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What is inclusion for you? - A qualitative study on employees’ experiences
of inclusion and how companies can work with diversity and inclusion

Sammanfattning

Syftet med studien, som har genomforts pa en enhet inom metallforetaget Boliden Mineral
AB, var att undersoka hur medarbetare med olika utlindska bakgrunder har upplevt sig bli
inkluderade pé arbetsplatsen. Tidigare forskning har visat att viktiga delar nar det kommer till
inkludering ar bland annat klimatet pa en arbetsplats, ledarskapet, organisationskulturen och
vikten av att ha en méngfaldig arbetsplats. I tidigare forskning har det framkommit att det
finns ménga positiva effekter av en inkluderande arbetsplats samt hur exkludering kan
paverka medarbetare negativt. Den metod som anvénts dr semistrukturerade intervjuer med
personer som har olika utlindska bakgrunder. Totalt intervjuades fem personer dér fyra
intervjuer genomfordes pa plats i foretagets lokaler och en genomfordes via videoldnk. For att
bearbeta datamaterialet anvindes den tematiska analysmetoden. Resultatet visade att
foretaget i helhet upplevs som inkluderande men att ndgra forbattringsomrdden som Boliden
har &r pre- och onboardingprocessen eftersom medarbetare upplevde bristande hjélp och
introduktion. Resultatet visade dven att aktiviteter for att frdmja inkludering som har
genomforts tidigare har varit uppskattat av medarbetare men dér de onskar fler aktiviteter pa
bade foretags-, avdelnings- och gruppniva. En annan del som arbetsgivaren kan forbéttra ar
relaterat till tillgang av information diar medarbetare upplevde att en del dokument, policys
och introduktionsfilmer bara finns péd svenska. Eftersom bade svenska och engelska anvénds i
organisationen dr en slutsats att Boliden bor se till att mer material ska finnas pd bada spraken
for att upplevas som mer inkluderande.

Nyckelord: Industri, inkluderande organisationskultur, inkludering, introduktion, mdangfald

Abstract

The purpose of this study, which has been conducted at a unit within the metal company
Boliden Mineral AB, was to investigate how employees with foreign backgrounds have
experienced inclusion in the workplace. Previous research has shown that important factors
when it comes to inclusion are for example the working climate, leadership, organizational
culture and diversity in the workplace. Moreover, research has determined that there are
many positive effects of an inclusive workplace while exhibiting how exclusion can affect
employees negatively. The method used in this study is semi-structured interviews with
people with foreign backgrounds. In total, five interviews were held, out of which four were
held at the company's office and one was a video interview. The data has been analyzed using
thematic analysis. The results showed that the company at large is perceived as including.
However, some improvements can be enacted by Boliden when it comes to pre- and
onboarding since employees experienced shortness of help and introduction. The results also
showed that activities promoting inclusion have been appreciated by employees, but they
would like to see more activities on the company-, department- and group levels. Another
aspect that the employer can improve is access to information in various languages, given
employees” encounters with some documents, policies and onboarding videos that are only
available in Swedish. Seeing that both Swedish and English are used in the organization, one
conclusion suggested by this study is that Boliden should ascertain that more material is
available in both languages. Consequently, the company would be experienced as more
inclusive.
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1. Inledning och bakgrund

Faktorer sdsom globalisering, invandring och behovet av kompetens har bidragit till att
samhillet har blivit mer diversifierat utifran olika kulturer, bakgrunder, nationaliteter och
sprék. Detta leder oss in pa begreppet mangfald, som har blivit mer aktuellt bade i samhéllet
och pé arbetsmarknaden sedan 1990-talets mitt (Ronnqvist, 2008). En anledning till att
begreppet méangfald blev aktuellt var att massmedierna borjade uppméarksamma begreppet pa
grund av upptickten att Arbetsférmedlingen hade sorterat bort invandrare bland
arbetssokande (Granberg, 2011). Idag &r kompetens hos arbetssokande nagot som det laggs
stor vikt vid och eftersom det rader kompetensbrist inom industrin behdver foretag locka
ménniskor fran andra lander. Har blir begreppet méngfald viktigt att ta hinsyn till d& personer
med olika bakgrunder har olika erfarenheter, talanger och perspektiv som bidrar till
organisationer pé olika sétt.

Det som ndmns ovan kring mangfald och kompetens ar sarskilt viktigt att ta hansyn till 1
norra Sverige, dir industrin utvecklas och véxer och foretag behover vara konkurrenskraftiga
(Unionen, 2022). Den snabba tekniska utvecklingen i norra Sverige i form av elektrifiering,
digitalisering och automation gor att foretag behdver arbetskraft och kompetens for att vara
konkurrenskraftiga. Unionen (2022) menar att det framéver kommer vara dnnu hogre
konkurrens for foretag dér det blir svért att hitta kompetens och behélla befintliga
medarbetare med kompetens. Om foretag ska attrahera, locka och behalla medarbetare med
kompetens ar det viktigt att jobba med inkluderingsfragor. For att personer som flyttar for ett
jobb, sirskilt fran andra l4nder, och ska vilja stanna kvar dr det viktigt att fa hjalp med att
forsta sig péa det svenska samhillets regelverk men ocksé fa en chans att forstd den nya
kulturen. Avgorande for att personen som flyttat och ska vilja stanna kvar dr att denna kénner
en samhorighet bade pa arbetsplatsen och 1 samhillet genom att fa en chans att vara en del av
arbetslivet samt kédnna sig inkluderad bland kollegor. Det hir gor att relevansen for studien
blir hog eftersom méngfalds- och inkluderingsfragan ér viktig for organisationer att aktivt
jobba med, da det stélls krav pa arbetsgivarens stod och insatser. Unionen (2022) menar att
arbetsgivare kan bidra till detta genom att skapa trivsel och sociala sammanhang. Genom att
arbeta for en méngfaldig arbetsplats och ha ett inkluderande klimat kommer organisationen
upplevas som mer attraktiv och bli en béttre arbetsplats.

A andra sidan visar forskning p3 att det inte enbart ir organisationen som gynnas av
mangfald och inkludering utifrén ett ekonomiskt perspektiv, utan ytterligare en anledning till
att mangfalds- och inkluderingsfrgan dr viktig dr for medarbetarnas vilmaende. Inkludering
har en positiv inverkan pd individer som kan kédnna att de kan vara sig sjdlva och vara
respekterad for den man &r. Detta dr ndgot som bor vara en sjélvklar del i
organisationskulturen pé arbetsplatsen. Exempelvis kan kénslan av att kdnna sig inkluderad
bidra till en psykologisk trygghet och arbetsgrupper som dr mangfacetterade méar battre, 16ser
problem pa effektivare sétt och upplever kidnslan av att vilja stanna 1 organisationen (Mor
Barak, 2015; Shore m.fl., 2011). I och med att personer har olika erfarenheter och upplevelser



blir det viktigt i organisationer att ta hdnsyn till deras behov, forvéntningar och perspektiv pa
olika fragor.

Det finns forskning kring mangfald och inkludering inom organisationer men det &r framst ur
ett ledarskapsperspektiv. I den svenska industrin radet det brist pa kunskap inom mangfalds-
och inkluderingsfragor. Mangfald handlar om flera delar, bland annat kon, élder, social
tillhorighet samt etnisk och kulturell bakgrund och den hér studien kommer avgrénsas till att
bidra med kunskap om hur medarbetare med utlindsk bakgrund upplever inkludering.
Studien kommer ddrmed undersdoka medarbetarnas perspektiv pa en enhet inom
metallforetaget Boliden Mineral AB som ligger 1 anslutning till Skelleftea, det vill sdga en
arbetsplats som har en central roll i omstdllningen i den grona industriexpansionen.



2. Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie &r att undersdka hur medarbetare med olika utlindska bakgrunder
upplever sig bli inkluderade pa arbetsplatsen.

De fragestillningar som ska besvaras ar foljande:
e P4 vilka sétt har medarbetare ként sig inkluderade och exkluderade?
e Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?



3. Tidigare forskning

Foljande avsnitt presenterar tidigare forskning med ett fokus pa organisationskultur,
inkludering, mangfald samt diskriminering, rasism och rasifiering. De databaser som anvénts
for att hitta tidigare forskning dr SocIndex och Umed universitetsbiblioteks databas. De ord
som anvénts 1 sokningen av vetenskapliga artiklar &r: inkludering, inclusive, mangfald,
diversity, workplace, industr*, cultural diversity, diversity in the workplace, inclusion in the
workplace samt inkluderande arbetsplatser. Aven Google Scholar har anviints, med sdkorden:
inkluderande arbetsplatser samt inkludering organisation.

3.1 Organisationskultur

Organisationskulturen har en betydande del for att arbetsplatsen ska vara inkluderande.
Granberg (2011) refererar till Bang (1999) som forklarar att olika personer definierar
organisationskultur pa olika sétt, men att innehallet i definitionerna dverensstimmer. Det
handlar om de gemensamma normer, varderingar och attityder som finns 1 en organisation,
vilket paverkar hur medarbetare beter sig och agerar (Bang, 1999; Armstrong, 2009 1
Granberg, 2011). Petersen och Dietz (2007) menar att organisationskulturen, de normer som
finns pa arbetsplatsen och ledare i organisationen kan ha en paverkan pa i vilken grad det
accepteras att uttrycka sig och agera diskriminerande och rasistiskt. Det visar sig fran resultat
1 en rapport gjord av Wolgast och Wolgast (2021) pa uppdrag av Lénsstyrelsen, att
organisationskulturen kan se olika ut beroende pa bransch och att det uppstér segregering.
Exempelvis dr det mer vanligt med méangfald inom mediabranschen, medan traditionella
industrier ofta har en mer homogen arbetsstyrka, vilket 4r nagot som paverkar
organisationskulturen.

3.2 Inkludering

3.2.1 Inkluderande arbetsplats

Inkludering kan innefatta mycket och &r ett brett begrepp, men Mor Barak & Michal (2000)
beskriver konceptet “inkluderande arbetsplats” som en organisation som inte enbart tinker pa
mangfald bland sina medarbetare, utan dven samhéllet 1 stort. En beskrivning av en
inkluderande arbetsplats dr att man ska behandla andra som man sjélv vill bli behandlad.
Vidare menar de att en inkluderande arbetsplats bland annat vardesétter skillnader bland
individer och att som foretag samarbeta och bidra till samhallet.

Ett annat sitt att beskriva inkludering ar att dela upp inkluderingsprocesen i en organisation i
tvd huvuddelar dér den forsta handlar om att rekrytera for mer mangfaldiga arbetsgrupper
(Mor Barak m.fl, 2016). Det andra steget handlar om att aktivt arbeta med policys och
aktiviteter som gor att medarbetare kidnner tillhorighet och kidnner sig respekterade, vilket
beskrivs mer under 3.3 Mangfald.



3.2.2 Tre dimensioner av uppfattningen av inkludering

Shore m.fl. (2011) har utvecklat en modell som belyser tre dimensioner av uppfattningen av
inkludering, dér den forsta dr inkluderande klimat som handlar om inkluderande eller
exkluderande av personer med olika bakgrunder. De tar d&ven upp att réttvisa i organisationer
ar en viktig del déir procedurer, policys och tillgédnglighet av information ska vara lika for alla
vilket bidrar till ett inkluderande klimat. I Shores modell (2011) refererar forfattaren till
Nishii (2010) som beskriver att medarbetare ska dven vara delaktiga nir beslut i
organisationen ska fattas. Detta stirks &ven av Mor Barak och Michal (2000) som menar att
en inkluderande arbetsplats tillater, uppmuntrar och underléttar inkludering av personer som
ar utanfor normen nér det kommer till informations- och beslutsprocesser. Shore m.fl. (2011)
beskriver att ett inkluderande klimat ska innebéra att bade minoriteter och majoriteter ska
kdnna sig respekterade och som en del av organisationen, for att farre konflikter ska uppsta.

Den andra dimensionen i modellen som forfattarna (2011) beskriver ar inkluderande
ledarskap, vilket handlar om att som ledare visa uppskattning for medarbetares bidragande
till organisationen samt lata medarbetare komma med tankar och forslag. Som ledare ska man
dven behandla medarbetare rittvist och lagga vikt vid att skapa en relation till sina
medarbetare. Det dr dven viktigt att skapa en organisationskultur dér inkludering dr en
sjalvklar del. Detta dr nagot som ocksa Mor Barak och Michal (2000) poédngterar, att
organisationer maste skapa och aktivt arbeta med en kultur som accepterar skillnader.
Andrulis och Sachdev (2009) pastér att det finns en tendens att organisationer enbart har
policys kring mangfald for att de maste, i enlighet med lagar, men forfattarna belyser vikten
av att dven fi in det i organisationskulturen. Shore m.fl. (2011) menar att om medarbetare
kénner sig ordttvist behandlade och inte respekterade finns det en risk for att de blir
tillbakadragna och inte kédnner tillhorighet i gruppen eller organisationen. Som chef &r det
aven viktigt att vara medveten om sina egna fordomar (Bjorn, 2021). Den tredje och sista
dimensionen 1 modellen ar inkluderande praxis, som ocksa tar upp vikten med att
medarbetare ska fi samma tillgang till information, vara delaktiga vid beslut och ges
mojligheten att ldra av varandra. Modellen tar &ven upp att sammanhéllningen i en grupp blir
starkare om de fér vara sjélvstindiga och har uppgifter som &r utmanande (Shore m.fl., 2011).

3.2.3 Effekter av inkludering

Om hinsyn tas till de tre ovanstdende dimensionerna finns det fordelar som kan stirka
organisationen. Nagra exempel dr bra relationer mellan medarbetare och chefer, att man
kanner sig tillfredsstilld med sitt arbete, vilméaende, bittre prestationer, 6kad kreativitet och
viljan att stanna kvar i organisationen. Det finns dven forskning som visar att mingfald ar en
bidragande faktor till framgang (Shore m.fl., 2011). Aven Mor Barak och Michal (2000)
beskriver vilka fordelar som finns med den inkluderande arbetsplatsen, sdsom lagre
personalomséttning och ldgre frdnvaro. Andra fordelar dr att foretaget kan vara en attraktiv
arbetsgivare och locka till sig medarbetare med ritt kompetens. Vidare menar de dven att
bilden av foretaget kan utat sett ses som mer attraktiv.



3.2.4 Aktiviteter

For att skapa en inkluderande arbetsplats och se tidigare nimnda effekter av inkludering kan
organisationer bland annat tdnka pa att involvera alla medarbetare nir beslut ska tas och
skapa en vilkomnande kultur for bdde befintliga och nya medarbetare. Genom att lira kéinna
sina medarbetare skapas en inkluderande miljo dér olikheter virderas hogt (Mor Barak m.fl.,
2016). For att skapa en inkluderande organisation bor foretag se over sina nuvarande
vérderingar och normer samt anpassa policys och program ifall férdndringar krdvs (Mor
Barak & Michal, 2000). Négra exempel pa aktiviteter som forfattarna tar upp som framjar
inkludering dr méngfaldsutbildningar och mentorskapsprogram som ska underlitta
inkludering. Att skapa en inkluderande arbetsplats kan dock vara svart eftersom chefers och
medarbetares attityder och beteenden spelar in. Fordomar och diskriminering kan vara ett
hinder nér policys for inkludering ska implementeras. Vid skapandet av en inkluderande
arbetsplats kan det finnas vissa faktorer som kan hindra processen och dessa ér tid, energi och
att ta till sig kunskap om olika kulturer (Mor Barak & Michal, 2000).

3.3 Méngfald

Da det framkommer i tidigare forskning att mangfald och inkludering har med varandra att
gora blir det relevant att belysa begreppet mangfald. Eftersom utlindska bakgrunder ér en del
av mangfaldsbegreppet, blir det dessutom relevant att mer ingadende forklara begreppet da
syftet dr att undersoka hur medarbetare med utlandsk bakgrund upplever sig ha blivit
inkluderade. Nir studien anvénder sig av begreppet utlindska bakgrunder menas en person
som &dr fodd 1 ett annat land 4n Sverige, eller en person som &r f6dd i Sverige som har tvé
fordldrar fran nagot annat land (SCB, 2002). Forfattaren Aytemiz Seymen (2006) definierar
“méngfald” som en blandning av personer med olika egenskaper i en social grupp. En annan
beskrivning ar “(...) mdngfald ses som ett praktiskt anvindbart begrepp som fangar olika
tendenser i foretag och organisationer.” (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 99). Vidare
menar forfattarna att mangfald skapas inom organisationer beroende pa vilka roller som
medarbetare besitter. Hur mangfaldsarbetet ser ut i organisationer paverkas av vilka mél och
syften de har - det kan ddrmed se olika ut fran organisation till organisation (Janssens &
Zanoni, 2005).

Hur organisationer véljer att jobba med mangfald leder till olika effekter. Mor Barak m.fl.
(2016) beskriver i sin studie att mangfald har effekter som kan ses som bade positiva och
negativa, men att det mestadels dr forknippat med fordelar. Resultaten visar dven att det ar
viktigt att utveckla policys och aktiviteter som gor att man aktivt och effektivt jobbar med
mangfald for att ocksa skapa ett, som tidigare nimnt, inkluderande klimat. Vid utformandet
av en policy menar Bjorn (2021) att organisationen bor tdnka pa att den ska vara kortfattad
och kopplad till de virderingar som finns inom foretaget. Dessutom ska den kénnas dkta och
vara tydlig. Vidare menar forfattaren att policyn bor formuleras pa ett sdtt som uppmuntrar
till vad medarbetare ska gora snarare &n vad de inte ska gora. Bjorn (2021) forklarar att
foretag har fatt uppfattningen om att aktivt mangfaldsarbete handlar om att redovisa statistik
kring exempelvis vilka linder medarbetare kommer ifran. Istéllet bor det vara mer fokus pa
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medarbetarundersokningar dér relevanta fragor stélls, sdsom deras upplevelse av inkludering,
och att det stélls relevanta fragor i rekryteringsprocessen. Bjorn (2021) menar dven att, nir
méngfaldsaktiviteter ska inforas, dr det viktigt att involvera medarbetare och informera om
orsaken till varfor det infors for att ge en 6kad forstaelse. Ytterligare ndgra exempel pé
aktiviteter som kan bidra till méngfaldsarbetet dr att ha workshops med ledningsgrupper, ge
chefer 6kad kunskap kring méngfald samt implementera mangfaldsarbetet i alla processer i
organisationen, till exempel 1 introduktionsprocessen for nya chefer.

Om mangfaldsaktiviteter infors, kan det bidra till effekter sdsom flexibilitet och 16nsamhet,
dér bade organisationer och individer utvecklas (Downey m.fl., 2014). Att infora aktiviteter
tyder pd att organisationen bryr sig om sina medarbetares vdlmiende samt att de respekterar
och stottar olikheter. Detta bidrar 1 sin tur till ett 6kat engagemang hos medarbetare. For att
méngfaldsaktiviteter ska bidra till att medarbetare kénner fortroende behdver organisationen
dven se till att skapa ett inkluderande klimat. Vidare menar Downey m.fl. (2014) att om
organisationer jobbar for ett inkluderande klimat kommer medarbetare ma bra, prestera bittre
och skapa starkare relationer till varandra.

Det dr inte bara inkludering och méngfald som ofta hdnger ihop, dven organisationskulturen
aterfinns 1 forskning géllande méngfald ddr Aytemiz Seymen (2006) menar att det finns ett
samband mellan organisationens kultur och olika ledarstilar, attityder, beteenden och
kommunikationsstilar. Forfattaren fortsétter beskriva att medarbetares identiteter och deras
sétt att uppfatta varandra paverkas av den kulturella méngfalden som finns inom
organisationer. Homogena grupper kan ses som mer effektiva till en borjan for att de har
lattare att fatta beslut, dela med sig av idéer och béttre sammanhéllning. Heterogena grupper
ses som mindre effektiva nir gruppen dr ny men att de efter en tid blir effektivare och
kreativare &n den homogena (Watson & Kumar, 1992; Watson, Kumar & Michaelsson, 1993 i
Ronnqvist, 2008).

3.4 Diskriminering, rasism och rasifiering

Négot som kan ha en paverkan pa kénslan av inkludering hos medarbetare ar diskriminering
och rasism. Forskning visar att diskriminering och rasism dr ndgot som existerar pa
arbetsmarknaden 1 Sverige (Wolgast m.fl., 2021). Det framgar att begreppet rasism bor
forklaras med hjélp av flera faktorer, men att det handlar om idén om att méinniskors virde ar
olika utifran hur man ser ut och var man kommer ifrdn. Andra faktorer som paverkar ar
vilken religion man tillhor, vilket sprak man talar samt kulturella och sociala aspekter
(Nationalencyklopedin). Det &r viktigt i arbetet att ta hiansyn till Diskrimineringslagen
(2008:567) och Wolgast och Wolgast (2021) belyser vikten av att arbetsgivare bor aktivt
arbeta med och utbilda sig i diskriminerings- och likabehandlingsfragor i organisationer.
Detta dr viktigt for att medarbetare inte ska bli diskriminerade och misstrivas vilket i sin tur
kan leda till att den véljer att limna organisationen. Wolgast m.fl. (2021) menar att risker att
anstillda diskrimineras ska undersdkas samt analyseras av arbetsgivare. Aven anstilldas lika
mojligheter och rittigheter ska undersokas samt om det finns nagra hinder géllande detta.
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Ett begrepp kopplat till diskriminering och rasism som har hittats under arbetets gng i
tidigare forskning &r rasifiering. Rasifiering beskrivs som en social process dir ménniskor
delas in 1 olika grupper utifran specifika kénnetecken sdsom hud- och harfarg (Miles, 1989;
Molina, 2005). Hur olika grupper rasifieras kan se olika ut beroende pd kontext och kan
dndras Over tid (Mattsson, 2005). Det dr dven nagot som Wolgast och Wolgast (2021) belyser
och de menar att hur grupper skapas och tillskrivs vissa egenskaper, inte enbart biologiska
sddana, har koppling till bade hur det har sett ut historiskt samt hur det ser ut i nutiden. Vidare
beskriver forfattarna svarigheten med vilka begrepp som ska anvidndas i sammanhang for att
kartldgga och forsta rasifierade ojamlikheter. Exempelvis associeras orden “svart”, “vit” och
“ras” med rasism som har funnits i och paverkat samhillet genom historien. I denna del av
tidigare forskning kommer begreppen “vit” och “icke-vit” anvindas eftersom det dr nagot
som anvinds i deras rapport som beskrivs ytterligare i niista stycke. Aven begreppet etnicitet
berors i rapporten, vilket enligt Nationalencyklopedin handlar om tillhorigheten till en viss
grupp med ménniskor eller en viss etnisk grupp. Gruppens etnicitet avgdrs beroende pa hur
gruppen identifierar sig och det har koppling till historiska och kulturella faktorer som for
individerna samman. Etnicitet dr ett begrepp som kan vara svart och det anvénds pa olika sétt.
Det ar viktigt att inte blanda ihop etnicitet med begrepp som nationalitet, religids tillhorighet
samt begreppet ras som inte anvénds 1 Sverige.

Med hjélp av de forklarade begreppen ovan kan rapporten, skriven av Wolgast och Wolgast
(2021), presenteras ytterligare. Forfattarna menar att ojamlikheter som beror pa personers
etnicitet och hudfarg delas upp i tre olika nivaer. Den forsta nivan ér den individuella, dar
fokus dr inom och mellan individer samt hur stereotyper konstrueras och hur personer beter
sig utifrdn dessa. Forskning visar att rasifierade ojamlikheter framstélls i samhillet och dven
pa arbetsmarknaden, dér stereotyper kan paverka exempelvis vilka personer som rekryteras
inom organisationer. Den andra nivan ar den institutionella, som handlar om organisatoriska
processer som gor att rasifierade ojdmlikheter skapas och uppritthélls dér det forekommer
diskriminering och icke-vita missgynnas. Ett exempel pé detta dr nér chefer viljer kandidater
i en rekryteringsprocess som dr lik en sjélv, vilket leder till etablerade mdnster pa
arbetsplatser. Liknande tendenser gar att se niar det kommer till exempelvis 16neutveckling
och nivan pa ansvarstagande. En annan bidragande faktor till ojamlikheter mellan grupper
med olika etnicitet/hudfirg dr mojligheten till socialt stdd 1 organisationen (Wolgast &
Wolgast, 2021). Den tredje och sista dr samhdllsnivdn, som handlar om ideologier och olika
samhdllsprocesser, sasom boendesegregation, for att kunna forsta de skillnader som gar att se
pa arbetsmarknaden mellan grupper med olika etnicitet/hudfarg (Wolgast & Wolgast, 2021).

En annan delstudie i rapporten som Wolgast och Wolgast (2021) har genomfort &r en enkét
om rasifierade processer. Resultatet visade att personer som rasifieras som “icke-vita”
upplever samre trivsel pé sin arbetsplats. Kinslan av att vilja sdga upp sig ar hogre hos de
personer som rasifieras som “icke-vita” jamfort med de som rasifieras som “vita”.
Upplevelsen av arbetsplatsdiskriminering kopplat till etnicitet/hudfarg &r nagot som personer
som rasifieras som “icke-vita” ger uttryck for i samband med trivsel och uppsédgningar. I
rapporten framkommer det dven att motreaktioner och starkt motstand fran personer som
rasifieras som “vita” dr ndgot som ofta forekommer nér fragor om diskriminering relaterat till

12



etnicitet/hudférg lyfts. Resultatet visar dven att, framforallt “icke-vita”, chefer och
arbetsledare som lyfter fragor om oréttvisor relaterade till etnicitet/hudfarg moéts av motstand
fran “vita svenskar” da de kénner sig utpekade och klandrade.

Som tidigare nimnt paverkas personers beteende bdde omedvetet och medvetet av
stereotyper. Dessa stereotyper som paverkar hur personer reagerar och agerar kan leda till
diskriminering kopplat till etnicitet/hudfdarg. Nagra exempel pa diskriminering som kan ta sig
1 uttryck pé arbetsplatser ér positiv sirbehandling som missgynnar personer som rasifieras
som ““icke-vita” och oppen eller subtil aggression (Bargh m.fl., 1996). Ytterligare ett exempel
ar mikroaggressioner, som forekommer pé ett sitt som &r svara att mérka av och dirfor dven
svara att hantera (Essed, 1991; Sue m.fl., 2007). Mikroaggressioner sker i det vardagliga och
ar nedvirderande beteenden i form av verbala uttryck eller handlingar som riktar sig mot
minoritetsgrupper (Pierce m.fl., 1977). Nér en person blir utsatt for mikroaggressioner kan
den uppleva att det dr svart att komma till tals vilket kan gora att den kdnner uppgivenhet
(Williams & Williams-Morris, 2000). Ytterligare negativa konsekvenser kan vara dngest,
psykisk ohélsa, 14g sjdlvkdnsla, alkoholproblem, traumasymtom och sjdlvmord (Nadal, 2018;
Nadal m.fl., 2019; Wong m.fl., 2014).

3.5 Sammanfattning av tidigare forskning

Dessa studier pavisar vikten av mangfald i arbetsgrupper och hur organisationer ska jobba {for
att inkludera medarbetare. Forskningen visar ocksa pé hur foretag och individer paverkas av
inkluderingsarbete, vilka aktiviteter som finns for att frimja inkludering, effekter av en
inkluderande organisation och konsekvenser av ett bristande inkluderingsarbete. Studierna
har dven belyst vikten av att inkludering bor vara en en naturlig del i organisationskulturen.
Trots att den tidigare forskning som har presenterats inte har skett i den kontext, det vill sdga
industrin 1 Sverige, som denna studie bygger pa gar det att applicera forskningens resultat
eftersom organisationskultur, ledarskap, inkludering och méngfald ocksé beror den
undersokta organisationen.
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4. Metod

Det hér avsnittet presenterar val av metod, urval och datainsamling. Darefter kommer en
genomgang av hur data har bearbetats och avsnittet avslutas med etiska dverviganden.

Den hér studien har genomforts pd metallforetaget Boliden Mineral AB. Foretaget har
sammanlagt ungefdar 6000 anstillda och bedrivs i fyra lander. Enheten som har undersokts
ligger 1 Boliden, utanfor Skellefted och bestar av ungefar 300 anstédllda som &r tjanstepersoner
med olika roller.

4.1 Val av metod

For att undersoka hur medarbetare med olika utlindska bakgrunder upplever sig bli
inkluderade p4 arbetsplatsen har en kvalitativ metod 1 form av semistrukturerade intervjuer
tillimpats. Den kvalitativa metoden valdes pd grund av mojligheten att f4 djupare kunskap
kring &mnet. Bryman (2018) menar att semistrukturerade intervjuer ar ldmpliga nér det
handlar om att samla in data kring upplevelser, dir detaljer &r intressanta, vilket var relevant i
detta fall. Dessutom dr det mojligt att styra samtalet i den riktning som forskaren vill genom
att exempelvis stdlla f6ljdfrdgor om det dr ndgot som bor fortydligas eller utvecklas (Hjerm
m.fl., 2014; Bryman, 2008). Genom semistrukturerade intervjuer med ett antal forutbestimda
fragor finns en viss struktur, vilket gor att det 1 ett senare skede blir enklare att analysera datat
(Hjerm m.fl., 2014). For att analysera datat anvandes tematisk analys vilket beskrivs mer
under 4.5 Bearbetning av data.

4.2 Urval

Eftersom syftet med studien var att undersoka medarbetares upplevelser om inkludering pa
Boliden, blev urvalet tjdnstepersoner med olika utlaindska bakgrunder. Urvalet blev ddrmed
malstyrt, eftersom det var just personer med utlindsk bakgrund som var relevanta for att
kunna besvara fragestillningarna (Bryman, 2018). For att hitta respondenter deltog
forfattarna i ett HR-mote péa den aktuella enheten via videoldnk. I métet deltog HR och chefer
som arbetar 1 den organisation som urvalet baserades pd. Dar presenterades studien och
chefer uppmanades att sprida informationen om studien till deras arbetsgrupper for att 4 in
frivilliga deltagare. Ett mail skickades ocksa ut pa bade svenska och engelska till alla chefer
pa enheten (se bilaga 1). Mailet skickades ut for att sékerstdlla att alla skulle fa ta del av
informationen, att deltagarna skulle vara anonyma samt att personer som var intresserade av
att delta eller vill ha mer information skulle skicka ett mail till forfattarna med lite
bakgrundsinformation om sig sjilva for att anmila sig.

Nio personer anmilde sig som intresserade att delta, varav fem stycken valdes ut till intervju.
Eftersom syftet med studien var att undersdka medarbetares upplevelser passade ett fatal
intervjuer bést. Bryman (2018) menar att sma urvalsstorlekar 6kar mdjligheten att ldttare
skapa en relation till personen, vilket kan leda till mer detaljerad information fran
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respondenterna. Ett strategiskt urval gjordes for att f4 s& manga olikheter som mojligt nér det
kommer till bakgrundsuppgifter sdsom kon, alder, anstéllningstid, utlindsk bakgrund och
position i foretaget. Hjerm m.fl. (2014) menar att det strategiska urvalet ir passande for att fa
sa stor variation som mdjligt, vilket var lampligt for denna studie. Utdver de fem valda
respondenterna valdes en person i urvalet ut till en pilotintervju. Eftersom ménga av fragorna
var organisationsspecifika kiandes det relevant att anvinda sig av en person som arbetar inom
organisationen som kunde svara pa fragorna. Det fanns dven 1 dtanke att vélja en person som i
forsta hand pratar engelska, da bada forfattarna kdnde sig mer osdkra pa att hélla en intervju
pa engelska dn svenska och att det dirmed skulle vara en bra forberedelse infor Gvriga
intervjuer som eventuellt skulle hallas pa engelska.

4.4 Datainsamling

For att & information om Boliden och deras arbete med inkluderings- och mangfaldsfragor i
dagsldget genomfordes en intervju med en kontaktperson, som arbetar pa foretaget, via
videoldnk. Dir stdlldes sex stycken fragor samt foljdfragor (se bilaga 2). Intervjun med
kontaktpersonen genomfordes eftersom bakgrundsinformation om foretagets
inkluderingsarbete behovdes for att kunna skapa en intervjuguide. Nér intervjun med
kontaktpersonen var genomford och urvalet hade bestimts (se 4.2 Urval) i samrdd med
kontaktperson och handledare, var nésta steg i processen att borja med den semistrukturerade
intervjuguiden (se bilaga 3). Vid skapandet av intervjuguiden fanns det i atanke att formulera
fragor som berdrde bade positiva och negativa upplevelser for respondenterna att dela med
sig av, sé det inte blev vinklat &t endast ett hall. Intervjuguiden skapades bade pa svenska och
engelska och tva kontaktpersoner pa foretaget laste igenom guiderna och kom med
synpunkter och forbéttringar.

For att kontrollera att intervjuguiden var utformad pé ett fungerande sitt gjordes som tidigare
nidmnt en pilotintervju med en person i urvalet som arbetar inom organisationen. Bryman
(2008) menar att en pilotintervju dr nddvandig eftersom det dd gér att se om det dr ndgot som
behover dndras, laggas till eller fa idéer om mojliga foljdfragor. Nir intervjuguiden var
fardigstalld och pilotintervjun var inbokad, skickades ett mail ut till de 6vriga respondenterna.
I mailet framgick information om studien, de etiska principerna, vilka teman som intervjun
skulle berdra samt frdgan om personen fortfarande ville delta. Eftersom négra av
respondenterna inte svarade skickades en pdminnelse ut pa mail. Det var en person som inte
svarade trots paminnelsen vilket gjorde att ett beslut togs att hélla fem intervjuer inklusive
pilotintervjun. De fem respondenterna, inklusive pilotintervjun, ville fortfarande delta efter
att de hade fatt mer information kring studien och direfter bokades de dvriga intervjuerna in.

4.4.1 Genomforande av datainsamling

Det bestdmdes 1 forvdg att bada forfattarna skulle nédrvara vid intervjutillfillena, dér en
forfattare stéllde fragorna och den andra antecknade och hade ansvar for de eventuella
inspelningarna. Anteckningarna gjordes under intervjuns gang, som en sékerhet ifall det
skulle hdanda ndgot med de eventuella inspelningarna. Béda forfattarna hade mdjlighet att
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stélla foljdfrdgor under intervjuns gang. Vid bokning av intervjulokal togs det hjélp frdn
kontaktpersoner pd foretaget och det fanns i dtanke att det skulle vara i en miljo dér det var
mdjligt for respondenterna att kénna sig bekvdma att dppna upp sig och att det inte fanns
ndgra storningsmoment. Vid varje intervjutillfidlle blev respondenterna tillfrigade om
intervjun fick spelas in for att underlatta transkribering och analys av datamaterialet, vilket
samtliga godkénde. Genom att spela in intervjuerna blev det dven ldttare att fa med detaljer 1
respondenternas upplevelser.

Den forsta intervjun som genomfordes var pilotintervjun, som holls pa plats i1 foretagets
lokaler. Efter att intervjun hade genomforts togs beslutet att fortsdtta med intervjuguiden men
en fraga dndrades eftersom respondenten inte forstod vad som efterfragades. Det togs dven ett
beslut om att anvdnda de framkomna svaren fran pilotintervjun som datamaterial, eftersom
intervjuguiden fungerade bra och det framkom mycket relevant information. Under
pilotintervjun stilldes inte s& manga foljdfragor eftersom respondenten pratade mycket fritt.
Pilotintervjun tog 6ver en timme, vilket gav en tydligare tidsuppfattning att forhélla sig till.
Diérefter skedde tre till intervjuer pa plats péd foretaget och forfattarna turades om i de olika
rollerna. En av intervjuerna holls via videolénk, eftersom det foredrogs av en respondent.
Under det intervjutillfdllet kunde bara en av forfattarna delta, vilket gjorde att ingen
antecknade men istillet anvidndes ett inspelnings- och transkriberingsverktyg.
Transkriberingen korrigerades i efterhand med hjélp av inspelningen. De 6vriga intervjuerna
delades upp mellan forfattarna infor transkriberingen, som gjordes utan
transkriberingsverktyg. Transkriberingen av intervjuerna paborjades parallellt med att
intervjuerna holls eftersom det var flera dagar mellan vissa intervjuer.

Intervjuer genomfordes tills dess att méttnad i data uppnaddes, det vill sdga dir inga nya
storre upplevelser eller information frén intervjuerna framkom (Hjerm m.fl., 2014). Samtliga
intervjuer holls inom loppet av tvd veckor och det upplevdes inte som att det var nagot som
stack ut pd slutet. Forfattarna kunde se att upplevelserna kunde pdminna om varandra och
liknande erfarenheter togs upp, men det var detaljer som kunde skiljas at. Darmed kunde en
analys av datamaterialet goras, da det uppticktes bade likheter och skillnader. I efterhand
skickades ett mail till en kontaktperson pa Boliden dir det efterfrigades mer information och
kunskap om deras arbete med pre- och onboardingprocessen eftersom detta var nagot som
manga respondenter hade asikter kring.

4.5 Bearbetning av data

Vid bearbetning och analys av datamaterialet har en tematisk analysmetod anvénts, dir hela
analysprocessen genomfordes av forfattarna tillsammans. En tematisk analys kindes som det
bista alternativet eftersom det var av intresse att se likheter och skillnader i respondenternas
upplevelser av inkludering (Bryman, 2008). Utgangspunkten vid analysen var Braun och
Clarkes modell (2006) om de sex faserna, dér fokus i datat ligger pa vad som sagts och inte
pa kvantiteten, det vill siga hur ménga som sagt samma sak. I den forsta fasen som
presenteras av Braun och Clarke (2006) var det fokus pa att bli bekant med det insamlade
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datamaterialet. Detta gjordes genom att intervjuerna transkriberades dér varje intervju hade
ett eget dokument, vilket gjorde att det totalt fanns fem transkriberingsdokument. Darefter
ldstes materialet igenom tillsammans mellan forfattarna och det férdes diskussioner om
likheter och skillnader samt vilket fokus som vardera respondent hade. Hér kollades det dven
upp 1 inspelningarna ifall fragetecken fanns i transkriberingen.

I den andra fasen genererades koder (Braun & Clarke, 2006):

think you can argue that it’s diverse across the company let’s say if we do enough
...across the whole company then no, I don’t think it's particularly diverse. If we’re ‘

- 15t talking about le with foreion back d ing int k. th Arbetsplats 1 stort dr
L e G g s s g gy W g 0Ot On | o cxrckilt mangfaldig,
the average, but yes in certain departments I think it’s fair. yeah. men vissa avdelningar

How important is diversity for you in a workplace?

I would say 100 % importance, it’s that the reason why I move, I found that in my
first job, that actually you never get the best I think out of a team of people if Viktigt med olikheter
everyone is the same because there’s no one, you want to kind of challenge each other
somehow, I think people get like tunnel vision on like how they should be and how
they should act and how they should work and actually having a varied workplace is
much there can be pitfalls with ghhm cultural clashes sometimes or like not quite
understanding each other it makes things so much better because you get so many
varieties of perspective. Which you wouldn’t get and you are getting experienced Ménga olika perspektiv

Bild 1. Exempel pd kodning. I den vénstra spalten kopierades transkriberingen in.
Intervjufrdgorna kursiverades och respondentens svar som var intressanta med utgangspunkt 1
studiens syfte fargmarkerades. I den hogra spalten skrevs koder baserat pa den fargmarkerade
texten. Oavsett vilket sprék intervjun holls pd, skrevs koderna pé svenska for att underlitta
vidare analys. Om det uppticktes att samma sak sades flera ganger i samma intervju, skrevs
inte samma kod ner i dokumentet. Denna process gjordes i alla fem transkriberingsdokument
med olika farger for varje intervju. Direfter gjordes ett nytt dokument déir alla koder frén alla
intervjuer samlades i en lista.

I den tredje fasen sorterades koderna till forslag pa kategorier som tillsammans skulle utgora
olika teman (Braun & Clarke, 2006):
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Koder Kategorier Tema

vildigt dalig upplevelse av Preboarding och onboarding ERFARENHETER AV
infroduktion INKLUDERING

bra rekryteringsprocess men finns
brister nér personen ska borja

“bra att veta™ for nyanstéllda
far hora information via omvéagar

grundlig introduktion och chef visade
runt i staden

middag tillsammans och Aktiviteter
sportaktiviteter

lagat mat i matstudio
méten pa olika stillen
konferenser pa hotell

4ta lunch tillsammans

Bild 2. Exempel pé tematisering. Forst delades koderna upp och de koder som var lika
varandra hamnade tillsammans (se kolumn lingst till vinster). Dérefter formulerades olika
kategorier till varje enskild grupp av koder (se kolumnen i mitten). De kategorier som var
liknande varandra blev sedan ett tema (se kolumnen ldngst till hdger). Varje tema fick en egen
farg (1 detta exempel bld) for att gora det tydligt.

Naér en 6vergripande bild av olika kategorier och teman hade gjorts som ett forsta utkast var
det dags att revidera teman, vilket dr den fjidrde fasen (Braun & Clarke, 2006). Under
processens gang fick vissa kategorier &dndras och slés ihop eftersom det blev for ménga
teman, vilket gjorde att bendmningen pa kategorier och teman fordandrades under analysens
ging. Nar det var gjort, var det dags att definiera och namnge teman, vilket dr den femte
fasen (Braun & Clarke, 2006). Efter ménga forslag, idéer och justeringar hittades
bendmningar pa kategorier och teman som var passande for innehéllet och var relaterade till
studiens syfte och fragestillningar. I den sjétte och sista fasen skrevs resultatet utifran den
tematiska analys som gjorts (Braun & Clarke, 2006). Resultatet byggdes pa att varje tema
blev en underrubrik och varje kategori nimndes i1 den flytande texten under temat for att fa en
tydlig struktur. I resultatet utgick forfattarna fran koderna, dér koderna skrevs ihop till en
flytande text, utan att just benimna koderna. Vid osékerhet vad en specifik kod stod for
letades den upp 1 transkriberingarna. For att stirka respondenternas upplevelser och for att
gOra texten mer intressant att 14sa valdes passande citat ut fran transkriberingarna.

4.6 Etik

Vetenskapsradet (2017) beskriver nagra viktiga delar som bor finnas i dtanke nér studier
utfors. En av dessa dr anonymisering och eftersom denna studie rérde sig om kénsliga
uppgifter var forfattarna noga under hela studiens gang att resultaten presenterades pé ett sétt
som gjorde att det inte gick att identifiera vem som sagt vad. Detta gjordes genom att ingen
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bakgrundsinformation om respondenterna presenterades och samtliga citat som fanns med 1
resultatet Gversattes till svenska. I mailet som skickades ut informerades respondenterna om
anonymiteten, vilket d&ven gjordes pa intervjutillfdllet. I och med noggrannheten med
anonymisering av respondenterna bestdmdes det att uppge foretagets namn, detta gjordes i
samrdad med kontaktpersoner pa foretaget samt handledare pé universitetet. Om foretaget
hade anonymiserats skulle det ha blivit svart att forklara kontexten och vilken betydande roll
foretaget har for samhallets utveckling 1 och med den tidigare nimnda grona
industriexpansionen. Om det enbart hade framkommit att det var ett metallféretag 1 norra
Sverige, hade det varit ganska enkelt att lista ut vilket foretag det handlar om.

Ett annat etiskt Overvdgande som gjordes kring anonymitet handlade om transparens; att vara
extra noggrann med anonymitet av respondenterna kunde paverka transparensen i
undersokningen. Exempelvis kunde det inte presenteras vilka utldindska bakgrunder som
respondenterna hade eftersom det skulle 6ka risken att informationen skulle kunna gé att
koppla till respondenterna. I detta fall ansdgs det viktigare att respondenterna kinde sig
trygga, eftersom det kunde paverka tillforlitligheten och dktheten i resultatet om de inte kénde
att de kunde vara érliga 1 sina svar. For att 6ka relevansen for studien informerades dven
respondenterna om varfor denna studie genomfordes; att det var pa uppdrag av Boliden for att
de ville veta vad organisationen gor bra och vad som skulle kunna utvecklas. Detta gjordes
bade 1 mailet som skickades ut till respondenterna samt vid intervjutillféllet.

Ytterligare en viktig del som Vetenskapsradet (2017) belyser ar konfidentialitet, vilket 1 detta
fall innebar att vara tydlig gentemot respondenterna att uppgifter om dem inte skulle spridas.
Respondenterna informerades om att uppgifterna forvarades pa ett sikert sétt och att andra
inte skulle kunna komma 4t materialet. Detta informerades béde 1 mailet som skickades till
respondenterna och vid sjdlva intervjutillfallet. Vetenskapsrddet (2017) skriver 4ven om
samtycke, vilket uppfylldes genom att information om studien mailades till respondenterna
dér det framgick att de nir som helst fick dra sig ur studien. Inget material frin intervjun
skulle tas med i studien om de valde att avbryta sin medverkan. De blev dven informerade om
detta vid intervjutillfallet, dir det 4ven framgick att om det var ndgon fraga som kidndes
obekvéam eller att de inte ville svara sd behdvde de inte gora det. Vid intervjutillfallet
tillfrdgades respondenterna om intervjun fick spelas in for att underlétta analysarbetet.
Respondenterna informerades om att inspelningarna skulle forvaras pa ett sdkert sitt, att
ingen annan skulle lyssna pé inspelningarna och att materialet skulle raderas nér uppsatsen
var inskickad och godkénd av universitetet.

Eftersom studien gjordes pd uppdrag av Boliden fanns det forhoppningar om att
respondenterna skulle dela med sig av sina upplevelser och erfarenheter i och med att
forfattarna inte arbetar pa foretaget. Forfattarna hade ingen tidigare relation till
respondenterna, vilket gjorde att respondenterna férhoppningsvis kunde uttrycka det de
verkligen kinde och inte enbart det de trodde att forfattarna vill hora. En av forfattarna har
tidigare genomfort en praktik pa foretaget vilket har bidragit till kunskaper om foretaget och
en inblick 1 méngfaldsfrdgan 1 organisationen. Praktikperioden skapade kontakter till personer
1 organisationen, vilket blev en tillgdng under studiens genomforande.
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5. Resultat

I detta avsnitt redovisas forst en bakgrund om organisationens inkluderingsarbete, denna del
har inte analyserats enligt Braun och Clarkes (2006) modell. Efter bakgrunden presenteras en
sammanstéllning frdn de svar och upplevelser som respondenterna delat med sig av gillande
mangfald och inkludering. Denna sammanstéllning dr baserad pa en analys utifran Braun och
Clarkes (2006) modell. I datamaterialet som framkom genom intervjuer med respondenterna
framstilldes fyra teman med olika antal kategorier under varje tema, se tabellen nedan:

Tabell 1. Teman och kategorier baserade pa det insamlade datamaterialet.

Tema Kategorier

MANGFALD PA ARBETSPLATSEN Olikheter
Forvéantningar

EGENSKAPER VID INKLUDERING Arbetsgruppen
Chefen

KOMMUNIKATION FOR ATT INKLUDERA | Spréik
Kommunikationssétt
Feedback

ERFARENHETER AV INKLUDERING Preboarding och onboarding
Socialisering

Aktiviteter
Forbattringsforslag

5.1 Bakgrund om organisationens inkluderingsarbete

Fran ett samtal med en kontaktperson pd Boliden Mineral AB framkommer det att
inkluderings- och méngfaldsfrdgan ar viktig ur olika aspekter. Dels behdver de vidga vyerna
utanfor Sverige och vara attraktiva for att hitta och attrahera personer med ritt kompetens,
dér inkludering blir viktigt for att kunna behélla kompetensen. En annan aspekt som
kontaktpersonen ndmner &r att arbetsgrupper som dr mangfacetterade mér béttre och blir
effektivare, vilket inte enbart dr positivt for individerna, utan dven innebér fordelar for
foretaget 1 form av hogre vinst. Kontaktpersonen fortsitter beskriva begreppet inkludering
med forklaringen:

“Inkludering for foretaget innebdr att man som medarbetare ska kinna en psykologisk
trygghet och kinna sig vilkommen till foretaget och till sin arbetsgrupp. Det handlar
om att man ska kunna vara sig sjalv, uttrycka sig pd sitt sdtt och kdnna sig trygg i att
bli respekterad for det.”

Av samtalet framkommer information om hur organisationen jobbar med inkludering och

vilka aktiviteter de har och har haft. I stort sa har foretaget pre- och onboardingprocesser som
ska frdmja inkludering, det vill sdga processer infor niar nya medarbetare kommer till
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organisationen for att de ska kidnna sig som en del av foretaget och vilkomnade. En annan
aktivitet for att frimja inkludering &r att de har haft workshops med alla medarbetare. Dessa
har handlat om organisationens vérderingar, som bygger pa att respektera varandra.

Kontaktpersonen berittar att det i dagsldget dr upp till varje enhet pa foretaget att arbeta med
inkludering, vilket gor att det kan se olika ut inom verksamhetsenheterna. Ett exempel pa en
aktivitet pd en av enheterna for att frimja inkludering dr kontorsmingel. Dér fir medarbetarna
en chans att ldra kinna varandra bittre oavsett vilken arbetsgrupp man tillhor, vilket leder till
att utbytet med andra Sppnar upp grupperna. Kontaktpersonen berittar dock att det under
senaste aren har varit farre aktiviteter for att frimja inkludering én tidigare. Detta beror dels
pa en stor rotation pd personalavdelningen vilket har paverkat att det inte varit ndgon tydlig
ansvarsfordelning. Pandemin har &ven haft en paverkan som gjort att inkluderingsaktiviteter
har minskat. Foretaget har beslutat om att utveckla arbetet med inkludering annu mer vilket
gor att de vill undersoka hur medarbetare upplever sig bli inkluderade och vad foretaget gjort
som dr bra och vad som kan bli béttre. En del 1 denna utveckling 4r planen att under 2023 ha
ytterligare en workshop som kommer ha temat méngfald. I dagsldget har foretaget inga
uppsatta mal géllande mangfald och inkludering eftersom de anser att det dr svarare att méta
an exempelvis jamstilldhet. Officiellt har Boliden ett koncernmadl att 6ka det
underrepresenterade konet (kvinnor) till 20 % och aftdrsomrédde Gruvor har malet 25 %.

5.2 Méngfald pa arbetsplatsen

Det hér temat bestér av kategorierna olikheter och forvintningar. Respondenterna upplever
Overlag att foretaget 4r mangfaldigt ur flera aspekter och att det finns olika perspektiv pa
begreppet. Majoriteten av respondenterna forklarar begreppet som en blandning av manga
olika bakgrunder, nationaliteter, kulturer och sprak. Trots att industrin dr en mansdominerad
bransch upplever alla att foretaget aktivt jobbar for att f4 en varierande arbetsplats dér de
jobbar for att vara inkluderande och utvecklas for att bli bittre. Det upplevs generellt frin
respondenter att vissa avdelningar dr mer mangfaldiga dn andra och de menar att det beror pa
att behovet av kompetens och att var kompetensen kan hittas ser olika ut. I samband med
detta dr det en respondent som funderar 6ver om organisationen dr méngfaldig for att de vill
eller for att de maste:

“Jag tror i grund och botten att de har svarigheter att fylla roller med personer bara
fran Sverige och att de har behévt leta utanfor sa jag vet inte, det vore intressant att
veta om de faktiskt anstdller internationellt for att de vill skapa en mdngfaldig
arbetsplats, vetandes om att olika bakgrunder vanligtvis dr en fordel eller dr det for
att de har kdnt sig tvungna att gora det for att de inte har hittat arbetskraft lokalt.”
(Respondent 1).

Generellt s& har foretaget ett vanligt klimat men dédremot upplevs det som att det finns

bristande forsok till att 6ppna upp mellan olika avdelningar. Detta dr dock nadgot som en av
respondenterna inte tycker dr nddvéandigt 1 jobbsyfte. Det finns upplevelser av att det tar tid
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att lara kéinna varandra samt att 14ra sig om varandras kulturer och det kan upplevas som svart
att stindigt ha ett stabilt klimat 1 arbetsgruppen eftersom gruppen kan foréndras.

Flera av respondenterna lyfter fordelar med en mangfaldig arbetsplats. Exempelvis att
personer med olika bakgrunder har olika erfarenheter och talanger och att det darfor &r viktigt
att acceptera olikheter. En storre andel belyser vikten av heterogena grupper och en beskriver
det som:

“[...] du far aldrig ut det bdsta av en grupp med mdnniskor om alla dr likadana
eftersom man vill utmana varandra pad ndgot sdtt. Jag tror att mdnniskor har ett slags
tunnelseende om hur man borde vara, hur man borde agera och hur man borde
arbeta.” (Respondent 1).

Manga anser att inkludering dr en av de viktigaste sakerna och oavsett bakgrund ska man ha
samma rattigheter, men det ndmns aven att ““/.../ ndr du dr i landet, du kan kulturen, sd dr det
mycket enklare” (Respondent 5). Upplevelsen av att fordomar finns i organisationen dr nagot
som en respondent berdttar om. Respondenten uttrycker kénslan av att det dr jobbigt att traffa
nya ménniskor i jobbsammanhang pé grund av férdomar baserat pa utseende och
sprakkunskaper. Respondenten menar att det inte &r ndgon speciell grupp som har dessa
fordomar och att det fridmst har upplevts pa jobbet men dven utanfor. I sammanhang nér
personen upplevt exkludering har negativa kénslor uppstétt i form av stress, ledsamhet och
uppgivenhet.

Under kategorin forvintningar finns det upplevelser av att olika kulturer har olika
forvantningar och att det dr viktigt att forstd varandra i en arbetsgrupp att alla dr uppvuxna pa
olika sdtt. En av respondenterna pdpekar att det ar viktigt att vara tydlig och beritta vad man
har for forvéntningar, bade pé jobbet och utanfor. Ett exempel dér man gér in med olika
forvintningar beroende pa bakgrund dr work life balance, dér chefer uppmuntrar till att bara
jobba pé arbetstimmar, men att det dr en utmaning att fa alla medarbetare att forsté det.
Ytterligare ett exempel &r forvantningar att kollegor och chef ska frdga hur man mar och 1
vilken grad man uppmirksammar varandra pé arbetsplatsen. Har finns det blandade asikter,
dér vissa respondenter menar att det dr véldigt viktigt medan andra anser att det inte &r s&
nodvandigt.

5.3 Egenskaper vid inkludering

Under detta tema beskrivs det vilka egenskaper hos arbetsgruppen och chefen som
respondenterna anser dr nddvédndiga vid inkludering. Respondenterna har liknande
uppfattningar nir det kommer till hur en inkluderande arbetsgrupp ska vara. De menar att det
4r viktigt att bry sig och ta hand om varandra pé arbetsplatsen. Aven att bli lyssnad pa och bli
respekterad for den man ir, dr ndgot som virdesitts. Ytterligare exempel dr bra samarbete,
arlighet, ge varandra utrymme och behandla varandra rittvist. Att kdnna sig sedd och
vialkomnad pa jobbet dr ndgot som bidrar till kdnslan av inkludering, likasa att ha en 6ppen
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grupp med engagerade personer. En respondent ndmner dven upplevelsen av att det dr hogt 1
tak 1 sin arbetsgrupp, vilket bidrar till ett bra klimat. Majoriteten av respondenterna tycker att
de flesta besluten kan tas tillsammans 1 en arbetsgrupp, men det finns asikter fran nigra
respondenter att det kan vara nackdelar med att involvera personer som inte har den
kompetensen till att vara med och fatta vissa beslut. Detta &r ndgot som upplevs vara svart for
vissa medarbetare att forstd. En av respondenterna upplever att:

“Jag tror att fdardigheten dr att fa mdnniskor att forstd pa ett professionellt sdtt varfor
de inte dr inkluderade, snarare dn att bara séiga ja, vi inkluderar dig och sen blir allt
till en rora.” (Respondent 4).

Overlag upplever respondenterna att klimatet i deras arbetsgrupp ir bra och att de generellt ir
duktiga pa att inkludera varandra. En 6vervigande del av respondenterna klargor att det ar
bade upp till en sjélv och chefen att inkludera och uppmérksamma varandra.

Genom intervjuerna framkommer det att cheferna ér olika 6ppensinnade och eftersom det ar
upp till varje chef att arbeta inkluderande sé& kan det se vildigt olika ut mellan avdelningar.
Exempelvis ér det en respondent som 6nskar mer personlig kontakt med sin chef och en
annan respondent tycker att ens chef ska sétta av mer tid for arbetsgruppen. Nér det kommer
till inkluderande ledarskap generellt ndmner en av respondenterna att det &r viktigt som chef
att vilja ldra kénna sina medarbetare och vara medveten om deras styrkor. Flera respondenter
uttrycker vikten av att chefen ska vara anpassningsbar och kunna anpassa sitt mentorskap och
ledarskap till medarbetarnas olika personligheter och behov, dock papekar en av
respondenterna vikten av att chefen ska vara medveten om att det &r svart att gora alla ndjda
vid alla tillféllen. Ytterligare exempel pa egenskaper ar att chefen ska vara kreativ,
narvarande, stottande och kunna prata om vad som helst. En av respondenterna belyser vikten
av att chefen ska ha en forstaelse for vad det innebér att vara chef och kunna efterleva det.
Det ndmns dven fran flera respondenter att chefen méaste ge fortroende och slidppa in gruppen,
vilket kan bidra till kénslan av att chefen dr en del av arbetsgruppen.

Overlag upplever alla respondenter att de har en bra relation till sin chef. De forklarar att
relationen bade ligger pd en professionell- och vinskaplig niva. Ett par respondenter delar
med sig av att det finns upplevelser av att chefer tyvérr har for mycket administrativt arbete,
vilket paverkar att chefer har mindre tid att 1dgga pé sina medarbetare. En av respondenterna
anser att:

“Bolidens koncept dr att overbelasta chefer med administrativt arbete och saker (...),
hen borde inte ha ansvar for att organisera fika for gruppen, enligt mig. Det borde
vara ndgon annan pd kontoret, administrativ support pd kontoret. [...] Ifall allt sdant
skulle forsvinna frdn chefers bord, skulle jag fd mojligheten att ha mer tid med chefen
att prata om mitt arbete, de skulle ha mer tid att utveckla sig sjdlva.” (Respondent 4).

En av respondenterna papekar att det oftast &r chefen som tar initiativ till aktiviteter, men att
det dven borde komma frdn medarbetarna. For att gora det mojligt ar det viktigt att chefen

23



visar att idéer och forslag pé aktiviteter tas pd allvar. Respondent 2 tydliggdr ledningens
ansvar genom att siga “Jag tror att det mdste komma frdan ledningen, att de gor en plattform
och verkligen visar att det hdr tinker vi ta pd allvar.”

5.4 Kommunikation for att inkludera

Kategorier under det hér temat ar sprak, kommunikationssdtt och feedback. Nar det kommer
till sprék finns det blandade erfarenheter hos respondenterna. Trots att foretaget ar
internationellt och den aktuella arbetsplatsen anvénder sig av tva sprak har nagra av
respondenterna upplevt sig exkluderade pa grund av att de inte har kunnat svenska. Ett
exempel pa detta illustreras genom f6ljande citat:

“Jag skulle sdga att for mig dr det ganska exkluderande nér man dr i ett méte och ddr
Jjag faktiskt dr utanfor, pa grund av att jag inte har forstdtt allt som har sagts,
tillfalligtvis hor jag mitt namn och da byter alla till engelska om det dr ndgot som rér
mig.” (Respondent 1).

Det finns blandade &sikter om vikten och intresset av att ldra sig svenska. Vissa menar att de
gor sig forstadda pa engelska eftersom de flesta kan engelska, medan nigra respondenter
anser att det kan vara viktigt att kunna svenska pé en viss nivd i en del jobbsammanhang.
Vilket sprak som anvidnds mest beror dven pd hur arbetsgruppen ser ut och den storre andelen
ndmner att man inte doms for hur man pratar, oavsett om det ar pa svenska eller engelska,
utan att man istéllet hjdlper varandra. Dock finns det erfarenheter fran flera respondenter att
det kan ske missforstand pa grund av sprak och en respondent upplever att det speciellt finns
utmaningar via mail. Under en av intervjuerna framkommer det att foretaget ordnade att
medarbetare fick ga pa svenskalektioner da dennes chef uppmuntrade hen till att lira sig
svenska. Det framkommer under intervjun att det dr uppskattat med svenskalektioner som
foretaget betalar for och som fér utforas pa arbetstid:

“(...) det dr HR som haller den kontakten och har ordnat den ldiraren. Sa nu idag har
vi till exempel ndgra olika nivder pa svenskalektioner hdr i huset och det blandas
mellan olika avdelningar pa vaningar och da far man gd pa en klass med ndgra
personer eller bara en person, beroende pd din niva.” (Respondent 5).

Den andra kategorin dr kommunikationssdtt och hiar menar respondenter att olika kulturer
kommunicerar pa olika sitt och att alla manniskor har sitt sétt att uttrycka sig pa, vilket kan
leda till missforstdnd. Ett exempel pd hur en respondent har forklarat det 4r:

“Olika kulturer kommunicerar pa olika sdtt och jag tror att det dr viktigt att bade den
som pratar och den som lyssnar forstdar det, [...], man mdste forstd att okej den hdr
personen dr fran den hdr kulturen, den dr faktiskt inte arg, den pratar pd sitt kulturs
sdtt.” (Respondent 4).
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Ett par respondenter menar dven att det handlar om att hitta fungerande sitt att kommunicera
pa 1 arbetsgruppen. De menar ocksa att det dr viktigt att vara 6ppna med varandra om att det
kan vara en utmaning och att det kan ta tid att hitta sétt att kommunicera pa.

Den sista kategorin i detta tema &r feedback, dar samtliga respondenter ndmner att de har
regelbundna veckomoten med hela arbetsgruppen och chef. Majoriteten av respondenterna
berittar dven att de har personliga medarbetarsamtal, men har skiljer det sig lite 4t om det
intraffar en eller tva génger per ar. En av respondenterna namner att foretaget under forra aret
hade en aktivitet for alla anstdllda med syfte att ldra sig ge och ta emot feedback, vilket
upplevdes som ldrorikt. I dagsldget ar det bara under medarbetarsamtalen som medarbetarna
upplever att de fir feedback och de podngterar att det &r sannolikt att chefer inte tinker pé att
ge feedback under arbetets gdng. En respondent menar att det idag ligger pa medarbetarens
ansvar att ta initiativ till personliga samtal med chef. Det framkommer att alla respondenter
efterfragar mer kontinuerlig, givande och motiverande feedback for att kunna utvecklas i
arbetet.

5.5 Erfarenheter av inkludering

Under detta tema finns kategorierna preboarding och onboarding, socialisering, aktiviteter
och forbdttringsforslag. Under temat preboarding och onboarding framkommer det att det
finns blandade upplevelser bade géllande att komma till Sverige och att borja arbeta pa
Boliden. En av respondenterna anser att foretagets rekryteringsprocessen var bra, men att nér
personen vil skulle borja arbeta sa fanns det vissa brister. En av bristerna var spraket, dér
vissa dokument och introduktionsfilmer endast fanns pa svenska. I ett kompletterande samtal
med en kontaktperson pa foretaget framkommer det att det pagér ett utvecklingsarbete dér de
bland annat ser 6ver de dokument som ska Oversittas till fler sprak &n svenska. Det finns
upplevelser hos respondenter att foretaget har instruktioner och dokument med forklaringar
men ddr ndgra respondenter uttrycker att det var svért att hitta information som nyanstilld.
Dock menar en respondent att det krdvs att man sjélv dr nyfiken for att hitta information. Det
finns véldigt blandade erfarenheter fran sjilva introduktionen, exempelvis ér det en
respondent som uttrycker att det var vél forberett infor forsta anstéllningsdagen medan en
annan respondent upplevde bristande hjélp fran foretaget. Upplevelsen av att hdnvisas vidare
till flera olika personer pa olika avdelningar i foretaget dr nagot som en respondent delar med
sig av:

“[...] jag far inte upp det ddr och sd visade det sig att du har inte befogenhet och sa
skickar du det till IT men det dr inte IT som har ansvar for just att du ska ha dtkomst
till det eller vad det dn dr for nagot.” (Respondent 2).

Bra mentorskap och en grundlig introduktion dr ocksa upplevelser som respondenter

uttrycker. En respondent uttrycker dven kinslan av ett varmt och engagerat valkomnande och
en annan har en positiv upplevelse dar hen fick den hjilp som behdvdes med administrativa

25



delar. Negativa upplevelser som ett par respondenter delar med sig av dr kdnslan av
exkludering den forsta tiden pa foretaget, vilket de sjélva tror beror pa effekten av pandemin.

Beroende pa varifran man kommer finns det olika upplevelser av hur det 4r att komma in i
det svenska samhéllet. Den storre andelen av respondenterna uttrycker en frustration over att
det ar svart med svenska system, men att de forstar att det inte dr Bolidens fel. Daremot finns
det delar som de uttrycker att arbetsgivaren skulle kunna bidra och hjélpa till med for att nya
medarbetare ska kénna sig mer vilkomna. Exempelvis dr det en respondent som onskar ett
introduktionspaket innan anstillning, vilket &ven bekriftas av en annan som pastar att det &r
mycket information som far horas via omvégar. Respondenter upplever att det &r en stor
omstdllning att flytta till ett nytt land och att ens egen attityd till fordndringar spelar in. En av
respondenterna uttrycker att man méste ha en positiv instédllning till att 14ra sig nya system,
regler och en ny kultur nir man flyttar:

“Sd ndr man har ett oppet sinne, dd kan man acceptera det, att det inte dr likadant,
man mdste ldra sig att forstd systemet, forsta kulturen och hdr dr det nya regler, (...)
om man kommer till Sverige och man tror att man ska fortsdtta géra samma sak som
man gor i sitt hemland dd kommer det ju inte funka.” (Respondent 3).

Samtidigt 4r det flera av respondenterna som menar att det ligger mycket pa chefens ansvar
att ta emot nya medarbetare, vilket gor att det ser vildigt olika ut beroende pé hur insatt och
engagerad chefen ar. Exempelvis blev en respondent visad runt i staden av sin chef, vilket
uppskattades vildigt mycket. Detta dr ndgot som en annan respondent har dnskemal kring.
Négra respondenter beréttar om mdjligheten for nyanstéllda att kunna bo 1 ett annex som
tillhor foretaget, men att det inte upplevs som ett hallbart boende. Majoriteten av
respondenterna pétalar vikten av att arbetsgivaren bor hjélpa till med att hitta passande
boende for nyanstéllda, eftersom det dr ndgot som upplevs bristande. En respondent beréttar
att om den inte hade haft tur och hittat ett boende pd egen hand hade denne flyttat tillbaka till
sitt hemland. Det framkommer att det inte bara dr boendefragan som ar en viktig del i de
praktiska delarna vid flytt till ett annat land, flera respondenter uttrycker éven att de inte har
fatt hjalp med myndighetsfragor och haft kdnslan av att ha blivit felaktigt hinvisad till olika
myndigheter. Respondenterna uttrycker att det inte fanns tillrdcklig hjilp frdn HR under
introduktionen och yttrar en frustration om nér kollegor ber om hjilp om saker som borde
vara fragor till HR:

“[...] de fragar mig om rdd, jag fdar telefonsamtal for radgivning, (respondentens
namn) har hanterat det hdr forut, du borde prata med (respondentens namn) for hen
kan hantera det, du vet? Det borde vara HR som ska hjdlpa till med dessa saker sd...”
(Respondent 4).

Det finns 6nskemal frdn majoriteten av respondenterna om en mer inkluderande introduktion

diar HR borde ha en tydligare roll 1 pre- och onboardingprocessen. Av den kompletterande
informationen fran kontaktperson pé foretaget framkommer det att det 1 nuléget ar
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rekryterande chef som har ansvar over att medarbetarens introduktion ska bli sa bra som
mdjligt och att HR bidrar med de verktyg och hjidlpmedel som finns.

Respondenterna menar dverlag att det dr viktigt med en bra pre- och onboardingprocess, dir
en respondent ndmner att det forsta intrycket som foretaget ger dr viktigt for att kunna kénna
sig vilkommen och vilja stanna kvar. De trycker pa vikten av att arbetsgivaren ska hjilpa till,
men menar att det dr ocksa viktigt att kinna sig vilkommen av kommunen som man flyttar
till. Dér berattar en respondent att ““(...) kommunen var ju jétteduktiga och skickade
vilkomstpaket ndr jag kom.” (Respondent 2).

Nér det kommer till socialisering ar det tvd av respondenterna som ndmner att de generellt
sett har ként sig inkluderade och vilkomna i sociala sammanhang och de har inga
erfarenheter av att ha blivit aktivt exkluderade. Daremot &r det en dvervigande del som
ndmner att det kan vara svart att hitta vinner utanfor jobbet eftersom familjelivet upplevs som
viktigt 1 Sverige. Detta visar sig genom att alla aker hem efter arbetstid och har sina familjer
och kompisgrupper. En av respondenterna papekar att detta har gjort att personer som
kommer frén andra ldnder till Sverige hittar varandra eftersom de uppfattas som mer 6ppna
till att umgas pd sidan av jobbet. Upplevelsen av att ha svirt att hitta vinner och hitta sociala
sammanhang dr ndgot som ndgra av respondenterna beréttar om. Dessutom é&r det en av
respondenterna som menar att det krévs ett intresse for en hobby for att hitta vinner utanfor
arbetstid.

Nér det kommer till aktiviteter framkommer det i olika grad beroende pa avdelning, men
overlag har respondenterna en instillning till att de vill ha mer aktiviteter. En av
respondenterna har en forhoppning om fler aktiviteter nu efter pandemin. I intervjuerna
framkommer det att aktiviteterna sker pa olika nivéer, dér vissa anordnas av foretaget och
vissa av den ansvariga chefen. Det framkommer att vissa aktiviteter sker pa arbetstid och
vissa utanfor arbetstid. Respondenter delar med sig av att, pa foretagsniva, brukar det
arrangeras ett festtillfdlle per ar dir alla far delta, exempelvis var det forra aret en dag med
foreldsningar och pa kvéllen var det en fest som arrangerades. Det framkommer dven att
foretaget dr sponsorer for exempelvis hockey och vintersimmet i Skellefted, vilket mojliggor
att medarbetare far chans att g pa hockeymatcher och delta i vintersim. En respondent tycker
att ens egna instéllning infor aktiviteter ar viktig:

“Jag vet att om jag gar dit med en viss typ av attityd, kommer det bli en hemsk dag for
mig men om jag gdr dit med en attityd om att kursen kommer bli rolig och bara ta det,
kommer min dag bli lite mer trevlig dven om jag kdnner innerst inne att det dr sloseri
pd tid...” (Respondent 4).

En respondent beréttar &ven om en grupp som kallas aktivitetsgruppen som hittar pa olika
aktiviteter pa kontoret, saisom att de bjuder pa bakverk, godis eller att de infér en dag nar
medarbetare klir ut sig. Andra aktiviteter som respondenterna berdttar om som arrangerats pa
avdelnings- eller gruppniva dr bland annat gokart, bowling, skiddkning, grillning, ishalkbana,
bio, laga mat i matstudio samt after work. Overviigande del av respondenterna menar att

27



aktiviteter inte alltid behdver vara sd stora. Aktiviteterna kan ocksa vara enkla och billiga, till
exempel som att ordna ett 10p- eller skiddkningsgédng efter arbetstid, dta lunch och fika
tillsammans eller ha méten med sin avdelning pa olika platser i exempelvis ett konferensrum
pa ett hotell. En av respondenterna nimner dven specifikt en enkel aktivitet for en
arbetsgrupp: “(...) det var pa min bucketlist ndr jag for till Sverige, att fara till en
bagarstuga” (Respondent 2). Det kan dven vara enkla aktiviteter for att 14ra sig mer om
staden och hitta olika platser man kan &ka till. Att inféra mer professionella aktiviteter skulle
ocksa uppskattas dir en respondent dnskar exempelvis konferenser, dar medarbetarna ska
uppmuntras till att ga runt och prata med olika personer, for att ppna upp mellan olika
arbetsgrupper.

Den sista kategorin i detta tema &r forbdttringsforslag. En av respondenterna anser att det ar
bra att det finns policys som ror mangfald och inkludering, men att det 4r mer som behdver
goras i det dagliga arbetet. Overlag tycker respondenterna att foretaget ér professionella i
dessa fragor, men att detaljer fattas for att det ska upplevas som en mangfaldig och
inkluderande arbetsplats 1 helhet. Flera respondenter anser att det &r de sma sakerna som gor
skillnad, exempel pé detta som ndmns kan vara att skapa battre allmdnna utrymmen och
infora fler aktiviteter for att frdmja inkludering, bade pa en foretagsniva, avdelningsvis och i
varje arbetsgrupp.
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6. Diskussion

Foljande avsnitt borjar med att fora en diskussion om resultatet kopplat till tidigare forskning,
med utgdngspunkt i fragestillningarna. Den forsta fragestéllningen Pa vilka sdtt har
medarbetare kdnt sig inkluderade och exkluderade? besvaras under rubriken 6.1.17
Medarbetares erfarenheter av upplevd inkludering och exkludering. Den andra
fragestillningen Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?

besvaras under rubriken 6. 1.2 Medarbetares upplevelser av arbetsgivarens
inkluderingsarbete. Dérefter foljer en metoddiskussion dir reflektioner kring metodavsnittet
gors och till sist presenteras en slutsats med avslutande reflektioner.

6.1 Resultat kopplat till tidigare forskning

6.1.1 Medarbetares erfarenheter av upplevd inkludering och exkludering

Vikten av méngfald 1 arbetsgrupper lyfts av flera respondenter, da de menar att olika
utldndska bakgrunder har olika erfarenheter, talanger och perspektiv. En respondent uttrycker
att man inte far ut det bésta av en grupp nér alla dr likadana. Detta kan kopplas till tidigare
forskning dir heterogena grupper ses som mindre effektiva nédr gruppen dr ny men att de efter
en tid blir effektivare och kreativare &n den homogena (Watson & Kumar, 1992; Watson,
Kumar & Michaelsson, 1993 i Ronnqvist, 2008). Detta kan bero pa att det tar tid att lara
kinna varandra och skapa en kultur i gruppen. Wolgast och Wolgast (2021) menar att
organisationskulturen ser olika ut beroende pa bransch, dér traditionella industrier ofta har en
mer homogen arbetsstyrka, vilket paverkar organisationskulturen. Det dr dven av vikt i
arbetsgruppen, for att skapa en inkluderande arbetsplats, att vilja ldra sig om medarbetares
kulturer, dock menar Mor Barak & Michal (2000) att det kan ta tid. Respondenter delar den
bilden, att det kan bdde vara svart och ta tid att ldra kénna alla samt fa kunskap om de olika
kulturerna som finns i arbetsgruppen. Detta upplevs som extra utmanande nér arbetsgrupper
forédndras. Ytterligare en utmaning med heterogena grupper som respondenter uttrycker ar att
alla dr uppvuxna pa olika satt och har olika forvéntningar, och man méste vara medveten om
detta och tydlig med vad man sjilv har for forvantningar. Exempel som respondenter delat
med sig av, ar forvantningar pd graden av uppmérksamhet frén sin chef och varandra, da
vissa uttrycker att det dr viktigt i ett inkluderande klimat att kdnna sig sedd och vialkomnad
till jobbet. For att detta ska uppnas kan arbetsgrupper behdva inféra mangfaldsaktiviteter och
skapa ett inkluderande klimat dir man skapar starka relationer till varandra och kan forstd,
respektera och stotta varandras olikheter (Downey m.fl., 2014). Detta for att veta vad
medarbetare har for behov och forvintningar péd varandra vilket kan bidra till 6kad trivsel pa
arbetsplatsen.

Ytterligare effekter av ett inkluderande klimat kan vara tillfredsstillelse med sitt arbete, 6kat
vilmaende, bittre prestationer och viljan att stanna kvar i organisationen. Aven kreativitet,
flexibilitet och ett 6kat engagemang dr nagot som ett inkluderande klimat kan bidra till
(Downey m.fl., 2014; Shore m.fl., 2011). Oppna och engagerade medarbetare ir nigot som
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respondenter lyfter dr egenskaper hos en bra arbetsgrupp. I tidigare forskning beskriver Mor
Barak & Michal (2000) en inkluderande arbetsplats som att man ska behandla andra som man
sjdlv vill bli behandlad, vilket ocksd bekréftas fran respondenter nér de forklarar hur en
inkluderande arbetsgrupp ska vara. Exempelvis menar de att man ska behandla varandra
rattvist, bli respekterad for den man é&r, ge varandra utrymme och vara drliga mot varandra.
Det ar dven viktigt att lyssna pa alla, ha ett fungerande samarbete och att medarbetare ska bry
sig om varandra 1 arbetsgruppen.

Det framkommer fran resultat att respondenterna upplever ett vanligt och inkluderande
klimat, vilket gér att koppla till en av dimensionerna i modellen utvecklad av Shore m.fl.
(2011), som menar att det dr viktigt med ett inkluderande klimat. En viktig del i denna
dimension dr enligt Nishii (2010) att beslut ska tas tillsammans och hér menar respondenter
att de flesta beslut tas tillsammans i arbetsgrupperna. Dock framfors det asikter om att alla
beslut inte alltid behdver tas tillsammans i arbetsgruppen. Ibland kan det vara till fordel att
bara ha vissa medarbetare inblandade 1 beslut beroende pa kompetens och erfarenhet, da
sjdlva beslutsprocessen annars kan bli ineftektiv. Ytterligare en del 1 modellen ar att
tillgdnglighet av information, procedurer och policys ska vara lika for alla (Shore m.fl.,
2011). Detta ar nagot som foretaget inte riktigt lever upp till, da resultatet visar pa att vissa
dokument endast finns pa svenska, vilket upplevs som exkluderande f6r dem som inte kan
spréket sa bra.

Overlag tycker respondenterna att de har en bra relation till sin chef vilket har en inverkan pa
kénslan av inkludering enligt en av dimensionerna i Shores m.fl (2011) modell. I resultatet
ndmns det att chefer har for mycket administrativt arbete, vilket paverkar deras mojligheter
att skapa relationer till sina medarbetare och detta dr ndgot som Shore m.fl. (2011) anser &r en
betydande del i det inkluderande ledarskapet. Respondenternas bild av hur en inkluderande
chef bor vara stimmer 6verens med det som Mor Barak m.fl. (2016) tar upp, att det dr viktigt
att lra kdnna sina medarbetare och ddrmed skapa en inkluderande kultur dér olikheter
vérdesétts. Respondenter menar dven att det dr av stor vikt att vara medveten om varje
medarbetares styrkor och behov. Dérfor ér det av vikt att vara anpassningsbar och kunna
anpassa sitt ledar- och mentorskap beroende pa medarbetares personligheter och behov. For
att vara en inkluderande chef foreslar Mor Barak & Michal (2000) att arbetsgivare ska
uppmuntra till utbildningar inom mangfald och delta i mentorskapsprogram. En av
respondenterna uttrycker att en chef bor ha forstéelse for sin roll och dérfor ar ett forslag att
ge utbildningar gillande vad det handlar om att vara chef, och inkludering. Andra egenskaper
som framkommer i resultatet ar att en inkluderande chef ska vara kreativ, ndrvarande,
stottande och kunna prata om vad som helst. Man ska som chef dven kunna sldppa in gruppen
och ge fortroende, vilket skulle bidra till en kdnsla av att chefen kdnns som en del av
arbetsgruppen. Négot annat som efterfragas ar mer kontinuerlig, givande och motiverande
feedback. Respondenter upplever att chefer inte ger feedback tillrackligt mycket, men genom
att ge det mer regelbundet kan hen ses som mer nirvarande och stottande.

Shore m.fl. (2011) menar att i ett inkluderande klimat ska bdde minoriteter och majoriteter
kénna sig respekterade och som en del av organisationen. Fran resultatet framkommer det att
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en av respondenterna inte har kint sig respekterad for vem den &r genom att personen har
ként sig domd baserat pa utseende och sprakkunskaper. Personen upplever att det berodde pa
fordomar. Detta kan kopplas till tidigare forskning om rasifiering och diskriminering, i form
av att personers beteende bade medvetet och omedvetet kan paverkas av stereotyper, vilket
kan leda till diskriminering kopplat till etnicitet/hudfarg (Wolgast & Wolgast, 2021). En
anledning till att respondenten har upplevt detta kan vara for att personer inte har varit
medvetna om sina egna fordomar, vilket Bjorn (2021) menar &r ndgot som &r viktigt att vara.
Shore m.fl. (2011) menar att om medarbetare kinner sig ordttvist behandlade och inte
respekterade finns det en risk for att de blir tillbakadragna och inte kénner tillhorighet i
arbetsgruppen eller organisationen. Detta bekréftas av respondenten som uttrycker att det ar
jobbigt att traffa nya ménniskor 1 jobbsammanhang, samt delar med sig av kénslor som
ledsamhet, uppgivenhet och stress vid exkludering. Forskning visar pé att diskriminering kan
visa sig pé olika sitt, ett sitt &r genom mikroaggressioner som sker i det vardagliga i form av
verbala uttryck och handlingar som riktar sig mot minoritetsgrupper (Pierce m.fl., 1977).
Resultatet visar inte pa nagra tydliga upplevelser av mikroaggressioner, men uppgivenhet
som den tidigare nimnda respondenten uttrycker kan vara en effekt av mikroaggressioner
(Williams & Williams-Morris, 2000). Eftersom diskriminering och rasism dr nagot som
forekommer pa arbetsmarknaden 1 Sverige ér det viktigt som arbetsgivare att utbilda sig och
aktivt arbeta med diskriminerings- och likabehandlingsfragor. Exempel pé atgarder for att
forebygga detta r att undersoka anstélldas lika mdjligheter och rittigheter och om det finns
nagra eventuella hinder (Wolgast m.fl., 2021; Wolgast & Wolgast, 2021).

Av intervjun med kontaktpersonen framkommer det att foretaget har en pre- och
onboardingprocess for att frimja inkludering men under intervjuerna framkommer det
mycket asikter dar respondenter inte upplever Bolidens pre- och onboardingprocess som
tillrdckligt inkluderande. Respondenterna menar att det dr viktigt med en bra pre- och
onboardingprocess, exempelvis dr det en respondent som ndmner att det forsta intrycket som
foretaget ger ar viktigt for att kunna kénna sig vilkommen och vilja stanna kvar. Ddrmed &r
det viktigt att pre- och onboardingprocessen dr vélfungerande och inkluderande. Det kommer
ocksé fram fran intervjuerna att en respondent upplevde sjélva rekryteringsprocessen, som
Mor Barak m.fl. (2016) menar &r forsta delen i en inkluderingsprocess, som positiv. Nér
personen vil hade anstéllts och skulle borja jobba fanns det brister i den del som Mor Barak
m.fl. (2016) menar dr den andra delen av inkluderingsprocessen, som handlar om aktiviteter
vilket ska bidra till kdnslan av tillhorighet och respekt. Exempelvis kidnde ett par respondenter
inte tillhorighet den forsta tiden pa foretaget vilket de tror beror pa pandemins effekter.

Ytterligare ndgot som det laggs stort fokus vid under intervjuerna &r spraket. Det reflekteras
over, trots det faktum att organisationen anvénder sig av tva sprak, att det finns vissa brister
dér en del dokument, policys och introduktionsfilmer endast finns pa svenska. Av
kompletterande information fran en kontaktperson framkommer det att detta &r ndgot som
foretaget arbetar med for att forbattra. Nagot som ar viktigt att ha i dtanke ar att
respondenterna har arbetat olika linge pa foretaget, vilket kan ha en paverkan pé upplevelsen
av introduktionsprocessen. Exempelvis dr det en respondent som upplever att den har fatt
mycket hjélp med administrativa delar, medan en annan har upplevt att det &r svart att hitta
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information som nyanstélld och blivit hidnvisad runt till olika personer. Nédgot som de flesta
respondenter ddremot har gemensamma tankar kring dr preboardingen, dir de dverlag anser
att det borde finnas mer hjélp, exempelvis som att hitta passande boende och fa hjidlp med
svenska systemfragor. Att flytta till ett nytt land ar en stor omstéllning, oavsett om personen
kommer till landet sjélv eller har med sig sin familj. En respondent menar att man ska ha en
positiv instéllning till férandringar och vara beredd pé nya system, regler och ny kultur nér
man flyttar till ett annat land som man kommer behova anpassa sig till. Det ar sjdlvklart svart
for en arbetsgivare att kunna hjélpa till med alla delar for en medarbetare att komma in 1
samhdllet eftersom det ocksa dr upp till varje medarbetare och dennes instillning, sdsom
viljan att ldra sig det svenska spraket. Men chefen kan &nd4, som respondenterna dven
uttrycker det, ge stdd till nya medarbetare genom att exempelvis hjdlpa och hitta boende eller
visa runt i nya staden. Eftersom ansvaret ligger pd varje chef att ta emot nya medarbetare ser
varje medarbetares upplevelse olika ut beroende pa hur insatt och engagerad chefen dr. Shore
m.fl (2011) menar att procedurer och tillganglighet till information ska vara lika for alla. For
att varje pre- och onboardingprocess ska se lika ut for alla och upplevas inkluderande, bor det
darfor finnas tydliga procedurer och riktlinjer. I nuldget, som ndmnts tidigare, ir det
rekryterande chef som har ansvar for medarbetares introduktion och att HR bidrar med de
verktyg och hjdlpmedel som finns. Hiar framkommer det fran intervjuerna dnskemal om att
HR ska ha en tydligare roll och bidra mer i pre- och onboardingprocessen.

I och med att vissa inte varit med om att flytta till ett nytt land och med allt vad det innebdr,
kan det vara svart att sitta sig in i den situationen och veta hur man ska ge stod pé bésta sitt.
Exempelvis kan det vara svéart for personer som dr fodda och uppvuxna i Sverige att forestilla
sig och forsta hur sjdlvklara saker sdsom att kunna {3 ett sjukintyg frin Forsdkringskassan kan
upplevas svart. Darfor skulle ett introduktionspaket med samhéllsrelaterade “bra att
veta-saker” vara hjilpsamt, till exempel hur bank-id skaffas och hur sjukvarden fungerar. Har
har arbetsgivaren en betydande roll for att medarbetare ska kédnna sig inkluderade och som
foretag locka till sig medarbetare och fa dem att vilja stanna kvar. Hir kan en id¢ vara att HR
tillsammans med chefer formar ett sddant paket.

6.1.2 Medarbetares upplevelser av arbetsgivarens inkluderingsarbete

Forskning visar att mangfald &r en bidragande faktor till framgang och att inkluderande
arbetsplatser leder till bland annat ldgre personalomséttning och franvaro (Shore m.fl., 2011;
Mor Barak Michal, 2000). Dessutom ndmns det i forskningen att en inkluderande arbetsplats
ar viktigt for att ses som en attraktiv arbetsgivare, vilket dr av stor vikt i Bolidens fall, for att
bland annat kunna locka till sig medarbetare med rétt kompetens. Detta dr d&ven ndgot som
flera av respondenterna ndmner i intervjuerna. I och med den grona industriexpansion som
sker i norra Sverige blir det extra viktigt for foretaget att jobba pa ett inkluderande sitt for att
dven behdlla den kompetens som finns 1 foretaget. En av respondenterna funderar kring om
Boliden dr méngtfaldigt for att de forstar vikten av det eller for att de maste, vilket dr en
intressant reflektion och forhoppningen ér att Boliden faktiskt har forstatt vikten av att ha en
méngfaldig arbetsplats. Det visar sig genom intervjun med kontaktpersonen att foretaget har
en kunskap och viljan att jobba for en inkluderande arbetsplats genom att de bland annat
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under 2023 ska ha en workshop med temat méngfald. Detta dr ett tecken pi att foretaget
faktiskt vill utveckla sitt arbete kring dessa fragor.

Fran resultatet framkommer det att vissa avdelningar 4r mer mangfaldiga 4n andra och att det
beror pa behovet av kompetens. Utifran tidigare forskning kan det ocksa bero pa hur
méngfalden ser ut bland chefer, da chefer har en tendens att anstélla personer som ar lik en
sjélv, vilket bland annat kan bero pa stereotyper (Wolgast & Wolgast, 2021). Det kan leda till
att stereotyper konstrueras och personer beter sig utifran dessa, samt att rasifierade
ojamlikheter skapas och uppritthalls. Eftersom det visar sig att mangfalden varierar beroende
pa avdelning och att foretaget i helhet inte riktigt uppfattas som mangfaldiga kan det vara en
fordel for foretaget att se 6ver hur mangfalden bland cheferna ser ut.

Enligt en kontaktperson pa foretaget dr det chefens ansvar att f4 medarbetare att kdnna sig
inkluderade. Detta bekréftas i intervjuerna med respondenterna, dér det framkommer att
upplevelser av inkludering ser olika ut beroende pa vilken chef man har. Ett sétt for foretag
att arbeta med mangfalds- och inkluderingsfragor ar dérfor att utforma policys som efterlevs i
det dagliga arbetet. Det framkommer fran resultatet att foretaget har policys om mangfald och
inkludering och hér skulle en &tgird kunna vara att utforma policys dér alla chefer efterfoljer
bland annat hur pre- och onboardingprocessen ska se ut. Detta kan bidra till att alla
medarbetare fir samma upplevelse och kénner sig inkluderade. Andrulis och Sachdev (2009)
forklarar att foretag inte bara ska ha en policy om mangtfald for att det ska se bra ut och pé
grund av lagar, de menar att det dr av stor vikt att fa in mangfaldsarbetet i
organisationskulturen. Mor Barak m.fl. (2016) betonar att en policy bor frimja ett aktivt och
effektivt arbete med méngfald, eftersom det kommer skapa ett inkluderande klimat. Bjorn
(2021) menar att en policy dven bor vara tydlig och kortfattad, kdnnas dkta samt att den ska
uppmuntra till vad medarbetare ska gora och agera. Bang (1999) och Armstrong (2009)
ndmner 1 Granberg (2011) att hur medarbetare beter sig och agerar beror pd de gemensamma
normer, varderingar och attityder som finns i organisationen. Normer som finns pé
arbetsplatsen och hur bland annat chefer jobbar med att skapa en organisationskultur kan
paverka i vilken grad det accepteras att uttrycka sig och agera diskriminerande och rasistiskt
(Petersen & Dietz, 2007). Darfor ar det viktigt att foretagets virderingar ar kopplade till de
policys som utformas inom foretaget samt att skapa en bra organisationskultur dér olikheter
accepteras.

Aytemiz Seymen (2006) péstdr att det finns ett samband mellan organisationskulturen och
olika ledarstilar, kommunikationssitt, attityder och beteenden och dérfor &r det viktigt att som
foretag se Over alla dessa delar. Exempelvis framkommer det i resultatet att
kommunikationen i en arbetsgrupp kan vara en utmaning. Flera respondenter delar med sig
av att det kan ske missforstdnd pa grund av att alla i arbetsgruppen har olika sétt att
kommunicera och uttrycka sig pa. De menar att det r viktigt att vara 6ppna med varandra om
utmaningen och att tillsammans hitta fungerande sétt att kommunicera pa. Det kan dock
upplevas som svart att skapa en inkluderande arbetsplats eftersom chefers och medarbetares
attityder och beteenden paverkar (Mor Barak & Michal, 2000). Det kan vara svért att
fordndra en persons attityd och beteende och darfor dr det viktigt att utbilda medarbetare om
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mangfald och inkludering, s att de forstar varfor dessa fragor ar av vikt. Det dr dven viktigt
som arbetsgivare att grundligt och genomgéaende jobba med att implementera mangfald och
inkludering alla processer, sdsom introduktionsprocessen for nya chefer (Bjorn, 2021). Att
jobba for en inkluderade och méngfaldig organisation tar tid och processen pagar och
utvecklas stidndigt. Bjorn (2021) menar att det 4r nddvindigt att involvera medarbetare och
informera till varfor fordndringar ska goras och man ska vara beredd pa att det inte &r ndgot
som kan fardigstéllas pa en workshop.

Ytterligare ett sétt att arbeta med inkluderingsfragor dr genomforandet av aktiviteter, bade pa
och utanfor arbetstid. Resultatet visar att aktiviteter som medarbetare har deltagit i har varit
uppskattat, oavsett om de genomforts pa foretags-, avdelnings- eller gruppnivi. Att inféra
aktiviteter dr ett sitt for organisationer att visa att de respekterar och stottar olikheter samt
bryr sig om sina medarbetare (Downey m.fl., 2014). Négra exempel pa aktiviteter som har
anordnats dr foretagsfest, hockeymatcher, matlagning i matstudio, after work, gokart och
ishalkbana. Aven enkla aktiviteter sisom skidikning, grillning och méten pé olika stéllen
med fika dr uppskattat. Eftersom det framkommer att flera respondenter upplever att det ar
svart att inkludera sig socialt i samhillet skulle det vara en bra id¢ att infora aktiviteter som
bidrar till gemenskap utanfor arbetet. Det d4r nagot som Unionen (2022) menar att
arbetsgivare kan gora for att skapa samhorighet. Exempel som respondenter ndmner &r att
efter arbetstid kunna dra ihop ett skiddknings- eller 16pgéing samt bekanta sig med staden
genom att utforska olika platser tillsammans. Alla respondenter uttrycker dnskan att ha mer
aktiviteter av olika slag och det framkommer asikter om att det ska finnas mdjlighet att
komma med idéer och forslag samt att det ska tas pa allvar. Shore m.fl. (2011) ndmner dven
detta som en del av det inkluderande ledarskapet - att ge utrymme till medarbetare dir de far
komma med forslag pa aktiviteter. I intervjun med kontaktpersonen pa foretaget framkommer
det att pandemin medférde en minskning av inkluderingsaktiviteter, vilket &r nagot som
bekriftas av respondenter som kénde av att pandemin hade en paverkan. De har en
forhoppning om att arbetsgivaren ska fortsitta infora aktiviteter som innan, samt ge
mdjligheter for medarbetare att komma med forslag. Négra konkreta forslag som medarbetare
kom med under intervjuerna ar baka i bagarstuga samt att anordna konferenser som ska
uppmuntra till att ga runt och prata med personer fran olika arbetsgrupper.

6.2 Metoddiskussion

I helhet reflekterar vi over att metodvalet har fungerat bra och pa ett sétt som vi hade ténkt
oss. En av de storsta utmaningarna med den hér studien har varit att avgrénsa vilket urval vi
skulle ha och hur vi skulle fa in deltagare till studien pa ett s bra och anonymt sétt som
mdjligt. En annan utmaning har varit att formulera syftet och bestimma vilket begrepp som
skulle anvéndas dér vi fran bdrjan tinkte anvinda begreppet kulturella bakgrunder men i
samrad med handledare togs beslutet att istdllet anvdinda begreppet utlindska bakgrunder
eftersom det blir mer precist vad som avses. I och med att det kan vara ett kinsligt &mne finns
det risk att vi har gatt miste om upplevelser som personer tycker ar for kansligt att prata om.
En styrka med vart urval r att vi fick en blandning av olika utldndska bakgrunder,
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befattningar och anstéllningstid pa foretaget. Ddremot hade vi tinkt oss en mer jimn
fordelning mellan méin och kvinnor, vilket inte uppfylldes da vissa personer inte svarade pa
forfragan att delta. Vi valde att ha frivilliga deltagare eftersom vi ténkte att de mest troligt
skulle vilja dela med sig av sina upplevelser. Vi 4r medvetna om att de som anmalde sig
sjdlva kan vara de som har dsikter om dmnet och vill framfora det till organisationen, eller
helt enkelt bara &r intresserade av amnet. Pa grund av att det skulle vara s& anonymt som
mojligt valde vi att g& genom cheferna for att fa in frivilliga deltagare. Hir kan vi reflektera
over att vi kan ha gatt miste om potentiella respondenter till vart urval d& vi inte har ndgon
koll pa hur manga chefer som faktiskt informerade respektive arbetsgrupp. Hur manga
arbetsgrupper som fick information om studien kan bero dels pa chefens engagemang om
dmnet eller att chefen helt enkelt missade att féra informationen vidare. Var tanke var att
personer skulle anméla sig sjélva till oss, men i och med att nagra chefer informerade oss om
medarbetare 1 sina arbetsgrupper som skulle vara passande for var studie hamnade vi i en
situation dér vi inte visste om medarbetarna visste om att de hade blivit anmélda eller inte.
Diérfor reflekterar vi 6ver att vi hade kunnat vara tydligare med hur anmélningen skulle ga
till. I mailet diar de anmélde sig och skrev bakgrundsinformation om sig sjdlva insag vi
ganska snabbt att vi skulle ha efterfragat vilket sprdk som personen pratade och skulle foredra
att ha intervjun pa.

Vi anser att det var en utmaning att ha intervjuer péa engelska eftersom foljdfragor inte kom
lika naturligt som vid intervjuerna pa svenska. P4 ett satt kan man téinka att det skulle kunna
ha en péverkan pa resultatet men eftersom samtliga respondenter pratade valdigt fritt tinker
vi att det inte paverkade resultatet. Ett tecken pa att vi fick respondenterna att prata fritt
tanker vi beror pa att vi hade en bra formulerad intervjuguide med 6ppna fragor. Dock kunde
vi kdnna att det ibland var svart att styra samtalets riktning och det gjorde att intervjuerna
blev ldngre dn vi hade tinkt. En av intervjuerna holls sent pd eftermiddagen, vilket bade
respondenten och vi upplevde som en nackdel eftersom alla var trotta efter en hel arbetsdag.
En annan intervju holls via videoldnk, vilket det bade fanns for- och nackdelar kring. Fordelar
var bland annat att det mgjliggjorde intervjun med en av respondenterna som sjalv
efterfragade det och en annan fordel &r att vi kunde anvénda transkriberingsverktyget, vilket
vi upplevde som smidigt. Dock fanns det nackdelar ocksa, dels hade respondenten svarigheter
att hitta ett stélle som var lugnt vilket gjorde att hen kéndes distraherad 1 borjan av intervjun
och dels fros skdrmen vid ett tillfdlle. Vi ser det som en styrka att vi som forfattare stér
utanfor organisationen och inte har en inblick i hur bland annat arbetsgrupperna ser ut. Vi har
en forhoppning om att medarbetarna valde att dela med sig av mer upplevelser jamfort med
om vi hade varit en del av organisationen och vetat vilka respondenterna var sen innan.

Vi fick feedback frén en av respondenterna att vi hade varit otydliga med information om néar
och var intervjun skulle 4ga rum. Vi reflekterar dver att detta kan ocksa ha péaverkat vilka som
valde att anmala sig eftersom risken finns att alla inte har tid att maila och fa ett
fortydligande. Respondenten menade att det hade varit bra om vi foreslog tider och dagar da
vi skulle ha intervjuer men hér tdnker vi att det hade ockséa kunnat ge motsatt effekt, da det
finns risk att personer inte hade kunnat anpassa sig efter oss och vara tider, och dirmed hade
vi eventuellt forlorat mojliga respondenter.
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Gillande analysprocessen reflekterar vi over att det har funnits utmaningar med att ha
intervjuer pd olika sprak. Dels att vi vid vissa tillfdllen behdvde gora dverséttningar och
tolkningar pa vad som menades for att kunna presentera allt i resultatet pd svenska. Det hir
var utmaningar som vi var medvetna om redan i borjan av studien men vi tyckte att det var
viktigt att fa in flera olika perspektiv och bakgrunder istéllet for att begransa urvalet ocksé
med tanke pé studiens syfte. Det var en sjélvklar del att inkludera alla oavsett vilket sprak
personerna talar.

Som vi ndmnde i inledningen (se 1. Inledning och bakgrund) av denna studie finns det bara
forskning om méngfald och inkludering inom organisationer ur ett ledarskapsperspektiv. Till
skillnad frén tidigare forskning dr var studie genomford i en helt annan kontext, det vill sdga
inom industrin i norra Sverige ddr det har varit fokus pa medarbetare i organisationer. Har
reflekterar vi 6ver om tidigare forskning faktiskt dr dverforbart till den kontext vi har
studerat, vilket vi anser att det dr, da det &r mycket av forskningen som gar att applicera pa de
resultat som vi funnit.

6.3 Slutsats med avslutande reflektioner

Syftet med den hér studien var att undersdka hur medarbetare med olika utlindska
bakgrunder upplever sig bli inkluderade pa arbetsplatsen.

De fragestillningar som har besvarats ar foljande:
e P4 vilka sétt har medarbetare ként sig inkluderade och exkluderade?
e Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?

Det tidigare presenterade resultatet har hjilpt oss besvara fragestillningarna, dar medarbetare
har delat med sig av upplevelser nér de ként sig inkluderade och exkluderade samt hur
medarbetare har upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete. Denna studie visar att det finns
olika upplevelser och medarbetare har olika preferenser, vilket innebér att det kan vara svart
att gora alla njda 1 alla situationer. Utover svar pa de ovanndmnda fragestéllningar har
studien dven bidragit med mycket annat som &r betydelsefullt nér foretag ska jobba med
méngfalds- och inkluderingsfragor. I det stora hela upplevs Boliden gora ett bra arbete for att
inkludera sina medarbetare men det finns ndgra atgarder och forbattringar som skulle kunna
utvecklas. Nagra konkreta dtgirder som foretaget forslagsvis bor se dver ar att:

e Skapa en pre- och onboardingprocess som ska gora att alla medarbetare far en
likvérdig introduktion
HR ska ha en tydligare roll och bidra &nnu mer nér en ny medarbetare ska borja
Skapa ett introduktionspaket for medarbetare med “bra att veta-saker”
Se over sd att mer dokument, policys och introduktionsmaterial bade &r pa svenska
och engelska
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e Infora fler aktiviteter som ska frdmja inkludering och dven gora det mojligt for
medarbetare att komma med idéer och forslag pa aktiviteter

Det kan vara bra for Boliden att undersoka ytterligare samt fa en djupare inblick i
medarbetares upplevelser av pre- och onboarding for att tydligare veta vad som &r bra och
vad som kan forbittras. En vidare studie skulle ocksa kunna vara att undersoka hur personer
som inte har en utldndsk bakgrund upplever sig bli inkluderade och gora en jamforelse med
vara resultat. Trots att den hir studien dr gjord i en specifik organisation kan resultaten vara
anvindbara bade pd en samhills- och organisationsniva. Resultatet kan vara anvéindbart for
fler organisationer én just Boliden eftersom manga av de upplevelser som medarbetare delat
med sig av inte behdver vara organisationsspecifika. Oavsett vilket foretag medarbetare som
flyttar fran ett annat land skulle borja arbeta pa, skulle de fortfarande behdva gé igenom
samhillsprocesser, sdsom att skaffa bank-id och bekanta sig med hur sjukvarden fungerar.
Avslutningsvis ar det darfor viktigt som arbetsgivare att forsta vikten av méngfald och jobba
for ett bra vilkomnande samt ge stdd och hjalp till framforallt nya medarbetare. Som
organisation &r det betydelsefullt att skapa ett inkluderande klimat och vérdesétta olikheter.
Forhoppningsvis kan de resultat som har framkommit genom studien hjélpa andra foretag
men framforallt bidra till Bolidens fortsatta utveckling av mangfalds- och inkluderingsarbete.
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8. Bilagor

Bilagor pa de mail som har skickats ut till cheferna, den intervjuguide som anvéndes under
intervjun med en kontaktperson pé foretaget samt de intervjuguider som anvindes vid
intervjuerna med tjénstepersonerna.

8.1 Bilaga 1: Mailutskick till chefer

8.1.1 Den svenska versionen

Hej!

Vi heter Nellie och Emmy och &r tvé studenter som lédser sista terminen pa
personalvetarprogrammet vid Umed universitet och vi har borjat skriva vr c-uppsats.
C-uppsatsen som vi ska skriva dr mot Boliden och handlar om inkludering och mangfald. I
samrdd med (namn) och (namn) samt var handledare pa universitetet har vi planerat studien
och formulerat syfte och fragestéllningar:

Syftet med denna studie &r att undersdka hur medarbetare med olika utlandska bakgrunder
upplever sig bli inkluderade pa arbetsplatsen.

De frigestillningar som ska besvaras ér foljande:
e Pé vilka sitt har medarbetare ként sig inkluderade?
e P4 vilka sétt har medarbetare inte ként sig inkluderade?
e Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?

Vi ska gora en kvalitativ studie med intervjuer, dir vart urval dr tjanstepersoner med olika
utldndska bakgrunder. Deltagarna kommer vara helt anonyma under hela studien.

For att vi ska fa in frivilliga deltagare behover vi eran hjélp att informera vidare om var studie
till era medarbetargrupper. Anmaélan for att delta kommer ske till oss, dér personer som kan
tanka sig att delta eller vill ha mer information kan skicka ett mail till (...) eller (...).

I anmélan for att delta vill vi ha lite bakgrundsinformation om vad personen har for bakgrund,
alder, hur linge personen har jobbat pa Boliden och vilken roll/befattning personen har. Den
hér informationen kommer inte framga i studien, utan det &r enbart till for vér skull for att vi
ska kunna gora ett representativt urval.

Nér vi kommer borja genomfora intervjuerna beror pa hur snabbt vi far in anmélningar och

kan gora vart urval. Eftersom vart forsta utkast ska vara fardigt 10 mars dr var tanke att vi ska
vara klara med intervjuerna i slutet av februari (ca v.8).

41



Vi ser fram emot att genomfora studien hos er pa Boliden och hoppas att ni tycker det later
intressant och spidnnande och vill hjilpa oss med det hér!

Mvh
Nellie Ornberg & Emmy Berts

8.1.2 Den engelska versionen

Hello!

We are Nellie and Emmy, we are students at Umea University and studying our last semester
in Human Resources. We have started writing our bachelor thesis and we will write for
Boliden about inclusion and diversity in the workplace. In consultation with (name), (name)
and our supervisor at the University we have formulated the purpose and questions:

The purpose of this study is to investigate how employees with different foreign backgrounds
experience being included in the workplace.

The questions to be answered are the following:

In what ways have employees felt included?

In what ways have employees not felt included?

How have employees experienced the employer's inclusion work?

We are going to have interviews with employees with different foreign backgrounds. The
participants will be completely anonymous throughout the study. In order for us to find
voluntary participants we need your help to further inform about our study to your employee
groups.

If employees want to volunteer or want to have some more information, they can send an
email to (...) or (...).

In the email, we would like to have some background information about the employee; for
example background, age, how many years in Boliden and position. This background
information will not be included in the study, it is just for us to make a representative sample.

We have not decided when to start doing the interviews because it depends on when we have
gotten and decided the sample. Since our first draft should be finished on March 10, we think

we should be done with the interviews at the end of February (approx. w.8).

We look forward to doing this and hope that you find it interesting and exciting and want to
help us with this!
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Regards,
Emmy & Nellie

8.2 Bilaga 2: Intervjuguide - intervju med kontaktperson pa foretaget

1. Hur skulle ni som foretag definiera inkludering eller vad &r inkludering f6r Boliden?
2. Hur ar inkludering viktigt for Boliden som foretag och vad dr det som gor att ni vill
undersoka omréadet?

Vad har ni {or aktiviteter idag ndr det kommer till inkluderingsarbete?

Vilka effekter har ni sett av aktiviteterna?

Hur har erat inkluderingsarbete utvecklats under de senaste aren?

Har Boliden nagra uppsatta mal nir det kommer till inkludering och mangfaldsarbete?

AN

8.3 Bilaga 3: Intervjuguide - intervju med tjéinstepersoner

8.3.1 Den svenska versionen

Borja med att presentera oss sjdlva och vilka roller vi har (intervjuare/antecknare samt ev
foljdfradgor). Vi planerar att intervjun kommer ta ungeféar 45 min upp till en timme.

Vi har fatt i uppdrag frén Boliden att undersoka inkluderings- och méangtaldsfragan i
foretaget. Organisationen vill undersdka vad som fungerar och vad som kan forbéttras. Vi har
last tidigare forskning och list in oss pa &mnet fOr att ha en storre forstdelse och kunskap om
inkludering och mangtfald inom organisationer.

Vi kommer stélla ndgra frdgor under varje tema som vi har formulerat och de teman som vi
kommer behandla ar de som du fatt via mail, méngfald, inkludering, organisationskultur och
arbetsgivarens arbete med inkludering.

Under studiens gang kommer du att vara anonym och inga bakgrundsuppgifter om dig
kommer finnas med. Du kommer nér som helst kunna vélja att avbryta din medverkan och da
kommer vi inte ta med dig i var studie. Detta géller d&ven om det &r nadgon frdga som kénns
obekvédm eller som du inte vill svara pa. Vi kommer inte sprida nagra uppgifter om dig och
allt material som vi samlar in genom intervjun kommer endast vi ta del av och forvara pé ett
sdkert sétt och materialet kommer raderas nér vi har fatt var uppsats godkénd av universitetet.
For att vi ska kunna gora ett sd bra arbete som mdjligt skulle det underlitta for oss att spela in
intervjun, hur kdnns det for dig?

Bakgrundsfriagor
e Kan du berétta mer om dig sjdlv, din bakgrund och hur du hamnade hér?

Tema: Mangfald
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Vad dr méngfald for dig?

Hur ser du pa méngfald inom Boliden?

Hur viktigt 4r méngfald for dig pa en arbetsplats?

Hur upplever du att arbetsgivaren och din chef har kunskap om méngfald och
inkludering?

Tema: Overgripande om inkludering

Vad &r inkludering for dig?

Vad innebér inkludering for dig i en arbetsgrupp?

Hur viktigt ar inkludering f6r dig?

Kan du berétta om en situation da du ként dig inkluderad?
Kan du berétta om en situation da du inte kint dig inkluderad?

Tema: Organisationskultur

Hur upplever du klimatet i din arbetsgrupp?

Hur upplever du din relation till din chef?

Hur upplever du din relation till dina kollegor?

Finns det ngot som dr sérskilt bra i organisationskulturen pé din avdelning eller finns
det ndgot som du vill lyfta fram?

Nu gér vi in pé det sista temat 1 intervjun:
Tema: Arbetsgivarens arbete med inkludering

Upplever du att din chef 4r intresserad av att vilja ldra kdnna arbetsgruppen och ser till
medarbetares olikheter?

Hur upplever du att en inkluderande chef ska vara och vad ar viktigt att tainka pa?
Finns det aktiviteter som chefen har infort 1 arbetsgruppen for att frimja inkludering?
Hur sag din introduktion ut?

Hur skulle du sdga att Boliden som arbetsgivare jobbar med inkluderingsfragor?
Upplever du att det har funnits aktiviteter som har framjat inkludering och 6ppnat upp
mellan arbetsgrupper?

Finns det ndgot som Boliden inte gor i dagsldget som du skulle vilja se arbetsgivaren
gora for att frimja inkludering?

Avslutande fragor

Innan vi avslutar, finns det ngot du skulle vilja tilligga som du inte har fatt berétta
om?

Tack for din medverkan!

8.3.2 Den engelska versionen

Introduce ourselves and our roles (one will ask questions, one will take notes and follow-up
questions from both of us). We have planned that the interview will take 45 minutes up to one

hour.
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We have been tasked by Boliden to investigate inclusion and diversity within the company.
The company wants to investigate what is working, and what can be improved. We have read
previous research about the subject in order to have a greater understanding and knowledge
about inclusion and diversity in organizations.

We have formulated different topics in our interview guide. The topics are the following:
diversity, inclusion, organizational culture and the employer’s inclusion work.

During the period of the study, you will be anonymous and no background information about
you will be included in our essay. You have the right to withdraw from participation at any
time and if you do so, we will not include your answers. If there is any question that you
don’t want to answer, that’s okay. We will not spread any information about you and all
information that you give us during the interview will be stored securely and the interview
material will be deleted once our study has been approved by the university.

We would like to record the interview, how do you feel about that?

Background questions:
e Can you tell us about yourself, your background and how did you get here?

Topic: Diversity
What does diversity mean to you?

How do you view diversity within Boliden?

How important is diversity for you in a workplace?

How do you find your employer’s and manager’s knowledge about diversity and
inclusion?

Topic: Inclusion
e What does inclusion mean to you?
What does inclusion in a working group mean to you?

How important is inclusion for you in a workplace?

Can you tell us about a situation when you have felt included?

Can you tell us about a situation when you have not felt included?

Topic: Organization culture
How do you find the working climate in your working group?

How do you find your relationship with your manager?

How do you find your relationship with your colleagues?

Is there anything that is particularly good related to the organizational culture in your
department or is there anything you would like to emphasize?

Now we go into the last topic of the interview:
Topic: The employer’s work with inclusion
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e Do you find that your manager is interested in wanting to get to know the working
group and sees all employees’ differences?

e How do you think an inclusive manager should be like and what is important to think
about as a manager?

e Are there any activities which the manager has implemented in the working group to
promote inclusion?
How was your onboarding?
How would you say that Boliden as an employer works with inclusion?
Do you feel that there have been activities that have promoted inclusion and opened
up between working groups?

e s there anything that Boliden does not do that you would like to see them do, to
promote inclusion?

Finish:
e Before we end the interview, is there anything you would like to add?

Thank you for your participation!
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