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Förord

Vi är glada över att ha fått möjligheten och förtroendet att få genomföra vår studie i en stor,
mäktig och inspirerande organisation. Under studiens gång har vi fått en större inblick i
organisationen vilket har varit både lärorikt och intressant. Med den kunskap och de
erfarenheter som vi har samlat på oss under de senaste månaderna känner vi oss mer redo att
gå in i yrkeslivet som personalvetare.

Vi vill tacka organisationen och de kontaktpersoner som har hjälpt oss och gjort det möjligt
för oss att genomföra studien. Vi vill även rikta ett tack till de chefer som hjälpt oss att
informera om studien samt alla medarbetare som anmält sig intresserade till att delta i
studien. Vi vill även tacka alla respondenter som ställt upp på intervjuer och velat dela med
sig av upplevelser och erfarenheter, utan er hade det varit svårt att genomföra arbetet.
Slutligen vill vi tacka vår handledare Frida Skog på Umeå universitet som har funnits där vid
frustration och frågor. Hon har gett oss engagerad handledning och värdefull feedback som
har hjälpt oss i rätt riktning under arbetets gång.

Emmy & Nellie
Umeå, mars 2023
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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 genomförts på en enhet inom metallföretaget Boliden Mineral
AB, var att undersöka hur medarbetare med olika utländska bakgrunder har upplevt sig bli
inkluderade på arbetsplatsen. Tidigare forskning har visat att viktiga delar när det kommer till
inkludering är bland annat klimatet på en arbetsplats, ledarskapet, organisationskulturen och
vikten av att ha en mångfaldig arbetsplats. I tidigare forskning har det framkommit att det
finns många positiva effekter av en inkluderande arbetsplats samt hur exkludering kan
påverka medarbetare negativt. Den metod som använts är semistrukturerade intervjuer med
personer som har olika utländska bakgrunder. Totalt intervjuades fem personer där fyra
intervjuer genomfördes på plats i företagets lokaler och en genomfördes via videolänk. För att
bearbeta datamaterialet användes den tematiska analysmetoden. Resultatet visade att
företaget i helhet upplevs som inkluderande men att några förbättringsområden som Boliden
har är pre- och onboardingprocessen eftersom medarbetare upplevde bristande hjälp och
introduktion. Resultatet visade även att aktiviteter för att främja inkludering som har
genomförts tidigare har varit uppskattat av medarbetare men där de önskar fler aktiviteter på
både företags-, avdelnings- och gruppnivå. En annan del som arbetsgivaren kan förbättra är
relaterat till tillgång av information där medarbetare upplevde att en del dokument, policys
och introduktionsfilmer bara finns på svenska. Eftersom både svenska och engelska används i
organisationen är en slutsats att Boliden bör se till att mer material ska finnas på båda språken
för att upplevas som mer inkluderande.

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

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 såsom globalisering, invandring och behovet av kompetens har bidragit till att
samhället har blivit mer diversifierat utifrån olika kulturer, bakgrunder, nationaliteter och
språk. Detta leder oss in på begreppet mångfald, som har blivit mer aktuellt både i samhället
och på arbetsmarknaden sedan 1990-talets mitt (Rönnqvist, 2008). En anledning till att
begreppet mångfald blev aktuellt var att massmedierna började uppmärksamma begreppet på
grund av upptäckten att Arbetsförmedlingen hade sorterat bort invandrare bland
arbetssökande (Granberg, 2011). Idag är kompetens hos arbetssökande något som det läggs
stor vikt vid och eftersom det råder kompetensbrist inom industrin behöver företag locka
människor från andra länder. Här blir begreppet mångfald viktigt att ta hänsyn till då personer
med olika bakgrunder har olika erfarenheter, talanger och perspektiv som bidrar till
organisationer på olika sätt.

Det som nämns ovan kring mångfald och kompetens är särskilt viktigt att ta hänsyn till i
norra Sverige, där industrin utvecklas och växer och företag behöver vara konkurrenskraftiga
(Unionen, 2022). Den snabba tekniska utvecklingen i norra Sverige i form av elektrifiering,
digitalisering och automation gör att företag behöver arbetskraft och kompetens för att vara
konkurrenskraftiga. Unionen (2022) menar att det framöver kommer vara ännu högre
konkurrens för företag där det blir svårt att hitta kompetens och behålla befintliga
medarbetare med kompetens. Om företag ska attrahera, locka och behålla medarbetare med
kompetens är det viktigt att jobba med inkluderingsfrågor. För att personer som flyttar för ett
jobb, särskilt från andra länder, och ska vilja stanna kvar är det viktigt att få hjälp med att
förstå sig på det svenska samhällets regelverk men också få en chans att förstå den nya
kulturen. Avgörande för att personen som flyttat och ska vilja stanna kvar är att denna känner
en samhörighet både på arbetsplatsen och i samhället genom att få en chans att vara en del av
arbetslivet samt känna sig inkluderad bland kollegor. Det här gör att relevansen för studien
blir hög eftersom mångfalds- och inkluderingsfrågan är viktig för organisationer att aktivt
jobba med, då det ställs krav på arbetsgivarens stöd och insatser. Unionen (2022) menar att
arbetsgivare kan bidra till detta genom att skapa trivsel och sociala sammanhang. Genom att
arbeta för en mångfaldig arbetsplats och ha ett inkluderande klimat kommer organisationen
upplevas som mer attraktiv och bli en bättre arbetsplats.

Å andra sidan visar forskning på att det inte enbart är organisationen som gynnas av
mångfald och inkludering utifrån ett ekonomiskt perspektiv, utan ytterligare en anledning till
att mångfalds- och inkluderingsfrågan är viktig är för medarbetarnas välmående. Inkludering
har en positiv inverkan på individer som kan känna att de kan vara sig själva och vara
respekterad för den man är. Detta är något som bör vara en självklar del i
organisationskulturen på arbetsplatsen. Exempelvis kan känslan av att känna sig inkluderad
bidra till en psykologisk trygghet och arbetsgrupper som är mångfacetterade mår bättre, löser
problem på effektivare sätt och upplever känslan av att vilja stanna i organisationen (Mor
Barak, 2015; Shore m.fl., 2011). I och med att personer har olika erfarenheter och upplevelser
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blir det viktigt i organisationer att ta hänsyn till deras behov, förväntningar och perspektiv på
olika frågor.

Det finns forskning kring mångfald och inkludering inom organisationer men det är främst ur
ett ledarskapsperspektiv. I den svenska industrin rådet det brist på kunskap inom mångfalds-
och inkluderingsfrågor. Mångfald handlar om flera delar, bland annat kön, ålder, social
tillhörighet samt etnisk och kulturell bakgrund och den här studien kommer avgränsas till att
bidra med kunskap om hur medarbetare med utländsk bakgrund upplever inkludering.
Studien kommer därmed undersöka medarbetarnas perspektiv på en enhet inom
metallföretaget Boliden Mineral AB som ligger i anslutning till Skellefteå, det vill säga en
arbetsplats som har en central roll i omställningen i den gröna industriexpansionen.
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2. Syfte och frågeställningar
Syftet med denna studie är att undersöka hur medarbetare med olika utländska bakgrunder
upplever sig bli inkluderade på arbetsplatsen.

De frågeställningar som ska besvaras är följande:
● På vilka sätt har medarbetare känt sig inkluderade och exkluderade?
● Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?
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3. Tidigare forskning
Följande avsnitt presenterar tidigare forskning med ett fokus på organisationskultur,
inkludering, mångfald samt diskriminering, rasism och rasifiering. De databaser som använts
för att hitta tidigare forskning är SocIndex och Umeå universitetsbiblioteks databas. De ord
som använts i sökningen av vetenskapliga artiklar är: inkludering, inclusive, mångfald,
diversity, workplace, industr*, cultural diversity, diversity in the workplace, inclusion in the
workplace samt inkluderande arbetsplatser. Även Google Scholar har använts, med sökorden:
inkluderande arbetsplatser samt inkludering organisation.

3.1 Organisationskultur
Organisationskulturen har en betydande del för att arbetsplatsen ska vara inkluderande.
Granberg (2011) refererar till Bang (1999) som förklarar att olika personer definierar
organisationskultur på olika sätt, men att innehållet i definitionerna överensstämmer. Det
handlar om de gemensamma normer, värderingar och attityder som finns i en organisation,
vilket påverkar hur medarbetare beter sig och agerar (Bang, 1999; Armstrong, 2009 i
Granberg, 2011). Petersen och Dietz (2007) menar att organisationskulturen, de normer som
finns på arbetsplatsen och ledare i organisationen kan ha en påverkan på i vilken grad det
accepteras att uttrycka sig och agera diskriminerande och rasistiskt. Det visar sig från resultat
i en rapport gjord av Wolgast och Wolgast (2021) på uppdrag av Länsstyrelsen, att
organisationskulturen kan se olika ut beroende på bransch och att det uppstår segregering.
Exempelvis är det mer vanligt med mångfald inom mediabranschen, medan traditionella
industrier ofta har en mer homogen arbetsstyrka, vilket är något som påverkar
organisationskulturen.

3.2 Inkludering

3.2.1 Inkluderande arbetsplats

Inkludering kan innefatta mycket och är ett brett begrepp, men Mor Barak & Michàl (2000)
beskriver konceptet “inkluderande arbetsplats” som en organisation som inte enbart tänker på
mångfald bland sina medarbetare, utan även samhället i stort. En beskrivning av en
inkluderande arbetsplats är att man ska behandla andra som man själv vill bli behandlad.
Vidare menar de att en inkluderande arbetsplats bland annat värdesätter skillnader bland
individer och att som företag samarbeta och bidra till samhället.

Ett annat sätt att beskriva inkludering är att dela upp inkluderingsprocesen i en organisation i
två huvuddelar där den första handlar om att rekrytera för mer mångfaldiga arbetsgrupper
(Mor Barak m.fl, 2016). Det andra steget handlar om att aktivt arbeta med policys och
aktiviteter som gör att medarbetare känner tillhörighet och känner sig respekterade, vilket
beskrivs mer under 3.3 Mångfald.
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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, där den första är inkluderande klimat som handlar om inkluderande eller
exkluderande av personer med olika bakgrunder. De tar även upp att rättvisa i organisationer
är en viktig del där procedurer, policys och tillgänglighet av information ska vara lika för alla
vilket bidrar till ett inkluderande klimat. I Shores modell (2011) refererar författaren till
Nishii (2010) som beskriver att medarbetare ska även vara delaktiga när beslut i
organisationen ska fattas. Detta stärks även av Mor Barak och Michàl (2000) som menar att
en inkluderande arbetsplats tillåter, uppmuntrar och underlättar inkludering av personer som
är utanför normen när det kommer till informations- och beslutsprocesser. Shore m.fl. (2011)
beskriver att ett inkluderande klimat ska innebära att både minoriteter och majoriteter ska
känna sig respekterade och som en del av organisationen, för att färre konflikter ska uppstå.

Den andra dimensionen i modellen som författarna (2011) beskriver är inkluderande
ledarskap, vilket handlar om att som ledare visa uppskattning för medarbetares bidragande
till organisationen samt låta medarbetare komma med tankar och förslag. Som ledare ska man
även behandla medarbetare rättvist och lägga vikt vid att skapa en relation till sina
medarbetare. Det är även viktigt att skapa en organisationskultur där inkludering är en
självklar del. Detta är något som också Mor Barak och Michàl (2000) poängterar, att
organisationer måste skapa och aktivt arbeta med en kultur som accepterar skillnader.
Andrulis och Sachdev (2009) påstår att det finns en tendens att organisationer enbart har
policys kring mångfald för att de måste, i enlighet med lagar, men författarna belyser vikten
av att även få in det i organisationskulturen. Shore m.fl. (2011) menar att om medarbetare
känner sig orättvist behandlade och inte respekterade finns det en risk för att de blir
tillbakadragna och inte känner tillhörighet i gruppen eller organisationen. Som chef är det
även viktigt att vara medveten om sina egna fördomar (Björn, 2021). Den tredje och sista
dimensionen i modellen är inkluderande praxis, som också tar upp vikten med att
medarbetare ska få samma tillgång till information, vara delaktiga vid beslut och ges
möjligheten att lära av varandra. Modellen tar även upp att sammanhållningen i en grupp blir
starkare om de får vara självständiga och har uppgifter som är utmanande (Shore m.fl., 2011).

3.2.3 Effekter av inkludering

Om hänsyn tas till de tre ovanstående dimensionerna finns det fördelar som kan stärka
organisationen. Några exempel är bra relationer mellan medarbetare och chefer, att man
känner sig tillfredsställd med sitt arbete, välmående, bättre prestationer, ökad kreativitet och
viljan att stanna kvar i organisationen. Det finns även forskning som visar att mångfald är en
bidragande faktor till framgång (Shore m.fl., 2011). Även Mor Barak och Michàl (2000)
beskriver vilka fördelar som finns med den inkluderande arbetsplatsen, såsom lägre
personalomsättning och lägre frånvaro. Andra fördelar är att företaget kan vara en attraktiv
arbetsgivare och locka till sig medarbetare med rätt kompetens. Vidare menar de även att
bilden av företaget kan utåt sett ses som mer attraktiv.

9



3.2.4 Aktiviteter

För att skapa en inkluderande arbetsplats och se tidigare nämnda effekter av inkludering kan
organisationer bland annat tänka på att involvera alla medarbetare när beslut ska tas och
skapa en välkomnande kultur för både befintliga och nya medarbetare. Genom att lära känna
sina medarbetare skapas en inkluderande miljö där olikheter värderas högt (Mor Barak m.fl.,
2016). För att skapa en inkluderande organisation bör företag se över sina nuvarande
värderingar och normer samt anpassa policys och program ifall förändringar krävs (Mor
Barak & Michàl, 2000). Några exempel på aktiviteter som författarna tar upp som främjar
inkludering är mångfaldsutbildningar och mentorskapsprogram som ska underlätta
inkludering. Att skapa en inkluderande arbetsplats kan dock vara svårt eftersom chefers och
medarbetares attityder och beteenden spelar in. Fördomar och diskriminering kan vara ett
hinder när policys för inkludering ska implementeras. Vid skapandet av en inkluderande
arbetsplats kan det finnas vissa faktorer som kan hindra processen och dessa är tid, energi och
att ta till sig kunskap om olika kulturer (Mor Barak & Michàl, 2000).

3.3 Mångfald
Då det framkommer i tidigare forskning att mångfald och inkludering har med varandra att
göra blir det relevant att belysa begreppet mångfald. Eftersom utländska bakgrunder är en del
av mångfaldsbegreppet, blir det dessutom relevant att mer ingående förklara begreppet då
syftet är att undersöka hur medarbetare med utländsk bakgrund upplever sig ha blivit
inkluderade. När studien använder sig av begreppet utländska bakgrunder menas en person
som är född i ett annat land än Sverige, eller en person som är född i Sverige som har två
föräldrar från något annat land (SCB, 2002). Författaren Aytemiz Seymen (2006) definierar
“mångfald” som en blandning av personer med olika egenskaper i en social grupp. En annan
beskrivning är “(...) mångfald ses som ett praktiskt användbart begrepp som fångar olika
tendenser i företag och organisationer.” (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s. 99). Vidare
menar författarna att mångfald skapas inom organisationer beroende på vilka roller som
medarbetare besitter. Hur mångfaldsarbetet ser ut i organisationer påverkas av vilka mål och
syften de har - det kan därmed se olika ut från organisation till organisation (Janssens &
Zanoni, 2005).

Hur organisationer väljer att jobba med mångfald leder till olika effekter. Mor Barak m.fl.
(2016) beskriver i sin studie att mångfald har effekter som kan ses som både positiva och
negativa, men att det mestadels är förknippat med fördelar. Resultaten visar även att det är
viktigt att utveckla policys och aktiviteter som gör att man aktivt och effektivt jobbar med
mångfald för att också skapa ett, som tidigare nämnt, inkluderande klimat. Vid utformandet
av en policy menar Björn (2021) att organisationen bör tänka på att den ska vara kortfattad
och kopplad till de värderingar som finns inom företaget. Dessutom ska den kännas äkta och
vara tydlig. Vidare menar författaren att policyn bör formuleras på ett sätt som uppmuntrar
till vad medarbetare ska göra snarare än vad de inte ska göra. Björn (2021) förklarar att
företag har fått uppfattningen om att aktivt mångfaldsarbete handlar om att redovisa statistik
kring exempelvis vilka länder medarbetare kommer ifrån. Istället bör det vara mer fokus på
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medarbetarundersökningar där relevanta frågor ställs, såsom deras upplevelse av inkludering,
och att det ställs relevanta frågor i rekryteringsprocessen. Björn (2021) menar även att, när
mångfaldsaktiviteter ska införas, är det viktigt att involvera medarbetare och informera om
orsaken till varför det införs för att ge en ökad förståelse. Ytterligare några exempel på
aktiviteter som kan bidra till mångfaldsarbetet är att ha workshops med ledningsgrupper, ge
chefer ökad kunskap kring mångfald samt implementera mångfaldsarbetet i alla processer i
organisationen, till exempel i introduktionsprocessen för nya chefer.

Om mångfaldsaktiviteter införs, kan det bidra till effekter såsom flexibilitet och lönsamhet,
där både organisationer och individer utvecklas (Downey m.fl., 2014). Att införa aktiviteter
tyder på att organisationen bryr sig om sina medarbetares välmående samt att de respekterar
och stöttar olikheter. Detta bidrar i sin tur till ett ökat engagemang hos medarbetare. För att
mångfaldsaktiviteter ska bidra till att medarbetare känner förtroende behöver organisationen
även se till att skapa ett inkluderande klimat. Vidare menar Downey m.fl. (2014) att om
organisationer jobbar för ett inkluderande klimat kommer medarbetare må bra, prestera bättre
och skapa starkare relationer till varandra.

Det är inte bara inkludering och mångfald som ofta hänger ihop, även organisationskulturen
återfinns i forskning gällande mångfald där Aytemiz Seymen (2006) menar att det finns ett
samband mellan organisationens kultur och olika ledarstilar, attityder, beteenden och
kommunikationsstilar. Författaren fortsätter beskriva att medarbetares identiteter och deras
sätt att uppfatta varandra påverkas av den kulturella mångfalden som finns inom
organisationer. Homogena grupper kan ses som mer effektiva till en början för att de har
lättare att fatta beslut, dela med sig av idéer och bättre sammanhållning. Heterogena grupper
ses som mindre effektiva när gruppen är ny men att de efter en tid blir effektivare och
kreativare än den homogena (Watson & Kumar, 1992; Watson, Kumar & Michaelsson, 1993 i
Rönnqvist, 2008).

3.4 Diskriminering, rasism och rasifiering
Något som kan ha en påverkan på känslan av inkludering hos medarbetare är diskriminering
och rasism. Forskning visar att diskriminering och rasism är något som existerar på
arbetsmarknaden i Sverige (Wolgast m.fl., 2021). Det framgår att begreppet rasism bör
förklaras med hjälp av flera faktorer, men att det handlar om idén om att människors värde är
olika utifrån hur man ser ut och var man kommer ifrån. Andra faktorer som påverkar är
vilken religion man tillhör, vilket språk man talar samt kulturella och sociala aspekter
(Nationalencyklopedin). Det är viktigt i arbetet att ta hänsyn till Diskrimineringslagen
(2008:567) och Wolgast och Wolgast (2021) belyser vikten av att arbetsgivare bör aktivt
arbeta med och utbilda sig i diskriminerings- och likabehandlingsfrågor i organisationer.
Detta är viktigt för att medarbetare inte ska bli diskriminerade och misstrivas vilket i sin tur
kan leda till att den väljer att lämna organisationen. Wolgast m.fl. (2021) menar att risker att
anställda diskrimineras ska undersökas samt analyseras av arbetsgivare. Även anställdas lika
möjligheter och rättigheter ska undersökas samt om det finns några hinder gällande detta.
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Ett begrepp kopplat till diskriminering och rasism som har hittats under arbetets gång i
tidigare forskning är rasifiering. Rasifiering beskrivs som en social process där människor
delas in i olika grupper utifrån specifika kännetecken såsom hud- och hårfärg (Miles, 1989;
Molina, 2005). Hur olika grupper rasifieras kan se olika ut beroende på kontext och kan
ändras över tid (Mattsson, 2005). Det är även något som Wolgast och Wolgast (2021) belyser
och de menar att hur grupper skapas och tillskrivs vissa egenskaper, inte enbart biologiska
sådana, har koppling till både hur det har sett ut historiskt samt hur det ser ut i nutiden. Vidare
beskriver författarna svårigheten med vilka begrepp som ska användas i sammanhang för att
kartlägga och förstå rasifierade ojämlikheter. Exempelvis associeras orden “svart”, “vit” och
“ras” med rasism som har funnits i och påverkat samhället genom historien. I denna del av
tidigare forskning kommer begreppen “vit” och “icke-vit” användas eftersom det är något
som används i deras rapport som beskrivs ytterligare i nästa stycke. Även begreppet etnicitet
berörs i rapporten, vilket enligt Nationalencyklopedin handlar om tillhörigheten till en viss
grupp med människor eller en viss etnisk grupp. Gruppens etnicitet avgörs beroende på hur
gruppen identifierar sig och det har koppling till historiska och kulturella faktorer som för
individerna samman. Etnicitet är ett begrepp som kan vara svårt och det används på olika sätt.
Det är viktigt att inte blanda ihop etnicitet med begrepp som nationalitet, religiös tillhörighet
samt begreppet ras som inte används i Sverige.

Med hjälp av de förklarade begreppen ovan kan rapporten, skriven av Wolgast och Wolgast
(2021), presenteras ytterligare. Författarna menar att ojämlikheter som beror på personers
etnicitet och hudfärg delas upp i tre olika nivåer. Den första nivån är den individuella, där
fokus är inom och mellan individer samt hur stereotyper konstrueras och hur personer beter
sig utifrån dessa. Forskning visar att rasifierade ojämlikheter framställs i samhället och även
på arbetsmarknaden, där stereotyper kan påverka exempelvis vilka personer som rekryteras
inom organisationer. Den andra nivån är den institutionella, som handlar om organisatoriska
processer som gör att rasifierade ojämlikheter skapas och upprätthålls där det förekommer
diskriminering och icke-vita missgynnas. Ett exempel på detta är när chefer väljer kandidater
i en rekryteringsprocess som är lik en själv, vilket leder till etablerade mönster på
arbetsplatser. Liknande tendenser går att se när det kommer till exempelvis löneutveckling
och nivån på ansvarstagande. En annan bidragande faktor till ojämlikheter mellan grupper
med olika etnicitet/hudfärg är möjligheten till socialt stöd i organisationen (Wolgast &
Wolgast, 2021). Den tredje och sista är samhällsnivån, som handlar om ideologier och olika
samhällsprocesser, såsom boendesegregation, för att kunna förstå de skillnader som går att se
på arbetsmarknaden mellan grupper med olika etnicitet/hudfärg (Wolgast & Wolgast, 2021).

En annan delstudie i rapporten som Wolgast och Wolgast (2021) har genomfört är en enkät
om rasifierade processer. Resultatet visade att personer som rasifieras som “icke-vita”
upplever sämre trivsel på sin arbetsplats. Känslan av att vilja säga upp sig är högre hos de
personer som rasifieras som “icke-vita” jämfört med de som rasifieras som “vita”.
Upplevelsen av arbetsplatsdiskriminering kopplat till etnicitet/hudfärg är något som personer
som rasifieras som “icke-vita” ger uttryck för i samband med trivsel och uppsägningar. I
rapporten framkommer det även att motreaktioner och starkt motstånd från personer som
rasifieras som “vita” är något som ofta förekommer när frågor om diskriminering relaterat till
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etnicitet/hudfärg lyfts. Resultatet visar även att, framförallt “icke-vita”, chefer och
arbetsledare som lyfter frågor om orättvisor relaterade till etnicitet/hudfärg möts av motstånd
från “vita svenskar” då de känner sig utpekade och klandrade.

Som tidigare nämnt påverkas personers beteende både omedvetet och medvetet av
stereotyper. Dessa stereotyper som påverkar hur personer reagerar och agerar kan leda till
diskriminering kopplat till etnicitet/hudfärg. Några exempel på diskriminering som kan ta sig
i uttryck på arbetsplatser är positiv särbehandling som missgynnar personer som rasifieras
som “icke-vita” och öppen eller subtil aggression (Bargh m.fl., 1996). Ytterligare ett exempel
är mikroaggressioner, som förekommer på ett sätt som är svåra att märka av och därför även
svåra att hantera (Essed, 1991; Sue m.fl., 2007). Mikroaggressioner sker i det vardagliga och
är nedvärderande beteenden i form av verbala uttryck eller handlingar som riktar sig mot
minoritetsgrupper (Pierce m.fl., 1977). När en person blir utsatt för mikroaggressioner kan
den uppleva att det är svårt att komma till tals vilket kan göra att den känner uppgivenhet
(Williams & Williams-Morris, 2000). Ytterligare negativa konsekvenser kan vara ångest,
psykisk ohälsa, låg självkänsla, alkoholproblem, traumasymtom och självmord (Nadal, 2018;
Nadal m.fl., 2019; Wong m.fl., 2014).

3.5 Sammanfattning av tidigare forskning
Dessa studier påvisar vikten av mångfald i arbetsgrupper och hur organisationer ska jobba för
att inkludera medarbetare. Forskningen visar också på hur företag och individer påverkas av
inkluderingsarbete, vilka aktiviteter som finns för att främja inkludering, effekter av en
inkluderande organisation och konsekvenser av ett bristande inkluderingsarbete. Studierna
har även belyst vikten av att inkludering bör vara en en naturlig del i organisationskulturen.
Trots att den tidigare forskning som har presenterats inte har skett i den kontext, det vill säga
industrin i Sverige, som denna studie bygger på går det att applicera forskningens resultat
eftersom organisationskultur, ledarskap, inkludering och mångfald också berör den
undersökta organisationen.
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4. Metod
Det här avsnittet presenterar val av metod, urval och datainsamling. Därefter kommer en
genomgång av hur data har bearbetats och avsnittet avslutas med etiska överväganden.

Den här studien har genomförts på metallföretaget Boliden Mineral AB. Företaget har
sammanlagt ungefär 6000 anställda och bedrivs i fyra länder. Enheten som har undersökts
ligger i Boliden, utanför Skellefteå och består av ungefär 300 anställda som är tjänstepersoner
med olika roller.

4.1 Val av metod
För att undersöka hur medarbetare med olika utländska bakgrunder upplever sig bli
inkluderade på arbetsplatsen har en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer
tillämpats. Den kvalitativa metoden valdes på grund av möjligheten att få djupare kunskap
kring ämnet. Bryman (2018) menar att semistrukturerade intervjuer är lämpliga när det
handlar om att samla in data kring upplevelser, där detaljer är intressanta, vilket var relevant i
detta fall. Dessutom är det möjligt att styra samtalet i den riktning som forskaren vill genom
att exempelvis ställa följdfrågor om det är något som bör förtydligas eller utvecklas (Hjerm
m.fl., 2014; Bryman, 2008). Genom semistrukturerade intervjuer med ett antal förutbestämda
frågor finns en viss struktur, vilket gör att det i ett senare skede blir enklare att analysera datat
(Hjerm m.fl., 2014). För att analysera datat användes tematisk analys vilket beskrivs mer
under 4.5 Bearbetning av data.

4.2 Urval
Eftersom syftet med studien var att undersöka medarbetares upplevelser om inkludering på
Boliden, blev urvalet tjänstepersoner med olika utländska bakgrunder. Urvalet blev därmed
målstyrt, eftersom det var just personer med utländsk bakgrund som var relevanta för att
kunna besvara frågeställningarna (Bryman, 2018). För att hitta respondenter deltog
författarna i ett HR-möte på den aktuella enheten via videolänk. I mötet deltog HR och chefer
som arbetar i den organisation som urvalet baserades på. Där presenterades studien och
chefer uppmanades att sprida informationen om studien till deras arbetsgrupper för att få in
frivilliga deltagare. Ett mail skickades också ut på både svenska och engelska till alla chefer
på enheten (se bilaga 1). Mailet skickades ut för att säkerställa att alla skulle få 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 författarna med lite
bakgrundsinformation om sig själva för att anmäla sig.

Nio personer anmälde sig som intresserade att delta, varav fem stycken valdes ut till intervju.
Eftersom syftet med studien var att undersöka medarbetares upplevelser passade ett fåtal
intervjuer bäst. Bryman (2018) menar att små urvalsstorlekar ökar möjligheten att lättare
skapa en relation till personen, vilket kan leda till mer detaljerad information från
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respondenterna. Ett strategiskt urval gjordes för att få så många olikheter som möjligt när det
kommer till bakgrundsuppgifter såsom kön, ålder, anställningstid, utländsk bakgrund och
position i företaget. Hjerm m.fl. (2014) menar att det strategiska urvalet är passande för att få
så stor variation som möjligt, vilket var lämpligt för denna studie. Utöver de fem valda
respondenterna valdes en person i urvalet ut till en pilotintervju. Eftersom många av frågorna
var organisationsspecifika kändes det relevant att använda sig av en person som arbetar inom
organisationen som kunde svara på frågorna. Det fanns även i åtanke att välja en person som i
första hand pratar engelska, då båda författarna kände sig mer osäkra på att hålla en intervju
på engelska än svenska och att det därmed skulle vara en bra förberedelse inför övriga
intervjuer som eventuellt skulle hållas på engelska.

4.4 Datainsamling
För att få information om Boliden och deras arbete med inkluderings- och mångfaldsfrågor i
dagsläget genomfördes en intervju med en kontaktperson, som arbetar på företaget, via
videolänk. Där ställdes sex stycken frågor samt följdfrågor (se bilaga 2). Intervjun med
kontaktpersonen genomfördes eftersom bakgrundsinformation om företagets
inkluderingsarbete behövdes för att kunna skapa en intervjuguide. När intervjun med
kontaktpersonen var genomförd och urvalet hade bestämts (se 4.2 Urval) i samråd med
kontaktperson och handledare, var nästa steg i processen att börja med den semistrukturerade
intervjuguiden (se bilaga 3). Vid skapandet av intervjuguiden fanns det i åtanke att formulera
frågor som berörde både positiva och negativa upplevelser för respondenterna att dela med
sig av, så det inte blev vinklat åt endast ett håll. Intervjuguiden skapades både på svenska och
engelska och två kontaktpersoner på företaget läste igenom guiderna och kom med
synpunkter och förbättringar.

För att kontrollera att intervjuguiden var utformad på ett fungerande sätt gjordes som tidigare
nämnt en pilotintervju med en person i urvalet som arbetar inom organisationen. Bryman
(2008) menar att en pilotintervju är nödvändig eftersom det då går att se om det är något som
behöver ändras, läggas till eller få idéer om möjliga följdfrågor. När intervjuguiden var
färdigställd och pilotintervjun var inbokad, skickades ett mail ut till de övriga respondenterna.
I mailet framgick information om studien, de etiska principerna, vilka teman som intervjun
skulle beröra samt frågan om personen fortfarande ville delta. Eftersom några av
respondenterna inte svarade skickades en påminnelse ut på mail. Det var en person som inte
svarade trots påminnelsen vilket gjorde att ett beslut togs att hålla fem intervjuer inklusive
pilotintervjun. De fem respondenterna, inklusive pilotintervjun, ville fortfarande delta efter
att de hade fått mer information kring studien och därefter bokades de övriga intervjuerna in.

4.4.1 Genomförande av datainsamling

Det bestämdes i förväg att båda författarna skulle närvara vid intervjutillfällena, där en
författare ställde frågorna och den andra antecknade och hade ansvar för de eventuella
inspelningarna. Anteckningarna gjordes under intervjuns gång, som en säkerhet ifall det
skulle hända något med de eventuella inspelningarna. Båda författarna hade möjlighet att
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ställa följdfrågor under intervjuns gång. Vid bokning av intervjulokal togs det hjälp från
kontaktpersoner på företaget och det fanns i åtanke att det skulle vara i en miljö där det var
möjligt för respondenterna att känna sig bekväma att öppna upp sig och att det inte fanns
några störningsmoment. Vid varje intervjutillfälle blev respondenterna tillfrågade om
intervjun fick spelas in för att underlätta transkribering och analys av datamaterialet, vilket
samtliga godkände. Genom att spela in intervjuerna blev det även lättare att få med detaljer i
respondenternas upplevelser.

Den första intervjun som genomfördes var pilotintervjun, som hölls på plats i företagets
lokaler. Efter att intervjun hade genomförts togs beslutet att fortsätta med intervjuguiden men
en fråga ändrades eftersom respondenten inte förstod vad som efterfrågades. Det togs även ett
beslut om att använda de framkomna svaren från pilotintervjun som datamaterial, eftersom
intervjuguiden fungerade bra och det framkom mycket relevant information. Under
pilotintervjun ställdes inte så många följdfrågor eftersom respondenten pratade mycket fritt.
Pilotintervjun tog över en timme, vilket gav en tydligare tidsuppfattning att förhålla sig till.
Därefter skedde tre till intervjuer på plats på företaget och författarna turades om i de olika
rollerna. En av intervjuerna hölls via videolänk, eftersom det föredrogs av en respondent.
Under det intervjutillfället kunde bara en av författarna delta, vilket gjorde att ingen
antecknade men istället användes ett inspelnings- och transkriberingsverktyg.
Transkriberingen korrigerades i efterhand med hjälp av inspelningen. De övriga intervjuerna
delades upp mellan författarna inför transkriberingen, som gjordes utan
transkriberingsverktyg. Transkriberingen av intervjuerna påbörjades parallellt med att
intervjuerna hölls eftersom det var flera dagar mellan vissa intervjuer.

Intervjuer genomfördes tills dess att mättnad i data uppnåddes, det vill säga där inga nya
större upplevelser eller information från intervjuerna framkom (Hjerm m.fl., 2014). Samtliga
intervjuer hölls inom loppet av två veckor och det upplevdes inte som att det var något som
stack ut på slutet. Författarna kunde se att upplevelserna kunde påminna om varandra och
liknande erfarenheter togs upp, men det var detaljer som kunde skiljas åt. Därmed kunde en
analys av datamaterialet göras, då det upptäcktes både likheter och skillnader. I efterhand
skickades ett mail till en kontaktperson på Boliden där det efterfrågades mer information och
kunskap om deras arbete med pre- och onboardingprocessen eftersom detta var något som
många respondenter hade åsikter kring.

4.5 Bearbetning av data
Vid bearbetning och analys av datamaterialet har en tematisk analysmetod använts, där hela
analysprocessen genomfördes av författarna tillsammans. En tematisk analys kändes som det
bästa alternativet eftersom det var av intresse att se likheter och skillnader i respondenternas
upplevelser av inkludering (Bryman, 2008). Utgångspunkten vid analysen var Braun och
Clarkes modell (2006) om de sex faserna, där fokus i datat ligger på vad som sagts och inte
på kvantiteten, det vill säga hur många som sagt samma sak. I den första fasen som
presenteras av Braun och Clarke (2006) var det fokus på att bli bekant med det insamlade
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datamaterialet. Detta gjordes genom att intervjuerna transkriberades där varje intervju hade
ett eget dokument, vilket gjorde att det totalt fanns fem transkriberingsdokument. Därefter
lästes materialet igenom tillsammans mellan författarna och det fördes diskussioner om
likheter och skillnader samt vilket fokus som vardera respondent hade. Här kollades det även
upp i inspelningarna ifall frågetecken fanns i transkriberingen.

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

Bild 1. Exempel på kodning. I den vänstra spalten kopierades transkriberingen in.
Intervjufrågorna kursiverades och respondentens svar som var intressanta med utgångspunkt i
studiens syfte färgmarkerades. I den högra spalten skrevs koder baserat på den färgmarkerade
texten. Oavsett vilket språk intervjun hölls på, skrevs koderna på svenska för att underlätta
vidare analys. Om det upptäcktes att samma sak sades flera gånger i samma intervju, skrevs
inte samma kod ner i dokumentet. Denna process gjordes i alla fem transkriberingsdokument
med olika färger för varje intervju. Därefter gjordes ett nytt dokument där alla koder från alla
intervjuer samlades i en lista.

I den tredje fasen sorterades koderna till förslag på kategorier som tillsammans skulle utgöra
olika teman (Braun & Clarke, 2006):
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Bild 2. Exempel på tematisering. Först delades koderna upp och de koder som var lika
varandra hamnade tillsammans (se kolumn längst till vänster). Därefter 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 längst till höger). Varje tema fick en egen
färg (i detta exempel blå) för att göra det tydligt.

När en övergripande bild av olika kategorier och teman hade gjorts som ett första utkast var
det dags att revidera teman, vilket är den fjärde fasen (Braun & Clarke, 2006). Under
processens gång fick vissa kategorier ändras och slås ihop eftersom det blev för många
teman, vilket gjorde att benämningen på kategorier och teman förändrades under analysens
gång. När det var gjort, var det dags att definiera och namnge teman, vilket är den femte
fasen (Braun & Clarke, 2006). Efter många förslag, idéer och justeringar hittades
benämningar på kategorier och teman som var passande för innehållet och var relaterade till
studiens syfte och frågeställningar. I den sjätte och sista fasen skrevs resultatet utifrån den
tematiska analys som gjorts (Braun & Clarke, 2006). Resultatet byggdes på att varje tema
blev en underrubrik och varje kategori nämndes i den flytande texten under temat för att få en
tydlig struktur. I resultatet utgick författarna från koderna, där koderna skrevs ihop till en
flytande text, utan att just benämna koderna. Vid osäkerhet vad en specifik kod stod för
letades den upp i transkriberingarna. För att stärka respondenternas upplevelser och för att
göra texten mer intressant att läsa valdes passande citat ut från transkriberingarna.

4.6 Etik
Vetenskapsrådet (2017) beskriver några viktiga delar som bör finnas i åtanke när studier
utförs. En av dessa är anonymisering och eftersom denna studie rörde sig om känsliga
uppgifter var författarna noga under hela studiens gång att resultaten presenterades på ett sätt
som gjorde att det inte gick att identifiera vem som sagt vad. Detta gjordes genom att ingen

18



bakgrundsinformation om respondenterna presenterades och samtliga citat som fanns med i
resultatet översattes till svenska. I mailet som skickades ut informerades respondenterna om
anonymiteten, vilket även gjordes på intervjutillfället. I och med noggrannheten med
anonymisering av respondenterna bestämdes det att uppge företagets namn, detta gjordes i
samråd med kontaktpersoner på företaget samt handledare på universitetet. Om företaget
hade anonymiserats skulle det ha blivit svårt att förklara kontexten och vilken betydande roll
företaget har för samhällets utveckling i och med den tidigare nämnda gröna
industriexpansionen. Om det enbart hade framkommit att det var ett metallföretag i norra
Sverige, hade det varit ganska enkelt att lista ut vilket företag det handlar om.

Ett annat etiskt övervägande som gjordes kring anonymitet handlade om transparens; att vara
extra noggrann med anonymitet av respondenterna kunde påverka transparensen i
undersökningen. Exempelvis kunde det inte presenteras vilka utländska bakgrunder som
respondenterna hade eftersom det skulle öka risken att informationen skulle kunna gå att
koppla till respondenterna. I detta fall ansågs det viktigare att respondenterna kände sig
trygga, eftersom det kunde påverka tillförlitligheten och äktheten i resultatet om de inte kände
att de kunde vara ärliga i sina svar. För att öka relevansen för studien informerades även
respondenterna om varför denna studie genomfördes; att det var på uppdrag av Boliden för att
de ville veta vad organisationen gör bra och vad som skulle kunna utvecklas. Detta gjordes
både i mailet som skickades ut till respondenterna samt vid intervjutillfället.

Ytterligare en viktig del som Vetenskapsrådet (2017) belyser är konfidentialitet, vilket i detta
fall innebar att vara tydlig gentemot respondenterna att uppgifter om dem inte skulle spridas.
Respondenterna informerades om att uppgifterna förvarades på ett säkert sätt och att andra
inte skulle kunna komma åt materialet. Detta informerades både i mailet som skickades till
respondenterna och vid själva intervjutillfället. Vetenskapsrådet (2017) skriver även om
samtycke, vilket uppfylldes genom att information om studien mailades till respondenterna
där det framgick att de när som helst fick dra sig ur studien. Inget material från intervjun
skulle tas med i studien om de valde att avbryta sin medverkan. De blev även informerade om
detta vid intervjutillfället, där det även framgick att om det var någon fråga som kändes
obekväm eller att de inte ville svara så behövde de inte göra det. Vid intervjutillfället
tillfrågades respondenterna om intervjun fick spelas in för att underlätta analysarbetet.
Respondenterna informerades om att inspelningarna skulle förvaras på ett säkert sätt, att
ingen annan skulle lyssna på inspelningarna och att materialet skulle raderas när uppsatsen
var inskickad och godkänd av universitetet.

Eftersom studien gjordes på uppdrag av Boliden fanns det förhoppningar om att
respondenterna skulle dela med sig av sina upplevelser och erfarenheter i och med att
författarna inte arbetar på företaget. Författarna hade ingen tidigare relation till
respondenterna, vilket gjorde att respondenterna förhoppningsvis kunde uttrycka det de
verkligen kände och inte enbart det de trodde att författarna vill höra. En av författarna har
tidigare genomfört en praktik på företaget vilket har bidragit till kunskaper om företaget och
en inblick i mångfaldsfrågan i organisationen. Praktikperioden skapade kontakter till personer
i organisationen, vilket blev en tillgång under studiens genomförande.
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5. Resultat
I detta avsnitt redovisas först en bakgrund om organisationens inkluderingsarbete, denna del
har inte analyserats enligt Braun och Clarkes (2006) modell. Efter bakgrunden presenteras en
sammanställning från de svar och upplevelser som respondenterna delat med sig av gällande
mångfald och inkludering. Denna sammanställning är baserad på en analys utifrån Braun och
Clarkes (2006) modell. I datamaterialet som framkom genom intervjuer med respondenterna
framställdes fyra teman med olika antal kategorier under varje tema, se tabellen nedan:

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

Tema Kategorier

MÅNGFALD PÅ ARBETSPLATSEN Olikheter
Förväntningar

EGENSKAPER VID INKLUDERING Arbetsgruppen
Chefen

KOMMUNIKATION FÖR ATT INKLUDERA Språk
Kommunikationssätt
Feedback

ERFARENHETER AV INKLUDERING Preboarding och onboarding
Socialisering
Aktiviteter
Förbättringsförslag

5.1 Bakgrund om organisationens inkluderingsarbete
Från ett samtal med en kontaktperson på Boliden Mineral AB framkommer det att
inkluderings- och mångfaldsfrågan är viktig ur olika aspekter. Dels behöver de vidga vyerna
utanför Sverige och vara attraktiva för att hitta och attrahera personer med rätt kompetens,
där inkludering blir viktigt för att kunna behålla kompetensen. En annan aspekt som
kontaktpersonen nämner är att arbetsgrupper som är mångfacetterade mår bättre och blir
effektivare, vilket inte enbart är positivt för individerna, utan även innebär fördelar för
företaget i form av högre vinst. Kontaktpersonen fortsätter beskriva begreppet inkludering
med förklaringen:

“Inkludering för företaget innebär att man som medarbetare ska känna en psykologisk
trygghet och känna sig välkommen till företaget och till sin arbetsgrupp. Det handlar
om att man ska kunna vara sig själv, uttrycka sig på sitt sätt och känna sig trygg i att
bli respekterad för det.”

Av samtalet framkommer information om hur organisationen jobbar med inkludering och
vilka aktiviteter de har och har haft. I stort så har företaget pre- och onboardingprocesser som
ska främja inkludering, det vill säga processer inför när nya medarbetare kommer till
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organisationen för att de ska känna sig som en del av företaget och välkomnade. En annan
aktivitet för att främja inkludering är att de har haft workshops med alla medarbetare. Dessa
har handlat om organisationens värderingar, som bygger på att respektera varandra.

Kontaktpersonen berättar att det i dagsläget är upp till varje enhet på företaget att arbeta med
inkludering, vilket gör att det kan se olika ut inom verksamhetsenheterna. Ett exempel på en
aktivitet på en av enheterna för att främja inkludering är kontorsmingel. Där får medarbetarna
en chans att lära känna varandra bättre oavsett vilken arbetsgrupp man tillhör, vilket leder till
att utbytet med andra öppnar upp grupperna. Kontaktpersonen berättar dock att det under
senaste åren har varit färre aktiviteter för att främja inkludering än tidigare. Detta beror dels
på en stor rotation på personalavdelningen vilket har påverkat att det inte varit någon tydlig
ansvarsfördelning. Pandemin har även haft en påverkan som gjort att inkluderingsaktiviteter
har minskat. Företaget har beslutat om att utveckla arbetet med inkludering ännu mer vilket
gör att de vill undersöka hur medarbetare upplever sig bli inkluderade och vad företaget gjort
som är bra och vad som kan bli bättre. En del i denna utveckling är planen att under 2023 ha
ytterligare en workshop som kommer ha temat mångfald. I dagsläget har företaget inga
uppsatta mål gällande mångfald och inkludering eftersom de anser att det är svårare att mäta
än exempelvis jämställdhet. Officiellt har Boliden ett koncernmål att öka det
underrepresenterade könet (kvinnor) till 20 % och affärsområde Gruvor har målet 25 %.

5.2 Mångfald på arbetsplatsen
Det här temat består av kategorierna olikheter och förväntningar. Respondenterna upplever
överlag att företaget är mångfaldigt ur flera aspekter och att det finns olika perspektiv på
begreppet. Majoriteten av respondenterna förklarar begreppet som en blandning av många
olika bakgrunder, nationaliteter, kulturer och språk. Trots att industrin är en mansdominerad
bransch upplever alla att företaget aktivt jobbar för att få en varierande arbetsplats där de
jobbar för att vara inkluderande och utvecklas för att bli bättre. Det upplevs generellt från
respondenter att vissa avdelningar är mer mångfaldiga än andra och de menar att det beror på
att behovet av kompetens och att var kompetensen kan hittas ser olika ut. I samband med
detta är det en respondent som funderar över om organisationen är mångfaldig för att de vill
eller för att de måste:

“Jag tror i grund och botten att de har svårigheter att fylla roller med personer bara
från Sverige och att de har behövt leta utanför så jag vet inte, det vore intressant att
veta om de faktiskt anställer internationellt för att de vill skapa en mångfaldig
arbetsplats, vetandes om att olika bakgrunder vanligtvis är en fördel eller är det för
att de har känt sig tvungna att göra det för att de inte har hittat arbetskraft lokalt.”
(Respondent 1).

Generellt så har företaget ett vänligt klimat men däremot upplevs det som att det finns
bristande försök till att öppna upp mellan olika avdelningar. Detta är dock något som en av
respondenterna inte tycker är nödvändigt i jobbsyfte. Det finns upplevelser av att det tar tid
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att lära känna varandra samt att lära sig om varandras kulturer och det kan upplevas som svårt
att ständigt ha ett stabilt klimat i arbetsgruppen eftersom gruppen kan förändras.

Flera av respondenterna lyfter fördelar med en mångfaldig arbetsplats. Exempelvis att
personer med olika bakgrunder har olika erfarenheter och talanger och att det därför är viktigt
att acceptera olikheter. En större andel belyser vikten av heterogena grupper och en beskriver
det som:

“[...] du får aldrig ut det bästa av en grupp med människor om alla är likadana
eftersom man vill utmana varandra på något sätt. Jag tror att människor har ett slags
tunnelseende om hur man borde vara, hur man borde agera och hur man borde
arbeta.” (Respondent 1).

Många anser att inkludering är en av de viktigaste sakerna och oavsett bakgrund ska man ha
samma rättigheter, men det nämns även att “[...] när du är i landet, du kan kulturen, så är det
mycket enklare” (Respondent 5). Upplevelsen av att fördomar finns i organisationen är något
som en respondent berättar om. Respondenten uttrycker känslan av att det är jobbigt att träffa
nya människor i jobbsammanhang på grund av fördomar baserat på utseende och
språkkunskaper. Respondenten menar att det inte är någon speciell grupp som har dessa
fördomar och att det främst har upplevts på jobbet men även utanför. I sammanhang när
personen upplevt exkludering har negativa känslor uppstått i form av stress, ledsamhet och
uppgivenhet.

Under kategorin förväntningar finns det upplevelser av att olika kulturer har olika
förväntningar och att det är viktigt att förstå varandra i en arbetsgrupp att alla är uppvuxna på
olika sätt. En av respondenterna påpekar att det är viktigt att vara tydlig och berätta vad man
har för förväntningar, både på jobbet och utanför. Ett exempel där man går in med olika
förväntningar beroende på bakgrund är work life balance, där chefer uppmuntrar till att bara
jobba på arbetstimmar, men att det är en utmaning att få alla medarbetare att förstå det.
Ytterligare ett exempel är förväntningar att kollegor och chef ska fråga hur man mår och i
vilken grad man uppmärksammar varandra på arbetsplatsen. Här finns det blandade åsikter,
där vissa respondenter menar att det är väldigt viktigt medan andra anser att det inte är så
nödvändigt.

5.3 Egenskaper vid inkludering
Under detta tema beskrivs det vilka egenskaper hos arbetsgruppen och chefen som
respondenterna anser är nödvändiga vid inkludering. Respondenterna har liknande
uppfattningar när det kommer till hur en inkluderande arbetsgrupp ska vara. De menar att det
är viktigt att bry sig och ta hand om varandra på arbetsplatsen. Även att bli lyssnad på och bli
respekterad för den man är, är något som värdesätts. Ytterligare exempel är bra samarbete,
ärlighet, ge varandra utrymme och behandla varandra rättvist. Att känna sig sedd och
välkomnad på jobbet är något som bidrar till känslan av inkludering, likaså att ha en öppen
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grupp med engagerade personer. En respondent nämner även upplevelsen av att det är högt i
tak i sin arbetsgrupp, vilket bidrar till ett bra klimat. Majoriteten av respondenterna tycker att
de flesta besluten kan tas tillsammans i en arbetsgrupp, men det finns åsikter från några
respondenter att det kan vara nackdelar med att involvera personer som inte har den
kompetensen till att vara med och fatta vissa beslut. Detta är något som upplevs vara svårt för
vissa medarbetare att förstå. En av respondenterna upplever att:

“Jag tror att färdigheten är att få människor att förstå på ett professionellt sätt varför
de inte är inkluderade, snarare än att bara säga ja, vi inkluderar dig och sen blir allt
till en röra.” (Respondent 4).

Överlag upplever respondenterna att klimatet i deras arbetsgrupp är bra och att de generellt är
duktiga på att inkludera varandra. En övervägande del av respondenterna klargör att det är
både upp till en själv och chefen att inkludera och uppmärksamma varandra.

Genom intervjuerna framkommer det att cheferna är olika öppensinnade och eftersom det är
upp till varje chef att arbeta inkluderande så kan det se väldigt olika ut mellan avdelningar.
Exempelvis är det en respondent som önskar mer personlig kontakt med sin chef och en
annan respondent tycker att ens chef ska sätta av mer tid för arbetsgruppen. När det kommer
till inkluderande ledarskap generellt nämner en av respondenterna att det är viktigt som chef
att vilja lära känna 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 påpekar en av
respondenterna vikten av att chefen ska vara medveten om att det är svårt att göra alla nöjda
vid alla tillfällen. Ytterligare exempel på egenskaper är att chefen ska vara kreativ,
närvarande, stöttande och kunna prata om vad som helst. En av respondenterna belyser vikten
av att chefen ska ha en förståelse för vad det innebär att vara chef och kunna efterleva det.
Det nämns även från flera respondenter att chefen måste ge förtroende och släppa in gruppen,
vilket kan bidra till känslan av att chefen är en del av arbetsgruppen.

Överlag upplever alla respondenter att de har en bra relation till sin chef. De förklarar att
relationen både ligger på en professionell- och vänskaplig nivå. Ett par respondenter delar
med sig av att det finns upplevelser av att chefer tyvärr har för mycket administrativt arbete,
vilket påverkar att chefer har mindre tid att lägga på sina medarbetare. En av respondenterna
anser att:

“Bolidens koncept är att överbelasta chefer med administrativt arbete och saker (...),
hen borde inte ha ansvar för att organisera fika för gruppen, enligt mig. Det borde
vara någon annan på kontoret, administrativ support på kontoret. [...] Ifall allt sånt
skulle försvinna från chefers bord, skulle jag få möjligheten att ha mer tid med chefen
att prata om mitt arbete, de skulle ha mer tid att utveckla sig själva.” (Respondent 4).

En av respondenterna påpekar att det oftast är chefen som tar initiativ till aktiviteter, men att
det även borde komma från medarbetarna. För att göra det möjligt är det viktigt att chefen
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visar att idéer och förslag på aktiviteter tas på allvar. Respondent 2 tydliggör ledningens
ansvar genom att säga “Jag tror att det måste komma från ledningen, att de gör en plattform
och verkligen visar att det här tänker vi ta på allvar.”

5.4 Kommunikation för att inkludera
Kategorier under det här temat är språk, kommunikationssätt och feedback. När det kommer
till språk finns det blandade erfarenheter hos respondenterna. Trots att företaget är
internationellt och den aktuella arbetsplatsen använder sig av två språk har några av
respondenterna upplevt sig exkluderade på grund av att de inte har kunnat svenska. Ett
exempel på detta illustreras genom följande citat:

“Jag skulle säga att för mig är det ganska exkluderande när man är i ett möte och där
jag faktiskt är utanför, på grund av att jag inte har förstått allt som har sagts,
tillfälligtvis hör jag mitt namn och då byter alla till engelska om det är något som rör
mig.” (Respondent 1).

Det finns blandade åsikter om vikten och intresset av att lära sig svenska. Vissa menar att de
gör sig förstådda på engelska eftersom de flesta kan engelska, medan några respondenter
anser att det kan vara viktigt att kunna svenska på en viss nivå i en del jobbsammanhang.
Vilket språk som används mest beror även på hur arbetsgruppen ser ut och den större andelen
nämner att man inte döms för hur man pratar, oavsett om det är på svenska eller engelska,
utan att man istället hjälper varandra. Dock finns det erfarenheter från flera respondenter att
det kan ske missförstånd på grund av språk och en respondent upplever att det speciellt finns
utmaningar via mail. Under en av intervjuerna framkommer det att företaget ordnade att
medarbetare fick gå på svenskalektioner då dennes chef uppmuntrade hen till att lära sig
svenska. Det framkommer under intervjun att det är uppskattat med svenskalektioner som
företaget betalar för och som får utföras på arbetstid:

“(...) det är HR som håller den kontakten och har ordnat den läraren. Så nu idag har
vi till exempel några olika nivåer på svenskalektioner här i huset och det blandas
mellan olika avdelningar på våningar och då får man gå på en klass med några
personer eller bara en person, beroende på din nivå.” (Respondent 5).

Den andra kategorin är kommunikationssätt och här menar respondenter att olika kulturer
kommunicerar på olika sätt och att alla människor har sitt sätt att uttrycka sig på, vilket kan
leda till missförstånd. Ett exempel på hur en respondent har förklarat det är:

“Olika kulturer kommunicerar på olika sätt och jag tror att det är viktigt att både den
som pratar och den som lyssnar förstår det, [...], man måste förstå att okej den här
personen är från den här kulturen, den är faktiskt inte arg, den pratar på sitt kulturs
sätt.” (Respondent 4).
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Ett par respondenter menar även att det handlar om att hitta fungerande sätt att kommunicera
på i arbetsgruppen. De menar också att det är viktigt att vara öppna med varandra om att det
kan vara en utmaning och att det kan ta tid att hitta sätt att kommunicera på.

Den sista kategorin i detta tema är feedback, där samtliga respondenter nämner att de har
regelbundna veckomöten med hela arbetsgruppen och chef. Majoriteten av respondenterna
berättar även att de har personliga medarbetarsamtal, men här skiljer det sig lite åt om det
inträffar en eller två gånger per år. En av respondenterna nämner att företaget under förra året
hade en aktivitet för alla anställda med syfte att lära sig ge och ta emot feedback, vilket
upplevdes som lärorikt. I dagsläget är det bara under medarbetarsamtalen som medarbetarna
upplever att de får feedback och de poängterar att det är sannolikt att chefer inte tänker på att
ge feedback under arbetets gång. En respondent menar att det idag ligger på medarbetarens
ansvar att ta initiativ till personliga samtal med chef. Det framkommer att alla respondenter
efterfrågar mer kontinuerlig, givande och motiverande feedback för att kunna utvecklas i
arbetet.

5.5 Erfarenheter av inkludering
Under detta tema finns kategorierna preboarding och onboarding, socialisering, aktiviteter
och förbättringsförslag. Under temat preboarding och onboarding framkommer det att det
finns blandade upplevelser både gällande att komma till Sverige och att börja arbeta på
Boliden. En av respondenterna anser att företagets rekryteringsprocessen var bra, men att när
personen väl skulle börja arbeta så fanns det vissa brister. En av bristerna var språket, där
vissa dokument och introduktionsfilmer endast fanns på svenska. I ett kompletterande samtal
med en kontaktperson på företaget framkommer det att det pågår ett utvecklingsarbete där de
bland annat ser över de dokument som ska översättas till fler språk än svenska. Det finns
upplevelser hos respondenter att företaget har instruktioner och dokument med förklaringar
men där några respondenter uttrycker att det var svårt att hitta information som nyanställd.
Dock menar en respondent att det krävs att man själv är nyfiken för att hitta information. Det
finns väldigt blandade erfarenheter från själva introduktionen, exempelvis är det en
respondent som uttrycker att det var väl förberett inför första anställningsdagen medan en
annan respondent upplevde bristande hjälp från företaget. Upplevelsen av att hänvisas vidare
till flera olika personer på olika avdelningar i företaget är något som en respondent delar med
sig av:

“[...] jag får inte upp det där och så visade det sig att du har inte befogenhet och så
skickar du det till IT men det är inte IT som har ansvar för just att du ska ha åtkomst
till det eller vad det än är för något.” (Respondent 2).

Bra mentorskap och en grundlig introduktion är också upplevelser som respondenter
uttrycker. En respondent uttrycker även känslan av ett varmt och engagerat välkomnande och
en annan har en positiv upplevelse där hen fick den hjälp som behövdes med administrativa

25



delar. Negativa upplevelser som ett par respondenter delar med sig av är känslan av
exkludering den första tiden på företaget, vilket de själva tror beror på effekten av pandemin.

Beroende på varifrån man kommer finns det olika upplevelser av hur det är att komma in i
det svenska samhället. Den större andelen av respondenterna uttrycker en frustration över att
det är svårt med svenska system, men att de förstår att det inte är Bolidens fel. Däremot finns
det delar som de uttrycker att arbetsgivaren skulle kunna bidra och hjälpa till med för att nya
medarbetare ska känna sig mer välkomna. Exempelvis är det en respondent som önskar ett
introduktionspaket innan anställning, vilket även bekräftas av en annan som påstår att det är
mycket information som får höras via omvägar. Respondenter upplever att det är en stor
omställning att flytta till ett nytt land och att ens egen attityd till förändringar spelar in. En av
respondenterna uttrycker att man måste ha en positiv inställning till att lära sig nya system,
regler och en ny kultur när man flyttar:

“Så när man har ett öppet sinne, då kan man acceptera det, att det inte är likadant,
man måste lära sig att förstå systemet, förstå kulturen och här är det nya regler, (...)
om man kommer till Sverige och man tror att man ska fortsätta göra samma sak som
man gör i sitt hemland då kommer det ju inte funka.” (Respondent 3).

Samtidigt är det flera av respondenterna som menar att det ligger mycket på chefens ansvar
att ta emot nya medarbetare, vilket gör att det ser väldigt olika ut beroende på hur insatt och
engagerad chefen är. Exempelvis blev en respondent visad runt i staden av sin chef, vilket
uppskattades väldigt mycket. Detta är något som en annan respondent har önskemål kring.
Några respondenter berättar om möjligheten för nyanställda att kunna bo i ett annex som
tillhör företaget, men att det inte upplevs som ett hållbart boende. Majoriteten av
respondenterna påtalar vikten av att arbetsgivaren bör hjälpa till med att hitta passande
boende för nyanställda, eftersom det är något som upplevs bristande. En respondent berättar
att om den inte hade haft tur och hittat ett boende på egen hand hade denne flyttat tillbaka till
sitt hemland. Det framkommer att det inte bara är boendefrågan som är en viktig del i de
praktiska delarna vid flytt till ett annat land, flera respondenter uttrycker även att de inte har
fått hjälp med myndighetsfrågor och haft känslan av att ha blivit felaktigt hänvisad till olika
myndigheter. Respondenterna uttrycker att det inte fanns tillräcklig hjälp från HR under
introduktionen och yttrar en frustration om när kollegor ber om hjälp om saker som borde
vara frågor till HR:

“[...] de frågar mig om råd, jag får telefonsamtal för rådgivning, (respondentens
namn) har hanterat det här förut, du borde prata med (respondentens namn) för hen
kan hantera det, du vet? Det borde vara HR som ska hjälpa till med dessa saker så…”
(Respondent 4).

Det finns önskemål från majoriteten av respondenterna om en mer inkluderande introduktion
där HR borde ha en tydligare roll i pre- och onboardingprocessen. Av den kompletterande
informationen från kontaktperson på företaget framkommer det att det i nuläget är
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rekryterande chef som har ansvar över att medarbetarens introduktion ska bli så bra som
möjligt och att HR bidrar med de verktyg och hjälpmedel som finns.

Respondenterna menar överlag att det är viktigt med en bra pre- och onboardingprocess, där
en respondent nämner att det första intrycket som företaget ger är viktigt för att kunna känna
sig välkommen och vilja stanna kvar. De trycker på vikten av att arbetsgivaren ska hjälpa till,
men menar att det är också viktigt att känna sig välkommen av kommunen som man flyttar
till. Där berättar en respondent att “(...) kommunen var ju jätteduktiga och skickade
välkomstpaket när jag kom.” (Respondent 2).

När det kommer till socialisering är det två av respondenterna som nämner att de generellt
sett har känt sig inkluderade och välkomna i sociala sammanhang och de har inga
erfarenheter av att ha blivit aktivt exkluderade. Däremot är det en övervägande del som
nämner att det kan vara svårt att hitta vänner utanför jobbet eftersom familjelivet upplevs som
viktigt i Sverige. Detta visar sig genom att alla åker hem efter arbetstid och har sina familjer
och kompisgrupper. En av respondenterna påpekar att detta har gjort att personer som
kommer från andra länder till Sverige hittar varandra eftersom de uppfattas som mer öppna
till att umgås på sidan av jobbet. Upplevelsen av att ha svårt att hitta vänner och hitta sociala
sammanhang är något som några av respondenterna berättar om. Dessutom är det en av
respondenterna som menar att det krävs ett intresse för en hobby för att hitta vänner utanför
arbetstid.

När det kommer till aktiviteter framkommer det i olika grad beroende på avdelning, men
överlag har respondenterna en inställning till att de vill ha mer aktiviteter. En av
respondenterna har en förhoppning om fler aktiviteter nu efter pandemin. I intervjuerna
framkommer det att aktiviteterna sker på olika nivåer, där vissa anordnas av företaget och
vissa av den ansvariga chefen. Det framkommer att vissa aktiviteter sker på arbetstid och
vissa utanför arbetstid. Respondenter delar med sig av att, på företagsnivå, brukar det
arrangeras ett festtillfälle per år där alla får delta, exempelvis var det förra året en dag med
föreläsningar och på kvällen var det en fest som arrangerades. Det framkommer även att
företaget är sponsorer för exempelvis hockey och vintersimmet i Skellefteå, vilket möjliggör
att medarbetare får chans att gå på hockeymatcher och delta i vintersim. En respondent tycker
att ens egna inställning inför aktiviteter är viktig:

“Jag vet att om jag går dit med en viss typ av attityd, kommer det bli en hemsk dag för
mig men om jag går dit med en attityd om att kursen kommer bli rolig och bara ta det,
kommer min dag bli lite mer trevlig även om jag känner innerst inne att det är slöseri
på tid…” (Respondent 4).

En respondent berättar även om en grupp som kallas aktivitetsgruppen som hittar på olika
aktiviteter på kontoret, såsom att de bjuder på bakverk, godis eller att de inför en dag när
medarbetare klär ut sig. Andra aktiviteter som respondenterna berättar om som arrangerats på
avdelnings- eller gruppnivå är bland annat gokart, bowling, skidåkning, grillning, ishalkbana,
bio, laga mat i matstudio samt after work. Övervägande del av respondenterna menar att
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aktiviteter inte alltid behöver vara så stora. Aktiviteterna kan också vara enkla och billiga, till
exempel som att ordna ett löp- eller skidåkningsgäng efter arbetstid, äta lunch och fika
tillsammans eller ha möten med sin avdelning på olika platser i exempelvis ett konferensrum
på ett hotell. En av respondenterna nämner även specifikt en enkel aktivitet för en
arbetsgrupp: “(...) det var på min bucketlist när jag for till Sverige, att fara till en
bagarstuga” (Respondent 2). Det kan även vara enkla aktiviteter för att lära sig mer om
staden och hitta olika platser man kan åka till. Att införa mer professionella aktiviteter skulle
också uppskattas där en respondent önskar exempelvis konferenser, där medarbetarna ska
uppmuntras till att gå runt och prata med olika personer, för att öppna upp mellan olika
arbetsgrupper.

Den sista kategorin i detta tema är förbättringsförslag. En av respondenterna anser att det är
bra att det finns policys som rör mångfald och inkludering, men att det är mer som behöver
göras i det dagliga arbetet. Överlag tycker respondenterna att företaget är professionella i
dessa frågor, men att detaljer fattas för att det ska upplevas som en mångfaldig och
inkluderande arbetsplats i helhet. Flera respondenter anser att det är de små sakerna som gör
skillnad, exempel på detta som nämns kan vara att skapa bättre allmänna utrymmen och
införa fler aktiviteter för att främja inkludering, både på en företagsnivå, avdelningsvis och i
varje arbetsgrupp.
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6. Diskussion
Följande avsnitt börjar med att föra en diskussion om resultatet kopplat till tidigare forskning,
med utgångspunkt i frågeställningarna. Den första frågeställningen På vilka sätt har
medarbetare känt sig inkluderade och exkluderade? besvaras under rubriken 6.1.1
Medarbetares erfarenheter av upplevd inkludering och exkludering. Den andra
frågeställningen Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?
besvaras under rubriken 6.1.2 Medarbetares upplevelser av arbetsgivarens
inkluderingsarbete. Därefter följer en metoddiskussion där reflektioner kring metodavsnittet
görs 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 mångfald i arbetsgrupper lyfts av flera respondenter, då de menar att olika
utländska bakgrunder har olika erfarenheter, talanger och perspektiv. En respondent uttrycker
att man inte får ut det bästa av en grupp när alla är likadana. Detta kan kopplas till tidigare
forskning där heterogena grupper ses som mindre effektiva när gruppen är ny men att de efter
en tid blir effektivare och kreativare än den homogena (Watson & Kumar, 1992; Watson,
Kumar & Michaelsson, 1993 i Rönnqvist, 2008). Detta kan bero på att det tar tid att lära
känna varandra och skapa en kultur i gruppen. Wolgast och Wolgast (2021) menar att
organisationskulturen ser olika ut beroende på bransch, där traditionella industrier ofta har en
mer homogen arbetsstyrka, vilket påverkar organisationskulturen. Det är även av vikt i
arbetsgruppen, för att skapa en inkluderande arbetsplats, att vilja lära sig om medarbetares
kulturer, dock menar Mor Barak & Michàl (2000) att det kan ta tid. Respondenter delar den
bilden, att det kan både vara svårt och ta tid att lära känna alla samt få kunskap om de olika
kulturerna som finns i arbetsgruppen. Detta upplevs som extra utmanande när arbetsgrupper
förändras. Ytterligare en utmaning med heterogena grupper som respondenter uttrycker är att
alla är uppvuxna på olika sätt och har olika förväntningar, och man måste vara medveten om
detta och tydlig med vad man själv har för förväntningar. Exempel som respondenter delat
med sig av, är förväntningar på graden av uppmärksamhet från sin chef och varandra, då
vissa uttrycker att det är viktigt i ett inkluderande klimat att känna sig sedd och välkomnad
till jobbet. För att detta ska uppnås kan arbetsgrupper behöva införa mångfaldsaktiviteter och
skapa ett inkluderande klimat där man skapar starka relationer till varandra och kan förstå,
respektera och stötta varandras olikheter (Downey m.fl., 2014). Detta för att veta vad
medarbetare har för behov och förväntningar på varandra vilket kan bidra till ökad trivsel på
arbetsplatsen.

Ytterligare effekter av ett inkluderande klimat kan vara tillfredsställelse med sitt arbete, ökat
välmående, bättre prestationer och viljan att stanna kvar i organisationen. Även kreativitet,
flexibilitet och ett ökat engagemang är något som ett inkluderande klimat kan bidra till
(Downey m.fl., 2014; Shore m.fl., 2011). Öppna och engagerade medarbetare är något som
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respondenter lyfter är egenskaper hos en bra arbetsgrupp. I tidigare forskning beskriver Mor
Barak & Michàl (2000) en inkluderande arbetsplats som att man ska behandla andra som man
själv vill bli behandlad, vilket också bekräftas från respondenter när de förklarar hur en
inkluderande arbetsgrupp ska vara. Exempelvis menar de att man ska behandla varandra
rättvist, bli respekterad för den man är, ge varandra utrymme och vara ärliga mot varandra.
Det är även viktigt att lyssna på alla, ha ett fungerande samarbete och att medarbetare ska bry
sig om varandra i arbetsgruppen.

Det framkommer från resultat att respondenterna upplever ett vänligt och inkluderande
klimat, vilket går att koppla till en av dimensionerna i modellen utvecklad av Shore m.fl.
(2011), som menar att det är viktigt med ett inkluderande klimat. En viktig del i denna
dimension är enligt Nishii (2010) att beslut ska tas tillsammans och här menar respondenter
att de flesta beslut tas tillsammans i arbetsgrupperna. Dock framförs det åsikter om att alla
beslut inte alltid behöver tas tillsammans i arbetsgruppen. Ibland kan det vara till fördel att
bara ha vissa medarbetare inblandade i beslut beroende på kompetens och erfarenhet, då
själva beslutsprocessen annars kan bli ineffektiv. Ytterligare en del i modellen är att
tillgänglighet av information, procedurer och policys ska vara lika för alla (Shore m.fl.,
2011). Detta är något som företaget inte riktigt lever upp till, då resultatet visar på att vissa
dokument endast finns på svenska, vilket upplevs som exkluderande för dem som inte kan
språket så bra.

Överlag tycker respondenterna att de har en bra relation till sin chef vilket har en inverkan på
känslan av inkludering enligt en av dimensionerna i Shores m.fl (2011) modell. I resultatet
nämns det att chefer har för mycket administrativt arbete, vilket påverkar deras möjligheter
att skapa relationer till sina medarbetare och detta är något som Shore m.fl. (2011) anser är en
betydande del i det inkluderande ledarskapet. Respondenternas bild av hur en inkluderande
chef bör vara stämmer överens med det som Mor Barak m.fl. (2016) tar upp, att det är viktigt
att lära känna sina medarbetare och därmed skapa en inkluderande kultur där olikheter
värdesätts. Respondenter menar även att det är av stor vikt att vara medveten om varje
medarbetares styrkor och behov. Därför är det av vikt att vara anpassningsbar och kunna
anpassa sitt ledar- och mentorskap beroende på medarbetares personligheter och behov. För
att vara en inkluderande chef föreslår Mor Barak & Michàl (2000) att arbetsgivare ska
uppmuntra till utbildningar inom mångfald och delta i mentorskapsprogram. En av
respondenterna uttrycker att en chef bör ha förståelse för sin roll och därför är ett förslag att
ge utbildningar gällande vad det handlar om att vara chef, och inkludering. Andra egenskaper
som framkommer i resultatet är att en inkluderande chef ska vara kreativ, närvarande,
stöttande och kunna prata om vad som helst. Man ska som chef även kunna släppa in gruppen
och ge förtroende, vilket skulle bidra till en känsla av att chefen känns som en del av
arbetsgruppen. Något annat som efterfrågas är mer kontinuerlig, givande och motiverande
feedback. Respondenter upplever att chefer inte ger feedback tillräckligt mycket, men genom
att ge det mer regelbundet kan hen ses som mer närvarande och stöttande.

Shore m.fl. (2011) menar att i ett inkluderande klimat ska både minoriteter och majoriteter
känna sig respekterade och som en del av organisationen. Från resultatet framkommer det att
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en av respondenterna inte har känt sig respekterad för vem den är genom att personen har
känt sig dömd baserat på utseende och språkkunskaper. Personen upplever att det berodde på
fördomar. Detta kan kopplas till tidigare forskning om rasifiering och diskriminering, i form
av att personers beteende både medvetet och omedvetet kan påverkas av stereotyper, vilket
kan leda till diskriminering kopplat till etnicitet/hudfärg (Wolgast & Wolgast, 2021). En
anledning till att respondenten har upplevt detta kan vara för att personer inte har varit
medvetna om sina egna fördomar, vilket Björn (2021) menar är något som är viktigt att vara.
Shore m.fl. (2011) menar att om medarbetare känner sig orättvist behandlade och inte
respekterade finns det en risk för att de blir tillbakadragna och inte känner tillhörighet i
arbetsgruppen eller organisationen. Detta bekräftas av respondenten som uttrycker att det är
jobbigt att träffa nya människor i jobbsammanhang, samt delar med sig av känslor som
ledsamhet, uppgivenhet och stress vid exkludering. Forskning visar på att diskriminering kan
visa sig på olika sätt, ett sätt är 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 på några tydliga upplevelser av mikroaggressioner, men uppgivenhet
som den tidigare nämnda respondenten uttrycker kan vara en effekt av mikroaggressioner
(Williams & Williams-Morris, 2000). Eftersom diskriminering och rasism är något som
förekommer på arbetsmarknaden i Sverige är det viktigt som arbetsgivare att utbilda sig och
aktivt arbeta med diskriminerings- och likabehandlingsfrågor. Exempel på åtgärder för att
förebygga detta är att undersöka anställdas lika möjligheter och rättigheter och om det finns
några eventuella hinder (Wolgast m.fl., 2021; Wolgast & Wolgast, 2021).

Av intervjun med kontaktpersonen framkommer det att företaget har en pre- och
onboardingprocess för att främja inkludering men under intervjuerna framkommer det
mycket åsikter där respondenter inte upplever Bolidens pre- och onboardingprocess som
tillräckligt inkluderande. Respondenterna menar att det är viktigt med en bra pre- och
onboardingprocess, exempelvis är det en respondent som nämner att det första intrycket som
företaget ger är viktigt för att kunna känna sig välkommen och vilja stanna kvar. Därmed är
det viktigt att pre- och onboardingprocessen är välfungerande och inkluderande. Det kommer
också fram från intervjuerna att en respondent upplevde själva rekryteringsprocessen, som
Mor Barak m.fl. (2016) menar är första delen i en inkluderingsprocess, som positiv. När
personen väl hade anställts och skulle börja jobba fanns det brister i den del som Mor Barak
m.fl. (2016) menar är den andra delen av inkluderingsprocessen, som handlar om aktiviteter
vilket ska bidra till känslan av tillhörighet och respekt. Exempelvis kände ett par respondenter
inte tillhörighet den första tiden på företaget vilket de tror beror på pandemins effekter.

Ytterligare något som det läggs stort fokus vid under intervjuerna är språket. Det reflekteras
över, trots det faktum att organisationen använder sig av två språk, att det finns vissa brister
där en del dokument, policys och introduktionsfilmer endast finns på svenska. Av
kompletterande information från en kontaktperson framkommer det att detta är något som
företaget arbetar med för att förbättra. Något som är viktigt att ha i åtanke är att
respondenterna har arbetat olika länge på företaget, vilket kan ha en påverkan på upplevelsen
av introduktionsprocessen. Exempelvis är det en respondent som upplever att den har fått
mycket hjälp med administrativa delar, medan en annan har upplevt att det är svårt att hitta
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information som nyanställd och blivit hänvisad runt till olika personer. Något som de flesta
respondenter däremot har gemensamma tankar kring är preboardingen, där de överlag anser
att det borde finnas mer hjälp, exempelvis som att hitta passande boende och få hjälp med
svenska systemfrågor. Att flytta till ett nytt land är en stor omställning, oavsett om personen
kommer till landet själv eller har med sig sin familj. En respondent menar att man ska ha en
positiv inställning till förändringar och vara beredd på nya system, regler och ny kultur när
man flyttar till ett annat land som man kommer behöva anpassa sig till. Det är självklart svårt
för en arbetsgivare att kunna hjälpa till med alla delar för en medarbetare att komma in i
samhället eftersom det också är upp till varje medarbetare och dennes inställning, såsom
viljan att lära sig det svenska språket. Men chefen kan ändå, som respondenterna även
uttrycker det, ge stöd till nya medarbetare genom att exempelvis hjälpa och hitta boende eller
visa runt i nya staden. Eftersom ansvaret ligger på varje chef att ta emot nya medarbetare ser
varje medarbetares upplevelse olika ut beroende på hur insatt och engagerad chefen är. Shore
m.fl (2011) menar att procedurer och tillgänglighet till information ska vara lika för alla. För
att varje pre- och onboardingprocess ska se lika ut för alla och upplevas inkluderande, bör det
därför finnas tydliga procedurer och riktlinjer. I nuläget, som nämnts tidigare, är det
rekryterande chef som har ansvar för medarbetares introduktion och att HR bidrar med de
verktyg och hjälpmedel som finns. Här framkommer det från intervjuerna önskemål 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 innebär,
kan det vara svårt att sätta sig in i den situationen och veta hur man ska ge stöd på bästa sätt.
Exempelvis kan det vara svårt för personer som är födda och uppvuxna i Sverige att föreställa
sig och förstå hur självklara saker såsom att kunna få ett sjukintyg från Försäkringskassan kan
upplevas svårt. Därför skulle ett introduktionspaket med samhällsrelaterade “bra att
veta-saker” vara hjälpsamt, till exempel hur bank-id skaffas och hur sjukvården fungerar. Här
har arbetsgivaren en betydande roll för att medarbetare ska känna sig inkluderade och som
företag locka till sig medarbetare och få dem att vilja stanna kvar. Här kan en idé vara att HR
tillsammans med chefer formar ett sådant paket.

6.1.2 Medarbetares upplevelser av arbetsgivarens inkluderingsarbete

Forskning visar att mångfald är en bidragande faktor till framgång och att inkluderande
arbetsplatser leder till bland annat lägre personalomsättning och frånvaro (Shore m.fl., 2011;
Mor Barak Michàl, 2000). Dessutom nämns det i forskningen att en inkluderande arbetsplats
är viktigt för att ses som en attraktiv arbetsgivare, vilket är av stor vikt i Bolidens fall, för att
bland annat kunna locka till sig medarbetare med rätt kompetens. Detta är även något som
flera av respondenterna nämner i intervjuerna. I och med den gröna industriexpansion som
sker i norra Sverige blir det extra viktigt för företaget att jobba på ett inkluderande sätt för att
även behålla den kompetens som finns i företaget. En av respondenterna funderar kring om
Boliden är mångfaldigt för att de förstår vikten av det eller för att de måste, vilket är en
intressant reflektion och förhoppningen är att Boliden faktiskt har förstått vikten av att ha en
mångfaldig arbetsplats. Det visar sig genom intervjun med kontaktpersonen att företaget har
en kunskap och viljan att jobba för en inkluderande arbetsplats genom att de bland annat

32



under 2023 ska ha en workshop med temat mångfald. Detta är ett tecken på att företaget
faktiskt vill utveckla sitt arbete kring dessa frågor.

Från resultatet framkommer det att vissa avdelningar är mer mångfaldiga än andra och att det
beror på behovet av kompetens. Utifrån tidigare forskning kan det också bero på hur
mångfalden ser ut bland chefer, då chefer har en tendens att anställa personer som är lik en
själv, vilket bland annat kan bero på stereotyper (Wolgast & Wolgast, 2021). Det kan leda till
att stereotyper konstrueras och personer beter sig utifrån dessa, samt att rasifierade
ojämlikheter skapas och upprätthålls. Eftersom det visar sig att mångfalden varierar beroende
på avdelning och att företaget i helhet inte riktigt uppfattas som mångfaldiga kan det vara en
fördel för företaget att se över hur mångfalden bland cheferna ser ut.

Enligt en kontaktperson på företaget är det chefens ansvar att få medarbetare att känna sig
inkluderade. Detta bekräftas i intervjuerna med respondenterna, där det framkommer att
upplevelser av inkludering ser olika ut beroende på vilken chef man har. Ett sätt för företag
att arbeta med mångfalds- och inkluderingsfrågor är därför att utforma policys som efterlevs i
det dagliga arbetet. Det framkommer från resultatet att företaget har policys om mångfald och
inkludering och här skulle en åtgärd kunna vara att utforma policys där alla chefer efterföljer
bland annat hur pre- och onboardingprocessen ska se ut. Detta kan bidra till att alla
medarbetare får samma upplevelse och känner sig inkluderade. Andrulis och Sachdev (2009)
förklarar att företag inte bara ska ha en policy om mångfald för att det ska se bra ut och på
grund av lagar, de menar att det är av stor vikt att få in mångfaldsarbetet i
organisationskulturen. Mor Barak m.fl. (2016) betonar att en policy bör främja ett aktivt och
effektivt arbete med mångfald, eftersom det kommer skapa ett inkluderande klimat. Björn
(2021) menar att en policy även bör vara tydlig och kortfattad, kännas äkta samt att den ska
uppmuntra till vad medarbetare ska göra och agera. Bang (1999) och Armstrong (2009)
nämner i Granberg (2011) att hur medarbetare beter sig och agerar beror på de gemensamma
normer, värderingar och attityder som finns i organisationen. Normer som finns på
arbetsplatsen och hur bland annat chefer jobbar med att skapa en organisationskultur kan
påverka i vilken grad det accepteras att uttrycka sig och agera diskriminerande och rasistiskt
(Petersen & Dietz, 2007). Därför är det viktigt att företagets värderingar är kopplade till de
policys som utformas inom företaget samt att skapa en bra organisationskultur där olikheter
accepteras.

Aytemiz Seymen (2006) påstår att det finns ett samband mellan organisationskulturen och
olika ledarstilar, kommunikationssätt, attityder och beteenden och därför är det viktigt att som
företag se över 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 missförstånd på grund av att alla i arbetsgruppen har olika sätt att
kommunicera och uttrycka sig på. De menar att det är viktigt att vara öppna med varandra om
utmaningen och att tillsammans hitta fungerande sätt att kommunicera på. Det kan dock
upplevas som svårt att skapa en inkluderande arbetsplats eftersom chefers och medarbetares
attityder och beteenden påverkar (Mor Barak & Michàl, 2000). Det kan vara svårt att
förändra en persons attityd och beteende och därför är det viktigt att utbilda medarbetare om
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mångfald och inkludering, så att de förstår varför dessa frågor är av vikt. Det är även viktigt
som arbetsgivare att grundligt och genomgående jobba med att implementera mångfald och
inkludering alla processer, såsom introduktionsprocessen för nya chefer (Björn, 2021). Att
jobba för en inkluderade och mångfaldig organisation tar tid och processen pågår och
utvecklas ständigt. Björn (2021) menar att det är nödvändigt att involvera medarbetare och
informera till varför förändringar ska göras och man ska vara beredd på att det inte är något
som kan färdigställas på en workshop.

Ytterligare ett sätt att arbeta med inkluderingsfrågor är genomförandet av aktiviteter, både på
och utanför arbetstid. Resultatet visar att aktiviteter som medarbetare har deltagit i har varit
uppskattat, oavsett om de genomförts på företags-, avdelnings- eller gruppnivå. Att införa
aktiviteter är ett sätt för organisationer att visa att de respekterar och stöttar olikheter samt
bryr sig om sina medarbetare (Downey m.fl., 2014). Några exempel på aktiviteter som har
anordnats är företagsfest, hockeymatcher, matlagning i matstudio, after work, gokart och
ishalkbana. Även enkla aktiviteter såsom skidåkning, grillning och möten på olika ställen
med fika är uppskattat. Eftersom det framkommer att flera respondenter upplever att det är
svårt att inkludera sig socialt i samhället skulle det vara en bra idé att införa aktiviteter som
bidrar till gemenskap utanför arbetet. Det är något som Unionen (2022) menar att
arbetsgivare kan göra för att skapa samhörighet. Exempel som respondenter nämner är att
efter arbetstid kunna dra ihop ett skidåknings- eller löpgäng samt bekanta sig med staden
genom att utforska olika platser tillsammans. Alla respondenter uttrycker önskan att ha mer
aktiviteter av olika slag och det framkommer åsikter om att det ska finnas möjlighet att
komma med idéer och förslag samt att det ska tas på allvar. Shore m.fl. (2011) nämner även
detta som en del av det inkluderande ledarskapet - att ge utrymme till medarbetare där de får
komma med förslag på aktiviteter. I intervjun med kontaktpersonen på företaget framkommer
det att pandemin medförde en minskning av inkluderingsaktiviteter, vilket är något som
bekräftas av respondenter som kände av att pandemin hade en påverkan. De har en
förhoppning om att arbetsgivaren ska fortsätta införa aktiviteter som innan, samt ge
möjligheter för medarbetare att komma med förslag. Några konkreta förslag som medarbetare
kom med under intervjuerna är baka i bagarstuga samt att anordna konferenser som ska
uppmuntra till att gå runt och prata med personer från olika arbetsgrupper.

6.2 Metoddiskussion
I helhet reflekterar vi över att metodvalet har fungerat bra och på ett sätt som vi hade tänkt
oss. En av de största utmaningarna med den här studien har varit att avgränsa vilket urval vi
skulle ha och hur vi skulle få in deltagare till studien på ett så bra och anonymt sätt som
möjligt. En annan utmaning har varit att formulera syftet och bestämma vilket begrepp som
skulle användas där vi från början tänkte använda begreppet kulturella bakgrunder men i
samråd med handledare togs beslutet att istället använda begreppet utländska bakgrunder
eftersom det blir mer precist vad som avses. I och med att det kan vara ett känsligt ämne finns
det risk att vi har gått miste om upplevelser som personer tycker är för känsligt att prata om.
En styrka med vårt urval är att vi fick en blandning av olika utländska bakgrunder,
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befattningar och anställningstid på företaget. Däremot hade vi tänkt oss en mer jämn
fördelning mellan män och kvinnor, vilket inte uppfylldes då vissa personer inte svarade på
förfrågan att delta. Vi valde att ha frivilliga deltagare eftersom vi tänkte att de mest troligt
skulle vilja dela med sig av sina upplevelser. Vi är medvetna om att de som anmälde sig
själva kan vara de som har åsikter om ämnet och vill framföra det till organisationen, eller
helt enkelt bara är intresserade av ämnet. På grund av att det skulle vara så anonymt som
möjligt valde vi att gå genom cheferna för att få in frivilliga deltagare. Här kan vi reflektera
över att vi kan ha gått miste om potentiella respondenter till vårt urval då vi inte har någon
koll på hur många chefer som faktiskt informerade respektive arbetsgrupp. Hur många
arbetsgrupper som fick information om studien kan bero dels på chefens engagemang om
ämnet eller att chefen helt enkelt missade att föra informationen vidare. Vår tanke var att
personer skulle anmäla sig själva till oss, men i och med att några chefer informerade oss om
medarbetare i sina arbetsgrupper som skulle vara passande för vår studie hamnade vi i en
situation där vi inte visste om medarbetarna visste om att de hade blivit anmälda eller inte.
Därför reflekterar vi över att vi hade kunnat vara tydligare med hur anmälningen skulle gå
till. I mailet där de anmälde sig och skrev bakgrundsinformation om sig själva insåg vi
ganska snabbt att vi skulle ha efterfrågat vilket språk som personen pratade och skulle föredra
att ha intervjun på.

Vi anser att det var en utmaning att ha intervjuer på engelska eftersom följdfrågor inte kom
lika naturligt som vid intervjuerna på svenska. På ett sätt kan man tänka att det skulle kunna
ha en påverkan på resultatet men eftersom samtliga respondenter pratade väldigt fritt tänker
vi att det inte påverkade resultatet. Ett tecken på att vi fick respondenterna att prata fritt
tänker vi beror på att vi hade en bra formulerad intervjuguide med öppna frågor. Dock kunde
vi känna att det ibland var svårt att styra samtalets riktning och det gjorde att intervjuerna
blev längre än vi hade tänkt. En av intervjuerna hölls sent på eftermiddagen, vilket både
respondenten och vi upplevde som en nackdel eftersom alla var trötta efter en hel arbetsdag.
En annan intervju hölls via videolänk, vilket det både fanns för- och nackdelar kring. Fördelar
var bland annat att det möjliggjorde intervjun med en av respondenterna som själv
efterfrågade det och en annan fördel är att vi kunde använda transkriberingsverktyget, vilket
vi upplevde som smidigt. Dock fanns det nackdelar också, dels hade respondenten svårigheter
att hitta ett ställe som var lugnt vilket gjorde att hen kändes distraherad i början av intervjun
och dels frös skärmen vid ett tillfälle. Vi ser det som en styrka att vi som författare står
utanför organisationen och inte har en inblick i hur bland annat arbetsgrupperna ser ut. Vi har
en förhoppning om att medarbetarna valde att dela med sig av mer upplevelser jämfört med
om vi hade varit en del av organisationen och vetat vilka respondenterna var sen innan.

Vi fick feedback från en av respondenterna att vi hade varit otydliga med information om när
och var intervjun skulle äga rum. Vi reflekterar över att detta kan också ha påverkat vilka som
valde att anmäla sig eftersom risken finns att alla inte har tid att maila och få ett
förtydligande. Respondenten menade att det hade varit bra om vi föreslog tider och dagar då
vi skulle ha intervjuer men här tänker vi att det hade också kunnat ge motsatt effekt, då det
finns risk att personer inte hade kunnat anpassa sig efter oss och våra tider, och därmed hade
vi eventuellt förlorat möjliga respondenter.
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Gällande analysprocessen reflekterar vi över att det har funnits utmaningar med att ha
intervjuer på olika språk. Dels att vi vid vissa tillfällen behövde göra översättningar och
tolkningar på vad som menades för att kunna presentera allt i resultatet på svenska. Det här
var utmaningar som vi var medvetna om redan i början av studien men vi tyckte att det var
viktigt att få in flera olika perspektiv och bakgrunder istället för att begränsa urvalet också
med tanke på studiens syfte. Det var en självklar del att inkludera alla oavsett vilket språk
personerna talar.

Som vi nämnde i inledningen (se 1. Inledning och bakgrund) av denna studie finns det bara
forskning om mångfald och inkludering inom organisationer ur ett ledarskapsperspektiv. Till
skillnad från tidigare forskning är vår studie genomförd i en helt annan kontext, det vill säga
inom industrin i norra Sverige där det har varit fokus på medarbetare i organisationer. Här
reflekterar vi över om tidigare forskning faktiskt är överförbart till den kontext vi har
studerat, vilket vi anser att det är, då det är mycket av forskningen som går att applicera på de
resultat som vi funnit.

6.3 Slutsats med avslutande reflektioner
Syftet med den här studien var att undersöka hur medarbetare med olika utländska
bakgrunder upplever sig bli inkluderade på arbetsplatsen.

De frågeställningar som har besvarats är följande:
● På vilka sätt har medarbetare känt sig inkluderade och exkluderade?
● Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?

Det tidigare presenterade resultatet har hjälpt oss besvara frågeställningarna, där medarbetare
har delat med sig av upplevelser när de känt 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 innebär att det kan vara svårt
att göra alla nöjda i alla situationer. Utöver svar på de ovannämnda frågeställningar har
studien även bidragit med mycket annat som är betydelsefullt när företag ska jobba med
mångfalds- och inkluderingsfrågor. I det stora hela upplevs Boliden göra ett bra arbete för att
inkludera sina medarbetare men det finns några åtgärder och förbättringar som skulle kunna
utvecklas. Några konkreta åtgärder som företaget förslagsvis bör se över är att:

● Skapa en pre- och onboardingprocess som ska göra att alla medarbetare får en
likvärdig introduktion

● HR ska ha en tydligare roll och bidra ännu mer när en ny medarbetare ska börja
● Skapa ett introduktionspaket för medarbetare med “bra att veta-saker”
● Se över så att mer dokument, policys och introduktionsmaterial både är på svenska

och engelska
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● Införa fler aktiviteter som ska främja inkludering och även göra det möjligt för
medarbetare att komma med idéer och förslag på aktiviteter

Det kan vara bra för Boliden att undersöka ytterligare samt få en djupare inblick i
medarbetares upplevelser av pre- och onboarding för att tydligare veta vad som är bra och
vad som kan förbättras. En vidare studie skulle också kunna vara att undersöka hur personer
som inte har en utländsk bakgrund upplever sig bli inkluderade och göra en jämförelse med
våra resultat. Trots att den här studien är gjord i en specifik organisation kan resultaten vara
användbara både på en samhälls- och organisationsnivå. Resultatet kan vara användbart för
fler organisationer än just Boliden eftersom många av de upplevelser som medarbetare delat
med sig av inte behöver vara organisationsspecifika. Oavsett vilket företag medarbetare som
flyttar från ett annat land skulle börja arbeta på, skulle de fortfarande behöva gå igenom
samhällsprocesser, såsom att skaffa bank-id och bekanta sig med hur sjukvården fungerar.
Avslutningsvis är det därför viktigt som arbetsgivare att förstå vikten av mångfald och jobba
för ett bra välkomnande samt ge stöd och hjälp till framförallt nya medarbetare. Som
organisation är det betydelsefullt att skapa ett inkluderande klimat och värdesätta olikheter.
Förhoppningsvis kan de resultat som har framkommit genom studien hjälpa andra företag
men framförallt bidra till Bolidens fortsatta utveckling av mångfalds- och inkluderingsarbete.
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8. Bilagor

Bilagor på de mail som har skickats ut till cheferna, den intervjuguide som användes under
intervjun med en kontaktperson på företaget samt de intervjuguider som användes vid
intervjuerna med tjänstepersonerna.

8.1 Bilaga 1: Mailutskick till chefer

8.1.1 Den svenska versionen

Hej!

Vi heter Nellie och Emmy och är två studenter som läser sista terminen på
personalvetarprogrammet vid Umeå universitet och vi har börjat skriva vår c-uppsats.
C-uppsatsen som vi ska skriva är mot Boliden och handlar om inkludering och mångfald. I
samråd med (namn) och (namn) samt vår handledare på universitetet har vi planerat studien
och formulerat syfte och frågeställningar:

Syftet med denna studie är att undersöka hur medarbetare med olika utländska bakgrunder
upplever sig bli inkluderade på arbetsplatsen.

De frågeställningar som ska besvaras är följande:
● På vilka sätt har medarbetare känt sig inkluderade?
● På vilka sätt har medarbetare inte känt sig inkluderade?
● Hur har medarbetare upplevt arbetsgivarens inkluderingsarbete?

Vi ska göra en kvalitativ studie med intervjuer, där vårt urval är tjänstepersoner med olika
utländska bakgrunder. Deltagarna kommer vara helt anonyma under hela studien.

För att vi ska få in frivilliga deltagare behöver vi eran hjälp att informera vidare om vår studie
till era medarbetargrupper. Anmälan för att delta kommer ske till oss, där personer som kan
tänka sig att delta eller vill ha mer information kan skicka ett mail till (...) eller (...).

I anmälan för att delta vill vi ha lite bakgrundsinformation om vad personen har för bakgrund,
ålder, hur länge personen har jobbat på Boliden och vilken roll/befattning personen har. Den
här informationen kommer inte framgå i studien, utan det är enbart till för vår skull för att vi
ska kunna göra ett representativt urval.

När vi kommer börja genomföra intervjuerna beror på hur snabbt vi får in anmälningar och
kan göra vårt urval. Eftersom vårt första utkast ska vara färdigt 10 mars är vår tanke att vi ska
vara klara med intervjuerna i slutet av februari (ca v.8).
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Vi ser fram emot att genomföra studien hos er på Boliden och hoppas att ni tycker det låter
intressant och spännande och vill hjälpa oss med det här!

Mvh
Nellie Örnberg & Emmy Berts

8.1.2 Den engelska versionen

Hello!

We are Nellie and Emmy, we are students at Umeå 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 på företaget
1. Hur skulle ni som företag definiera inkludering eller vad är inkludering för Boliden?
2. Hur är inkludering viktigt för Boliden som företag och vad är det som gör att ni vill

undersöka området?
3. Vad har ni för aktiviteter idag när det kommer till inkluderingsarbete?
4. Vilka effekter har ni sett av aktiviteterna?
5. Hur har erat inkluderingsarbete utvecklats under de senaste åren?
6. Har Boliden några uppsatta mål när det kommer till inkludering och mångfaldsarbete?

8.3 Bilaga 3: Intervjuguide - intervju med tjänstepersoner

8.3.1 Den svenska versionen

Börja med att presentera oss själva och vilka roller vi har (intervjuare/antecknare samt ev
följdfrågor). Vi planerar att intervjun kommer ta ungefär 45 min upp till en timme.

Vi har fått i uppdrag från Boliden att undersöka inkluderings- och mångfaldsfrågan i
företaget. Organisationen vill undersöka vad som fungerar och vad som kan förbättras. Vi har
läst tidigare forskning och läst in oss på ämnet för att ha en större förståelse och kunskap om
inkludering och mångfald inom organisationer.

Vi kommer ställa några frågor under varje tema som vi har formulerat och de teman som vi
kommer behandla är de som du fått via mail, mångfald, inkludering, organisationskultur och
arbetsgivarens arbete med inkludering.

Under studiens gång kommer du att vara anonym och inga bakgrundsuppgifter om dig
kommer finnas med. Du kommer när som helst kunna välja att avbryta din medverkan och då
kommer vi inte ta med dig i vår studie. Detta gäller även om det är någon fråga som känns
obekväm eller som du inte vill svara på. Vi kommer inte sprida några uppgifter om dig och
allt material som vi samlar in genom intervjun kommer endast vi ta del av och förvara på ett
säkert sätt och materialet kommer raderas när vi har fått vår uppsats godkänd av universitetet.
För att vi ska kunna göra ett så bra arbete som möjligt skulle det underlätta för oss att spela in
intervjun, hur känns det för dig?

Bakgrundsfrågor
● Kan du berätta mer om dig själv, din bakgrund och hur du hamnade här?

Tema: Mångfald
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● Vad är mångfald för dig?
● Hur ser du på mångfald inom Boliden?
● Hur viktigt är mångfald för dig på en arbetsplats?
● Hur upplever du att arbetsgivaren och din chef har kunskap om mångfald och

inkludering?

Tema: Övergripande om inkludering
● Vad är inkludering för dig?
● Vad innebär inkludering för dig i en arbetsgrupp?
● Hur viktigt är inkludering för dig?
● Kan du berätta om en situation då du känt dig inkluderad?
● Kan du berätta om en situation då du inte känt 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 något som är särskilt bra i organisationskulturen på din avdelning eller finns

det något som du vill lyfta fram?

Nu går vi in på det sista temat i intervjun:
Tema: Arbetsgivarens arbete med inkludering

● Upplever du att din chef är intresserad av att vilja lära känna arbetsgruppen och ser till
medarbetares olikheter?

● Hur upplever du att en inkluderande chef ska vara och vad är viktigt att tänka på?
● Finns det aktiviteter som chefen har infört i arbetsgruppen för att främja inkludering?
● Hur såg din introduktion ut?
● Hur skulle du säga att Boliden som arbetsgivare jobbar med inkluderingsfrågor?
● Upplever du att det har funnits aktiviteter som har främjat inkludering och öppnat upp

mellan arbetsgrupper?
● Finns det något som Boliden inte gör i dagsläget som du skulle vilja se arbetsgivaren

göra för att främja inkludering?

Avslutande frågor
● Innan vi avslutar, finns det något du skulle vilja tillägga som du inte har fått berätta

om?

Tack för 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:
● 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
● 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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● Do you find that your manager is interested in wanting to get to know the working
group and sees all employees’ differences?

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

● 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?
● Is there anything that Boliden does not do that you would like to see them do, to

promote inclusion?

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

Thank you for your participation!
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