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Introduktion

Begreppen mangfald och inkludering har manga betydelser for manga olika personer. Ofta
har manga olika personer olika associationer i samband med ordet. For vissa handlar
begreppet om att behandla varje individ lika. For andra individer handlar ordet om
jamstalldhet, som i sin tur kan delas upp i kvantitativt eller kvalitativt mangfaldsarbete. En
form av kvantitativ definition av mangfald ar att se och rakna individernas olikheter sdsom
alder, etnicitet, funktionsnedsattning, kon och konsoverskridande identitet, sexualitet och
religiositet. Aven yrken och intressen kan i viss man definieras som mangfald (Widell och
Mlekov 2013:11-13). Manga har fatt uppfattningen att mangfald, att rakna unika egenskaper,
kunskaper och fardigheter ar nyckeln till en Ionsam verksamhet. En sadan mangfaldsformel

ar tyvarr mer komplex an sa och darfor ar begreppet inkludering relevant att namna.

Inkludering som begrepp kan innebara den kvalitativa delen av mangfaldsarbetet och
inbegriper att ta tillvara hela individens erfarenhet och kompetens trots olikheter i identitet
och levd erfarenhet (Fagerlind 2012:7-8). Det innebar att strava efter en miljo dar sa manga
olika individer trivs inom organisationen och som kan ge effekt pa flera nivaer, allt fran
individ, till organisationsniva och samhallsniva (Widell och Miekov 2013:27-28). Pa
individniva kan vissa effekter innebara hogre trivsel pa arbetsplatsen, lagre franvaro, positiv
forstarkning av individens identitet och yrkesroll samt hégre samarbetsférmaga med
manniskor olik individen sjalv. P& en organisationsniva kan effekterna innebara hogre
kreativitet, innovations- och problemlésningsformaga, lagre personalkostnader samt en
bredare uppfattning om externa och interna férandringsprocesser. Pa en samhallsniva kan
det betyda att organisationen bidrar genom aktiva atgarder for att reducera arbetslésheten
bland marginaliserade malgrupper. Nagra exempel ar allt fran att képa en produkt, tjanst,
eller vara som ar producerad av marginaliserade grupper till anstallning av person med
annan bakgrund &n majoritetsmalgruppen. Oavsett definitioner ur kurslitteratur &r det viktigt
att organisationen bestammer sig for vad mangfald och inkludering innebar fér dem och vad

som ska astadkommas med arbetet.

Vid ett mangfalds- och inkluderingsarbete &r makt ett centralt begrepp. Utgangspunkten ur
ett vetenskapligt perspektiv ar att varlden ar socialt konstruerad, vilket innebér att manniskan
ofta utgar fran sitt eget perspektiv och har skapat regler, normer och uppfattning for vad som
ar bra och daligt, ratt eller fel o.s.v. Makt kan definieras pa flera olika satt, varav jag valt ut

tva definitioner.
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Den forsta harstammar fran Karl Marx dar agandet och hantering av resurser star i centrum.
Makten, enligt honom uppstar i samband med agandet eller hanteringen av materiella ting
som &r av varde for manniskan, exempelvis ekonomiskt kapital. Genom det ekonomiska
kapitalet kan agaren skapa villkor for motparten skall fa tillgang till resursen. En finansiar
staller exempelvis krav pa den finansierade vad resurserna ska spenderas pa, kanske ocksa
hur de ska spenderas. | en relation mellan arbetsgivare och arbetstagare finns det vissa
villkor pa vad arbetstagaren ska gora for att fa sin 16n utbetalad (B6rjesson och Rehn
2009:61-63).

Den andra definitionen av makt enligt Michel Foucault ar att den ar féranderlig och
kontextuell. Makten kan forestéllas som ett natverk omkring oss, anvandbar av alla, men
ocksd beroende av vad andra gor. Makten och manniskan utgor alltsa ett system sida vid
sida och forandras i samband med en foréandring. En ménniska kan inte stalla sig utanfor
systemet eftersom den &r omgiven av makt och andra manniskor som tvingar in personen i
systemet igen (Borjesson och Rehn 2009:45-46). Det ekonomiska kapitalet ar aterigen ett
exempel pa maktsystem som manniskan byggt upp och tvingas att forhallas till. Produkter,
tjanster och varor utbytes mot ekonomiskt kapital oavsett om det géller relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare, finansiar och finansierade. En arbetstagare kan avsta fran
arbete, men for att Gverleva maste den kdpa mat, betala hyra for tak 6ver huvudet, kanske
ocksa for el och forsakring och det maktsystem som &r accepterat ar ekonomiskt kapital. Pa
sa satt tvingas manniskan in i systemet igen. Det samma galler relationen mellan olika
organisationer. Om ett foretag behdver material for att utveckla en produkt maste foretaget
anpassa sig till det andra foretagets krav av utbyte, oftast ekonomiskt kapital. Det i sin tur gor
att foretaget och manniskorna i sin tur maste anpassa sig till det maktsystem som ar
accepterat. Oavsett vilket synsatt pa makt som ar ratt, har mitt syfte med praktiken varit att
observera hur Swelife som organisation arbetar med mangfald inte bara inom organisationen

utan ocksa externt mot projekten och Vinnova.

Fragestallning:
> Vad har organisationen for mal med sitt mangfalds och inkluderingsarbete?

> Hur arbetar organisationen med mangfaldsarbete idag?
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Metod

Nar det galler kartlaggning av mangfaldsarbete har jag utgatt fran (Fagerlind 2012) som delar
upp mangfaldsarbetet i tre cirklar. Dessa tre cirklar ar 1) arbetskraft som innebéar antal
anstallda, chefer och faktorer som kon som utgar fran diskrimineringslagen, 2)
arbetsplatskultur som kan vara chargong, sprakbruk, arbetsklimat och organisationens kultur
och beteenden som paverkar trivseln i organisationen, och 3) processer och rutiner som kan
beréra manga olika delar av verksamheten, exempelvis sjukskrivningar, foraldraledighet,
rekrytering, 16n, utvecklingssamtal, férdelning av arbetsuppgifter, rutiner kring diskriminering
pa arbetsplatsen etc. Eftersom programkontoret pa Swelife ar litet och bestar av arbetskraft
fran flera olika universitet, har jag valt att inte kartlagga arbetskraften eftersom det finns en
risk att personer kan bli identifierade genom exempelvis svar i form av enkater. Aven
processer och rutiner har jag valt att inte kartlagga eftersom jag da maste réra mig utanfor
Swelife som organisation. Darfér har jag valt att prioritera kartlaggningen av organisationens
arbetsplatskultur och relationen mellan medarbetare och chef/ledare samt medarbetare
emellan varandra. Nar jag gjort denna kartlaggning har jag utgatt frAn hur programkontoret
anvant spraket, om krankande ord har anvants, hur chargongen ar samt hur det kanns som

utomstaende med normbrytande faktorer att arbeta i organisationen.

Som metod har jag ocksa gjort observationer i samband med programkontorets moten och
utfort kvalitativa 6vergripande intervjuer for att forsta vilka individerna &r, vad for roll de har i
organisationen och vad de har for relation till mangfald och inkludering. Aven observationer
och tolkningar av organisationens hemsida och policy i viss man har gjorts for att bilda en
uppfattning om organisationens identitet och verksamhet. Som metod har jag ocksa
introducerat programkontoret till normkritisk pedagogik, som ar ett satt att observera
samhallet utifrn ett perspektiv som star i relation mellan individens identitet och
uppfattningar och andra individers identitet och uppfattningar. Genom 6vningar och
diskussionsfragor inom olika teman sadsom forestéllningar om den andre. Genom
privilegiepromenaden, norm/maktcirkeln samt att tolka dokumenterade normer sadsom i
policys, strategier, 6verenskommelser och lagar har deltagarna fatt trana i att se positioner

och perspektiv utifran sina egna perspektiv men ocksa jamféra med andras.

Infor forsta traffen fick programkontoret bekanta sig med normkritik som metod genom att ta
del av en film om normer men ocksa gora en 6vning dar de fick observera vilka

maktstrukturer som rader inom hélso-, sjukvard och innovationsbranschen. Vid forsta traffen
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diskuterades vilken makt och normer som varje person hade valt att arbetat med och hur de
hade tankt. Aven i 6vningar som privilegiepromenaden har jag forsokt visa pa att olika
individer har olika forutsattningar att delta i samhallet pa grund av hur de betraktar sig sjélva
och betraktas av andra. En individ som anses ha det battre stallt, har battre forutsattningar
att klara sig och mer resurser att skapa den verklighet som den énskar. Exempelvis en
person som anses som man och ar VD i ett foretag har mer makt och resurser att forverkliga

sin drom i jamforelse med en muslimsk Syrisk kvinna.

Infér den andra traffen hade jag valt ut nagra yrken relaterade till halso- och
sjukvardsbranschen for att programkontoret skulle fundera pa vilka normer man ser i yrket.
Vem ar personen och vad har den fér egenskaper, kunskaper och fardigheter som faktiskt
kravs for att utfora yrket. Aven héar var tanken att synliggéra normer, strukturer och
forestallningar som personer i vardagen har och vad for relevans vissa arbetsuppgifter den
skulle ha kopplat till yrket. Vid andra traffen diskuterades dessa normer. Vem sags vara
normen i yrket? Hur betedde personen sig och vad var det for beteenden som dnskades hos

personen egentligen? Vad kunde vara till fér- och nackdelar?

Infor den tredje traffen hade jag gjort i ordning fragor som programkontoret fick fundera kring.
Dessa fragor inneholl ord som var vaga och kunde betyda olika for olika personer i praktiken.
Beroende pa vem personen anser sig vara, agerar den pa ett satt som antingen gynnar
endast individen sjalv som arbetar i organisationen, individen som behdver hjalp med
finansiering/arbete eller pa ett satt som gynnar bade organisation och individ. Har var syftet
att belysa ordens betydelse och under traffen stallde jag fragor genom normekritiskt tankande
vem som tolkar dessa ord och utifran vems perspektiv som personen sager att en handling,
produkt eller tjanst ar Idnsam, innovativ, inkluderande etc. Dessutom diskuterades pa vilket
orden lénsam, innovativ, inkluderande etc. kan tolkas. Om en produkt finansieras for
vidareutveckling, for vem &r denna produkt innovativ? Ar det anvandaren som anser att
produkten innovativ eller ar det finansiaren? | Swelife och manga organisationer ar det viktigt
att veta och forsta hur personen ser pa normer. Detta ger tolkaren makt och utrymme att
agera till sin, organisationens eller utomstaendes fordel, men ocksa vagledas genom policys
och 6verenskommelser samt att handla och agera efter sin varderingskompass och de

resurser varje person har till férfogande.
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Infor den fijarde och sista traffen gjordes en SWOT-analys som star for styrkor, svagheter,
mojligheter och hot utifrAn organisationens mangfalds- och inkluderingsarbete i dagslaget
(Jacobsen 2019:33). Har fick deltagarna pa programkontoret uttrycka sina asikter och bidra
med sin syn pa organisationens styrkor, svagheter, mojligheter och hot. Det kan exempelvis
handla om hur arbetsplatskulturen ar mellan medarbetare, men aven relationen mellan
medarbetare och chef, vilka aktiviteter som gors externt mot utomstaende aktorer, vilka krav
som stalls pa projekten, vilka samarbeten organisationen ska ga med i 0.s.v.

Vid fjarde traffen diskuterades dven mangfalds- och inkluderingsfragan i form av betydelse
och i konkreta atgarder. De flesta 6nskade arbeta i sma steg och inte pa bekostnad av
programmets utstakade strategi. Om en mangfaldsinsats ska inledas ska tid avsattas,
prioriteras och vagledas av ledingen sa att personalen far méjlighet att arbeta med specifika
insatser. Manga uttryckte ocksa att det ska finnas ett syfte med mangfaldsarbetet och inte
bara for att det maste genomforas. Ar det exempelvis for att vidga ett natverk, komplettera
med kunskap och perspektiv som programkontoret inte har eller att involvera patienter i

projekten eller styrelsen?

Resultat och analys

Kartlaggning av organisationens arbetsplatskultur

Jag uppfattar att det rader en god arbetsplatskultur pa Swelife. Detta beror nog bland annat
pa att manga i programkontoret varit i organisationen lange och kanner varandra val. Jag
tanker att detta kan bero pa att de anstallda far den stimulans som gér att individen vill vara
kvar i organisationen, vilket kan vara trivsel, mojlighet att utvecklas och utveckla
organisationen, engagemang inom frisk och sjukvardsfragor eller andra faktorer som gor att
personen i fraga ar kvar. Under de moten jag deltagit i har spraket inte innehallit krankande
ord eller svordomar vad jag har uppfattat. Trots att arbetet sker pa distans verkar
programkontoret kéanna trygghet och mgjlighet att arbeta som ett team pa distans. Den
fysiska och digitala miljon verkar vara hjartlig och inkluderande mot varandra dar alla har

mojlighet att utrycka sitt maende, bra som daligt, fritids- eller arbetsrelaterat.

Dock ar det inte den enda faktorn som &r avgérande for denna analys. Har tas dven
bemdotandet mot mig som utomstdende, dessutom en utomstdende med normbrytande
faktorer i berakning sdsom min funktionsnedsattning, etnicitet och praktikantroll. Utifran ett
perspektiv med funktionsnedséttning ar jag glad och dvervaldigad éver hur jag blivit bemott

av organisationen. Att fa mojlighet att vistas pa kontoret i Lund med ledarhund &r ett
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praktexempel pa hur mangfalds- och inkluderingspolicys levs i praktiken. Har gors det
mycket for att en utomstaende skall kédnna sig valkomnad genom att géra anpassningar,
undersdkningar och kanske till och med anta ett stallningstagande dar ledar- och
assistanshundar ska vara valkomnade, exempelvis genom att bestka restauranger som tar

emot ledarhundar.

Vid flera tillfallen har jag dock lagt marke till att vissa méten kan paga éver en timme utan
avbrott, och det kan forsvara koncentrationen, framst for personer med funktionsnedsattning,
men ocksa for andra. Om moten skall paga langre an en timma, kan det vara bra att
schemalagga/ta en paus for aterhamtning. Varfor detta kommer fram nu kan bero pa att jag

sjalv har en sadan egen rutin och har svart att se de normer som jag ar en del av.

Utifran ett icke svenskt perspektiv har bemétandet varit tillfredstallande. Inga negativa asikter
eller kommentarer har uttryckts i relation till min bakgrund eller kompetens. Utifran rollen som
praktikant, har jag ocksa kant mig val bemott. Detta baseras pa den tid som avsatts veckovis
i dialog med handledaren om var i processen organisationen befinner sig i mangfaldsarbetet,
vad den har for behov just nu, vilka alternativa vagar som ar mojliga att ta, men ocksa hur
organisationens struktur ser ut, kopplingen mellan olika externa aktérer och hur branschen
ser ut hos 6vriga aktorer, sddant som kan vara svart att forsta till en borjan. | kombination av
min iver att vilja dstadkomma en férandring och organisationens vaga definition av mangfald
och inkludering har det stundvis varit svart som praktikant att forsta vad som kan och behovs
goras for att utveckla organisationen annu mer an de utbildningstillfallen som ordnats. Nu nar
SWOT analys och kartlaggning av arbetsplatskultur ar genomférda kan mangfaldsarbetet

preciseras for kommande insatser och/eller nastkommande praktikant om Swelife sa 6nskar.

Tillgangligheten pa hemsidan.

Tillgangligheten pa hemsidan har analyserats och observerats utifran ett anvandarperspektiv
och inte fran ett IT eller webbdesigner-perspektiv. Som anvandarperspektiv menar jag utifran
perspektivet synnedsattning och sprakperspektiv som gor det enklare for individen att forsta
vad det ar for verksamhet. Till att bérja med tycker jag att hemsidan val fungerande utifran en
person som anvander skarmlasare och punktskrift. Det &r latt att navigera mellan de olika
elementen sdsom rubriknivaer, lankar och bilder. Bildelementen innehaller dessutom
detaljerad beskrivning av sjélva bilden, vad den innehaller sdsom logga, projektets bild eller

vad som hander pa bilden. For en person utan synnedséttning kan dessa vara obetydliga
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och kan k&nnas meningslésa, men for de som anvander skarmlasare kan hemsidan antingen

tilltala anvéandaren eller géra den besviken, ses som inkluderande eller exkluderande.

Nar det géller spraket i hemsidan, har den endast granskats 6vergripande och inte i detalj
under varje lank. Vid forsta anblick verkar den rikta den till personer och féretag inom hélso-
sjukvard- och innovationsbranschen. Detta &r inte nodvandigtvis en nackdel, om syftet ar att
rikta verksamheten mot redan involverade parter. Ju mer man granskar hemsidan desto mer
inkluderande funktioner kan man hitta, sdsom Youtube-kanalen med instruktioner pa hur
ansokningar ska goras och mallar som projekten kan utga ifran. Sidan "om Swelife”
innehaller tydlig beskrivning om vem Swelife ar, vad och hur Swelife bidrar till att forbattra

life-science sektorn i Sverige.

Under rubriken "Sa har gor Swelife skillnad” star féljande: "Swelife arbetar genom andra. En
framgangsfaktor for Swelife ar ett starkt programkontor med seniora medarbetare som i kraft
av sin erfarenhet och utan prestige kan se till att det blir verkstad i projekten och att olika
satsningar koordineras med varandra”. Denna mening kanske bor bytas ut om
programkontoret 6nskar bredda mangfalden utifran ett aldersperspektiv da det ar mojligt att
tolka skrivningen som att organisationen bestar och ska besta av seniora medarbetare med
levd erfarenhet, vilket gor att mottagaren som anser sig yngre kanske inte kéanner sig
valkomnad. Har bor spraket fortydligas ytterligare. Ar det levd erfarenhet som &r viktig, det

vetenskapliga arbetet, den vetenskapliga erfarenheten eller nagot annat.

Under fliken "projekten” granskades aven "Effektlogiken”. For att fatta det kort, &r
"effektlogiken” for abstrakt for ndgon som inte arbetar med &mnet. Ar syftet med dokumentet
att ge lasaren makt och fritt tolkningsutrymme och argumentation av vad denna effektlogik
kan innebara eller har organisationen specifika intentioner? Vill man istallet att personal och

utomstdende skall forstd dokumentet ar det bra att komplettera med exempel.

SWOT analysen

SWOT analysen visar att programkontoret anser att sina styrkor ar att kontoret har en éppen
organisationskultur dar teamet far uttrycka sina asikter och samtidigt mottagliga for ny
kunskap och perspektiv. Med andra ord anser organisationen sig vara en larande
organisation. Analysen visar ocksa att organisationen arbetar med att ge inflytande och

utbildning till patienter sa att makt och delaktighet forflyttas till fler aktorer i projekten,
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exempelvis genom projektet patientinvolvering. Ytterligare en styrka som Swelife anser sig

ha ar bred kunskap och brett natverk inom life-science branschen.

Programmets svagheter ar homogeniteten i styrelse och programkontorets personalstyrka.
Bland annat finns det fa yngre personer representerade styrelse och programkontor. Enligt
analysen anser programkontoret ocksa att styrelsen har en viss obalans med manga
representanter som har huvudfokus inom risk och sjuk och relativt f4 personer med
huvudfokus inom frisk. Skall man utga fran kategorier med utomeuropeiska representanter
som dessutom befinner sig i position att paverka och forandra strukturen, finns dar f& om ens
nagon representant. Nagot som ocksa namnts inom ramen for svagheter ar projektens

mognad for mangfaldsarbete. Detta kan aven inkluderas i avsnittet for hot.

Nar det galler organisationens mdjligheter att genomféra mangfald- och inkluderingsarbete,
kan organisationen bland annat arbeta med att utbilda sina projektbedémare, utbilda styrelse
och finansierade projekt, men ocksa fortsatta med sina styrkor sdsom natverkande, stotta
och hjalpa varandra, stétta och arbeta med pagaende och liknande projekt som okar
inflytandet olika led sdsom patient/brukare/anvandare, exempelvis patientinvolvering. Har
namndes aven de globala mélen inom Agenda 2030. Aven mindre konkreta atgarder &ar
mdjliga att namna sdsom att bjuda in perspektiv som saknas for att forstd den verklighet som
personerna lever i, men aven ocksa se 6ver och revidera jamstalldhetsmalen,
kravstallningen for finansierade projekt, kriterierna for att bli invald i styrelsen eller genom att
oka natverket av patientrepresentanter och andra intressegrupper for specifika malgrupper

med fokus pa etnicitet, alder, funktionsnedsattning/ specifik sjukdom etc.

| avsnittet for hot har programkontoret skrivit bland annat att resurser i form av medel fér
mangfalds- och inkluderingsarbete inte ar prioriterade i projekten och att medel for detta
saknas. Det samma kan aven galla programkontoret, programkontorets styrelse och
finansierande partner. Detta gar att atgarda genom antingen harda eller mjukare
kravstallning, antingen genom morot och piska eller helt enkelt selektivt valja
projekt/medarbetare/finansiar som stodjer de varderingar och intentioner Swelife stravar

efter.
Diskussion
Sammanfattningsvis befinner Swelife som organisation pa en saddan position att paverka hur

projekten kan arbeta med mangfald genom att omférdela resurser. Dock finner jag en viss
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otydlighet i vad Swelife vill uppnd med mangfaldsarbetet. SWOT-analysen visar dessutom
under hot att Vinnova och EU kraver organisationer arbetar mer med mangfald och
inkludering. Swelife &ar en inkluderade arbetsplatskultur med hogt tak och tillatande miljo for
att ta del av personalens kunskaper for att utveckla verksamheten. Dock ar programkontoret
och styrelsen homogen utifran ett patientperspektiv/funktionsperspektiv och ur ett icke
svenskt perspektiv. Utmaningen for programkontoret ar att finna en person som bryter mot
programkontorets normer i sitt team eftersom organisationens priméara verksamhet ar
forskningsbaserad och inriktad inom hélsa och sjukvard. Sannolikheten att all kompetens
som Swelife eftersoker hos en person med annan etnisk bakgrund exempelvis ar lag pa
grund av externa faktorer sdsom intresse hos malgruppen och- eller farre personer med
hogre utbildning som har utlandsk etnicitet eller funktionsnedsattning. Om programkontorets
ambition ar att bryta denna struktur, har organisationen makt att 6vervdga om vissa
egenskaper, kunskaper och arbetsuppgifter kan laras ut till nyanstéllda eller att valja ut vissa
egenskaper, kunskaper och fardigheter som individen redan ska kunna. Kan kunskap
inhdmtas och utbytas pa annat satt, exempelvis kopas in, skapa ett mentorskapsprogram
eller omvand mentorskapsprogram? Det samma galler styrelsen. Vad ar det for kriterier som
kravs for att vara delaktig? Ska den vara kunnig, bara vara engagerad, eller bidra med ett
specifikt perspektiv? Programkontoret far 6vervaga den effekt som 6nskas och priset for vad
en handling eller icke-handling kommer medféra. Att genomfora vissa mangfalds- och
inkluderingsatgarder kan krava tid och resurser inom en narstaende tid, men kan ocksa ses

som en investering for en 6kad konkurrenskraft och utveckling av en unik verksamhet.

Vidare maste det ocksa uppmarksammas att organisationens styrkor sasom larande miljo,
Oppen organisationskultur ar styrkor, sa ar det majligt att géra dessa styrkor annu starkare.
Trots ett brett natverk och bred kunskap, kan kunskapen och natverket breddas a&nnu mer
genom att addera personer i styrelse och programkontor som inte ar lik gruppen eller har
liknande kunskap. Det samma géller det organisatoriska larandet. Hur langt vill/kan man

driva denna styrka och vad for vinning far bada parterna ut av denna atgard?
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SWOT-resultat

1.Vad har organisationen for styrkor?

Vad gér organisationen for aktiviteter
inom mangfald och inkludering som ni
anser vara bra? Vad har organisationen
for yrken, bakgrund som berér er
verksamhet? Hur &r trivseln i

organisationen?
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Weaknesses? W\
Where is there room for improvement? What resources do you lack?
What critiques do you receive?

2.Vad ar organisationens svagheter?
Vad saknas i organisationen? Vad
for yrken saknas, beteenden,
varderingar, representation, fysisk
eller digital milj6 etc.?
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3.Vad kan géras for att Swelife
ska bli unik inom Innovation,
strategiska projekt, na fram till
fler malgrupper eller for att alla
ska trivas i sitt arbete.
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