definieras termen
fordom i forskningssammanhang som negativa k&nslor, beddmningar och
forestallningar om olika sociala grupper i samhallet. (refererad till i Agerstrom et al.
2007) Med attityd avses negativa eller positiva instéllningar till sociala objekt medan
begreppet stereotyp syftar till generalisering av attityden till olika sociala grupper.
(Agerstrom et al. 2007).

Medvetenhet rérande stereotypa uppfattningar ar en viktig del av mangfaldsarbete.
Stereotypering innebdr att vi tillskriver individer egenskaper efter vilken grupp de
tillhor. Vi gor det for att generaliseringar forenklar var vardag och for att vi kanner
tillhérighet genom vi- och demkansla. Men stereotypering leder ocksa till felaktiga
uppfattningar om individer da vi skapar fordomar om olika frimlingsgrupper”. Detta
samtidigt som vi ofta anvander oss av kategorier/grupper av manniskor som vi kanner
tillhérighet med — den sé kallade “egengruppen” — da vi har en benagenhet att attraheras
av personer som liknar oss sjalva. Anledningen till att vi favoriserar egengruppen ar att
det har med var sociala identitet att gora, vem vi ar i vart samhalle, och det ligger i vart
intresse att uppfatta egengruppen som mer fordelaktig an framlingsgruppen. Det blir da
logiskt att betrakta framlingsgruppen som samre vilket ofta leder till diskriminering.
(Hinton, 2000).



Syfte och fragestallningar

Teorierna i foregaende avsnitt foranleder intresset for att bidra till att utveckla
TeliaSoneras mangfaldsarbete. Detta gors genom att svara pa fragestallningarna rorande
de tva huvudsakliga syftena med uppsatsen. Dels att utvardera ett genomfort
mangfaldsprojekt for att kunna pavisa vad som varit lyckade insatser samt pavisa
aspekter som skulle ga att forbattra vid ett liknande projekt, dels komma med férslag pa
hur ett utvecklat mangfaldsarbete skulle kunna se ut genom att komma med konkreta
idéer.

Fragestallningarna som ligger till grund for den empiriska undersokningen och den
efterkommande analysen lyder:

1. Hur har mangfaldsprojektet pa TeliaSonera forlupit?

2. Vad kan vi lara infor framtida mangfaldssatsningar?

3. Pavilka alternativa satt kan foretaget arbeta med mangfald for att battre ta till
vara pa de manskliga resurserna?

Metod

Metoden var av kvalitativ karaktdr och med en deskriptiv ansats. Eftersom
informationsinhdmtningen var relativt stor, framforallt i forsta fasen, med bade
observation, enk&tundersokning och samtal/intervjuer forefoll tolkning av
helhetsintrycken mest relevant for studiens syfte.

| forsta fasen — att utvardera mangfaldsprojektet — valdes observation som
huvudsaklig metod, vilket innebar att jag befann mig i projektets narhet och noterade
stdmning och uttalanden samt deltog i diskussioner och sa vidare. Den information som
eftersoktes delades in i olika teman. Dessa var; framgangsfaktorer, konkreta
forbattringsomraden, sjalva utbildningsprocessen (ur pedagogisk synvinkel), samt etiska
overvaganden. Intervjuer och samtal genomférdes ocksa, dels med deltagarna i
projektet, dels med dvriga involverade (ledare och projektansvariga pa TeliaSonera,
Arbetsformedlingen och ELVIRA). Eftersom gréansen mellan informella intervjuer
(framforallt de pad TeliaSonera) och “vanliga” samtal ar flytande vdvdes information
fran dessa in i observationsmomentet. | tabell 2 finns en mer ingdende beskrivning av
informationsinhdmtningen.

Utover observation och intervjuerna/samtalen genomférdes dven en kompletterande
enkatundersokning bland deltagarna. Enkéten bestod av 24 fragor med tre kategorier:
”Allmiénna frdgor”, “Fragor om sprékutbildningen” och “Frigor om utbildningen pa
Telia”. Fragorna var anpassade sprékligt s att de skulle vara létta att forstd och var
huvudsakligen utformade med fem svarsalternativ. och hade utrymme for
kompletterande kommentarer. Enkéaten delades ut till sex personer pa arbetsplatsen och
tre enkater postades hem till de deltagare som inte var pa plats. Resultatet fran enkéten
baseras pa svar fran sex enkater. Enkaten och foljebrevet aterfinns tillsammans med
resultatsammanstallningen i bilaga 1.

| andra fasen — som innebar benchmarking om mangfaldsarbete for att komma med
forslag pa alternativa satt att arbeta med mangfald — valdes kvalitativa intervjuer som
metod. Informanterna var i huvudsak representanter fran tre olika foretag, Volvo
Trucks, Ericsson och Blatteférmedlingen. Ytterligare tre intervjuer genomfoérdes av mer



overgripande karaktar for att fa ett bredare perspektiv pad mangfaldsarbete och
forforstaelse pa ett mer generellt plan. Dessa tre intervjuer kommer dock inte att
presenteras i resultatet da de inte tillférde nagot nytt for studiens syfte (viss information
var givetvis intressant men denna information har dven framkommit vid de 6vriga
intervjuerna).

Tabell 2
Fortydligande av informationsinhdmtningen
Typ av Respondent/er Tid Datum | Plats
undersokning
Fas1
Forberedande VD:n pa ELVIRA Cirkal |14 ELVIRA I
intervju h februari | Stockholm City
Ostrukturerade De nio deltagarna i Cirka 20 | 15 TeliaSonera i Farsta
intervjuer/samtal | projektet min februari
vardera

Kvalitativ De tva Drygt1 | 8april Arbetsformedlingen i
Intervju projektansvariga pa h Stockholm City

Arbetsformedlingen
Kvalitativ VD:n pa ELVIRA Cirkal | 10april | ELVIRAI
Intervju h Stockholm City
Enkat De nio deltagarna - 16-18 TeliaSonera i Farsta

april

Fas 2
Kvalitativ VD:n pa Drygt1l | 2april Blatteformedlingen i
intervju* Blatteférmedlingen h Vasastan Stockholm
Kvalitativ Arbetsformedlare Cirkal | 23 april | Arbetsformedlingen i
Intervju* h Goteborg, Lundby
Kvalitativ Personalspecialist Drygt1 |23april | GoteborgsPosten i
intervju* pa Goteborgsposten h Goteborg City
Kvalitativ Mangfaldsansvarig Drygt1 | 29 april | Volvo Trucks i
intervju pa Volvo Trucks h Goteborg, Lundby
Kvalitativ Mangfaldskonsult pA | Drygt1 | 9 maj Blatteférmedlingen i
intervju Blatteférmedlingen h Stockholm, Vasastan
Kvalitativ Person 1: Globalt Cirkal |9 maj Ericsson i
intervju ansvarig for h Stockholm, Kista

mangfald. Person 2:

Nationellt ansvarig

for mangfald i

Sverige

* Tas ej upp i resultatet




Deltagare

Deltagare i fas ett. Den grupp som valdes ut for att delta i projektet bestod av tio
personer som var relativt nyanlanda till Sverige. De hade varierande grad av spraklig
kompetens och nastan alla har en gedigen teknisk utbildning fran hogskola eller
universitet i sitt hemland. En deltagare hade lagre teoretisk utbildning men istéllet en
mangarig praktisk erfarenhet. Gruppen bestod av tre kvinnor och sju man, alla fodda
mellan 1963 och 1982. Deras ursprungslander var Eritrea, Filippinerna, Irak, Iran,
Kuba, Marocko, Mongoliet och Tunisien. Ovriga informanter for utvarderingen var
involverade i projektet: Ledare pa TeliaSonera, personalchefen, team-ledarna pa
supportenheten och projektkoordinatorn for mangfaldsprojektet, projektansvariga pa
Arbetsformedlingen Expo samt ELVIRAS VD och en av lararna for svenskutbildningen.
Arbetsformedlingen Expo ar en samordnad verksamhet for hela stockholmsregionen dar
arbetsgivare och arbetssokande kan traffas pa anordnade rekryteringstraffar
(Arbetsformedlingen 2008). ELVIRASs afféarsidé &r att erbjuda foretag och individer
utbildning inom omradena kommunikation, ledarskap, sprak, data, personlig utveckling
och ekonomi, allt anpassat efter individen och foretagens 6nskemal med stor flexibilitet
och kompetens. (ELVIRA 2008).

Deltagare i fas tva. | fast tva genomfordes intervjuer med representanter fran tre
olika enheter. En intervju genomférdes med den mangfaldsansvarige pa Volvo Trucks.
Volvo Trucks har cirka 20 000 anstallda och har sin verksamhet inom utveckling och
produktion i Sverige, Belgien, USA och Brasilien. De har sammanlagt nio
produktionsfabriker och ett antal aterforsaljare runt om i varlden. (Volvo 2008) samt
(personlig kommunikation 29 april 2008 med mangfaldsansvarig pa Volvo Trucks).
Vidare intervjuades tvda mangfaldsansvariga pa Ericsson varav den ena &r globalt
ansvarig for Ericssons diversity management program och den andra &r nationellt
ansvarig for mangfaldsfragor i Sverige. Ericsson har cirka 70 000 anstallda varav
27 000 i Sverige. (personlig kommunikation 9 maj 2008 med mangfaldsansvariga pa
Ericsson). De anstallda finns over hela varlden fordelade pa foljande geografiska
uppdelningar: USA/Canada, Afrika/Mellandstern, Europa, Asien/Pacific samt
Latinamerika. (Ericsson, 2008). Slutligen genomférdes en intervju med en
mangfaldskonsult pad Blatteformedlingen AB. De arbetar med rekrytering och
forandringsarbete med mangfaldsperspektiv och erbjuder bland annat maétning av
mangfaldssituationen genom kvalitativa djupintervjuerer. (personlig kommunikation 9
maj 2008 med mangfaldskonsult).

De tre Ovriga intervjuerna genomfordes med Blatteférmedlingens VD, en
personalspecialist pa GoteborgsPosten samt ytterligare en arbetsformedlare pa
Arbetsformedlingen i Goteborg.

Instrument (apparatur och material)

De instrument som anvandes for att kunna genomféra studien var intervjuguider av
olika slag och inspelningsapparatur. Det fanns inte nagot syfte i sig att anvanda samma
intervjuguider for de olika intervjuerna. Tvartom har de olika intervjuguiderna anpassats
efter syftet med aktuell intervju. De intervjuer som utfordes pa TeliaSonera var av
ostrukturerad karaktér dar endast teman for intervjuerna gjordes upp i forvag. Detta for
att stdimningen och miljon inte passade sig for mer strukturerade intervjuer. Intervjuerna


http://www.arbetsformedlingen/
http://(ericsson/

var istallet mer utformade som samtal. Inspelningsapparatur anvandes da heller inte utan
endast anteckningar fordes over det viktigaste som framkom med samma motivering.
De intervjuer som genomférdes utanfor TeliaSonera var av halvstrukturerad karaktar.
Fler amnen och mer specifika fragor fanns i intervjuguiderna vilka aterfinns i bilaga 2-6.
Inspelningsapparatur anvandes vid intervjuerna pa Ericsson, Blatteformedlingen och
Volvo Trucks.

Tillvagagangssatt

Fosta insatsen i utvarderingen av mangfaldsprojektet bestod i att delta i gruppens
utbildning under tva heldagar under sen vinter. Forsta dagen spenderades pa ELVIRA i
Stockholm City dar observation genomfordes av gruppen genom deltagande pa
lektioner och i deras 6vningar. Samtal med grupp, larare och projektkoordinator om
projektet forekom I0pande under dagen. Ett ldngre samtal/ostrukturerad intervju
genomfordes ocksa under cirka en timme med ELVIRAs VD, vilken uppkom helt
spontant och gav en god forforstaelse om projektet utifran deras perspektiv. Det
bestamdes ocksa att en mer strukturerad intervju skulle utforas i ett slutskede av
utbildningen. Minnesanteckningar fordes under samtalet.

Andra dagen spenderades pa Supportenheten pa TeliaSonera i Farsta dar deltagande
skedde i utbildningsinsatser, samtal med ledare pa avdelningen genomférdes samt en in-
ledande intervju/samtal med var och en av deltagarna genomférdes om deras
upplevelser av projektet dittills. Amnen for samtalen var bestamda i forviag men ingen
mer ingaende intervju-guide anvandes. De #mnen som berdrdes var ~ Tankar om
projektet”, "Helhetsuppfattning”, ” Kontakter med Arbetsformedlingen”, ’Utbildningen
pa TeliaSonera”, ”Utbildningen pa Elvira” samt ”Vad som borde ha gjorts annorlunda”.

Varje intervju genomfordes i avskild miljo for att del skulle kanna att de kunde ge en
sa arlig bild som mojligt utan eventuellt obehag. Samtalen varade cirka 20 minuter per
person. Dessa tva dagar var amnade at forstudier infor den kommande undersékningen
for att fa okad forstaelse om projektet samt en inblick i utbildningsfasen pa ett tidigt
stadium.

Under varen har sedan frekvent narvaro i TeliaSoneras lokaler och observation av
projektets olika faser skett genom att prata med grupp och ledare, delta i aktiviteter
kring projektet och samarbeta med projektkoordinatorn for att skapa en sa god
uppfattning av projektet som mojligt. Under sista veckan av observationsperioden
genomfordes den kompeltterande enkéatundersokningen med deltagarna om upplevelser
om projektet angaende TeliaSoneras, Arbetsformedlingens och ELVIRASs insatser. Tre
enkater postades hem till deltagarna eftersom de inte langre var nédrvarande. Under
samma period genomférdes ocksd intervjuer med projektansvariga pa
Arbetsformedlingen och involverade pd ELVIRA sa att deras perspektiv pa projektet
kunde delges. Dessa intervjuer utfordes pa deras respektive arbetsplatser inne i
Stockholm City och varade drygt en timma vardera. Anteckningar fordes l6pande under
intervjuerna och halvstrukturerade intervjuguider anvandes (Bilaga 2 och 3).

Sex kvalitativa intervjuer genomfordes for att besvara den tredje fragestallningen —
om hur TeliaSonera skulle kunna bedriva mangfaldsarbete pa alternativa satt. Alla dessa
intervjuer agde rum pa intervjupersonernas arbetsplatser och varade 1 — 1,5 timme.
Intervjuguider finns bifogade (Bilaga 4, 5 och 6).
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Intervjun pa Ericsson utfordes pa engelska da en av intervjupersonerna inte talade
svenska. Vid dessa intervjuer anvéndes inspelningsapparatur och noteringar fordes
I6pande.

Metoddévervaganden

Det kan diskuteras huruvida val av metoder har varit korrekta och relevanta. N&r det
handlar om psykologiska studier &r séllan resultaten sa exakta som 6nskas och darmed
har valet fallit pa att utvardera projektet med hjélp alla de tre metoderna (observation,
intervjuer och enkatundersékning) for att resultatet ska bli sa sanningsenligt som mojligt
(s k triangulering). Observationsmomentet kédndes mycket viktigt for att sékerstélla den
inre validiteten i utvarderingen da intervjuer och enkater inte alltid sager sanningen.
Taylor och Bogdan (1984) menar att observationen ar ett mycket bra komplement till
intervjuer vid fallstudier. Medan intervjuer kan genomféras i ostord miljo och
strukturerat efter syftet ger observationen en férstahandsinformation direkt ”pa faltet”
(refererad till i Sharan 1994). | detta fall handlade det om intervjuer och enkatstudie
med personer som annu inte blivit anstillda pa foretaget och hoppades pa att bli
erbjudna en anstallning inom den narmaste framtiden. Motivationsfaktorn och viljan att
bli anstalld paverkade sikerligen svaren bade medvetet och omedvetet. Intervjuer och
enkater har ocksa varit viktiga for att fa perspektiv pa arbetet och det har gett mer kot
pa benen” infor reflektioner kring projektet.

| fas tva i studien valdes kvalitativa intervjuer som metod. Validiteten kan i och med
de fa informanterna (tre intervjuer) ifragasattas. Tidigare studier sd som Meurling
(2004) med liknande syfte har dock utgatt fran liknande metod dar fyra storre
organisationer kartlagts genom kvalitativa intervjuer vilken verkar ha fatt mycket
uppmarksamhet. Givet omfattningen pa studien och tidsresurserna samt tillgangen till
informanter beddmdes att en kvalitativ metod med tre intervjuer var tillrackligt for att
ge en god deskriptiv bild av mangfaldsarbete, i synnerhet da informanterna delvis
valdes ut for att de ar kanda for sitt mangfaldsarbete men ocksa for att (Volvo Trucks
och Ericsson) &r relativt enkla att jamfora med TeliaSonera organisationsmassigt.

Reliabiliteten skulle daremot eventuellt kunna ifragasattas med tanke pa att alla
intervjuer inte spelades in. Endast de tre resultatgivande intervjuerna i fas tva spelades
in. Viss information torde ha missats i de 6vriga dialogerna dven om anteckningar
fordes men i radande situation beslutades att inspelning inte var nddvandig. | vissa fall —
speciellt pa TeliaSonera — hade inspelning kants valdigt onaturligt da samtalen var av
informell karaktar.

11



Resultat

Forst presenteras resultatet fran utredningen av det genomforda mangfaldsprojektet i
sin helhet. Resultaten fran observation, intervjuer respektive enkatundersékning har
sammanstallts och presenteras under dessa kategorier vart och ett for sig. Dérefter
kommer resultatet av den benchmarking som utforts for att ge forslag pa utvecklat
mangfaldsarbete pd TeliaSonera. Eftersom resultaten i denna del av undersokningen ar
baserade pa tre kvalitativa intervjuer presenteras resultaten av dessa separerat.
Resultatet bestar endast av sammanstéllningar av insamlat material fran de olika
informanterna. De rekommendationer och slutsatser som framkommit efter analys av
insamlat material presenteras forst under diskussionsavsnittet dven om dessa skulle
kunna ses som sjdlva resultatet av undersokningen. Detta for att de slutgiltiga
rekommendationerna baseras pa egna tolkningar och varderingar.

Mangfaldsprojektet (Fas 1)

Observation. Efter deltagande vid ett flertal utbildningstillfallen samt en frekvent
narvaro i projektets omgivning dar stamning och uttalanden har noterats samt
deltagande i diskussioner rorande projektet har en mycket god bild uppstatt av hur
processen har forlupit.

Eftersom jag som utomstaende person inte i direkt mening representerade nagon av
de tre enheter som tillsammans verkade for att genomfdra projektet (TeliaSonera,
Arbetsformedlingen och ELVIRA) fanns en valdigt stor 6ppenhet gentemot mig vilket
bor ha varit positivt for resultatet. | ett inledande skede noterades att tempot i
utbildningen var lagt, att det fanns bristande moral och instéallning till
utbildningsaktiviteter hos vissa deltagare samt att en relativt stor franvaro forekom.
Senare uppdagades att detta antagligen berodde pa den kultur som gemensamt skapats i
gruppen da det fanns en relativt stor tolerans vid exempelvis franvaro hos larare och
ovriga ledare.

Det har under observationen framkommit indikationer pa att urvalsprocessen i
efterhand har kants ndgot forhastad samt att kravprofilen har ifrgasatts. Ledare pa
TeliaSonera har haft funderingar om huruvida snabbintervjuerna var tillrackliga eller
om langre intervjuer hade varit befogat samt om den hdga fokuseringen pa akademisk
bakgrund var strategiskt korrekt. ELVIRA har ocksa indikerat pa att spraklig expertis
vid urvalet hade behdvts. Vidare verkar fokus vid urvalet ha legat pa hog teknisk
kompetens, mangfaldsperspektivet, rimlig spraklig kompetens samt en allmant positiv
installning och hog motivationsfaktor hos kandidaterna. Utav dessa har kravet pd hog
teknisk kompetens och mangfaldsperspektivet varit tongivande. Vid ordinarie
rekryteringsprocess efterfragas aven bland annat serviceanda och erfarenhet av tidigare
kundkontakter. Det har i efterhand diskuterats om det vore mer rimligt att hoja de
sprakliga kraven och eventuellt sanka de tekniska.

De uthildningsinsatser som gjordes pa ELVIRA genomfordes med stort engagemang
och med ett entraget talamod, tragglande och upprepande i pedagogisk anda. Varje
deltagare fick mycket uppmarksamhet och lararna var noggranna med att alla foljde
med och klarade alla olika moment och Ovningar. Exempelvis fick alla deltagare
upprepa uttal tills alla hade nagorlunda réatt intonation.
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De utbildningsinsatser jag hann narvara vid i Farsta pa TeliaSonera var relativt
ostrukturerade och ineffektiva tidsmassigt. Aven har férekom relativt ofta franvaro och
ifrdgasattande uteblev manga ganger. Samtal och diskussioner utanfor klassrummen
antydde ocksa pa att deltagandemoralen och engagemanget fran vissa deltagare var lagt.
| dvrigt kdndes utbildningen vid dessa tillfallen &ven relativt oplanerad nar det géller
lokaler att vistas i och vad som skulle avhandlas under lektionstiden. Mitt intryck
baseras dock endast pa ett fatal observationstillfallen (men enkaten ger samma signaler).
De positiva intryck som delgavs var att projektet genomdrevs med en stor varme och
valvilja fran projektkoordinatorns sida vilket ocksa smittade av sig pa gruppen.
Engagemanget och omtanksamheten var tydlig. Aven team-ledarna verkade vara
tillfreds med den radande stamningen som uppfattades som varm och hjartlig men nagot
ineffektiv. Under senare observationstillfallen nar utbildningen var mer praktiskt
inriktad verkade denna stamning ha foérandrats mot ett mer normalt arbetsklimat.
Uppfattningen var da istéllet att gruppens arbetsmoral och narvaro ¢kat. Deltagarna fick
da ocksa fullgott stod fran berorda ledare och pa sa vis fick de goda forutsattningar for
att lara sig pa ett effektivt satt. Samtal skedde ocksa vid ett flertal tillfallen med team-
ledarna pa supporten om deras upplevelser av projektet och intrycket darifran var att
projektet fick leva sitt egna liv med relativt lite styrning fran deras sida. Till exempel sa
var tider och vilka utbildningsmoment som genomfordes relativt fria sa lange deltagarna
inte var anstéllda. De fanns dock tillgangliga om det uppstod problem eller fragor som
inte projektkoordinatorn kunde I6sa pa egen hand.

Intervjuer med deltagarna. Efter att ha genomfort intervjuer med deltagarna har en
tydlig bild framstatt. Sammanstéllningen visar att det rader en relativt entydig bild i
olika sakfragor. Samarbetet mellan TeliaSonera, Arbetsférmedlingen och ELVIRA
har fungerat mycket bra. Projektet har karaktariserats av stort engagemang och vilja att
uppvisa gott samarbete fran alla berérda parter vilket gruppen verkade kénna av.
Utbildningen pd ELVIRA uppfattades, med ett fatal undantag, som mycket positiv med
engagerade larare och bra 6vningar. Vissa onskemal om mer anpassade 6vningar for
arbetet pa TeliaSonera framkom dock av flera informanter, s3 som bland annat fler
dialog6vningar med anpassning till arbetet i supporten. Det som var nagot negativt var
att gruppens ojamna sprakliga niva resulterade i “dodtid” for de duktigaste. Darfor
efterfragades mer individuellt anpassade Gvningar.

Det framgick tydligt att det fanns ett antal brister i utbildningen pa TeliaSonera. Det
brast i planeringen av uthildningsaktiviteter, sa som teoretiska lektioner, praktiska
ovningar, lokaltillgdng och medlyssnare (erfarna kollegor som deltagarna kunde sitta
med och lyssna pa i kundsamtal). Vidare fanns en avsaknad av praktisk tillampande
dvningar integrerat med de teoretiska passen. Deltagarna uttryckte en 6nskan om att 6va
praktiskt samma dag som teorin avhandlades. Slutligen fanns uppfattningen att tiden
som avsatts for utbildningen kunde ha nyttjats mer effektivt. Samtidigt sa var gruppen
entydigt 6verens om att mer tid skulle ha forlagts pa TeliaSonera och mindre pa
ELVIRA. Dock fanns dnskemal om att ELVIRAS personal skulle ha varit narvarande pa
TeliaSonera i annu storre utstrackning an som skedde. Det var da praktisk dvning pa
datorprogram och &vningar sa nara verkligheten i supportarbetet som mojligt som
efterfragades.

Enk&tundersokning. Enkaten delades upp i tre delar: ”Allménna fragor”, ”Fragor om
sprakutbildningen™ och “Fragor om utbildningen p& Telia”. Resultatet i enkaten &r
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mycket likt resultatet fran intervjuerna som genomférdes med gruppen cirka tva
manader tidigare under utbildningen. | enkaten framkom att projektet uppfattades
huvudsakligen som positivt — rekryteringsprocessen, information rérande projektet samt
balansen mellan ELVIRA och TeliaSonera i utbildningen fick positiva svar.
Svarsfrekvensen for fragorna rérande ELVIRA lag pa medel eller nagot over
genomsnittet. Det som framkom i kommentarer var att utbildningen borde ha anpassats
mer individuellt och battre planering. Dock framkom &dven kommentarer i motsatt
riktning, sa som att utbildningen var vél anpassad till individerna och val planerad. Det
mest positiva om ELVIRA var de duktiga, flexibla och valvilliga lararna.
Betygsattningen pa fragorna om TeliaSonera lag runt medel i genomsnitt. Det framkom
en hel del brister i kommentarerna men anda var respondenterna huvudsakligen néjda.
Det papekades att planering och effektivitet i utbildningen borde ha varit battre, att
utbildningen kéndes segdragen, att ovisshet om de skulle bli anstéllda kéndes av och att
utbildningen inte var sa val anpassad efter personer med utlandsk bakgrund. Praktiska
forberedelser borde ocksa ha varit battre rérande arbetsplatser och lokaler samt att
pedagogiken i utbildningen borde forbattras. De fanns ocksa flera positiva kommentarer
men de flesta var icke konkreta vardeord. Det som framkom tydligast var att personalen
pa TeliaSonera uppfattades som vanlig och hjdlpsam. Resultatet fran enkaten finns
bifogat i sammanstélld form med valda svarsalternativ och kommentarer for mer
ingaende information. Kommentarerna ar dock omskrivna sprakligt (bilaga 1)

Arbetsformedlingen Expo. De bada arbetsformedlarna borjade med att berdtta om
bakgrunden till projektet och hur de brukar arbeta mot foretag for att hjélpa personer att
bli ~anstallningsbara och fa arbete. Bada tva arbetar specifikt med
arbetsmarknadsutbildning och kontakter med arbetsgivare. Arbetsformedlingen arbetar
standigt med att halla kontakten med arbetsgivare och med att gora insatser for att de
som & anmalda pa arbetsformedlingen ska bli mer attraktiva pa arbetsmarknaden
genom olika typer av anpassade utbildningar. Externa utbildningsforetag anlitas ofta
genom specifika upphandlingar. De beréttade att projekten brukar se mycket olika ut
och anpassas i samarbete med foretagen for att passa just deras andamal. Andra foretag
som de har haft liknande projekt med som ndmndes var Apoteksbolaget och Postakeriet
i Goteborg. Det hander valdigt mycket och direktiven fran arbetsmarknadsverket och
regeringen kan komma att andras snabbt i och med radande politik, men just nu finns
relativt mycket resurser for att kunna hjalpa manniskor som star utanfor
arbetsmarknaden in i atgarder och speciellt for personer med utlandsk bakgrund.
Direktiven dr “kor p&” som de utryckte det. Ett specifikt mal har satts upp — i och med
projektet NYA — som innebdr att 8 % av alla nyanldnda med utl&ndsk bakgrund som
skriver in sig pa Arbetsformedlingen varje manad ska fa nagon form av arbete eller
utbildning.

Om samarbetsprojektet med TeliaSonera beréttade de att det kdnnetecknades av ett
stort engagemang och vilja att verkligen gora en bra insats — att avsatta en heltidsresurs
for att leda gruppen under utbildningsperioden &r ovanligt och sags som mycket seriost
— men att projektet ocksa karaktariserades av snabba beslut fran TeliaSoneras sida utan
forankring 1 vare sig den egna organisationen, hos Arbetsformedlingen eller hos
ELVIRA. Eftersom det var Arbetsformedlingen som var initiativtagare och ansvariga
for projektet &nda fram till eventuella provanstéliningar kandes det ibland som att de
blev 6verkdrda och 6verrumplade vid tvara kast och snabba beslut menade de. Till
exempel tog TeliaSoneras representanter beslutet om att gruppens storlek skulle vara tio
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personer pa en presskonferens utan avstamning med Arbetsformedlingen. Fran borjan
hade tanken varit sex till sju personer. Beslutet resulterade i att flera personer kunde
sattas i atgarder, men ocksa hogre kostnader. Det var Arbetsformedlingen som var
bestéllare av utbildningen och bekostade bade den och underhall till gruppen som
utbildades. (Bidraget: 223 kr/dag, fem dagar per vecka.) Men allt I6ste sig hela tiden da
dialogen mellan de olika berérda parterna var bra. De betonade ocksa vikten av att
stimma av med tredje part i ett sadant har trepartssamarbete. Till exempel framfordes
information till ELVIRA direkt fran TeliaSonera som egentligen borde ha gatt via
Arbetsformdlingen menade de och hanvisade till regler om sekretess, myndighetsansvar
och det mandat de har.

ELVIRA. Intervjun med VD:n pa ELVIRA borjade med att senaste tidens handelser
rorande projektet sammanfattades. Hon beréttade att projektet karaktdriserades av
progression, det blev béattre och battre hela tiden. For ELVIRA var projektet lite
speciellt, dels for att utbildningsgruppen var sa liten, normalt brukar grupperna vara
betydligt storre, och dels for att TeliaSonera &r ett sa stort foretag med stora majligheter.
Det blev pé séa vis en “fjader i hatten” for ELVIRA att samarbeta med TeliaSonera, en
mycket viktig merit infor kommande samarbetspartners och eventuellt ytterligare
samarbete med TeliaSonera i framtiden. Hon berattade att alla berdrda parter hela tiden
hade ett mycket gott samarbete och alla har verkligen var engagerade. Tillgdngligheten
och viljan var stor och projektet praglades av en positiv installning hela tiden. Uppstod
problem sa gick det enkelt att hitta I6sningar. Hon tyckte inte att TeliaSonera tog for
stort utrymme och fattade beslut pa eget bevag som hade indikerats fran annat hall. Hon
trodde att det skulle ha varit pa sin plats att dessa fragor diskuterades och klargjordes
tydligare i ett startskede mellan berérda parter eftersom viss oenighet hade forekommit.
Samarbetet i sin helhet fungerade mycket bra. Dock var de praktiska insatserna fran
TeliaSoneras sida bristfélliga till en borjan tyckte hon, vilket sakerligen hade sin grund i
dalig kommunikation om vilken roll projektkoordinatorn skulle ha vid ELVIRASs
utbildningstillfallen. Det ordnade sedan ocksa till sig efter ett tag. En brist enligt VD:n
var att ELVIRA inte kom in i bilden forran efter ett halvar efter att projektet paborjats.
Hon menade att urvalet kunde ha blivit mer korrekt om ELVIRA hade varit med som
sprakexpertis i urvalsprocessen da de pa ett helt annat satt har formagan att se vilka
kandidater som har stor forbattringspotential sprakligt sett och vilka som skulle fa det
svarare. Beslutet daremot bor givetvis ligga pa den blivande arbetsgivaren.

Benchmarking om mangfald (Fas 2)

Blatteformedlingen AB. Personen jag intervjuade pa Blatteformedlinegn har en
gedigen erfarenhet nar det galler mangfaldsarbete och att arbeta med olika typer av
méanniskor. Hennes bakgrund finns bland annat inom organisationer som
Invandrarverket, Stockholms stads flyktingmottagning och Forsérjningsenheten i
Rinkeby. For cirka tio ar sedan borjade hon aktivt arbeta med verksamhetsutveckling
med mangfaldsperspektiv och har sen dess drivit egen verksamhet. Sedan dess har hon
bland annat arbetat med olika projekt och uppdrag inom offentlig sektor, IKEA, H&M,
Systembolaget och ICA.

Sedan nagra manader tillbaka samarbetar hon med Blatteformedlingen AB for att
utveckla och driva gemensamma affarsideer. En av Blatteformedlingens afférsidéer &r
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att erbjuda foretag ingaende kartlaggningar av deras mangfaldssituation/mognad genom
kvalitativa djupintervjuer av utvalda nyckelpersoner pa foretag och organisationer.
Resultaten sammanstalls och jamfors med andra foretags resultat i ett sa kallat Diversity
Index dven kallat "Méngfaldsbarometern”. Pa sa vis kan etnisk mangfald mitas vilket
tidigare har varit problematiskt bland annat eftersom etnisk bakgrund inte registreras i
svenska arbetsplatser. Indexen kan sedan, om foretagen sa 6nskar, marknadsforas for att
oka foretagens attraktionskraft pa arbetsmarknaden.

Det finns tva parametrar/delar av mangfaldsarbete, dels anti-diskrimineringsarbete,
dels att se affarsnyttan med mangfald. Antidiskrimineringsarbetet ar forsta steget och
handlar mycket om det som ar lagstiftat. Nasta steg ar att forsoka anvanda mangfald
som en framgangsfaktor. Den intervjuade konsulten menade att man kan dela in
organisationer och foretags attityd till mangfaldsarbete i tre huvudgrupper.

e Verksamheter som anser att det inte finns behov av att arbeta med mangfald da
foretaget inte har arbetskraftsbrist och resultaten ar tillfredstallande.

e Verksamheter som ser ett akut arbetskraftsbehov och bland dem vissa som
onskar béttra pa foretagets “image” for att bli en mer attraktiv arbetsgivare men
kanske inte riktigt har kommit sa langt att de utnyttjar kompetensen i den
heterogena personalstyrkan fullt ut.

e Verksamheter som verkar helt utifran en mangkulturell verklighet dar
mangfaldsarbete bade ar sjalvklart och en férutsattning — kan dven innebéra en
affarsidé som helt grundas pa just detta faktum.

For att lyckas med mangfaldsarbete kravs en genuin vilja och ett stort engagemang
inte minst i ledningen. Hon papekade vikten av “eldsjilar” som brinner for
mangfaldsarbetet och arbetet bor absolut ha forankring hogst upp i ledningen pa
foretaget. Engagerade ledare pa mellanniva som fungerar som genomforare pa operativ
niva ar ocksa en forutsattning.

En mangfaldspolicy &r ingenting utan en konkret mangfaldsplan och en
mangfaldsplan &r ingenting utan uppfdljning av genomfort arbete. Planen bor sedan av
varje linjechef omséttas till konkret verksamhetsnytta. Att stilla sig fragan varfor ar
oerhort viktigt. Vikten av chefer med utpekat ansvar ar ocksd mycket viktigt for att
processen ska fungera. I USA arbetar man till exempel med bonussystem for chefer med
uppnadda mal rérande mangfald, ett system som verkat effektivt.

Hur mangfaldsarbete bedrivs rent konkret ar mycket individuellt men handlar ofta
om att arbeta pa alla nivder med attityder och invanda férestallningar och
medvetandegora fordomar, vilket ofta tar lang tid da det handlar om att forandra
varderingar. Ledarskapsutveckling, strukturerat rekryteringsarbete samt kontinuerligt
arbete med arbetsplatsklimatet &r grundstenar. Hon presenterade en férankringsmodell
for varderingsarbete inom diversity management som dr internationellt erkand och bland
annat anvands mycket i USA dar amnet ar val utvecklat.

Steg 1
¢ Information till alla anstéllda om vision, policy och plan.
e Nulé&gesanalys

16



Steg 2
e Uthildning
o Medvetandegdérande mangfaldsseminarier.
o Utbildning av ”fordandringsagenter”.
o Utveckling for chefer och medarbetare.
o Diskussionsseminarier. Allménbildande utblickar.
o (tvargruppsarbete)
Steg 3
e Verksamhetspaverkan.
o Kompetensutveckling for rekryteringsansvariga.
o Medborgar-/kundfokus for produkter och tjanster.
o Fortsatta utvecklingsdagar pa alla nivaer for att befasta flera perspektiv.
o Uppfdljning av plan. Métning av arbetsplatsklimat. Nya malsattningar.
Kontinuerlig information

Steg 4

e Integrerat i verksamheten.

o Mangfald ar en naturlig del i all ledarskaps- och vidareutbildning.

Mentorskap.
Mangfaldsndtverk som en extra “motor” i mangfaldsarbetet.
Malinriktade &mnes- och utvecklingsseminarier.
Uppfoljning av mal. Nya mal.
Pagaende diskussion inom arbetsplatsen. Artiklar.

O O O O O

Utbildning i mangfald bor genomfaras med chefer pa alla nivaer. Den bor innehalla
rena kunskapsmoment (forskningsresultat) och dven psykologisk forskning, till exempel
om omedvetna forestallningar. Det &r de nya perspektiven och kompetensen som
behdvs, inte representativiteten i sig. Utbildningarna bor innehalla medvetandegdérande
moment som beror emotionellt for att verkligen paverka. Bra alternativ ar att till
exempel se filmer, méta minoritetsrepresentanter, gora studiebesok etc. Reflektion och
diskussion &r viktigt eftersom manga upplever arbetet som en vérderingsfraga.

Rekryteringsprocessen bor kvalitetssakras sa att varje steg av rekryteringsprocessen
inte exkluderar ndgon samt att rekryterande personal &aterkommande diskuterar
kravprofiler och vad som ar kompetens. Till exempel &r det viktigt att reflektera Gver
den eventuella nédvandigheten av en ny kompetens, ett nytt perspektiv och nya
influenser istallet for det som traditionellt har setts som 6nskvérd kompetens.

Ericsson. Pa Ericsson intervjuades tva personer som arbetar med mangfaldsfragor pa
olika nivaer i koncernen. Den forsta personen ar ansvarig for mangfaldsarbetet for hela
koncernen. Ericsson har tidigare kommit fram till att en roll med 6évergripande globalt
ansvar for diversity management var viktig for att kunna samordna, stétta och
uppmuntra det redan pagaende mangfaldsarbetet i koncernen. Att ha helhetsbilden, att
lara av varandra i de olika l&nderna och att kunna plocka fram och marknadsfora
framgangsrika exempel av mangfaldsarbete internt ar bakomliggande motiv. Ericsson
maste ocksa bli &nnu battre pa att anpassa sig efter de olika marknaderna sa att tjanster
och produkter motsvarar efterfragan hos kunderna. En heltidstjanst skapades darfor i
juni 2007 med uppgiften att styra upp riktlinjerna for det gemensamma

17



mangfaldsarbetet, hitta fokusomraden och implementera de nya strategierna i
organisationen.

Den andra personen &r ansvarig for mangfaldsfragorna pa nationell niva i Sverige
och har uppgiften att implementera riktlinjerna som kommer fran koncernniva och
anpassa dem till de behov av mangfaldsarbete som behdvs har i Sverige. Hon tilltradde i
sin roll helt nyligen och kommer att arbeta med mangfaldsfragor pa deltid. Tiden far
utvisa hur mycket som kommer att kravas. Hela mangfaldsarbetet kommer sedan att
kontrolleras, matas och féljas upp pa global niva. Det é&r linjecheferna ute i
organisationens ansvar att se till att alla mangfaldsaktiviteter utfors medan
mangfaldsansvarig pa nationell niva ser till att aktiviteterna samordnas, att
mangfaldsplanen skapas och att den anpassas efter direktiven fran global niva. Det
kommer ocksa att kravas att varje enhetsansvarig styr sitt mangfaldsarbete efter vilken
kategori av personal som ar underrepresenterad och vilka behov som finns just dér.

| Sverige arbetar idag cirka 25 000 medarbetare och i hela koncernen cirka 70 000
medarbetare.

Globalt fokuseras mangfaldsarbetet huvudsakligen pa nationalitet och kon. Eftersom
inte etnicitet gar att mata pa ett bra satt registreras medborgarskapet vid anstéllning.
Ericsson ar kulturellt mangfacetterat och nar det galler kon ar 22 % kvinnor i hela
koncernen och i Sverige ar 27 % kvinnor vilket &r bast bland de olika landerna. De
papekade vikten av att konstant arbeta med mangfald och se till att statistik hela tiden &r
uppdaterad sa att inte till exempel svenskar hela tiden rekryteras in i foretaget eftersom
de redan ar 6verrepresenterade. Det dr ocksa viktigt att aktivt leta kompetens fran andra
omraden i varlden oavsett vart de finns nagonstans da det ofta inte spelar nagon storre
roll vart de utfor sitt arbete ifran.

Globalt har Ericsson tva prioriterade fokusomraden rérande mangfald. Det forsta
malet &r att se till att fler olika nationaliteter finns bland de 200 hogsta tjansterna i
koncernen. Det andra malet &r att se till att fler kvinnor rekryteras och att de ocksa trivs
och stannar kvar i foretaget. De uppmuntras att gora karriar och séka chefspositioner pa
alla nivaer. Speciella aktiviteter skapas sa som till exempel ledarskapsutveckling och
speciella natverk for kvinnor. Fokusomraden innebar att matning och uppf6ljning
kommer att utforas konstant.

Alla lander har idag inte nagon mangfaldsplan men ett mal ar att alla lander ska ha
det framover. | Sverige finns en plan for jamstalldhet mellan kénen och en for lika
rattigheter och mojligheter oberoende av ursprung eller religion/trosuppfattning. Hur det
ska se ut i framtiden och om det ocksa ska finnas 6vergripande pa global niva ar annu
inte klart.

De viktigaste omradena att arbeta med for en framgangsrik mangfaldsprocess &r att
se till att de har de ratta ledarna pa alla nivaer, att toppcheferna &r engagerade i
mangfald och att se till att alla medarbetare behandlar varandra med respekt samt att
hela tiden folja upp det arbete som sker ute i organisationen.

Ericsson ar mest stolta Gver att de har i specificerat sina fokusomraden och har satt
upp mal i konkreta siffror for mangfaldsarbetet i de olika geografiska omradena, bade
kortsiktiga och langsiktiga mal. De ar ocksa stolta Gver att det finns en transparens och
tydliga direktiv fran ledningen som relateras till siffror och att malsattningarna
kontinuerligt foljs upp vilket betyder att mangfald verkligen ar viktigt.

Angaende mangfald i rekryteringsarbetet sa anpassas annonser sa att de ska attrahera
alla typer av manniskor, men det finns mer att gora. Pa forslag finns till exempel att
uppmuntra sokande fran underrepresenterade grupper i alla rekryteringsannonser. Vid
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chefsrekrytering forsoker de alltid att se till att det finns en kvinna med i det slutliga
urvalet och det fors en extra dialog for att se om kvinnan/kvinnorna skulle passa for
tjansten, men det &r alltid kompetensen som styr i slutdndan.

Volvo Trucks. Volvo Trucks ar det storsta bolaget inom AB Volvo och har cirka
20 000 anstéllda. Personen som intervjuades &r ansvarig for att utveckla och koordinera
mangfaldsarbetet for hela organisationen, ett arbete som ar mycket viktigt da
mangfaldsfragor verkligen tas pa allvar inom koncernen. Pa Volvo Trucks ar
definitionen pa mangfald bred, det handlar om kon, etnicitet, handikapp och sexuell
laggning men ocksa om alder, kompetens, personlighet och religios tillhérighet. Hon
berattade om olika aktiviteter som bedrivs pa foretaget for att aktivt driva mangfalden
framat. Dels finns aktiviteter som genomfors for att uppfylla de lagar och regler som
finns, men Volvo Trucks har ocksa insett att de maste jobba med mangfald for affarens
skull. Vi har inte rdd att diskriminera folk” uttalade hon och berdttade vidare om att de
helt enkelt maste soka efter den basta kompetensen oavsett vart den finns eller hur den
ser ut med tanke pa olika minoritetsgrupper.

Volvo Trucks arbetar mycket med jamstalldhet mellan kdnen eftersom foretaget
traditionellt sett har mycket man i personalstyrkan. De jobbar med sin befintliga
personal med olika program for att stétta de kvinnliga medarbetarna och hjélpa dem i
karriaren, de jobbar mot kunderna — till exempel med att bjuda in kvinnliga kunder till
foretaget (som ofta ar deldgare i makens akerifirma) — och de jobbar mycket mot
skolorna for att locka till sig tjejer till foretaget, branschen och férséka motivera dem till
att vélja tekniska utbildningar, hon papekade att det galler att borja tidigt, redan pa
grundskoleniva ibland.

Etnisk/kulturell bakgrund &r det andra fokusomradet som ocksa laggs mycket energi
och kraft pa. De jobbar med tydlighet och medvetenhet om mangfaldsarbetet mot
chefer, medarbetare och kunder. Det tas fram en tydligt utarbetad och detaljerad
mangfaldsplan varje ar med aterblick fran forgaende ar, uppfoljning av arets resultat,
nulage, samt en atgardsplan for det kommande aret med konkreta aktiviteter dar dven
tillvagagangssatt ar beskrivet.

Exempel pa aktiviteter i mangfaldsplanen fér 2008 ar:

e Speciella mentorskapsprogram med mangfaldsperspektiv dar hogre chefer ar
mentorer for talangfulla potentiella ledare fran minoritetsgrupper.

Utfora en attitydundersokning dar bland annat mangfaldsperspektivet mats.
Genomfora “diversity award”.

Utbilda tva personer till facilitatorer med mangfaldsperspektiv.

Genomfora ett pilotprojekt inom organisationen for att borja mata mangfalden ur
ett bredare perspektiv.

Eftersom mangfald ar svart att mata fokuseras dock inte sa mycket pa det. Det laggs
mycket mer energi pa att fa det att fungera och da satsas det mycket pa
ledarskapsprogram och utbildningar for ledare av olika slag. Hon menade ocksa att
debatten i samhallet gar fran att handla om att mata mot sjalva aktiviteterna. Angaende
rekryteringsarbetet fokuserar Volvo Trucks pa att fa in fler kvinnor i de olika
ledningsgrupperna alternativt fa in personer fran andra minoritetsgrupper. De har som
praxis att sa langt det gar ha en person med fran underrepresenterat kon i den slutliga
urvalsgruppen vid tillsattning av ny tjanst. Vid tillsattning av trainee-program och
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liknande tjénster efterstravas att minst 50 % dar av underrepresenterat kon och vid
anstallningsintervjuer efterstravas att det alltid finns en person av varje kon med bland
rekryterande personal.

Diskussion
Mangfaldsprojektet

Utvarderingen av mangfaldsprojektet var en mycket intressant resa och bilden av hur
projektet genomfordes har langsamt vuxit fram.

Den forsta kommentaren jag vill gora ar att den allménna uppfattningen om hela
processen ar att den karaktériserades av tre drivande parter som alla hade vinning av
projektet. Det var med denna anledning hela tiden en positiv stdmning och viljan till
samarbete och till att leverera ett sd gott resultat som mojligt var tydlig.
Arbetsformedlingens generdsa bidrag ekonomiskt och insatsmassigt, ELVIRAS otroliga
engagemang och kompetens samt TeliaSoneras stora resurstillforsel framst nar det
géller att avsatta en heltidstjanst for projektet var grundldggande enligt min mening.
Den uppmarksamhet projektet fick bade internt pa foretaget och externt bidrog
antagligen ocksa starkt till resultatet, kanske framst for stamningen och den positiva
andans skull vilket verkar ha motiverat alla berérda.

Resultatet av mangfaldssatsningen, det vill sdga att sju personer rekryterades av tio
mojliga, far betraktas som gott. Det gav supportenheten ett tillskott pa personal som kan
tillfora kunskaper pa hég niva pa det tekniska omradet och de skiljer sig relativt mycket
fran de tidigare medarbetarna med tanke pa sprakliga och kulturella kompetenser. Dessa
personer kommer ocksa sékerligen bidra till att 6vrig personal pa enheten, allt eftersom
de lar kanna sina nya arbetskamrater, utvecklar sina kunskaper om andra kulturer och
lar sig av de nya perspektiv som enheten nu har kommit i besittning av. Vi far hoppas
att avdelningen framover ocksa far anvandning rent affarsmassigt av den kompetens
som nu finns, bade vad det galler den hoga tekniska kompetensen, den mangkulturella
bakgrunden samt de sprakliga kunskaperna som de for med sig. Det ar darfor enligt min
mening av storsta vikt att dessa aspekter verkligen reflekteras 6ver for att fa ut sa
mycket som mojligt av projektet.

De brister som noterades &r viktiga att ta i beaktning infor framtidens kommande
utmaningar. Det bor kanske fortydligas att projektet var ett pilotprojekt med syfte att
testa den har typen av mangfaldsarbete. Néar det kommer till kritan ar det framsta
andamalet da att lara infor framtiden och foradla processen. Darfor ar det som féljer om
potentiella forbattringsomraden kanske — trakigt nog — det som ar viktigast att notera.

Det framkom indikationer pa att urvalsprocessen i efterhand kandes nagot forhastad
samt att kravprofilen ifragasattes. Det tvistades fram och tillbaka om att kravet pa hog
teknisk kompetens var allt for betonat i urvalsprocessen pa bekostnad av den sprakliga
kompetensen. Min uppfattning ar efter stort 6vervagande dock att jag tror att det var en
korrekt bedémning. Den hdga tekniska kompetensen kan vara viktig for TeliaSonera i
ett langre perspektiv da ofta karriarutveckling borjar med supportarbete. De sprakliga
utmaningarna var kanske krdvande under utbildningsperioden men i ett storre
sammanhang var de sma da de faktiskt innebar att TeliaSonera knét till sig personer
med mangarig relevant akademisk utbildning i bagaget. Hur som helst behover
urvalsprocessen ses 6ver och kravspecifikationen noga dvervagas. Att ta med ELVIRA
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som spraklig expertis i urvalsprocessen hade sékerligen varit till godo men det
viktigaste av allt tror jag &r att verkligen fundera Over vad syftet med rekryteringen ér,
kortsiktigt arbete pa supporten eller langsiktigt inom koncernen, vilken typ av ny
kompetens som behovs for affarsnyttan och inte bara for att 6ka mangfalden i sig. Det
omnamns i resultatet tecken pa bristande moral dar deltagarna ibland var franvarande
samt stundtals lagt tempo pa utbildningen. Dessa faktorer har antagligen med varandra
att gora. Kanns utbildningen ineffektiv sjunker motivationen till nérvaro. Ersattningen
deltagarna fick var ocksa relativt lag vilket antagligen resulterade i lagre
motivationsgrad. | resultatet omnamns ocksa att det kan ha berott pa den kultur som
skapats i gruppen. Dér tror jag att en del av anledningen ligger i att det ar
Arbetsformedlingen som star for ersattning till deltagarna och darfor kanner varken
TeliaSoneras representanter eller ELVIRAs personal att de kan ga in som tydliga
kravstéllare. Det kan dock for TeliaSoneras rakning finnas anledning att tydligare
podngtera att hdg narvaro och aktivt deltagande bidrar till en mer positiv bild och
saledes ar fordelaktigt for att bli erbjuden anstallning. ELVIRA verkade som bekant
som leverantorer av en utbildning och det blir for dem svart att krava engagemang och
narvaro.

Angaende tempot pa utbildningen s& har jag anledning att tro att de som planerade
och drev projektet hade for avsikt att ge en mjuk, snall och vanlig ingang och uppstart
pa TeliaSonera for att inte utbildningen skulle kannas for betungande. Ledarna har
funnits tillgangliga och varit tillmotesgdende men kanske nagot passiva, vilket kanske
har sin forklaring i att de normalt sett inte deltar s3 mycket i utbildningsfasen vid
nyrekrytering. | det har fallet ar dock utbildningsfasen sa pass lang att det for mig
uppfattades som onaturligt. Jag tror att en mer aktiv styrning hade resulterat i en
effektivare utbildning. Aven hir hade dock TeliaSoneras representanter antagligen svart
att stélla hoga krav nér inte tiden for deltagarna bekostats av foretaget. Kontentan av det
hela blev att TeliaSonera inte stallde hoga krav och da sjonk motivationen hos
deltagarna och processen kandes segdragen. Det bor poéngteras att gruppens
medlemmar kommer fran bakgrunder med, far man anta, studier med hogt och kravande
tempo. Jag tror att det kan finnas en podng i att tydligare kommunicera med
Arbetsférmedlingen om vilka krav som de har pa TeliaSonera for sin del av
utbildningen. D& kan TeliaSonera i sin tur vara tydligare mot deltagarna. Med detta
tydliggjort blir det ocksa enklare for TeliaSonera att strukturera upp utbildningen och
gora den dnnu mer innehallsrik. Aven en storre integration mellan teori och praktik &r
befogat da praktiska exempel och learning by doing ar an viktigare vid sprakliga
svarigheter. Nar det galler projektkoordinatorns roll s& tror jag att en tydligare
rollbeskrivning kan vara pa sin plats. Garna en skriftlig sadan dar en tydlig specifikation
om vad som ingar i rollen specificeras med befogenheter och ansvar.

Angaende ELVIRASs insatser sa har de enligt min mening varit enastaende med tanke
pa de mojligheter som har funnits. Det engagemang, energi och lust att verkligen
leverera ett bra resultat har tydligt kunnat noteras. Det som skulle kunna utvecklas &r
eventuellt en &hnu mer individuellt anpassad utbildning for deltagarna samt dvningar
som &r enklare att relatera till for det arbete som ska utforas. Deltagarna papekade
énskemal om fler dvningar som liknade supportsamtal, skriftliga dvningar med “Telia-
termer”, horovningar med kundsamtal etc.

Nar det galler kontakten med Arbetsformedlingen sa verkar den ha fungerat
tillfredstallande, den har varit inriktad pa problemlosning vid behov men har ocksa
karaktériserats snabba beslut som enligt Arbetsformedlingen inte varit tillrdckligt
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forankrade. Det kan da vara bra att forsoka hoja abstraktionsnivan nagot och
metakommunicera om hur olika situationer ska tacklas. Det ar ocksa viktigt att ha en
tydlig motivering till varfor vissa rutiner maste foljas da det gor att syftet blir enklare att
forstd. | radande situation verkar Arbetsformedlingen sett gruppen som sitt ansvar —
vilket det ocksa har varit i konkret bemarkelse — samtidigt som TeliaSonera sett gruppen
som sina blivande anstéllda som de ansvarar for och fattar beslut kring. Detta blir
naturligt da deltagarna har befunnit sig i TeliaSoneras lokaler som vilka andra anstallda
som helst vilket inger kanslan av att de ar under TeliaSoneras ansvar. Det ar ocksa
TeliaSoneras personal som dagligen har tréffat deltagarna vilket sékert bidrar till
kanslan for vart ansvaret ligger.

| 6vrigt kan det ifragasattas huruvida det ar etiskt korrekt att lata deltagarna vistas i
TeliaSoneras lokaler integrerat med ordinarie personal under en sa lang period som tre
manader samt att fa passerkort, egen arbetsplats och inloggningsuppgifter och hela tiden
inforlivas med tanken att de kommer att bli erbjudna anstélining och leva med
ovissheten. Jag tror att det med denna anledning kan finnas en stor poang i att, om det
gar, halla utbildningen utanfor TeliaSoneras lokaler eller i vart fall separerat fran
ordinarie avdelning och 6vrig personal for att slippa den psykiska pafrestningen for
deltagarna. Jag vill dock ndmna att detta inte framkommit i enkéter eller intervjuer.
Tvart om har deltagarna uttryck en 6nskan om att fa vara mer pa TeliaSonera. Daremot
har den psykiska pafrestningen papekats. Onskan om att vara mer pa TeliaSonera tror
jag ar ett starkt uttryck for att ta sig ett steg narmare en anstallning. De pavisar darmed,
antagligen omedvetet, att de ar villiga att ta den psykiska press som det innebér.

Sammanfattningsvis presenteras de viktigaste punkterna som jag anser bor tas i
beaktning for konstruktiv utveckling vid eventuella liknande mangfaldssatsningar
framover.

o Battre forberedande planering.

En tydligare kravspecifikation for kandidaterna och en mer noggrann

urvalsprocess.

Stod fran spraklig expertis vid urvalet.

Tydliggor projektkoordinatorns roll, ansvar och befogenheter.

Béattre metakommunikation mellan de olika bertrda parterna.

Fortydliga ansvarsfordelningen mellan de berdrda parterna.

En kortare men effektivare process med kontinuerlig feedback till deltagarna.

Jobba med motivationen hos deltagarna.

Strukturera upp den teoretiska utbildningen pa TeliaSonera, integrera teori och

praktik.

e Jobba med mer anpassning mot personer med utlandsk bakgrund pa TeliaSonera
samt med mer anpassning mot de verkliga arbetsuppgifterna pa den sprakliga
utbildningen.

e Separera uthildning fran ordinarie lokaler.

Hur skulle TeliaSonera kunna utveckla sitt mangfaldsarbete ytterligare?
En del av syftet med uppsatsen var som bekant att komma med forslag pa hur

vidareutvecklat mangfaldsarbete skulle kunna se ut, framfor allt pa TeliaSonera
Broadband Services dar uppdragsgivaren fanns. Det fanns dock skél att lyfta denna del
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av uppsatsarbetet till koncernniva alternativt nationell niva av tva olika anledningar.
Den forsta ar att de studier som har bedrivits pekar pa vikten av att mangfaldsarbete har
stdd och forankring i toppen av organisationen for att bli helt genuint med ett
helhetsperspektiv och koordinering av arbetet. Den andra anledningen &r att exemplen
fran VolvoTrucks och Ericsson samt mangfaldskonsultens bidrag med de modeller som
framkom darifran blir generaliserbara och applicerbara aven, eller kanske framst, pa
nationell niva eller koncernniva och inte bara i TeliaSonera Broadband Services.
Forhoppningen finns darfor om att det kommande avsnittet ses som konstruktiva forslag
for en eventuell organisationsutveckling och inte som kritiskt beddmning av nuléget
vilket inte asyftas.

Efter att ha studerat mangfald bade empiriskt och teoretiskt under varen framstod en
klar bild i vad mangfaldsarbete handlar om, varfor det ar viktigt och hur man bér ga till
vaga for att forbattra mangfaldssituationen. Resultatet fran intervjuerna med
mangfaldskonsulten pa Blatteformedlingen och de bada exemplen fran Volvo Trucks
och Ericsson talar i mangt och mycket for sig sjalvt. Bidraget i detta avsnitt far darfor
bli att forsoka oOversétta “godbitarna” fran resultatet till vad som skulle kunna vara
verksamhetsnytta for TeliaSonera samt att beskriva varfor och hur.

Bade tidigare forskning om mangfald och diversity management samt dessa
empiriska studier ar ganska entydiga nar det géller hur mangfaldsarbete bor bedrivas.
Det finns ett antal grundstenar som ar viktiga men omradet ar enligt min mening ganska
enkelt att Gverskada. Dar med inte sagt att de ar desto mindre viktiga for framgangsrik
organisationsutveckling. Att skapa en struktur for arbetet och anpassa det till
verksamheten bor darfor inte vara speciellt komplicerat. Den svara biten torde istallet
bli att forandra medarbetarnas invanda forestallningar samt att skapa forstaelse och
insikt om vart vinningen med mangfald finns. Det ar darfér dar som tonvikten i
mangfaldsarbetet bor ligga. Dock kommer det forst efter att strategi och struktur har
utarbetats.

Efter analys av de tre intervjuerna framkom en bild som pa det stora hela
samstdmmer med det teoretiska avsnittet med tidigare forskning. | princip all insamlad
data pekar i samma riktning och nastan ingenting talar emot eller ar motségelsefullt i det
som framkommer. Det talar for en hdg giltighet och tillforlitlighet for undersokningen.
Det faktum att mangfaldskonsulten arbetar efter teoretiska modeller hamtade fran
akademisk forskning ar kanske inte sa forvanande, men bade Ericsson och Volvo
Trucks verkar ocksad vara ovanligt goda monsterelever och foljer de teoretiska
modellerna i det ndrmaste fullkomligt.

Varfor bor TeliaSonera arbeta med mangfald? Har foljer en presentation av de skal
som utOver de generella har valts ut som specifika for TeliaSonera. Det forsta skélet &r
demografin. TeliaSoneras personal ar relativt homogen med tanke pa alder och
etnisk/kulturell bakgrund. Mycket kompetens kommer att forsvinna ur foretaget i och
med 40-talisternas uttdg fran arbetsmarknaden. Aven om effektiviseringsprocesserna
med minskad personalstyrka fortsatter blir det framdver viktigt att se 6ver mojligheterna
till att hitta nya omraden att rekrytera kompetens ifran, bade nar det géller geografiska
omraden och alternativa séatt. 1 och med att externrekryteringarna ar relativt fa blir
kompetensen hos personerna som anstalls utifran desto viktigare da foretaget givetvis
behdver influenser utifran. Den snabba expansionen pa den internationella marknaden
dar TeliaSonera satsar stort och den kontinuerliga organisationsfordndring som det
innebdr med centraliseringar och allt mer arbete dver nationsgranser ar ytterligare starka
motiv. Dartill den progressiva utvecklingen for tjanster och produkter i
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telecombranschen med en allt storre konkurrens kommer att kréva den flexibilitet och
kreativitet som mangfald innebar.

Hur skulle TeliaSonera pa ett konkret satt kunna utveckla sitt mangfaldsarbete? Om
mangfaldsarbetet ska bli helt genuint bor det komma fran toppen av organisationen. Det
maste da skapas en mer detaljerad vision om vart TeliaSonera vill i sin utveckling mot
en mer mangfacetterad organisation. Darefter bor en konkret mangfaldsplan utarbetas
med specifika och prioriterade fokusomraden baserade pa foretagets nulagessituation.
Decentraliserat och utpekat ansvar rekommenderas for beslutade aktiviteter da
TeliaSonera & en sa pass resultatstyrd organisation dar resultatansvar &r lagt
decentraliserat. Uppfoljning bor daremot ske pa en forhallandevis Gvergripande niva.
Nar val dessa moment ar utforda borjar det svara arbetet, det vill sdga att arbeta med
kunskap, forstaelse och vérderingar.

Ett omrade som det redan arbetas en hel del med pa TeliaSonera ar employee
branding. Déar &r vikten stor av att pa ett strategiskt plan anpassa aktiviteterna efter
TeliaSoneras planerade affarsstrategier och att aktivt fundera déver vilken typ av
kompetenser som framtiden kommer att krava — bade sprakliga/kulturella som tekniska
kompetenser — och det bor vara avgorande for vilka aktiviteter som ska genomforas. Det
ar ocksa viktigt att kontinuerligt ifragasatta rekryteringsprocessen da det ar latt att
fortsatta i gamla spar nar det géller varderingar om vad som &r viktiga kompetenser. For
att detta ska fa genomslag foreslas utbildning for alla ledare inom mangfald — eftersom
det i slutdndan &r ledarna som bestdmmer vem som ska anstallas — dar affarsnyttan
pavisas och kunskap sprids om hur vi enkelt invaggas i stereotypa uppfattningar som
leder till rekryteringar av personal som ar lik den 6vriga. Mangfaldsutbildningen bor
ocksa syfta till utveckling inom diversity management — alltsa hur olikheter leds pa
bésta satt — for att all personal ska trivas och stanna kvar i foretaget sa att de i sin tur kan
utvecklas och bidra med sina perspektiv och kunskaper. Langsiktigt tankande blir da
viktigt vilket manga ganger kan vara svarmotiverat vid decentraliserat resultatansvar.
Aterigen handlar det om att pavisa den affarsméssiga vinningen.

Sammanfattningsvis presenteras de viktigaste punkterna till varfor TeliaSonera bor
dvervaga att utveckla sitt mangfaldsarbete samt hur man bor ga tillvéaga.

Varfor?

e FOr att minska homogeniteten i arbetsstyrkan.
For att kompetenskraven kommer att 6ka.
For att den snabba expansionen internationellt innebar kontinuerlig férandring.
For att den okande utvecklingen och konkurrensen i telecombranschen kraver
flexibilitet och kreativitet.

Genuint mangfaldsarbete borjar pa toppen i organisationen.

Vision, detaljerad mangfaldsplan och strategier for uppféljning bor utarbetas.
Decentraliserat utpekat ansvar for mangfaldsfragor bor genomforas.

Léagg kraft och energi pa att arbeta med varderingsfragor.

Utvardera rekryteringsprocessen med mangfaldsperspektiv.

Utbilda ledare i diversity management.
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Bilaga 1
Hej!

Denna enkat kommer att ligga till grund for den utvardering jag goér om
mangfaldsprojektet som ni har ingatt i pa TeliaSonera AB och kommer att
vara en viktig informationskalla. Jag hoppas darfor att ni tar er tid att fylla
i enkaten och skickar den tillbaka till mig sa snart du kan. Fyll i den sa
noggrant och arligt ni kan, och kommentera garna era svar! Jag vill ocksa
fortydliga att det har ar en objektiv undersokning och alla berérda parter
(TeliaSonera, Arbetsformedlingen och ELVIRA) vill fa en sa sanningsenlig
bild som mojligt. Vélj ocksa hellre nagot av de yttre alternativen om ni ar
tveksamma (till exempel “dadlig” eller "bra” istdllet for "medel”) da det
ger ett tydligare resultat. Resultaten kommer att behandlas helt
konfidentiellt (hemligt). Nar ni har fyllt i enkaten; 1&gg den i det
medskickade kuvertet och lagg det pa postladan.

Lycka till och tack for din medverkan!

Mvh
Andreas Nilsson
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Allméanna fragor

Vad tycker du om projektet i sin helhet? (samarbetet mellan Telia, Arbetsférmedlingen
och Elvira)

Mycket daligt Daligt Medel Bra Mycket bra
4 2
Kommentarer:

Battre forberedelse. / Projektet ar fantastiskt! / Dalig férberedelse angaende
integrationen.

Vad tycker du om rekryteringsprocessen? (med tanke pa tid, intervjuer, information etc)
Mycket dalig Dalig Medel Bra Mycket bra

2 3 1
Kommentarer:

For lang tid innan besked om jobb / Ineffektiv rekryteringsprocess, 5 intervjuer om
samma sak! / Det funkade alltid! / Vi skulle kunnat bdrja jobba redan i mars.

Tycker du att du har fatt tillrackligt med information under hela projektet?
Mycket daligt Daligt Medel Bra Mycket bra

1 2 3
Kommentarer:

Vissa lektioner var oplanerade (dalig info innan- och under lektionerna) / Jattebra info
hela tiden! /Vi fick alltid svar pa vara fragor.

Har balansen mellan utbildningen pa Telia och Elvira varit lagom?
Mycket dalig Dalig Medel Bra Mycket bra
1 3 2

Kommentarer:
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Mer hos Telia / Lararna pa Elvira var mycket bra, engagerade, kompetenta. Pa Telia
ocksa / Man hade behovt lite gemensam planering.

P& vilken niva tror du att du ligger jamfort med en “vanlig” (svensk) nyutbildad
supporttekniker?

Mycket samre Samre Medel Battre Mycket battre
1 2
Kommentarer:

Ang teknisk kompetens — samma, men samtalen tar langre tid / Hogre teknisk
kompetens men samre sprakligt / Hogre teknisk kompetens, lagre sprakligt.

Fragor om sprakutbildningen

Vad tyckte du om utbildningen pa Elvira som helhet?

Mycket dalig Dalig Medel Bra Mycket bra
1 4 1

Kommentarer:

”jattekompetenta” larare! De har gjort sitt bésta for att hjilpa till / Den borde ha varit
mer tekniskt inriktad fran borjan.

Var nivan lagom svar?

Mycket lag Lag Medel Hog Mycket hog

Kommentarer:

Individuellt efterso alla 1ag pa sa olika niva / Nivan var anpassad till oss / Fungerade
jattebral

Var det nagon del av utbildningen som fick for lite utrymme? (till exempel grammatik,
uttal, dialogtraning, glosor etc)

Kommentarer:
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Nej, gott om tid / Nej, gott om tid, bra material / Mer dialogtréning / Dialogtréning

Var det lagom hdga krav?

Mycket laga Laga Medel Hoga Mycket hdga

Kommentarer:

Lararna var valdigt noga med uttal och grammatik

Motsvarade utbildningen dina forvantningar?

Inte alls Lite grann  Medel Mycket Helt och hallet
1 1 4 1

Kommentarer:

Olika niva pa deltagarna

Hur mycket tid la du i genomsnitt per vecka pa utbildningen utanfor lektionstid?
(exempelvis lasa tidningar, prata svenska med din omgivning for att Gva, lyssna pa radio
etc)

0-4 timmar 4-8 timmar 8-12 timmar 12-16 timmar Mer
1 3 2
Kommentarer:

Skapat kundsamtal i huvudet pa taget t ex, anstrangt mig mycket / Pratar svenska varje
dag, l&ser svensk litteratur / Pratar svenska hemma hela tiden.

Vad tyckte du om utbildningsmaterialet? (till exempel bocker, skriftliga 6vningar,
hérévningar etc)

Mycket daligt Daligt Medel Bra Mycket bra
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Kommentarer:

Fler skriftliga och horévningar / Bra skriftliga dvningar (grammatik) och horforstaelse
(cd-skiva) /6nskvart med mer teknisk litteratur / Benhdvde mer material nér det gallde
sprak.

Finns det nagot du tycker borde forandras/forbéattras vid liknade utbildningar som er?

Battre anpassning for icke svenskar, forlangd utbildning racker inte / Béattre planering /
Hogre grundkrav (grammatik) / Mer individuell utbildning

Vad tycker du var det basta med utbildningen pa Elvira?

Uttalsdvningarna / Duktiga larare! / Latt att fa hjalp / Uthildningen var vl anpassad,
fantastiskt bra! De sag vara svaga sidor och fokuserade pa att hjalpa oss. De var mycket
dynamiska / Grammatiken och skriftliga évningar / Uttalstraningen

Fragor om utbildningen pa Telia

Vad tyckte du om utbildningen pa Telia i sin helhet?
Mycket dalig Dalig Medel Bra Mycket bra

1 3 2
Kommentarer:
Tiden nyttjades inte tillrackligt, Battre planering av lokaler, datorplatser etc / Tog tid
innan vi kom igdng med praktiska saker — dnskvart med en speciell arbetsplats for oss

som gar pa utbildning / Vi har fatt de kunskaper som vi behéver, fick alltid hjélp och
info

Var utbildningen lagom svar?
Vildigt enkel Enkel Medel Svar Mycket svar

1 1 3 1

30



Kommentarer:

Fast telefoni ar svart! /Det var jattebra

Var uthildningen tillrackligt anpassad till era sprakliga behov?

Inte alls Daligt Medel Bra Mycket bra
3 3

Kommentarer:

Egentligen inte anpassad men vi repeterade manga ganger

Kénde du dig som en del av Telia under utbildningen i Farsta?

Inte alls Lite Medel Mycket Helt och hallet
3 2 1

Kommentarer:

Jag visste ju inte om jag skulle bli anstalld / 1 bérjan kandes det obekvamt / Jag trivs
mycket bra, alla har varit mycket trevliga och hjédlpsamma

Kan du se nagra problem i att vara i Telias lokaler innan en eventuell anstallning?

Inte alls Sma problem Medel Stora problem Mycket stora
problem

6
Kommentarer:

Vad tyckte du om utbildningsmaterialet? (till exempel parmar, PowerPoints etc)

Mycket daligt Daligt Medel Bra Mycket bra
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Kommentarer:

Har balansen mellan teori och praktik varit lagom?

Mycket dalig Dalig Medel Bra Mycket bra
1 2 3
Kommentarer:
For mycket teori och for lite praktik
Hur fungerade praktiska detaljer sa som:
Mycket daligt Daligt Medel Bra
Mycket bra
- Planering i forvég av lektioner 2 4
- Planering i férvag av medlyssnare 1 2
- Planering i forvdg av arbetsplatser 1

Kommentarer:

Vi fick ofta problem vid medlyssning - oplanerad, men de vi lyssnade pa var alltid

jattesnélla, trevliga och hjalpsamma.

Finns det nagot du tycker borde forandras /forbattras om Telia vill genomfora ett

liknande projekt igen?

Kommentarer:

Hela processen bor anpassas battre till nan som ar ny i Sverige / Battre larprocessen
med teori och praktik sker samma dag / Sarskild arbetsplats for utbildning samt egen
dator, ej tva och tva / Battre planering av medlyssning och arbetsplatser / Att vi tidigare

borde fatt besked om vilka som skulle fa stanna.

Vad tycker du har varit det mest positiva med utbildningen pa Telia?
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Kommentarer:

Utbildning i de program som anvands pa Telia / De duktiga ledarna pa Telia / Bra
utbildningsmaterial, latt att fa hjalp, vanlig personal / Alla var alltid hjalpsamma / Den
teoretiska utbildningen gav mest / Att man fick testa pa sina kunskaper direkt pa plats
med riktiga kunder

Ater igen, tack for din medverkan!
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Bilaga 2

Intervjuguide Arbetsformedlingen
Kan ni berétta om bakgrunden?

- Vad ér ert uppdrag?

- Varfoér genomfors dessa projekt?

- Hur fungerar de, etc?
Hur borjade samarbetet med TeliaSonera?

- Tidsramar och forlopp?
Ar detta et typiskt samarbete eller brukar det fungera annorlunda?
Vilka har varit TeliaSoneras starka sidor?
Vad skulle ni ha velat géra annorlunda?

Hur mycket resurser finns det far denna typ av projekt?

Om TeliaSonera vill gora ett liknande projekt igen, vad kan goras battre?
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Bilaga 3
Intervjuguide ELVIRA Kunskapsutveckling
Vad har hént i projektet sen vi pratades vid senast?
Ar det hér projektet en valig foreteelse for er eller bukar ni arbeta annorlunda?
Hur tycker du samarbetet med TeliaSonera och Arbetsférmedlingen har fungerat?

Vad borde ha gjorts annorlunda?
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Bilaga 4

Intervjuguide Blatteférmedlingen
Kan du beratta om din bakgrund och erfarenhet?
Vilka tidigare uppdragsgivare har du samarbetat med?
Hur lyckas man med framgangsrikt mangfaldsarbete?

- Ledning?

- Utbildning?

- Rekrytering?
Angaende mangfaldspolicys och mangfaldsplaner; vad ar viktigast med dem?

Hur ska man arbeta med mangfald pa strategiskt och operativt plan?

Kan du beratta om specifika framgangsrika exempel?
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Bilaga 5

Intervjuguide — Etnisk mangfald pa Volvo Lastvagnar
Bakgrund
e Kan Ni beritta lite om foretaget/ert affarsomrade?
e Kan Ni berétta lite om Er erfarenhet och Er funktion pa arbetsplatsen?
e Hur ser det ut pa foretaget i dagslaget med tanke pa mangfald och integrering?
e Har det alltid sett ut pa detta vis?

Policy, normer, mangfaldsplan
e Finns det en policy/mangfaldsplan pa foretaget?
o Hur ser den ut?
o Vem har utvecklat den?
o Varfor?
o Finns det nagot problematiskt med den?

Respons/genomslagskraft (Om det har gjorts en satsning)
e Pavilket sitt arbetar ni framst med mangfald?
o Strategiskt eller operativt?

e Vilken ar den storsta framgangsfaktorn i lyckat mangfaldsarbete hos Er?

e Ardet inte svart att "trycka ner” méngfaldstéinket i organisationen?
o Hur gor ni for att lyckas med det?

e Hur har mangfaldsarbetet forandrats under de senaste aren?
e Har ni genomfort ndgon mangfaldssatsning nyligen som du kan beratta om?
o Hur blev utfallet?
o Vad har ni lart er?
o Vad foranledde den?
e Hur har integreringen/forandringen pa arbetsplatsen tagits emot av:
o Medarbetarna
o Ledningen
o Kunder
e Finns det nagra matbara effekter av integreringen/mangfaldssatsningen?

e Har det funnits nagra svarigheter med integrationsarbetet?

e Vad har Ni upplevt varit mest positivt med arbetet?
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Vision
e Hur skulle Ni vilja att Er arbetsplats sag ut?
e  Hur kommer det sig?
e Stdmmer foretagets policy/vision dverens med foretagskulturen?
e Vad tycker Ni ar rimliga krav vad det galler mangfald?

Rekrytering
o Hur ser rekryteringsprocessen ut hos Er?

o Vem fattar beslut i rekryteringsprocessen, ex. chef i linjen eller HR?

e Pavilket satt tar Ni hansyn till mangfaldsfragan vid rekrytering?

e Ser rekryteringsprocessen likadan ut, med avseende pa mangfald, 6verallt i
organisationen?

e Har mangfaldsaspekten nagon betydelse vid utformandet av kravprofiler?

o Vilka sokvagar anvénder Ni vid rekrytering?

e Utformas annonser pa nagot sarskilt satt?

e Hur gar intervjuerna till?

e Vad gors for att motverka att intervjuare skapar stereotyper och gér bedémningar
utifran férdomar?

e Tror ni att diskriminering kan ske vid referenstagning och pa vilket satt i sadana fall?

e Finns det ndgra monster i rekryteringen?

e Vad har Ni for personlig erfarenhet av mangfald och rekrytering?

e Varit med om nagra svarigheter eller haft ndgra positiva upplevelser?

e Har Ni nagra tips till oss som ska skapa en rekryteringsplan med ett mangfaldstank?
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Bilaga 6
Guide to interview, Ericsson
Info about you and your responsibility.
Short info about the Ericsson group (Employees, markets, products etc.)
The diversity situation in Ericsson today? (Globally and country level)
What do you do to improve the diversity situation?
- How do you do to get the work done out in the organisation?
Do you have concrete examples at diversity projects?
Do you have a diversity policy?

- How does it look?
- Concrete action plan?

Which is the most important way to improve the diversity at Ericsson?
Can you describe your recruitment process?

- Do you pay attention to diversity in the job specifications, advertisements, interviews
etc?

- Who decides in the end, the leader or HR?

What are you most proud of in the diversity job at Ericsson?
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