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Syfte: Vart syfte ér att undersoka varfor foretag tillimpar mangfald i dagens arbetsliv.
Fragestillning:

e Har Elan IT, IKEA Kallered och Volvo Personvagnar olika perspektiv pa mangfald och i
sadana fall hur skiljer dem sig at?

Metod: Denna uppsats #r baserad pa en kvalitativ metod, vilket grundar sig i vart intresse av att fa
en forstaelse for varfor mangfald tillimpas av olika foretag och organisationer i dagens arbetsliv.
Vidare har vi genomfort en studie som i hog grad baseras pa material fran de tre foretagen Elan IT,
IKEA Kallered och Volvo Personvagnar. Tre samtalsintervjuer har genomforts med personer som i
nagon form, pa respektive foretag, har anknytning till mangfaldsfragan.

Slutsats: Den forklaring som ligger till grund for att vara studieobjekt, samt manga andra foretag,
fran forsta borjan, startade sitt mangfaldsarbete, ér det rittsliga perspektivet, vilket deklarerar vad
varje arbetsgivare ér skyldig att gora enligt lagen. Den huvudsakliga forklaringen till varfor vara tre
studieobjekt arbetar med mangfald idag dr 16nsamhet. Foretagen betraktar mangfald som en positiv
tillgang och menar att mangfald, i olika bemirkelser, bidrar till 6kad 16nsamhet i verksamheten.
Lonsamhetsperspektivet, dr enligt var uppfattning, dven den framsta forklaringen till att foretag och
organisationer, i overlag, arbetar med mangfald. Det som dock skiljer IKEA Kallered fran 6vriga
tva studieobjekt, dr att de har en ytterligare forklaring till varfor de arbetar med mangfald. Denna
forklaring bendmner var intervjuperson “for den goda minniskans skull” och dess syfte ir, enligt
Kamprads ord; att vara till for de manga ménniskorna, det vill sidga att skapa en verksamhet dér
bade personal och kunder kinner sig hemma.

Globaliseringen och den demografiska utvecklingen &r ocksa en betydande forklaring till vara tre
studieobjekts mangfaldsarbete. Eftersom mangfald ar en naturlig del i samhéllet och dess
utveckling, dr det enligt vara intervjupersoner, dven naturligt att arbeta med fragan. Att mangfald
bidrar till en 6kad dynamik i bade arbetsgrupp och organisation, samt att man som foretag far 6kad
legitimitet genom att bedriva mangfaldsarbete, dr ocksa tydliga forklaringar hos respektive
studieobjekt. En ytterligare forklaring till att mangfaldsarbete bedrivs i foretag och organisationer,
kan hirledas till chef och ledning. Beroende pa vad dessa personer har for instéllning och
engagemang i mangfaldsfragan, kan det avgora, i vilken grad mangfaldsarbete bedrivs.

En forklaring, som vi menar, kommer att bli allt mer betydande och visentlig till foretag och
organisationers, framtida mangfaldsarbete &r, den moraliska aspekten. Det blir allt viktigare, for
minniskor och samhillet 1 stort, att foretag och organisationer har “rétt” instédllning till viktiga
fragor, sasom mangfald, samt att de behandlar sin personal pa ett réttvist och foredomligt sitt.

Nyckelord: Mangfald, Lonsamhet, Legitimitet, Organisationer, Organisering
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5.6 ATT SKAPA EN ORGANISATION SOM VARDERAR MANGFALD

5.7 EFFEKTER AV MANGFALDSARBETE
7. KALLFORTECKNING

BILAGA 1. INTERVJUGUIDE




1. Inledning

1.1 Amnesval

Det dr varen 2009 och tid for uppsatsskrivande. Vara idéer och tankar kring potentiella
uppsatsamnen har varit manga och stundtals, ut i periferin, spretande. Vart slutgiltiga val av
uppsatsamne foll till sist pa mangfald, da intresset for kulturella skillnader alltid har varit stort hos
oss bada. Att resa, ldra kéinna nya kulturer och ménniskor &r ett av vara badas fraimsta
fritidsintressen. Vi dr nyfikna till naturen och tackar aldrig nej till att socialisera oss och lidra av nya
moten med minniskor, i nya, spinnande sammanhang. Kanske var det ocksa intresset av méanniskor
och att méta nya individer som lade grunden till att vilja arbeta med ménniskor i nagon aspekt, och
som sedan ledde till att vi bada sokte oss till utbildningen Personal- och arbetslivsfragor med
inriktning ekonomi. Nyfikenheten for begreppet mangfald och dess innebord har ytterligare
forstarkts under de tva senaste management-kurserna, Change Management och Management &
Leadership, vilka vi ldst under varen. Vi har tillsammans med manniskor fran alla virldens horn
utbytt och delat erfarenheter, kunskaper och fardigheter for att utveckla oss sjdlva som arbetstagare,
chefer och som de medmaénniskor vi alla &r. Det var dven under dessa tva kurser som vi verkligen
fick upp 6gonen for och lade mérke till de skillnader som finns oss ménniskor emellan och i sin tur
vilken mojlighet till utbyte det finns! Vi dr 6vertygade om att vi pa manga nivaer, bade i samhéllet
och i organisationer, gar miste om en rad olika kompetenser, kunskaper och erfarenheter. Vi skulle
sannerligen kunna utnyttja vara olikheter, vad giller etnicitet, kon, alder, religion etcetera, mycket
mer och ta till vara pa den virdefulla erfarenhet och information som finns bland oss, som annars
gar forlorad. Kurserna som vi har lidst under varen har dn mer fatt oss att inse detta och som ni
sakerligen redan har forstatt sa tyckte vi att dessa kurser var otroligt intressanta och ldrorika. Darfor
onskar vi nu forska vidare inom dmnet mangfald. Mangfald 4r idag en vildigt viktig och aktuell
fraga som sténdigt cirkulerar i olika medier och debatter. I vara framtida yrken kommer troligtvis
fragor kring mangfald och personal hanteras dagligen, darfor ser vi att denna uppsats kommer ge
oss stor lardom och nytta, nér vi efter denna var &ntrar arbetslivets stora och aktningsvirda scen.

1.2 Bakgrund

Vart néringsliv har i flera ar befunnit sig i en fordndringsprocess, som har samband med eller beror
pa det som kallas ”den nya ekonomin”, dven kallat ’det nya arbetslivet”. (Gonis & Knocke, 2004)
En av huvudingredienserna i den nya ekonomin &r informations- och kommunikationsteknologin.
Informationskostnaderna har drastiskt sdnkts och existerande informationsfloden har blivit allt
snabbare. Denna fordndring, menar Gonés och Knocke (2004), har paverkat dagens organisering av
produktion samt efterfragan pa arbetskraft i ndringslivet. Den nya tekniken har saledes dragit upp
tempot i arbetslivet och ténjt pa grianserna for vad som dr mojligt att astadkomma. Som en naturlig
effekt medfor detta att storre krav stélls pa foretagen att ha en arbetskraft som &r flexibel och som
kan anpassa sig efter marknadens svingningar. Ett centralt begrepp, enligt Gonds och Knocke
(2004), 1 det nya arbetslivet dr kompetens. Idag forvintas arbetskraft ha en bred kompetens och vara
anpassbar, da man pa en arbetsplats gérna skall kunna hantera flera olika omraden. Det nya
tekniksambhdllet har dven minskat behovet av minsklig arbetskraft och mindre kvalificerade
arbetsuppgifter flyttas for produktion i lagloneldnder. (Gonds & Knocke, 2004) Det kan ténkas att
denna forandring i vart samhille gjort det allt svarare for médnniskor att ta sig in pa
arbetsmarknaden. Utbildningsnivaerna har 6kat och storre krav stills pa den enskilda individen,
bade vad giller personlighet och kompetens. Idag réicker det inte att ha en bra utbildning och
arbetslivserfarenhet utan social kompetens, samarbetsférmaga och uthallighet dr egenskaper som
ocksa efterfragas. (Gonis & Knocke, 2004) I dagslidget befinner sig dessutom Sverige i en
lagkonjunktur som, vi anser, sitter #n storre press pa foretag och samhillets medborgare.
Konkurrensen om arbetstillfillen och ritt arbetskraft dr stor. Enligt Gonéds och Knocke (2004) hade
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lagutbildade kvinnor och den invandrande arbetskraften det svart pa arbetsmarknaden redan under
2004, nagonting som vi antar inte har forbittrats under senare ar. Vara spekulationer tyder snarare
pa att det har forsamrats ytterligare, da den radande lagkonjunkturen som vi befinner oss i inte ger
bittre forutsittningar for minoriteter att fa arbete. De ménniskor som har storst chans att rekryteras
ar troligtvis de som dr mest erfarna och har bést kompetens. I den kategorin, antar vi, att
lagutbildade kvinnor och invandrare inte ingar, de har det dirmed dnnu tuffare ute pa
arbetsmarknaden idag.

Fa sociala fenomen har skapat sa mycket uppstandelse de sista artionden som begreppet mangfald,
eller ”diversity” som det kallas i engelska termer. Debatter och utvecklandet av policys géllande
detta amne kan idag hittas pa manga platser runt om i vart samhdlle. (Prasad, K. Pringle & M.
Konrad, 2006) Det var i borjan pa 1990-talet som begreppet mangfald borjade ndmnas i offentliga
sammanhang. Den mangfald man syftade pa da var etnisk, dven kallad kulturell mangfald och var
tankt att motverka den diskriminering och segregering som de invandrande befolkningsgrupperna
utsattes for i Sverige. (Gonis & Knocke, 2004) Ar 1997 utformade regeringen en proposition,
”Sverige, framtiden och mangfalden — fran invandrarpolitik till integrationspolitik” (SOU
1997/98:16), och det dr denna politiska plattform som ligger till grund for den etniska
mangfaldsdiskursen. Denna proposition slar fast att Sverige ar ett mangkulturellt samhille och att
det dr samhdillets etniska och kulturella mangfald som bor vara utgangspunkten for politikens
utformning och genomforande pa alla samhéllsomraden och nivaer. (Gonids & Knocke, 2004)
Begreppet mangfald och dess innebord har vidgats med aren och den diskrimineringslag (SFS
2008:567) som giller idag lyder enligt féljande;

1§

Denna lag har till dndamal att motverka diskriminering och pa andra
sdtt framja lika rdttigheter och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liggning eller dlder.

(SFS 2008:567)"

1.3 Problemdiskussion

En gemensam definition av begreppet mangfald finns inte idag. (Mlekov & Widell, 2003) Fragan ar
om det ndgonsin kommer att ga att enas om en gemensam sadan? Vara tre studieobjekt for denna
uppsats, Elan IT, IKEA Kallered och Volvo Personvagnar, har olika beskrivningar om vad mangfald
betyder och innebér for dem, foretagen skiljer sig ocksa at i hur de, inom sin organisation, arbetar
med fragan. I det praktiska arbetslivet, i management-koncept och litteratur finns det otaliga
perspektiv pa mangfald och dess betydelse. Perspektiven skiljer sig ocksa at vad giller dess positiva
inverkan pa organisationer. Det finns dem som menar att mangfald motverkar en effektiv
organisation, medan andra anser att mangfald leder till positiva resultat och 6kar organisationens
Ionsamhet. (Gonids & Knocke, 2004)

Vi avgrinsar oss till att fokusera pa tre av de perspektiv som, enligt var uppfattning, verkar vara de
mest omtalade i den offentliga diskursen kring mangfald. De tva forsta perspektiven ger
forklaringar till varfor foretag och organisationer arbetar med mangfald, medan det tredje
perspektivet behandlar mangfald och dess mojliga problematik i arbetslivet. Det forsta perspektivet
och det i sannolikhet mest populdra, Ionsamhetsperspektivet, dr det som ror naringslivet och som
ser mangfald som en positiv tillgdng for foretag. Detta perspektiv har i stor utstrickning inspirerats
av USA dir mangfald ses som en resurs och nagot som alla foretag skall striva efter. Det andra

1 http://www.do.se/Documents/pdf/diskrimineringslagen.pdf?epslanguage=sv, 2009-05-14
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perspektivet gillande mangfald &r relaterat till de politiskt, rittsliga aspekterna som har formulerats
kring mangfaldsbegreppet, och som deklarerar vad varje arbetsgivare ar skyldig att gora enligt
lagen. Det tredje och sista perspektivet behandlar slutligen den mojliga problematik som kan uppsta
i en grupp bestaende av mangfald. (Gonis & Knocke, 2004)

Med dessa tre perspektiv som utgangspunkt, vill vi undersoka vilka forklaringar det finns till att
foretag viljer att arbeta med mangfald. Eftersom vi har forstatt att perspektiven pa mangfald &r
manga, skall det saledes bli intressant att se huruvida forklaringarna till foretags mangfaldsarbete
skiljer sig at, eller inte. Vidare skall vi med hjilp av Elan IT, IKEA Kallered och Volvo
Personvagnar uppmirksamma nagra av de forklaringar som finns till varfor foretag tillampar
mangfald. Ovanstaende problemdiskussion leder oss vidare in pa uppsatsens syfte och
fragestéllning.

1.4 Syfte och fragestillning

Syftet dr att undersoka varfor foretag tillimpar mangfald i dagens arbetsliv.

e Har Elan IT, IKEA Kallered och Volvo Personvagnar olika perspektiv pa mangfald och i
sadana fall hur skiljer dem sig at?

1.5 Begreppsdefinition

1.5.1 Historik

I Sverige ér begreppet mangfald relativt nytt, i USA har dock begreppet “diversity” existerat under
en ldngre tid. Omanovi¢ (2009) hirleder mangfald och dess forsta framtriadande till den
amerikanska antidiskrimineringsrorelsen som dgde rum i USA 1 borjan av 1960-talet. Syftet med
denna rorelse var att ritta till tidigare och davarande sociala oréttvisor som uppstatt i amerikanska
foretag och organisationer relaterat till kon, identitet, etnicitet etcetera, samt att frimja
sysselsittningsmojligheterna for alla méanniskor pa arbetsmarknaden. (Omanovi¢, 2009)

Under 1990-talet immigrerade runt 430 000 ménniskor till Sverige. De flesta kom ifran Iran, Irak,
Somalia och fran det forna Jugoslavien. Trots att immigranterna blev utplacerade i olika stdder runt
om i Sverige har arbetslosheten varit betydligt hogre hos dem dn hos de svenska medborgarna.
(Omanovi¢, 2009) Diskussionerna kring méangfaldsfragor fick storre fokus, da Integrationsverket, i
borjan av 1990-talet belyste den hoga arbetslosheten hos immigranterna, de orittvisa
levnadsvillkoren och fordomarna mot dem. Integrationsverkets mal var att integrera invandrare i det
svenska samhillet och gora Sverige till ett mer jamlikt och mangkulturellt land. Det var forst i
mitten av 1990-talet som begreppet mangfald férekom och anvindes i svenska, officiella
regeringsdokument (Omanovi¢, 2009), da diskussioner om var integrationspolitik och strategier for
arbetsplatsutveckling dgde rum. (Mlekov & Widell, 2003) Enligt Omanovi¢ (2009) var det
integrationspolitiken och andra offentliga erkénnanden, vilka behandlade mangfald som en viktig
och nddvindig fraga, som gjorde att begreppet borjade tas upp pa foretag och organisationers
dagordningar i Sverige under mitten av 1990-talet. Politiska dokument géllande mangfald
utformades saledes under denna tid, dels pa grund av den fordndrade demografin i Sverige, dels till
foljd av den ekonomiska retorik som uppmuntrade det svenska samhillet att anvinda alla resurser
for att framja tillvaxt och uppritthalla vilfarden. (Omanovi¢, 2009)



1.5.2 Definition

Det finns manga olika definitioner pa begreppet mangfald och dess innebord. Anledningen till att vi
tar upp ett avsnitt om mangfald och dess definition &r inte for att vi vill 1agga tonvikt pa vilka av
dessa definitioner som dr mer ritt eller fel. Utan tanken dr endast att belysa och fa ldsaren att forsta
vilket komplext fenomen det dr och hur manga olika betydelser det faktiskt finns pa mangfald och
dess innebord.

Enligt Svenska Akademiens Ordlista betyder méangfald “mingd av enheter”.? Enligt Gabriella
Fagerlind och Eva Lofgren, vilka dr tvd mangfaldskonsulter som ideellt driver webbsidan Mdngfald
i arbetslivet,’ brukar begreppet mangfald, i arbetslivet, syfta till olikheter sdsom, etnisk/kulturell
bakgrund, alder, kon, sexuell liggning, funktionshinder, social tillhorighet, utbildning,
familjeforhallanden etcetera. Fiagerlind och Lofgren menar att det hos minniskan finns bade
fordnderliga och ofordnderliga olikheter. En oférénderlig olikhet kan till exempel vara etnicitet,
sexuell ldggning och kén, medan en fordnderlig olikhet kan vara utbildning och élder.* Enligt
Mlekov och Widell (2003) finns det ocksa tva olika dimensioner av mangfald, den primira och den
sekundira dimensionen. Den primira dimensionen syftar till de oféridnderliga egenskaperna en
minniska har, oftast dr dessa olikheter medfédda. Den sekundéra dimensionen syftar i sin tur till de
egenskaper eller olikheter hos en minniska som dr mojliga att fordndra. Vi kan antingen byta
utbildning, ort vi bor i, civilstand, religion etcetera, eller sa forandras och utvecklas vi som
ménniskor pa grund av nya livserfarenheter. Mlekov och Widell (2003) menar att det &r viktigt att ta
sambandet mellan den priméra och sekundéra dimensionen i beaktande da man skall hitta nya véigar
att hantera mangfald som bade gynnar organisationen och ménniskorna som verkar i den. (Mlekov
& Widell, 2003)

Leili Falsafis (2004) definition pa mangfald &r “blandningen av individer och deras inbordes
likheter och olikheter”. (Falsafi, 2004, s. 15) Forfattaren anser att svenskar framst anvinder
begreppet mangfald for att beskriva blandningen mellan svenskar och invandrare eller andra
personer med etnisk bakgrund, men begreppet har, enligt henne, en vidare innebord. Mangfald och
dess innebord syftar till “forekomsten av olika slags minoritetsgrupper, med avseende pa
exempelvis etnicitet, sexualitet eller funktionshinder i en majoritetsgrupp”. (Falsafi, 2004, s.15)
Gonis och Knocke (2004) argumenterar for att mangfald i dess vida innebord, med komponenter
som kon, ras och etnicitet, istéllet for att betraktas som individuella egenskaper kan ses som socialt
organiserade principer, vilka ligger till grund for de ojimlikheter som genomsyrar arbetslivet. Dessa
ojamlikheter, menar forfattarna, bidrar till att forma de uppdelningar vi har pa arbetsmarknaden vad
giller kon, klass och etnicitet. Zanoni och Janssens (2004) definition skiljer sig gentemot
ovanstaende definitioner av mangfald, da de anser att mangfald &r en diskurs som dr socialt
konstruerad genom spraket och inbdddat i dagens maktférhallanden. Mangfald i olika foretag och
organisationer, menar Zanoni och Janssens (2004), formas och &r formade av ledningens metoder
och sprak, samt aterspeglar de underliggande maktférhallanden som rader.

2 _http://www.svenskaakademien.se/web/Ordlista.aspx, 2009-05-18
3 http://www.mangfald.com/, 2009-05-18
4 http://www.mangfald.com/, 2009-05-06




Det amerikanska begreppet “diversity” som dr motsvarigheten till mangfald &r ett vidare begrepp
men Oversiitts oftast med “olikheter”, enligt Figerlind och Lofgren.” Mlekov och Widell (2003)
skriver att man inom forskningen forsoker hitta begrepp som inte automatiskt far oss att tanka pa de
stereotypa olikheter som nagra av ovanstaende termer ofta associeras med. De nya begreppen skall,
enligt Mlekov och Widell (2003), syfta till att beskriva att vi ménniskor skall se varandra pa ett mer
Oppet och tillmotesgaende sitt.

Att se mdnniskors alla olikheter som naturliga variationer bygger pa och leder till en instdillning om
alla mdnniskors lika viirde, dvs. att vi i grunden dr vdldigt lika

(Mlekov & Widell, 2003, s. 9)

2. Metod

I foljande kapitel redogors den forskningsmetod vi valt att anviinda till denna uppsats. Vi beskriver
ingaende vart tillvigagangssdtt vid insamling av litteratur och empiri samt hur vi behandlat och
slutligen sammanstdllt vart material. Vi anser att detta metodavsnitt ir en mycket viktig del i
uppsatsen, da det dels ger ldsaren mojlighet att ta del av uppsatsens alla element, dels majlighet att
utvdrdera dess validitet och tillforlitlighet.

2.1 Material

Forsta steget i vart arbete med uppsatsen bestod av att fa en teoretisk bild av vart forskningsomrade.
Vi borjade var sokning efter relevant litteratur och teori i det Ekonomiska bibliotekets databaser. Vi
upptickte relativt fort att det var ett mne som var vil studerat, da triffarna pa begreppet mangfald
var manga. De teorier och den fakta som ligger till grund for denna uppsats har vi funnit i litteratur
sasom, kursbocker, artiklar, lagtexter, ordbocker och pa Internet. Da vi finner det viktigt att ha ett
varierat utbud av teori, valde vi dven att anvinda oss av ett antal konsultbocker och
forskningsrapporter. Vi finner det relevant att ha med material fran bada dessa Kéllor i teoriavsnittet
da det troligtvis ger oss en djupare forstaelse- samt verklighetsanknytning till dagens arbetsliv.

Efter insamling av litteratur borjade vi studera &mnet djupare for att skapa oss en forstaelse for
begreppet mangfald, dess innebord, definition och hur det tillimpas i dagens arbetsliv. Vi har hela
tiden haft en reflekterande ambition i denna uppsats, vilket innebér att vi ldst och tagit del av
litteratur men sedan intagit en egen position i forhallande till vad litteraturen séger. Vi dr dven
medvetna om att en del av den litteratur vi studerat inte dr av allra senaste dager och att vi saledes
inte alltid har de senaste forskningsresultaten och siffrorna i var uppsats. Foljande redogérs for den
metod vi valt till denna uppsats.

2.2 Kvalitativ respektive kvantitativ metod

Syftet med de tva forskningsmetoderna skiljer sig at och vilken metod man som forskare viljer
beror pa undersokningens malsittning och vad som skall undersokas. Enligt Andersen (1998) ar det
undersokningens kunskapssyfte, problemstéllning och objektomrade som avgor vilken av de tva
forskningsmetoderna man skall anvénda sig av. Utgangspunkten i den kvalitativa metoden ir att
skapa sig en djup forstaelse for det problem man studerar. Denna metod &r darmed lamplig att bruka

5 http://www.mangfald.com/, 2009-05-18
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da man som forskare hellre onskar fa forstaelse for ett amne snarare @n forklaringar pa problemet. I
metoden utgar man vidare fran att himta en stor miangd information, fran ett fatal
undersokningsenheter, som behandlas och analyseras for att forsoka skapa den forstaelse man
onskar uppna. "Kunskapssyftet dr primért forstaende, inte forklarande.” (Andersen, 1998, s. 31)
Nér man som forskare anvénder sig av en kvantitativ metod dr det priméra kunskapssyftet att finna
forklaringar till det man 6nskar att undersoka. Vid val av denna metod 4r det vanligt att forskare
anvinder sig av matematik, statistik och aritmetiska formler, metoder som dven anvinds inom
naturvetenskapen. (Andersen, 1998)

Inledningsvis var vi fast beslutna om att en litteraturstudie skulle vara mest lamplig for valet av vart
forskningsomrade. Denna beslutsamhet grundade sig dven i en nyfikenhet av att gora en studie av
mer kvantitativ karaktr, da vi i fjol baserade var kandidatuppsats pa en kvalitativ undersokning. Vi
insag dock snart att vi skulle ga miste om intressanta aspekter om vi enbart gjorde en kvantitativ
studie och bestdmde oss dirfor att var metod aterigen skulle vara av en mer kvalitativ karaktir.
Valet av en kvalitativ metod passar sig dven till syftet med var uppsats, att fa en forstaelse for varfor
mangfald tillimpas i dagens arbetsliv. En for oss intressant aspekt med den kvalitativa metoden ir
mojligheten att fa ta del av studieobjektets syn och instillning till ett specifikt problemomrade eller
amne, som mangfald i detta fall. (Alvesson & Skoldberg, 2008) Enligt Bryman (2006) innebir en
kvalitativ studie ocksa att man tar del av en individs bild av hur den sociala virlden ser ut.

2.2.1 Urval

Vi har valt att gora tre intervjuer, med tre olika foretag i Goteborg, som alla arbetar med
mangfaldsfragan i nagon aspekt. Vi amnade vilja foretag med skilda perspektiv pa begreppet
mangfald och dess innebord, da syftet med var uppsats ir att undersoka vad det finns for olika
perspektiv och forklaringar till varfor organisationer tillampar mangfald i dagens arbetsliv. Vara
studieobjekt blev siledes foljande; Elan IT, IKEA Kallered, och Volvo Personvagnar. Tva av
foretagen, Elan IT och Volvo Personvagnar, kom vi 1 kontakt med under praktikperioden hosten
2008, ett led i var utbildning Personal- och Arbetslivsfragor. Under denna period hann vi bli vil
insatta i de olika foretagens organisation och organisationskultur. I efterhand har vi forstatt att de
tva foretagen, deras syn pa mangfald och hur de arbetar med denna fraga, skiljer sig at. En av oss
forfattare upplevde pa sin praktikplats, Volvo Personvagnar, att mangfaldsarbete bedrevs, medan
den andra forfattaren, vars praktik var pa Elan IT, inte mérkte av nagot mangfaldsarbete. Dérfor
ansag vi att det var tva intressanta studieobjekt att ha med i var undersdkning. Valet av vart tredje
studieobjekt, IKEA Kallered, foll sig naturligt eftersom organisationen ir vida kénd for sitt
mangfaldsarbete och enligt var uppfattning ocksa en forebild i denna fraga.

Ett annat viktigt element i urvalsprocessen, var valet av intervjupersoner. Tanken bakom vart urval,
var att finna personer som kunde ge oss sa mycket anvindbar information som mdojligt inom det
omrade vi valt att undersoka. Vidare sokte vi intervjupersoner med en stark koppling till
mangfaldsfragan. Vi tog bada kontakt med vara handledare pa respektive praktikplats som sedan
hjélpte oss med ldmpliga namn pa personer att intervjua. Detta resulterade i intervjuer med f6ljande;
Michael Gottfridsson, verkstillande direktor pa Elan IT och Asa Lindstrom, Corporate
Development and Diversity Specialist pa Volvo Personvagnar. IKEA kunde vi komma i kontakt
med eftersom en av oss forfattare arbetar extra pa IKEA Kallered. Inger Olsson, personalman pa
IKEA Kallered, blev saledes var tredje intervjuperson.
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2.2.2 Genomforande och dokumentering

Vi valde att genomf6ra muntliga intervjuer med vara tre respondenter. Nackdelen med att anvinda
sig av muntliga intervjuer &r att respondentens svar kan paverkas av intervjuarens personliga
egenskaper. (Bryman & Bell, 2003) Vi anser dock att detta eventuella problem #r ofrankomligt i det
kvalitativa tillvigagangssittet.

Tid och plats for intervjuerna bestimdes i samrad med intervjupersonerna, i god tid fore intervjuns
genomforande. For att samtalen skulle bli givande och optimala svar kunna ges, valde vi att
genomfora intervjuerna pa respondenternas respektive arbetsplats. Far respondenten sjédlv bestimma
var han eller hon vill tréffas kan personen i fraga léttare och friare prata om vad som faller honom
eller henne in. (Kvale, 1997)

Uppsatsens tva forfattare var delaktiga vid samtliga intervjuer. For att fa till smidiga intervjuer, samt
gora det mojligt for oss bada att vara med i samtalen, anvinde vi oss av en bandspelare. En
intervjuguide utformades dven i forvig, som stdd for intervjuerna. Denna guide var inte till for att
foljas till punkt och pricka, utan den sags snarare som ett hjalpmedel for att fa till smidiga
intervjuer. Detta flexibla tillvigagangssitt kan liknas vid ett vanligt samtal och kallas enligt Bryman
(2006) for en semistrukturerad intervju. Intervjuformen bidrar till en 6ppen samtalsform déar
respondenten far mojlighet att associera fritt, samt ta upp &mnen som inte intervjuguiden behandlar.
(Bryman, 2006) Trots att det tar mycket tid att sammanstilla och analysera 6ppna fragor, tyckte vi
anda att det var virt att anvénda oss av denna metod for att fa bésta, mojliga material att utgd ifran.
Vardera intervju tog cirka 60 minuter att genomfora.

2.2.3 Sammanstdillning och bearbetning av material

Efter att respektive intervju genomforts, diskuterade vi igenom de intryck och uppfattningar vi fatt.
Detta tyckte vi var ett bra sitt da vi ville forsikra oss om att vi bada hade samma uppfattning om
det intervjupersonen framfort. Dérefter transkriberade vi de tre intervjuerna, detta resulterade i totalt
12 sidor text och tog cirka 8 timmar att genomfora. I empiriavsnittet valde vi sedan ut valda delar av
det transkriberade materialet, som vi sedan vivde samman och skrev om till en mer 16pande text.
Uppsatsens empiriska material omfattas inte endast av intervjuer, utan intern dokumentation fran de
tre foretagen har ocksa statt oss till forfogande.

2.2.4 Undersokningens kvalité

2.2.4.1 Validitet

Validitet star for en metods formaga att mita det som avses att mita. Begreppet brukar delas upp i
intern- och extern validitet. Den interna validiteten handlar till stor del om hur man ldgger upp sin
studie. Anvénder man ritt métinstrument och stiller man rétt fragor till rétt personer? Det &r dven
viktigt att kunna visa att teori och empiri stimmer 6verens. Den externa validiteten handlar i sin tur
om studiens generaliserbarhet. Har studien hog extern validitet dr den saledes generaliserbar och
skall ga att utfora pa en storre population med samma resultat som foljd. (Esaiasson et al, 2004)
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Nir man som forskare studerat ett specifikt Zmne eller problem &r intresset av att uppna
overensstimmelse mellan de teoretiska begreppen och de empiriska variablerna stort. Denna grad
av overensstimmelse kallas for definitionsvaliditet. Den sa kallade definitionsvaliditeten dr dock ej
mitbar, utan det dr forfattares egna argument som anvénds for att forsvara arbetet och dess
definitionsvaliditet. (Andersen, 1998)

2.2.4.2 Reliabilitet

Med reliabilitet avses en studies tillforlitlighet. Enligt Andersen (1998) anger reliabiliteten i hog
grad hur resultaten fran ett matinstrument eller en matmetod paverkas av tillfalligheter, eller hur
sdkert och exakt vi méter det som vi faktiskt méter — oavsett vad vi avser att méta” (Andersen,
1998, s 85). Har en studie hog reliabilitet skall tva studier med samma syfte, metod etcetera fa
samma resultat nir de genomfors. Det skall diarfor inte spela nagon roll vem som utfor studien utan
samma resultat skall kunna uppnas. Friamsta orsaken bakom bristande reliabilitet dr slump- och
slarvfel som begas under datainsamling och bearbetning av data. Detta kan vidare rora sig om
slarviga anteckningar, missforstand etcetera. (Esaiasson et al, 2004)

2.2.4.3 Var studies validitet och tillforlitlighet

Denna studie har enligt oss en hog grad av validitet. Vi valde att anvidnda oss av en kvalitativ metod
i syfte att fa den bésta uppfattningen, eller "forstdelsen” till varfor foretag tillimpar mangfald i
dagens arbetsliv. Valet av teoretisk referensram kindes relevant for att kunna styrka samt analysera
det vi valt att undersoka. Enligt var uppfattning har uppsatsens teoretiska referensram och insamlad
empiri en hog grad av 6verensstimmelse. Uppsatsens uppldagg dr noga genomtidnkt och vil
utarbetat, sa dven valet av intervjuobjekt samt vart genomforande av intervjuer. Vi anser vidare att
var studie uppfyller sitt syfte som trovérdig. Att uppsatsen har en hog grad av extern validitet kan vi
dock inte hivda med samma klarhet. Eftersom vi enligt var asikt lever i en subjektiv virld, med
varierande synsitt och instillning till olika fragor, finns det sidkerligen otaliga perspektiv och
forklaringar till varfor organisationer arbetar med mangfald. Skulle denna studie omfattas av fler
foretag dr det inte sikert att vi fatt samma resultat. Vi tycker att var studie har en relativt hog
reliabilitet. Insamling och bearbetning av material har gjorts med omsorg och da vi kritiskt granskat
vart egna forhallningssitt till mangfaldsfragan, anser vi inte att vara egna forestéllningar paverkat
studiens genomforande. Vidare anser vi att studiens troviardighet paverkats positivt utifran det
faktum att vi varit tva forfattare till denna uppsats. Uppsatsen har genomforts och granskats av fler
kritiska 6gon, vilket dven genererat fler synsitt, tankar och reflektioner. Vi dr dock medvetna om att
var relation till respektive studieobjekt kan ha paverkat denna uppsats trovirdighet, men vi anser
oss ha varit objektiva och neutrala nir vi behandlat och analyserat vart material.

2.3 Avgrinsningar

Vi har valt att begrinsa oss till tre féretag, varifran vi himtar det empiriska materialet. Detta beror,
dels pa den begrinsade tid vi har till férfogande, dels pa grund av att vi anser att dessa tre foretag,
vars verksamheter skiljer sig at, kan ge oss en tillrackligt tydlig bild av varfor organisationer arbetar
med mangfald. Vi har dven valt att avgridnsa oss till att endast intervjua personer, som i nagon
aspekt arbetar med mangfaldsfragan. Detta resulterade i intervjuer med personer som i olika grad ar
i ledande position. Vidare &r vi medvetna om att den bild vi far av verksamheternas
mangfaldsarbete, dr ur arbetsgivarens perspektiv. Vi dr saledes medvetna om att vi inte tar hiansyn
till de tre verksamheternas ovriga personal och dess bild av hur mangfaldsarbetet bedrivs, men det
ar inte heller vart syfte med denna uppsats.
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2.4 Uppsatsens fortsatta disposition

Foljande avsnitt redogor for studiens teoretiska referensram. I detta avsnitt presenteras framst
teorier kring varfor foretag tillimpar mangfald. Vidare redogors for den mojliga problematik som
kan uppsta i en heterogen arbetsgrupp, hur man skapar en organisation som virderar mangfald, samt
vad mangfaldsarbete kan ge for effekter. Avslutningsvis presenteras “’social paradigms”, en teori,
som skildrar fyra olika synsétt av den sociala vérlden. Valet av att ha med en paradigmatisk
diskussion grundar sig i var onskan om att fa en mer reflekterande analys. Efter den teoretiska
referensramen, presenteras empirin, resultatet av genomférda intervjuer. Redovisad teori och empiri
vivs sedan, 1 kombination med egna reflektioner, samman i studiens analys. Uppsatsens slutsats
sammanfattar avslutningsvis vad vi kommit fram till i studien.

3. Teoretisk referensram

I foljande teoriavsnitt dmnar vi uppmdrksamma nagra av de forklaringar som finns till varfor
foretag tillimpar mangfald. Vi tar ocksa upp ett avsnitt som behandlar de mojliga problem som kan
uppstd med en heterogen arbetsstyrka. Vidare redogors for hur man skapar en organisation som
virderar mangfald samt vad mdngfaldsarbete kan ge for effekter pa individ- organisation- samt
samhdllsniva. Avslutningsvis presenteras "social paradigms”, en teori som behandlar fyra olika
synsdtt varpd mdnniskan kan betrakta den sociala virlden.

3.1 Vanliga forklaringar till mangfaldsarbete

Mlekov och Widell (2003) tar upp olika anledningar till varfor organisationer 1 Sverige arbetar med
mangfald. En av de frimsta faktorerna till mangfaldsarbetet #r, enligt forfattarna, globaliseringen.
De nationella grinsernas betydelse &r inte lika viktiga idag, ménniskor hittar nya samarbetspartners
Over nationsgrianserna dir gemensamma intressen mots. Det finns ocksa manga svenska foretag som
idag dr beroende av handel med utlandet, menar Mlekov och Widell (2003), vilket 1 sin tur innebir
en storre efterfragan pa sprakkunskap och kunskap om andra linder- och kulturer, hos anstillda
inom foretag. Mobiliseringen, det vill sdga rorligheten, har ocksa 6kat pa grund av ménniskors
nyfikenhet av att flytta till- samt se andra delar av vérlden och av att manga &r tvungna att fly sina
hemlédnder pa grund av krig och andra orittvisor. Detta leder oss in pa nista faktor, demografin, som
paverkar mangfaldsarbetet i organisationer. Demografin kommer under de nirmsta aren i Sverige
att forandras anméarkningsvirt, vilket far relativt stora konsekvenser i arbetslivet och i
arbetskraftsutbudet. Ar 2015 kommer inte mindre %n 27 % av den arbetsfora befolkningen i Sverige
att vara av utlindsk bakgrund. Arbetskraftsutvecklingen ér saledes ocksa en av orsakerna till att
arbeta med mangfald. Efter 2005 och aren framdver kommer manga 40-talister att pensioneras,
dessvirre manga fler dn de som intrdder pa arbetsmarknaden. En framtida arbetskraftsbrist dr
ddrmed inte helt osannolik och redan idag finns det branscher dir det rader brist pa arbetskraft, till
exempel inom sjukvarden. Detta kan vara nagot orovickande med tanke pa att Sverige (ar 2003) har
en av vérldens dldsta befolkningar och att antalet personer 6ver 65 ar, ar 2015 beréiknas vara kring
tva miljoner ménniskor. En arbetskraftsinvandring kan ddrmed vara nédvéandig och en 16sning pa
problemet. Den forvintade nettookningen av arbetskraft kommer mellan ar 2000 och 2015 att besta
av kvinnor eller personer med utlindsk bakgrund. De demografiska skiftningarna resulterar givetvis
ocksa i nya kundgrupper. En organisation som vidare kan spegla sina kunder har troligtvis en storre
formaga att forsta och tillhandahalla sina kunders behov. (Mlekov & Widell, 2003)

En annan anledning till varfor foretag och organisationer tillimpar mangfald &r, enligt Mlekov och
Widell (2003), lonsamhet. Forfattarna har tagit del av en méngd forskning med varierande resultat
betriffande sambandet mellan 16nsamhet och mangfald. Forfattarna menar dock att organisationer
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som virdesitter och uppskattar mangfald har storre chans att fa positiva effekter pa sina anstillda
och pa organisationens resultat. (Mlekov och Widell, 2003)

De tva sista anledningarna som Mlekov och Widell (2003) tar upp till varfor organisationer i
Sverige arbetar med mangfald &r, dels den juridiska aspekten, dels den moraliska aspekten. 1
Sverige finns ett antal lagar som bland annat forbjuder diskriminering pa grund av etnicitet, kon,
sexuell ldggning och funktionshinder. Lagarna uppkom bland annat pa grund av att ménniskor
exkluderades fran arbetsmarknaden, vilket kostar samhéllet pengar, samt att viktig kompetens gar
forlorad. Den andra anledningen till foretags mangfaldsarbete &r, enligt Mlekov och Widell (2003),
den moraliska aspekten. De menar att alla skall ha samma mojlighet till arbete oavsett ursprung
eller personliga egenskaper. Mangfald handlar saledes, for manga, om allas lika vérde och &r en
viktig rittvisefraga, enligt forfattarna. Den moraliska aspekten kan ocksa vara viktig for foretag att
ta i beaktande dd manga ménniskor i dagens samhille véljer att kopa produkter och tjénster fran
foretag som delar samma virderingar som dem sjdlva. Ett foretag som inte tar hansyn till
mangfaldsfragan kan exempelvis fa daligt rykte och forsamrad “image” hos sina kunder som
slutligen kan leda till betydligt simre forséljningssiffror. En arbetsgivare som arbetar for mangfald
kan diaremot bli en attraktiv arbetsgivare och en forebild for manga ménniskor. (Mlekov & Widell,
2003) Detta leder oss vidare in pa chefens betydelse for en organisations mangfaldsarbete.

3.2 Chefens betydelse

En anledning till varfor vissa organisationer arbetar aktivt med mangfald &r, enligt Ng (2008), att
dessa organisationer har personer i ledande positioner, som &r engagerade i just denna fraga. Ett
foretags verkstillande direktor och dess dvriga personer i ledande stillning, har en betydande
paverkan for hur mangfaldsarbete bedrivs. Det édr dessa personer som bestimmer vilka initiativ som
skall tas for att skapa mangfald och de paverkar saledes huruvida man lyckas skapa en vil
fungerande organisation bestaende av mangfald eller inte. Enligt Ng (2008), kan en ldnk utlésas
mellan en organisations engagemang i mangfaldsfragan och dess chefs personliga virderingar och
asikter. Forfattaren anser att en organisation, i manga fall, dr en aterspegling av dess hogsta chef.
Vidare kan dirfor en chefs egenskaper och karaktédrsdrag anvindas for att forutsdga en organisations
resultat och instéllning till fragor, som exempelvis mangfald. (Ng, 2008)

Ng (2008) menar att det finns ett samband mellan en persons alder och attityd till mangfald. Yngre
personer i chefsposition har i storre grad en mer positiv instéillning till mangfald eftersom de, till
skillnad fran den &ldre generationen, dr uppvixt i en era som dr mer 6ppen och tolerant till
mangfald. Andra karaktirsdrag som ocksa kan vara avgorande for en chefs attityd till mangfald &r
personens ursprung och kon. Forfattaren havdar att méanniskor helst associerar sig med ménniskor
lika en sjdlv, kallat “’the similarity — attraction paradigm”, vilket innebér att det finns stor risk for en
organisation att bli monokulturell. Ng (2008) papekar dock att chefer som sjélva tillhor en
minoritetsgrupp, ofta hyser storre intresse for mangfald.

Utbildningsbakgrund &r en annan forklaring till chefers intresse eller icke intresse for mangfald.
Personer med hogre utbildningsbakgrund har, enligt Ng (2008), storre formaga att viardera och
uppskatta manniskors olika formagor, varpa dessa oftare &r chefer for organisationer med mangfald.
Andra personliga egenskaper eller kvalitéer som ocksa spelar in &r virderingar, personens ledarstil,
engagemang och intresse. Chefer och ledare som berors av dmnet mangfald, dr mycket mer benédgna
att engagera sig i olika mangfaldsfraimjande aktiviteter. Foljaktligen #r det darfor viktigt att fa en
forstaelse for vad personer i ledande positioner har for perspektiv pa begreppet mangfald och dess
innebord, for att kunna fa en bra bild av varfor organisationer viljer att tillimpa mangfald. (Ng,
2008)
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3.3 Tre perspektiv pa mangfald

I ovanstaende tvd teoriavsnitt har vi tagit upp ett antal forklaringar som kan ligga till grund for att
mangfaldsarbete bedrivs i foretag och organisationer. Foljande redogors for de tre perspektiv vi
funnit mest omtalade i den offentliga diskursen gdillande mangfald. De tva forsta,
lonsamhetsperspektivet och det rittsliga perspektivet, dr bada forklaringar till varfor foretag
arbetar for mangfald, medan det tredje perspektivet ir av motsatt innebord och tar upp mangfald
och dess potentiella problematik i arbetslivet.

3.3.1 Mangfald ur ett lonsamhetsperspektiv

I detta avsnitt redogor vi for den positiva inverkan mangfald kan ha i foretag och organisationer. Ett
antal argument och forklaringar presenteras till varfor mangfald dr en positiv tillgang och hur det i
olika avseenden bidrar savil till 1onsamhet, som till en 6kad chans att na en konkurrensméssig
position pa arbetsmarknaden.

Enligt Gonis och Knocke (2004), omtalas mangfald, i konsmissig och etnisk forstaelse, i den
offentliga diskursen som en resurs. Mangfald som resurs har dock olika infallsvinklar i teorin. Ett
linge dominerande argument till betydelsen av att ha mangfald pa arbetsplatsen &r det sa kallade
lonsamhetsargumentet. Detta argument hdvdar att foretag som har en mangkulturell arbetskraft,
okar den organisatoriska effektiviteten, vilket bidrar till en 6kad produktion, som i slutdndan leder
till 6kad lénsamhet. (Gonids & Knocke 2004)

Enligt Gonis och Knocke (2004) har fler argument till mangfald och dess betydelse utvecklats
under senare ar och ett vanligt argument som tillkommit ir att foretag med mangfald har littare att
vinna en mangetnisk kundkrets, vilket blir allt viktigare i dagens globala samhélle. Gonis och
Knocke (2004) menar att ett foretag vars anstédllda besitter olika former av kulturell kompetens och
sprakfardigheter, littare knyter kontakt med olika foretag och manniskor pa arbetsmarknaden, vilket
formodligen resulterar i fler- och mer I6nsamma affirer. Enligt Due Billing & Sundin (2006) och
det sa kallade meriterande perspektivet, skall organisationer anvinda sig av motiverade personer da
dessa bidrar till béttre fungerande organisationer och darmed samhaéllet i stort. Det meriterande
perspektivet, vill fa bort alla de hinder som motverkar ett maximalt utnyttjande av de resurser som
finns i vart samhille. Lonsamhet och att uppna effektivitet dr saledes utgangspunkten i detta
perspektiv. Forfattarna menar vidare att foretag, bestaende av mangfald, har storre mojlighet att
betrida nya marknader. Genom att ha anstédllda som speglar foretagets omgivning och kunder dr det
lattare att tilltrdida, fa acceptans och legitimitet i nya omraden, da kunder kan kénna igen sig sjdlva i
personalen. Vidare menar forfattarna att mangfald dessutom okar mojligheten att fa positiv “image”
och publicitet. (Due Billing & Sundin, 2006)

Enligt Cox och Blake (1991) utmanar globaliseringen och de demografiska fordndringar som foljer,
organisationer att hantera en mangfaldig arbetsstyrka. En organisation som klarar av att skapa en
arbetsplats dar all personal kan utvecklas och trivas och som ddrmed ocksa far kvinnor och etniska
minoriteter att stanna kvar kommer, enligt Cox och Blake (1991), att fa en konkurrenskraftig
kostnadsfordel pa arbetsmarknaden. Detta argument bendmner forfattarna attraction of human
resources”. Vidare menar forfattarna att det ar de foretag som ar kénda for sitt mangfaldsarbete och
som har det bista ryktet omkring sig, som sannolikt kommer att vinna konkurrensen om den bista
personalen.
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Roth (2007) menar att ett bevis pa hur vil ett foretags mangfaldsarbete bedrivs och om det saledes
4r framgangsrikt eller inte, ir ett foretags varumirke. Ar organisationer medvetna om dess personal
och ldagger energi och resurser pa att bedriva ett bra personalarbete, kan det stirka foretagets
varumirke. Vidare menar Roth (2007), liksom Due Billing & Sundin (2006), att en organisation
som &r oppen for mangfald och olikheter, kan fler ménniskor identifiera sig med, vilket kan leda till
att ett foretags varumarke stdrks och att organisationen blir en attraktivare arbetsgivare. Gonis och
Knocke (2004) tar upp ett annat liknande argument och forfattarna menar att organisationer riskerar
att ga miste om nodvindig kompetens och personalforsorjning, om de inte virdesitter personer med
invandrarbakgrund och inkluderar dem i arbetsmarknaden. Forfattarna menar dessutom att
organisationer som inte virdesitter mangfald och som inte arbetar med fragan, kan riskera att fa
daligt rykte. (Gonds & Knocke, 2004)

Ett annat omrade som kan paverkas positivt av att foretag arbetar med mangfald ér, enligt Cox och
Blake (1991), marknadsforing. Da organisationer har arbetskraft med olika harkomst, kon och alder
etcetera, kan kunskaper om dessa olika kategorier anvéndas 1 foretagets marknadsféring och
forsdljning. Precis som minniskor, séarskilt kvinnor och etniska minoriteter kan foredra att arbeta for
en arbetsgivare som virdesitter mangfald, kan de ocksa foredra att kopa fran organisationer som
riktar sig till en mangkulturell kundgrupp. Foretag som siljer varor eller tjdnster kan ocksa fa en
konkurrensfordel av att ha en arbetskraft som representerar det som avses att silja. (Cox & Blake,
1991)

Enligt Cox och Blake (1991) ger mangfald dven upphov till kreativitet. Forfattarna menar att om
ménniskor av olika alder, nationalitet, ras och kon, har olika perspektiv och attityd till fragor, bor en
heterogen arbetsgrupp fa okad kreativitet och innovationsférmaga. Ett ytterligare argument till
varfor mangfald skall tillimpas &r av liknande innebord och kallas, enligt Cox och Blake (1991) for
problemlosning. Forfattarna anser att en grupp bestaende av mangfald har storre potential nar det
giller att 16sa konflikter &n en homogen arbetsgrupp. Vidare menar dven Cox och Blake (1991) att
en heterogen arbetsgrupp har formagan att fa bdttre beslut dn en homogen grupp. Bada dessa
argument grundar sig i forfattarnas uppfattning om att en heterogen arbetsgrupp, sammantaget har
mer erfarenhet och fler asikter att tillga, till skillnad fran en homogen arbetsgrupp dér
gruppmedlemmar i manga avseenden ir vildigt lika. Det breda utbud av erfarenheter och olika
synsitt som en heterogen arbetsgrupp har blir dirmed en konkurrensmissig fordel 1 dagens
arbetsliv, enligt Cox och Blake (1991).

Ytterligare en anledning till varfor organisationer bor tillimpa mangfald bendmner Cox och Blake
(1991) organisatorisk flexibilitet. Enligt detta argument bidrar mangfaldsarbete till att
organisationer blir mindre standardiserade och mer flexibla. Forfattarna menar att mangfaldsarbete
bidrar till att riktlinjer och rutiner breddas inom en organisation och att arbetsmetoder blir mindre
standardiserade, vilket bidrar till en allt mer flytande och anpassningsbar verksamhet. Den tolerans
for olika kulturella synsitt, som formodligen uppstar inom organisationen, bidrar till en, i 6verlag,
Okad Oppenhet och acceptans for nya idéer inom organisationen. Vidare menar forfattarna att om
organisationer klarar av att hantera det motstand som finns inom en svar fraga som mangfald, bor
de dven vara vil insatta och forberedda i hur motstand skall hanteras i andra typer av fordndringar.
Detta ger i sin tur dessa organisationer en konkurrenskraftig position pa arbetsmarknaden, da
fordndringar dr en naturlig del i organisationers utveckling. (Cox & Blake, 1991)
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Enligt Due Billing & Sundin (2006) och det sdrskilda bidragsperspektivet, har alla ménniskor
kvalifikationer som kompletterar varandra i arbetslivet. Forfattarna menar att ovanstaende
argument, att alla kan bidra med sitt, dr ytterst aktuellt i dagens fordnderliga samhille. Forfattarna
hédvdar att vi maste borja tdnka i nya banor och se de potentiella resurser som finns i alla ménniskor.
Dock menar inte Due Billing & Sundin (2006) att alla médnniskor dr &mnade for alla positioner i
arbetslivet, utan perspektivets strategi dr att alla manniskor skall vara medvetna om varandras
olikheter och se dessa som vérdefulla verktyg i dagens arbetsliv.

3.3.2 Mangfald ur ett riittsligt perspektiv

I detta teoriavsnitt presenteras det rittsliga perspektivet, det andra perspektiv som omtalas i den
offentliga diskursen och som enligt var uppfattning, dr en forklaring till varfor foretag arbetar med
mangfald.

Det rittsliga perspektivet har en politisk utgangspunkt och grundar sig i ett moraliskt krav att alla
minniskor skall ha samma rittigheter i arbetslivet oavsett biologisk- och kulturell bakgrund.
Perspektivet skiljer sig saledes fran ovanstaende perspektiv som fokuserar pa huruvida mangfald ar
lonsamt eller inte ur ett organisatoriskt perspektiv. Det rittsliga perspektivet gor sig géllande i de
lagar och forordningar vi idag kan finna om mangfald i vart samhille. Lagarna siger att alla skall
behandlas lika oavsett ras, etnicitet, kon etcetera och malet dr vidare att motverka diskriminering i
samhillet. (Due Billing & Sundin, 2006) Ar 2006 limnade diskrimineringskommittén in ett forslag
pa en ny lag (Roth, 2007) som tridde i kraft 1 januari ar 2009.° Lagen har foljande indamal;

1§

Denna lag har till dndamal att motverka diskriminering och pa andra
sdtt framja lika rdttigheter och maojligheter oavsett kon, konsoverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell liiggning eller alder

(SFS 2008:567)’

Det rittsliga perspektivet har inte ett lika stort stod i Skandinavien, vilket Due Billing & Sundin
(2006) menar beror pa den dvertygelse befolkningen har om att det finns en inneboende rittvisa i
det sociala systemet. (Due Billing & Sundin, 2006)

3.3.3 Mangfald - dess mojliga problematik

Nedan redogors for det tredje perspektiv vi har valt att fokusera pa i denna uppsats och som
behandlar mangfald och dess mojliga problematik i arbetslivet. Detta perspektiv ér saledes ingen
forklaring till varfor foretag arbetar med mangfald, utan det ger snarare en forklaring till varfor
mangfald inte 4r en sjdlvklarhet for alla foretag och organisationer.

Cox (1994) diskuterar kring olika potentiella problem som kan uppsta i en organisation med en
heterogen arbetsgrupp, det vill séga en grupp bestaende av mangfald. Problemen kretsar oftast kring
gruppens sammanhallning och dess kommunikation. Forfattaren menar att det ar léttare att uppna en
god sammanhallning i en homogen grupp, eftersom ménniskor kidnner sig mer bekvidma och nojda,
samt attraherade, av gruppmedlemmar vilka dr mer lika en sjélv.

6 http://www.do.se/Om-DO/Nyheter/Nytt-i-lagen/, 2009-05-14
7 http://www.do.se/Documents/pdf/diskrimineringslagen.pdf?epslanguage=sv, 2009-05-14
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Enligt Cox (1994) har tidigare utforda studier pa gruppdynamik visat att béttre sammanhallna
grupper, har hogre arbetsmoral och bittre kommunikation dn mindre sammanhallna grupper, vilket
kan leda till 6kad prestationsférmaga hos de sammanhallna grupperna. Forfattaren menar att detta
resonemang kan tyda pa att grupper bestaende av mangfald, eventuellt kan ha ldgre arbetsmoral och
svarare att fora en bra dialog, eftersom en grupp bestaende av mangfald, enligt ovanstaende
diskussion, inte har samma sammanhallning som en homogen grupp. (Cox, 1994)

Ett annat problem som Cox (1994) menar kan uppsta i en grupp bestaende av mangfald, och som
vidare kan paverka gruppens prestation, &r kommunikationsproblem. Enligt Cox (1994) kan
kommunikationsproblem vara ett resultat av manga faktorer, sasom skilda kommunikationsstt
bland kon, var man &dr uppvuxen etcetera. Det behover saledes inte endast bero pa att ménniskor av
olika ursprung méts och for en dialog. (Cox, 1994)

Cox (1994) menar att det i 6verlag kan uppsta mer problematik i en grupp bestaende av mangfald
an i en homogen grupp. Chansen for missforstand kan saledes oka, vilket kan leda till konflikter och
oro, samt att gruppmedlemmar kénner sig mindre bekvdma i gruppen. Detta kan foljaktligen leda
till att beslutsfattandet blir svarare och mer tidskravande. I vissa avseenden menar forfattaren att det
dven kan vara svarare att leda en heterogen arbetsgrupp, om det exempelvis finns personer fran
olika kulturer inom gruppen. (Cox, 1994)

3.4 Att skapa en organisation som virderar mangfald

I foljande avsnitt redogors for hur man skapar en organisation som virderar mangfald. Ett antal
nodvindiga “ingredienser”, samt en process, presenteras, vilka kan hjdlpa foretag att bli
framgangsrika i sitt mangfaldsarbete.

Enligt Gonids och Knocke (2004) skall organisationer arbeta efter det gamla grekiska visdomsordet
”Kiénn dig sjdlv!” Med detta visdomsord i1 beaktande, menar Gonés och Knocke (2004), att det
basta sittet for en organisation som vill skapa plats for en etnisk, mangfaldig arbetsstyrka, samt ge
mojlighet for den att integreras och utveckla sin fulla potential, &r att granska den egna
organisationens funktionssitt. Vidare menar de los Reyes (2002) att det kréavs
sjalvrannsakansformaga pa bade individ- och gruppniva inom organisationen och att det finns
mojlighet till fordandring i radande strukturella och institutionella monster. Nilsson-Figerlind (2004)
menar vidare att organisationen med dess individer maste forsta att dess verksamhet dr ett
sammansatt system dir flera faktorer maste samverka for att ett framgangsrikt mangfaldsarbete
skall vara mojligt. Forfattaren poéngterar att det inte endast handlar om att 6ka mangfalden i
arbetskraften utan att det ocksa handlar om att utveckla organisationens strukturer och processer,
sasom beldningssystem, karridrutveckling, rekrytering, produkt- och tjansteutveckling etcetera, och
att utveckla ett ledarskap och ett medarbetarskap samt en organisationskultur som ger utrymme for
mangfald. (Nilsson-Fzgerlind, 2004)

Roth (2007) beskriver en process som kan ge foretag, vars mal &r att skapa en organisation med
mangfald, goda forutsittningar for ett framgangsrikt mangfaldsarbete. Denna process kallar Roth
(2007), ”Fran virdegrund till likabehandlingsplan med mdtbara mal, ett processinriktat scitt att
arbeta med jamstdlldhet och mangfald”. Enligt Roth (2007) &r det forsta steget for en organisation
att ha en stabil virdegrund och plattform att sta pa. Betydelsen av att ha en gemensam virdegrund
menar Roth (2007) dr viktigt for att alla i organisationen skall ha en gemensam syn pa
organisationens dagliga arbete och dess relationer till manniskor, bade internt och externt. Ett
foretags virdegrund ir, enligt forfattaren, hjirtat i verksamheten som kan stodja medarbetare i deras
dagliga arbete och verka som en framtida védgvisare for organisationen.
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Nista steg Roth (2007) beskriver i sin process dr kunskaper och delaktighet. Hon argumenterar for
vikten av att alla inom organisationen forstar och har kunskap om mangfald och dess komplexitet,
samt vad diskriminering kan ge for konsekvenser. Det dr ocksa viktigt att i detta steg, gora det
mojligt for alla anstillda, att se sambandet mellan mangfald och 16nsamhet, skapa forstaelse for att
mangfaldsarbete kan attrahera nya arbetstagare samt bidra till en forbattrad arbetsmiljo for de
enskilda individerna. Roth (2007) podngterar ocksa vikten av att i detta steg, bli medveten om de
fordomar som finns bland anstillda 1 organisationen och vad man som enskild individ sjdlv kan
gora for att skapa bittre forutsittningar for mangfald.

Det tredje steget i processen mot att skapa en organisation som vérdesétter mangfald &r, enligt Roth
(2007) kartldggning och analys. Detta steg innebér forst och framst att undersdka hur det ser ut i
organisationen idag betriffande mangfald. Detta kan genomf6ras med hjilp av medarbetarenkiiter,
intervjuer och tidigare utfort arbete och statistik. I detta steg ingar dven for organisationen att gora
en extern analys och undersoka sina kunder. Behandlas kunder och andra anstéllda lika oavsett kon,
alder, etnicitet etcetera?

Det sista och fjdrde steget 1 processen dr, enligt Roth (2007), att utforma en likabehandlingsplan
med mdtbara mal. En likabehandlingsplan skall innefatta samtliga diskrimineringsgrunder, vilka &r;
kon och konsidentitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder,
sexuell liggning samt alder. Nir organisationen har upprittat en likabehandlingsplan, anser
forfattaren, att de slutligen skall sdtta upp métbara mal kring denna, som organisationen och dess
anstillda kan arbeta efter.

En for oss viktig komponent som Roth (2007) saknar i sin process men som Cox och Blake (1991)
tar upp, ar uppfoljningen och dess betydelse. Denna sista komponent for ett lyckat mangfaldsarbete,
innebdr att Overvaka fordndringar, utvirdera resultat och slutligen institutionalisera de positiva
fordndringar som uppstar i forandringsprocessen. Enligt Cox och Blake (1991) bor organisationens
uppfoljning inkludera ytterligare utbildning i &mnet mangfald och innefatta kontinuerliga
diskussionstillfillen dér personal far ta del av relevant information samt ges mojlighet att ventilera
tankar och asikter. Liksom i andra arbetsomraden i en organisation, finns det ett behov av ansvar
och kontroll dven i detta arbete. Det dr bra om det finns en dedikerad chef eller arbetsgrupp som
ansvarar 6ver arbetet och som har tillsyn dver forandringsprocessen. Samarbete maste dock finnas
mellan huvudansvarig/huvudansvariga och respektive enhetschef for att en institutionalisering av
positiva fordandringar, skall vara mojlig. (Cox och Blake, 1991)

Enligt Shani och Stjernberg (1995) maste det finnas ett stod och dkta engagemang fran ledningens
sida, ddr ledningen ocksa dr en forebild i fordndringsarbetet. I ett forandringsarbete krivs saledes en
“soul-of-fire” som ger legitimitet at fordndringen och som med sin hdngivenhet, samt engagemang,
for organisationen framat i ritt riktning. Det dr ocksa viktigt att ledningen ldgger ner tid och kraft pa
att kontinuerligt utveckla de anstilldas engagemang och stimulera organisationen sa att inte
forandringsprocessen dor ut. Att skapa en organisation dar mangfald ses som ett naturligt inslag och
ddr mangfaldsarbetet genomsyrar hela organisationen dr dock ingenting som gors dver en natt, utan
det krivs ett standigt och dagligt arbete fran organisationens alla aktorer. (Shani och Stjernberg,
1995) Det dr litt att gamla monster, vdrderingar och tankesitt lever kvar i organisationen, vilket
hindrar ménniskor fran att uppskatta nya synsitt och ménniskors olikheter. (Due Billing & Sundin,
2006) For att ledningen dock skall klara av att l1dgga all den energi och 6vertygelse som krévs for ett
lyckat mangfaldsarbete, dr det av hogsta betydelse att de verkligen forstar hur mangfald paverkar
organisationer och vad det kan tillfora i positiv bemérkelse. Om inte ledningen &r overtygad om att
mangfald dr positivt for en organisations utveckling och effektivitet, kommer det sannolikt inte ga
att bedriva ett framgangsrikt mangfaldsarbete. Overtygelsen om att mangfald 4r bra miste komma
fran ledningen, som sedan startar ett fordndringsarbete som inkluderar hela
personalsammansittningen, forst da finns forutsittningarna att lyckas. (Ng, 2008)
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3.5 Mangfaldsarbetets mojliga effekter

Ndir ett foretag eller en organisation lyckas bedriva ett framgangsrikt mangfaldsarbete kan effekter
ses pa olika nivaer, bade inom verksamheten och i samhdillet i stort. I foljande avsnitt redogors for
nagra av de effekter som kan uppsta pa individ- organisation- och samhdllsniva.

Effekterna av att arbeta med mangfald kan, enligt Mlekov och Widell (2003), sammanfattas pa tre
olika nivaer; individniva, organisationsniva och samhillsniva. Pa individniva menar forfattarna att
mangfald ger positiva effekter i form av okad trivsel, bittre samarbetsformaga, hogre
arbetstillfredsstillelse, hogre engagemang, storre befordringsmojligheter, lagre franvaro och en
styrkt identitet da individernas olikheter virdesitts och efterfragas. Enligt Ng (2008) dr en vélskott
och bra hanterad arbetskraft, bestaende av mangfald, positivt for organisationen och dess anstillda.
Forfattaren menar att mangfald bidrar till ett béttre arbetsklimat for bade kvinnor och
minoritetsgrupper, vilket i sin tur ger goda effekter och skapar nytta for organisationen.(Ng, 2008)

Enligt Mlekov och Widell (2003) ger mangfaldsarbete @ven effekter pa organisationsniva i form av
okad kreativitet, bittre problemlosningsformaga, firre konflikter och en mer flexibel, samt
forandringsbendgen personalstyrka. Bittre samarbete och kommunikation &r ocksa tva av de
effekter ett foretag kan uppleva genom en heterogen arbetsgrupp och organisation. Dessa effekter,
som ndmnts ovan, kan sedan leda till 6kad produktivitet, ligre personalomsittning och
sjukfranvaro, 6kade marknadsandelar samt hogre vinst for foretaget. (Mlekov & Widell, 2003)

Enligt de los Reyes (2001) ger mangfald positiva effekter pa samhéllsniva. Hon menar att mangfald
behdvs i samhdllet for att kunna gora elever, foridldrar, kunder, vardtagare och méanniskor av alla
dess slag, med sina respektive olikheter, nojda i tillvaron. (de los Reyes, 2001) Alla minniskor har
olika behov att mitta och om ett foretags personal kan aterspegla dess kunder, kan det ge positiva
effekter hos bade foretag och samhadllet i stort. En ldkare som exempelvis kan tala sin patients sprak,
kan formodligen bittre forsta vad patienten i sin tur har for akommor, till skillnad fran en ldkare
som endast talar svenska. (Mlekov & Widell, 2003) Mlekov och Widell (2003) menar vidare att da
mangfaldsarbete bedrivs pa olika hall, inom foretag och organisationer, ger det positiva effekter pa
samhillsniva da efterfragan pa arbetskraft fran minoritetsgrupper okar.

3.6 Social Paradigms

[ detta teoriavsnitt far ni ta del av fyra olika synsdtt varpda man kan betrakta samhdillet och var
sociala verklighet. Denna teori kommer i uppsatsens analys hjdlpa oss att gora mer djupgdaende
reflektioner.

Enligt Burrell och Morgan (1979) kan social teori betraktas utifran fyra huvudparadigm som dr
baserade pa olika antaganden om sambhillet och dess verklighet. De fyra perspektiven erbjuder
saledes fyra olika synsitt av var sociala virld. For att forsta vilket perspektiv man som ménniska
tillhor, dr det viktigt att vara medveten om sina egna antaganden. Det dr forst nidr man har
paradigmen i beaktande, som man sjdlv kan bli medveten om andra synsitt, forsta sina egna
begriansningar och se sin teori utifran ett meta-perspektiv. Paradigmen &r saledes ett hjalpmedel for
att forsta vad man som forskare, vetenskapsman och ménniska i dagslidget har for antaganden, vad
man tidigare har haft for antaganden och vad det finns for framtida mdjligheter att utveckla sina
antaganden och synsitt pa den sociala virlden. (Burrell och Morgan, 1979)
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Burrell och Morgans (1979) teori om de fyra paradigmen har sin grund i tva huvuddimensioner,
subjektiv respektive objektiv samt reglering respektive radikal fordndring. De tva
huvuddimensionerna skapar tillsammans ett schema, vilket Burrell och Morgan (1979) kallar fyra
paradigm. De fyra paradigmen dr “functionalist”, "interpretive”, "radical humanist” och “radical

stucturalist”.

3.6.1 ’Functionalist”

Det hir perspektivet harstammar fran “the sociology of regulation” och har en objektiv syn pa den
sociala virlden. Detta perspektiv vill 1 hog grad ge rationella forklaringar av den sociala virlden och
perspektivet har en pragmatisk inriktning med syftet att forsta samhéllet pa ett sitt som genererar
kunskaper som sedan kan anvindas 1 praktiken. Perspektivet dr darfor problemorienterat och
forsoker finna praktiska 16sningar pa praktiska problem. Perspektivet fokuserar pa betydelsen av att
forsta hur man kan bibehalla stabilitet och jamvikt i samhillet. Detta menar forfattarna uppnas
genom en effektiv och kontinuerlig reglering och kontroll av olika sociala hindelser. Det
funktionalistiska perspektivet dr i1 all bemirkelse konservativt och saknar forklaringar till varfor
fordndringar sker i samhillet. Minniskor med en funktionalistisk syn har ett objektivt synsitt pa
omvirlden. De antar att den sociala virlden bestar av konkreta och empiriska artefakter, samt
relationer vilka kan identifieras, studeras och mitas. Perspektivet har sialedes en naturvetenskaplig
inriktning. (Burrell och Morgan, 1979)

3.6.2 “’Interpretive”

Det interpretiva paradigmet hiarstammar, liksom det funktionalistiska paradigmet fran “the
sociology of regulation”. Detta perspektiv har dock en subjektiv syn pa omvérlden och for att forsta
samhillet menar forfattarna att man maste sitta sig in i medborgarnas syn pa samhéllet och de
sociala aktiviteter som de medverkar i. Det gar inte att forsta samhéllet genom att endast observera,
utan hiansyn skall tas till individers medvetande. Varje ménniska &dr en subjektiv varelse som har en
egen uppfattning om omvérlden. Det interpretiva paradigmet utgar ifran att den sociala viérlden &r
en stiandigt vixande social process som skapas av oss individuella aktorer. For att forsta vérlden och
dess grundldggande natur kridvs det att man ser virlden som den &dr och tar hinsyn till subjektiva
erfarenheter hos dess aktorer. (Burrell och Morgan, 1979)

3.6.3 ”’Radical humanist”

Till skillnad fran de tva ovanstaende paradigmen tillhor detta perspektiv “the sociology of radical
change”. Likt det interpretiva paradigmet har detta perspektiv ett subjektivt synsitt, med stort fokus
pa minniskans medvetande. Perspektivet betraktar virlden som den dr men betonar dock betydelsen
av att overskrida de arrangerade sociala begriansningar som finns i virlden. Ett antagande som
ligger till grund for detta paradigm &r att medvetandet hos ménniskan domineras av ideologiska
strukturer som finns i samhdllet, med vilka ménniskan interagerar med. Dessa ideologiska
strukturer skapar ett gap mellan ménniskan och dennes sanna medvetande, vilket gor, menar
forfattarna, att méanniskan aldrig kan bli fullt medveten och uppna sitt sanna jag. Teoretikerna inom
detta perspektiv dr angeldgna om att hitta sitt for ménniskan att frigora sig fran de existerande,
sociala monster och strukturer som finns i samhéllet. Detta dr av betydelse for att ménniskan skall
kunna uppna sin fulla potential. Perspektivet syftar ddrmed till att féréindra den sociala virlden
genom en fordndring i minniskans kognition och medvetande. (Burrell och Morgan, 1979)
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3.6.4 ’Radical structuralist”

Det radikala strukturalistiska paradigmet har sitt ursprung i “the sociology of radical change” och
har en objektiv utgangspunkt. Perspektivet fokuserar pa de strukturella relationer som finns i
samhillet. Radikal forindring, menar forfattarna, ér ett naturligt inslag i var nutida vérld och i de
strukturer som finns i denna. Perspektivet syftar till att finna forklaringar till varfér vart samhille
med de grundldggande strukturer som finns ser ut som det gor. Teoretikerna inom detta perspektiv
anser att de fundamentala konflikter som finns 1 samhéllet, vilka orsakar politiska och ekonomiska
kriser, dr anledningen till de radikala forandringar som kontinuerligt sker. Det dr genom dessa
konflikter och fordandringar som ménniskan har chans att frigora sig fran de sociala strukturer
minniskan verkar i. (Burrell och Morgan, 1979)

4. Empiri

I foljande avsnitt presenteras den information vi erhallit genom samtalsintervjuer med de tre
foretagen; Elan IT, IKEA Kdllered och Volvo Personvagnar. Empirins forsta del bestar av tre korta
foretagspresentationer for att ge ldsaren en overblick av de verksamheter vi valt att intervjua,
ddrefter presenteras insamlad empiri. Sammanstdllningen av materialet dr gjord utifran de fragor
vi ansdg relevanta i relation till uppsatsens syfte och fragestdllning.

4.1 Foretagsbeskrivning

4.1.1 Elan IT

Elan IT ar ett konsult- och rekryteringsbolag med inriktning mot IT kompetens. Elan IT startades ar
1987 i London och har sedan dess spritt sig till 20 ldnder, frimst koncentrerat kring Visteuropa men
bolaget finns dven i Asien, Australien och Nya Zeeland. I Sverige har Elan IT funnits sedan ar 2000
och finns idag etablerat i sju olika stider runt om i landet med en sammanlagd personalstyrka pa
800-900 personer. Ar 2000 blev foretaget uppkopt av Manpower och ingar fortfarande i Manpower
koncernen idag. Elan IT har inriktat sin verksamhet kring tre affirsomraden; rekrytering till fast
tjdnst, uthyrning av resurskonsulter och en underkonsultverksamhet. (Intern dokumentation,
Manpower AB, 2009-05-07)

4.1.2 IKEA Kallered

IKEA grundades av Ingvar Kamprad ar 1943, han var da 17 ar gammal. Fran borjan salde IKEA
pennor, planbocker, smycken, nylonstrumpor med mera, det som var eftertraktat just for tillfallet,
till ett lagt pris. Mobelsortimentet introducerades inte forrdn ar 1948. Idén om IKEA-katalogen
uppkom 1951 da Ingvar insag att han kunde silja betydligt fler mdbler med hjélp av en katalog for
kunderna att kika i och bestilla ifran.® Det var en framgangsrik idé, ar 2008 trycktes IKEA-
katalogen i mer dn 200 miljoner exemplar, i 52 olika utgavor, pa 27 olika sprak. De senaste siffrorna
visar att det i slutet av verksamhetsaret 2008 fanns 253 IKEA varuhus i 24 olika ldnder, 127 800
medarbetare inom IKEA koncernen och dess varuhus besoktes av 565 miljoner kunder.
Forsiljningssiffrorna for verksamhetsaret 2008 landade slutligen pa 6ver 21, 1 miljarder euro, en
okning med 7 % mot foregaende ar.’

8 http://www.ikea.com/ms/sv_SE/about_ikea new/about/history/1940_1950.html, 2009-05-08
9 http://www.ikea.com/ms/sv_SE/about_ikea new/facts_figures/index.html, 2009-05-08
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4.1.3 Volvo Personvagnar

Volvo grundades i Goteborg ar 1927 av Gustaf Larson och Assar Gabrielsson. Den forsta bilen
rullade ut fran fabriken pa Hisingen den 14 april samma ar." Volvo:s uppdrag &r att designa bilar
for ett bittre liv - "we design cars for a better life”."" Deras fokus ir séledes att med hog kvalitet,
sdkerhet och miljoomsorg tillverka transportrelaterade produkter och tjanster."” Sedan 1999 égs
Volvo Personvagnar till 100 % av Ford Motor Company." Volvo:s vilkinda namn uppkom redan
den 20 februari 1915 och kan hérledas till latinets volvere” som betyder jag rullar”."* Volvo
Personvagnar blev hart drabbade av den finansiella krisen som spreds runt om i virlden under aret
2008, deras globala forsiljning under verksamhetsaret 2008 uppgick till 374 297 bilar, vilket var en
minskning med 18,3 % jamfort med det foregaende rekordaret, 2007. Volvo Personvagnar var
saledes tvungna att ta till drastiska atgirder, sammanlagt reducerades deras arbetskraft globalt med
4 600 personer, inklusive 1 200 konsulter under 2008. Nér Volvo Personvagnar édntrade ar 2009
hade de totalt cirka 20 000 anstillda virlden Gver."”

4.2 Mangfald - innebord och definition

Michael Gottfridsson, verkstillande direktor pa Elan IT, tycker att mangfald innebér att man
prioriterar de ménniskor som idr bést limpade for en viss arbetsroll. Enligt Gottfridsson har
personens nationalitet, kon eller etniskt ursprung en underordnad betydelse i detta sammanhang,
utan det dr ’bdst man pa ritt plats” som representerar mangfald. For Asa Lindstrom, Corporate
Development and Diversity Specialist pa Volvo Personvagnar, innebér begreppet mangfald, alla de
tankbara skillnader som finns mellan oss méinniskor och som gor oss unika. Skillnader innefattar
saledes kon, alder, utbildning, bakgrund etcetera. Lindstrom tycker ocksa att personligheten &r en
viktig del 1 begreppet “diversity” och dven hur man som ménniska arbetar 1 grupp- och samarbete
med andra minniskor. For Inger Olsson, personalman pa IKEA Kallered innebir begreppet
mangfald alla typer av ménniskor. Det forsta som man dock ofta tinker pa, enligt Olsson, r just
den etniska mangfalden, men hon menar att det dr mycket mer 4n sa som ingar i begreppet,
exempelvis religion, alder och sexuell ldggning. Kvinnor och mén och skillnaden som kan finnas
dem emellan, dr ocksa betydande inom begreppet mangfald, anser Olsson.

Elan IT har ingen gemensam definition pa begreppet mangfald som de aktivt anvéinder sig av,
mycket tankar och influenser kommer fran Manpower vad géller mangfald och diskriminering. Pa
Manpowers intranit finns det saledes flera dokument som handlar om mangfald, dess innebord och
vad som giller vid diskriminering av olika slag. Koncernens mangfaldspolicy lyder enligt foljande:

®  Manpower strivar efter en okad mangfald inom foretaget
Mcinniskan dr var viktigaste resurs och en okad mangfald skapar forutsdittningar for okad
tillviixt

®  Manpower inkluderar mdanniskor med fokus pa kompetens, det vill sdga grunder som
individen sjdlv kan paverka, inte med yttre icke paverkbara som urvalskriterier, det vill siiga
sadant som dr diskrimineringsgrundande

10_http://www.volvocars.com/intl/corporation/FactsandFigures/Pages/default.aspx, 2009-05-08 &
http://www.volvocars.com/intl/corporation/Heritage/History/Pages/default.aspx ?item=1, 2009-05-08
11 http://www.volvocars.com/intl/corporation/FactsandFigures/Pages/default.aspx, 2009-05-08
12_http://www.volvo.com/group/volvosplash-sweden/sv-se/volvo_splash.htm, 2009-05-08

13 http://www.volvocars.com/intl/corporation/FactsandFigures/Pages/default.aspx, 2009-05-08
14 _http://www.volvocars.com/intl/corporation/Heritage/History/Pages/default.aspx ?item=2, 2009-05-08

15 http://www.volvocars.com/intl/corporation/FactsandFigures/Pages/default.aspx, 2009-05-15
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®  Manpower deltar aktivt i samhidillslivet genom att ge ménniskor mojlighet till en egen
forsorjning och en plats i den sociala gemenskapen

(Intern dokumentation, Manpower AB, 2009-05-07)

Pa Volvo bendmns mangfaldsarbetet Diversity & Inclusion, dir inkludering ses som en véldigt
viktig del 1 verksamheten. Detta hiinger, enligt Lindstrom, ihop med foretagskulturen, att alla skall
vara involverade och inkluderade oavsett vara skillnader. Lindstrom menar att man pa Volvo
Personvagnar kallar detta for “The power of We!”, vilket dr en véldigt uttrycksfull mening med
stark innebord for organisationen.

All work done at Volvo Cars is characterized by respect for fellow humans and we see strength in
diversity. We define Diversity as everything that makes people different, e.g. gender, age, religion,
sexual orientation, life experience, working styles, personal values, personality and other factors.
In keeping with our Company Philosophy, we set out to create the right conditions for all
individuals to use their talents to advantage and to be able to develop. We will not tolerate any form
of discrimination or harassment

(Intern dokumentation, Volvo Personvagnar, 2009-05-05)

IKEA har ett gemensamt, sa kallat “Diversity Statement”, som alla i organisationen dr medvetna om
och arbetar efter. Detta “’statement” lyder enligt féljande;

IKFEA is a value driven company, committed to high ethical standards, humanistic values, and a
strong and living IKEA culture. Our culture promotes realizing the potential of every individual and
valuing everyone’s diversity. Diversity at IKEA is actualized when we recognize, appreciate, and
capitalize on individual differences. When people from different backgrounds feel comfortable and
confident to apply their various perspectives and approaches at work, and when they are included
at all levels and functions in the organization. At IKEA we embrace and value the uniqueness of our
co-workers and expect high standards of performance from all, believing everyone can and should
contribute fully. We are committed to eliminating barriers, which block our co-workers from using
the full range of their competencies. A diverse workforce will improve the business results,
strengthen our competitiveness and make IKEA a better place to work for

(Intern dokumentation, IKEA, 2009-05-14)

4.3 Mangfald pa dagordningen

Michael Gottfridsson har varit ansvarig for Elan IT Sverige de senaste tre aren och han menar att
mangfaldsfragan under denna tid varit en naturlig och integrerad fraga i verksamheten. Han vet
dock inte om det finns ett speciellt datum da mangfald och dess innebord kom in pa dagordningen. 1
dagslidget hdavdar Gottfridsson att de kommit sa langt i utvecklingen med denna fraga att det inte &r
nagon som ifragasitter eller ens namner mangfald, utan det ses som en sjdlvklarhet for alla
anstéllda. Gottfridsson menar vidare att denna fraga genomsyrar foretagets foretagskultur och han
tror att mycket av den positiva instdllningen till mangfaldsfragan beror pa foretagets unga alder
samt pa de anstéllda som arbetar dir. Enligt Gottfridsson genomsyras bade foretaget och dess
anstillda av den yngre generationens Oppenhet och medverkan i en allt mer internationell vérld.

Elan IT har, sedan foretagets start i Sverige ar 2000, haft en affirsméssig syn pa mangfald. Denna

instillning och syn pa mangfald tror han med all sannolikhet har paverkats av globaliseringen och
samhillets utveckling, som i dagsldget foresprakar mangfald som en positiv resurs. Gottfridsson
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anser dven att mangfald dr en nodvéndighet for internationella foretag idag, for att lyckade afférer
och samarbeten skall kunna ske. Har anger han IKEA, ett av virldens storsta internationella foretag,
som exempel. Enligt Gottfridsson har inte Elan IT samma behov av mangfald som internationella
foretag i detta avseende, eftersom foretaget riktar sin verksamhet mot svenska foretag och saledes &r
’skapligt lokala”, som Gottfridsson uttrycker det. ;\terigen papekar han dock att foretaget arbetar
for mangfald eftersom de anser det vara affarsmaissigt I1onsamt, eftersom detta ger dem storre
mojlighet att finna ldmplig arbetskraft som passar deras organisation och de uppdrag som finns. Nér
Elan IT far kontakt med internationella organisationer, anser Gottfridsson, att det ur ett
affarsmaéssigt perspektiv dr effektivt att uppge for kunden att de har personer med olika bakgrund
och med viss specifik kompetens.

Pa Volvo Personvagnar blev mangfald en aktuell fraga nagon gang under 1990-talet. Enligt
Lindstrom hade mangfald och dess tilltride pa dagordningen med den legala aspekten att géra och
med de krav som da uppkom pa att exempelvis en jamstilldhetsplan skulle upprittas. Lindstrom
menar att fokus pa “diversity” blev dn storre da Ford kom in i bilden och tillférde ett annat
perspektiv pa mangfald. Tidigare var det som sagt, det réttsliga perspektivet som var anledningen
till deras mangfaldsarbete men da Ford kom in ersattes detta av ett 1onsamhetsperspektiv. [ USA
hade synen pa mangfald kommit ett steg ldngre i utvecklingen och dir betraktades mangfald ur ett
mer positivt perspektiv — mdngfald som en tillgang, vilket forandrade Volvo Personvagnars syn pa
mangfald och dess arbete med fragan. Enligt Lindstrom har det alltid varit mycket fokus pa
”gender” i organisationen och pa konsskillnader mellan kvinnor och mén. Detta tror hon beror pa att
det dr det som syns mest inom verksamheten och som ocksa gar att mita. Da Ford kom in i bilden
blev det mer fokus pa etnicitet och alder, vilket var det som diskuterades mest i USA. Synen pa
mangfald har saledes fordndrats i organisationen genom aren, menar Lindstrom. Idag ses det mer
som en sjdlvklarhet att arbeta med mangfald dn tidigare. Detta tror hon beror pa samhillet och dess
utveckling i olika fragor. Hér drar hon en jamforelse till miljon och den uppstandelse fragan har
idag. Det dr naturligt att vissa fragor blir mer aktuella och sjdlvklara, enligt Lindstrom.

Inger Olsson, personalman pa IKEA Kallered, vet inte med sidkerhet nér begreppet mangfald kom in
pa dagordningen, men enligt henne var det inte manga ar sedan som man aktivt boérjade prata om
mangfald i organisationen. Olsson menar dock att IKEA alltid varit 6ppen for olikheter,
oliktinkande och mangfald, men det var runt tio ar sedan man borjade mita mangfald. IKEA:s syn
pa mangfald har, enligt Olsson, forindrats genom aren, vilket hon uttrycker enligt foljande;

Fran borjan tinkte man vil mest pa vilken hudfirg olika ménniskor hade och vilka ldnder de kom
fran. Nu har synen vidgats mer, fran att mest ha handlat om olika nationaliteter till sexuell
ldggning, religion etcetera

Att synen pa mangfald har fordndrats, tror Olsson, har att géra med demografins utveckling och
med den 6kade mangfalden i samhillet, vilket uppmérksammat denna viktiga fraga.

4.4 Olika forklaringar till mangfaldsarbete

Elan IT arbetar med mangfald for att kunna finna den bést limpade arbetstagaren till respektive
arbetsroll. Om foretaget skall vara framgangsrikt i sitt rekryteringsarbete och kunna finna ritt
arbetskraft anser Gottfridsson att det ar viktigt att ocksa vinda sig till de cirka en miljon svenskar
som idag har annat etniskt ursprung. Ur ett foretagsperspektiv ses darfor detta som nagot mycket
viktigt att fokusera pa. Ur ett ménskligt perspektiv forstar inte Gottfridsson varfor det skulle vara
nagra konstigheter med att arbeta for mangfald. Enligt honom har alla ménniskor, oavsett
nationalitet, alder etcetera, virdefulla kompetenser och egenskaper att tillfora en organisation.
Genom att tillimpa mangfald far Elan IT saledes ett storre urval nir det géller att finna rétt person
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till rétt plats och dessutom menar Gottfridsson att mangfald dr positivt pa sa sitt att det tillfor mer
dynamik inom en organisation eller arbetsgrupp. Vidare menar Gottfridsson att det inte finns nagot
negativt med att ha mangfald i en organisation. Han tycker att det dr synd att extremister som finns
inom olika folkgrupper och religioner forstor for alla de duktiga och hederliga ménniskor som
tillhor samma grupp eller religion som dessa, men han papekar att detta inte har nagonting med
mangfald att gora, utan att det tillhor ett annat problem som finns i dagens samhille. Elan IT har,
enligt Gottfridsson, saledes tva perspektiv eller forklaringar till varfér de arbetar med mangfald.
Den forsta forklaringen har med den minskliga aspekten att gora, att det dr fullstindigt naturligt for
dem att arbeta med mangfald eftersom alla har nagot att tillfora, enligt honom sjélv, den andra
forklaringen kan ses ur ett affarsméssigt perspektiv. For att hitta bést arbetskraft anser Gottfridsson
att det dr nodvéndigt att arbeta for mangfald. Enligt honom finns det sd mycket outnyttjad potential
i Sverige som gar forlorad eftersom alla inte virdesitter olikheter och ser mojligheten till att
anvinda sig utav dem.

Pa Volvo Personvagnar ir Ionsamhet den storsta forklaringen till varfor de arbetar med mangfald.
Lindstrom ger foljande forklaring till detta;

Om vi har olikheter inom foretaget sa forstar vi bdttre de olikheter som finns utanfor foretaget,
ddrfor forstar vi vara kunder bdttre. Och sedan tror vi ocksa att vdara medarbetare blir effektivare,
ndr de mar bdittre, ndr de blir respekterade, accepterade for dem de dr

Lindstrom menar vidare att Volvo Personvagnar har som mal att anvinda de mojligheter som finns i
alla individer, vilket de kallar for ”Talent management” och som star for att man som individ skall
fa utveckla de egenskaper och talanger man har. Genom att man som arbetstagare far insikt i- och
forstaelse for sina egna olikheter, blir det dessutom léttare att forsta- samt acceptera andras
olikheter, hdvdar Lindstrom. De olikheter som saledes finns inom organisationen férsoker de
anvinda sig av nir de skapar nya produkter.

All Volvo Cars employees are of equal worth and have equal opportunities, regardless of gender,
age, ethnic and cultural background, religion, disability, sexual orientation and so on. The working
conditions and terms of employment are to be such that they as far as possible allow equal
opportunities for all, and also facilitate a sound balance between work and private life.
Diversity is a focused business strategy supporting the Volvo Cars' Brand Promise: "We design cars
for a better life”

(Intern dokumentation, Volvo Personvagnar, 2009-05-05)

Enligt Lindstrom &r det Volvo Personvagnars foretagsfilosofi, the power of we”, som gor att de blir
framgangsrika pa arbetsmarknaden. The power of we” star saledes for hiansyn och respekt till
ménniskor samt att man skall dra nytta av allas potential och formagor. Detta tyckte vi lét vildigt
genuint och fantastiskt och dérfor fragade vi Lindstrom om hur de tar till vara pa allas potential nér
det giller utveckling av nya produkter, men detta var dock inget hon kunde svara pa.

Enligt Olsson arbetar IKEA Kallered med mangfald for att de skall kunna méta och spegla sin
kundkrets, sitt upptagningsomrade och den mangfald som finns i detta omrade idag. Enligt Olsson
tillfor mangfaldsarbete dven en storre dynamik, samt storre forstaelse for méanniskor. Detta, menar
Olsson, dr viktigt eftersom det fortfarande finns en del méinniskor idag som faktiskt dr ridda for
oliktinkande, utléindska och homosexuella. Hon menar att om man bara lir kiinna andra, sa kommer
man att se, mérka och forsta att vi egentligen dr sa lika allihop. Pa sa vis har bade foretag och
samhdllet i stort en vinning i att 6ka forstaelsen for mangfald och dess innebord. Vidare anser
Olsson att det dr rdadslan for det som dr annorlunda, vilken dr den storsta anledningen till varfor
maéanniskor ér rasistiska och fordomsfulla.

27



Olsson menar att IKEA Kallered har tva utgangspunkter med sitt mangfaldsarbete, dels kan det
relateras till 1onsamhetsperspektivet, dels for den goda ménniskans skull. Enligt Olsson gar det inte
att "sticka under stolen” med att hela deras verksamhet gér ut pa att silja och ser mangfald som
affarsmissigt 1onsamt. Pa samma gang menar Olsson att de vill arbeta for den goda ménniskans
skull, ddar mangfald bidrar till att bade personal, samt kunder kinner sig hemma i verksamheten.
Enligt Olsson var Ingvar Kamprads drom att vara till for de manga ménniskorna, vilket hon menar
fortfarande dr en drom som genomsyrar IKEA.

Michael Gottfridsson, verkstillande direktor for Elan IT Sverige, tror att det kan finnas olika
forklaringar till varfor foretag arbetar for mangfald idag. Framfor allt tror han att manga globala
organisationer inser att de har en styrka om de har olika kulturer och mangfald i verksamheten, da
de littare forstar sina kunder och deras behov. Inger Olsson, personalman pa IKEA Kallered, kan
inte pa rak arm komma pa olika forklaringar till varfor organisationer arbetar med mangfald, men
hon pépekar att det sikerligen finns olika anledningar till det. Asa Lindstrdm, Corporate
Development and Diversity Specialist pa Volvo Personvagnar, tror att det sdkerligen finns flera
forklaringar till varfor foretag arbetar med mangfaldsfragan. Om ett foretag arbetar med mangfald
for att 6ka lonsamheten inom foretaget, sa menar Lindstrom att detta automatiskt leder till att det
blir bittre dven for de anstillda. Dérfor tror hon inte att det spelar nagon roll vilken anledning som
ligger bakom foretagets fokus, utan det ena leder till det andra, 1 positiv bemirkelse.

4.5 Mangfaldsarbete hos foretagen idag och i framtiden

4.5.1 Nuliige

Pa Elan IT menar Gottfridsson att mangfaldsarbetet bedrivs som en naturlig del i den dagliga
verksamheten, genom rekryteringsprocessen och sedan i hur de hanterar sin personal. Eftersom
mangfaldsfragan redan dr en integrerad del i verksamheten, kridvs inga specifika aktioner,
handlingsplaner, policys eller dylikt for att frimja mangfald, enligt honom.

Pa Volvo Personvagnar har man sa kallade “diversity-champions” pa respektive enhet, vilka
ansvarar for mangfaldsarbetet. Lindstrom som arbetar som Corporate Development and Diversity
Specialist, leder och koordinerar arbetet for dessa “diversity-champions”. Alla enheter har saledes
egna jamstilldhetsplaner men dessa gors dven om till en gemensam jamstélldhetsplan for hela
Volvo Personvagnar. Lindstrom vill i framtiden hitta mer gemensamma metoder for hur
mangfaldsarbetet skall bedrivas. Idag skiljer sig arbetssétten at mellan enheterna och samarbetet dr
for litet, enligt Lindstrom. For att integrera mangfaldsfragan bland alla anstéllda pa Volvo
Personvagnar, anordnas ”workshops” som alla har mojlighet att ga pa. Verksamheten har ocksa en
sa kallad ’Diversity summit”, en tivling dir anstidllda som gjort nagot specifikt for
mangfaldsfragan, kan nomineras och vinna. Detta tycker Lindstrom &r ett bra sitt for att skapa
uppmirksambhet at fragan. Inom en kort tid skall Lindstrom dven ga ut med en
kommunikationsaktivitet till sina anstillda, bestaende av en rad artiklar om “diversity” for att just
uppmirksamma fragan. En webbsida startades ocksa nyligen dir information och aktuella fragor
kring &mnet mangfald diskuteras.

IKEA har, enligt Inger Olsson, ett utpriglat mangfaldsarbete inom hela organisationen och Ingvar
Kamprad uttalade sig redan ar 1972 att;

Vi har en gang for alla beslutat oss for att sta pa de manga ménniskornas sida

(Intern dokumentation, ”Lénge leve mangfalden”, 2008)
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IKEA:s mangfaldsarbete genomsyrar dven personalidén ”Att ge enkla och &rliga méanniskor
mojlighet att utvecklas bade som individer och i sina yrkesroller, sa att vi tillsammans kan skapa en
bittre vardag for oss sjdlva och vara kunder”. Inneborden av detta citat &r, enligt Olsson, grunden
for IKEA:s mangfalds- och jamstélldhetsarbete. Pa IKEA ses dirmed mangfalds- och
jamstélldhetsarbetet som en nodvindighet och sjdlvklarhet for att de skall kunna na sina visions-
och affiarsmal. (IKEA:s mangfalds- och jamstélldhetsplan, 2008) Det finns mycket information,
policys, dokument och material om mangfald pa IKEA Kallered, bade i tryckt format och pa
intranitet. Olsson menar att mangfald &r en vildigt naturlig del pa IKEA och i deras vardagliga
arbete. Just nu rullar dven tv-reklamerna titt under devisen: Linge leve mangfalden, vilket ocksa
markerar var IKEA star i mangfaldsfragan.

IKEA Kallered bedriver framst sitt mangfaldsarbete genom rekrytering. Olsson menar dock att de
behdver hitta nya kanaler for sitt rekryteringsarbete, eftersom de faktiskt har svart att hitta olika
typer av médnniskor idag. Enligt Olsson blir de glada nér de ser ett utlindskt namn bland
ansokningarna, eftersom de vill ha in mer mangfald i verksamheten. Om IKEA Kallered skall
lyckas spegla sitt upptagningsomrade, borde 19 % av dagens arbetskraft besta av mangfald. Idag har
varuhuset 11 % och forklaringen till detta #r, enligt Olsson, att det inte 4r sa litt att rekrytera
mangfald, da de ndrmsta omradena runt IKEA Kallered inte har sa stor mangfald i sig. Det enda
krav IKEA har nér de rekryterar nya medarbetare, &r att personen i fraga kan gora sig forstadd pa
svenska. De flesta annonseringar av nya tjdnster sker i princip enbart via IKEA:s hemsida. Dérfor
menar Olsson att det behovs nya kanaler for att kunna na ut till fler. Hon menar vidare att det
kanske #r sa att inte invandrare tittar lika mycket pa Internet och de jobbannonser som finns dér,
som personer med svensk bakgrund. Med nya rekryteringskanaler tror Olsson att de hade blivit mer
framgangsrika i sitt mangfaldsarbete.

Varje ar genomfors en mangfaldskartlaggning pa IKEA Kallered, dér diverse olikheter mits och
foljs upp. Den senaste undersokningen visade att det talas 25 olika sprak i varuhuset och att 11,3 %
av medarbetarna och 12,5 % av cheferna har annat etniskt ursprung. Enligt Olsson genomsyrar
mangfaldsarbetet hela organisationen och alla medarbetare ir vil medvetna om att IKEA vérderar
mangfald hogt.

Michael Gottfridsson och Asa Lindstrém tror att deras siitt att bedriva mangfaldsarbetet inom deras
respektive organisationer, med stor sannolikhet paverkas av externa faktorer sasom
samhillsutvecklingen och deras konkurrenter och kunder etcetera. Enligt Gottfridsson &dr det
omdjligt att inte influeras av andra och han menar ocksa att det vore dumt att inte gora det, da man
kan fa mycket tips och dra fordel av andras sitt att arbeta med saker och ting. Eftersom Elan IT
ingar i en koncern ar det, enligt Gottfridsson, naturligt att "benchmarka” for att fa till 6vergripande
strategier i olika fragor. Lindstrom menar att deras arbete paverkas mycket av Ford, dessutom vet
hon att hennes féregangare som Corporate Development and Diversity Specialist, arbetade mycket
externt med fragan, holl foreldsningar om deras arbete, samt var delaktig i olika nitverk for att
hidmta information. Inger Olsson pa IKEA Kallered tror ddremot inte att IKEA sneglar eller
paverkas direkt av nagot annat foretags sitt att arbeta med mangfald, men hon tilldgger att det
skulle vara intressant att triaffa andra foretag och se hur de arbetar med fragan. Inom andra fragor
nitverkar IKEA Kallered en hel del och de dr dven med i en HR-férening som tar upp aktuella
fragor, dock har hon aldrig vart med om att mangfald diskuterats.
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4.5.2 Malsdttning

Elan IT har inget 6vergripande mal med mangfaldsarbetet, men det tycker inte Gottfridsson spelar
nagon roll da arbetet dnda genomsyrar hela verksamheten.

Pa Volvo Personvagnar lyder malet enligt foljande;

Is to support an organizational culture which is valuing and embracing individual’s differences, and
to utilize this unique composition to gain competitive advantage

(Intern dokumentation, Volvo Personvagnar, 2009-05-05)

Asa Lindstrom ir dock kritisk till mélet som hon tycker r alldeles for generellt. Vidare anser hon
att malet borde vara mer specifikt och ange vad de faktiskt vill astadkomma med sitt arbete. Detta &r
dérfor nagonting som hon kommer att ta tag i nar hon kommit in i sin nya roll som Corporate
Development and Diversity Specialist. [ arbetet med malet kommer hon att ta del av allt det
material som idag finns kring Volvo Personvagnars mangfaldsarbete, for att sedan utveckla sa att
mal och riktlinjer blir tydligare och littare att forsta. Lindstrom menar att det dr viktigt att det finns
tydliga strategier for arbetet med denna fraga eftersom det dr en sa svar fraga i sig.

IKEA Kallereds huvudsakliga mal &r att fa en sammanséttning av personal som speglar varuhusets
kundkrets och upptagningsomrade. Ur IKEA:s 6vergripande mangfaldsplan kan man lésa foljande;

Vi vill att IKEA ska vara en arbetsplats ddar mangfald aterfinns pa alla nivaer och funktioner i var
organisation och ddr alla kédnner sig vilkomna, delaktiga och uppskattade for sina olikheter saviil
som likheter

(Intern dokumentation, IKEA Kallered, 2008)

4.5.3 Tankar kring ett lyckat mangfaldsarbete

Det som krivs for att skapa en organisation som virderar mangfald, menar Gottfridsson, ansvarig
for Elan IT Sverige, dr en foretagskultur dér olikheter accepteras och ses som nagot fullstandigt
normalt. En organisations foretagskultur idr, enligt Gottfridsson, det som ligger till grund for vad
foretaget sander ut for signaler. Han tror ocksa att mycket @ven beror pa den personal man har och
vad de i sin tur har for syn och instillning till fragan. Att ha policys och dokument tror inte
Gottfridsson egentligen tillfér nagonting, utan det dr de anstéllda inom foretaget och
foretagskulturen, som priglar organisationens virderingar. De medarbetare som finns pa kontoren
runt om i Sverige, &r enligt Gottfridsson personer som r framat, utatriktade, relativt vélutbildade
och i forhallandevis ung alder, vilket Gottfridsson menar ocksa paverkar synen pa mangfald. Denna
generation som dessa anstillda tillhor kan kallas for ”véarldsmedborgare” enligt Gottfridsson,
eftersom de vixt upp i en generation dir internationella relationer och olika sammansittningar av
befolkningsgrupper dr en del av samhillet. Det yngre tinket” paverkar saledes hela organisationen
och darfor dr mangfald naturligt hos Elan IT, menar han.

Asa Lindstrom pa Volvo Personvagnar, menar att den viktigaste ingrediensen for att skapa en
organisation som virderar mangfald, dr att fragan finns pa agendan. For att manniskor skall borja
virdera mangfald maste alla forst vara medvetna om fragan och vad den innebér. Hon menar vidare
att det inte &dr sikert att alla forstar vad mangfald innebér och star for idag, samt pa vilket sétt det
kan vara positivt for ett foretag. Da fragan finns pa agendan &r nista stora steg att kommunicera, sa
att alla stiandigt 4r medvetna och kénner sig delaktiga i fragan. Utbildningar dr ocksa bra bade i lér-
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och medvetandesyfte, anser Lindstrom. Att arbeta med “teamutveckling” tror hon vore ett effektivt
sdtt for att oka forstaelsen och acceptansen mellan anstillda. Vidare hdvdar Lindstrom att
ledarskapet dr en avgorande faktor for ett framgangsrikt mangfaldsarbete. Pa Volvo Personvagnar
innehaller dagens ledarskapsutbildningar ett speciellt moment som just behandlar mangfald. Detta
tror Lindstrom &r vildigt viktigt eftersom intresset och engagemanget for mangfaldsfragan maste
finnas i det ovre skiktet i organisationen for att det till slut skall kunna genomsyra hela
verksamheten. Steven Odell som idag dr verkstéllande direktor for Volvo Personvagnar har, enligt
Lindstrom, ett genuint intresse i fragan vilket underlittar deras mangfaldsarbete. Odell har bland
annat tagit initiativ till att varje enhet inom Volvo Personvagnar, en gang i manaden, pa det sa
kallade "People Board” motet, skall presentera hur de ligger till inom “diversity-fragan”. Pa motet
skall saledes statistik kring “’diversity” och vilka aktioner som gjorts redovisas.

For att kunna skapa en organisation som vérderar mangfald tror, Inger Olsson pa IKEA Kallered, att
ritt virderingar maste finnas inom foretaget som gor det mojligt att skapa en 6ppenhet till denna
fraga. Olsson menar ocksa att det ar viktigt att den personal som arbetar inom foretaget dr 6ppna i
sig och inte har forutfattade meningar om ménniskor. Enligt Olsson rader det en véldigt 6ppen
stimning pa IKEA Kallered och hon anser att personalen bara tycker det &r bra och roligt med
oliktinkande och olikheter inom verksamheten. Oppenheten inom foretaget avgor, enligt Olsson,
hur ldtt det dr att bedriva mangfaldsarbete och hur vil de som rekryteras blir mottagna. Nir vi
fragade om hur chef och ledningsgrupp paverkar mangfaldsarbetet svarade Olsson, att de sjdlvklart
har en avgorande betydelse. Vidare menar Olsson att alla anstidllda pa hogre positioner inom IKEA
Kallered siktar mot en 6kad mangfald, vilket saledes framjar mangfaldsarbetet.

Chef och ledning tror @ven Gottfridsson, verkstéllande direktor for Elan IT Sverige, har stor
betydelse for huruvida organisationer tillimpar mangfald eller inte. Han ser sig sjdlv som ytterst
positiv i denna fraga och menar att han inte forstar ”the big deal”, som han sidger, med att ifragasitta
om organisationer bor tillimpa mangfald eller inte, for honom idr det saledes en sjédlvklarhet. Enligt
Gottfridsson dr det dock oerhort viktigt att chef och ledningsgrupp foregar med gott exempel i alla
viktiga fragor, som mangfald i detta fall, och sitter ramarna for vad som giller i en organisation och
inte. Vidare menar Gottfridsson att om han skulle uttala sig om mangfald i negativa termer, &r
sannolikheten stor, att han skulle ha fatt manga emot sig, men dven nagra med sig. I dagsliget sitter
det fem kvinnor och tre mén i ledningsgruppen for Elan IT Sverige och inom organisationen ir det i
overlag fler anstillda kvinnor @n mén, vilket Gottfridsson menar visar pa foretagets framgangsrika
mangfaldsarbete.

4.5.4 Hinder i arbetet

Enligt Michael Gottfridsson har Elan IT aldrig har stott pa nagra hinder i deras mangfaldsarbete.
Det har enligt honom alltid vart en sadan sjdlvklarhet att man anstéller ritt person till respektive
arbetsroll. Om nagon i organisationen, av nagon anledning, skulle ifragasitta mangfald, menar
Gottfridsson att han sjélv inte skulle behova ta tag i det, utan den personen skulle utan tvekan fa sta
manga till svars.

Inger Olsson pa IKEA Kallered har aldrig upplevt nagra hinder i arbetet med mangfald. Hon kan
inte heller se och har aldrig upplevt nagon som tyckt att det 4r nagonting negativt med att ha en
grupp bestaende av mangfald. Enligt Olsson dr mangfald en sadan sjidlvklarhet pa IKEA Kallered
och medarbetare vilkomnas oavsett sexuell ldggning, etnicitet, religion, kon etcetera.

Asa Lindstrém p& Volvo Personvagnar, menar att det vid tuffa tider som nu, kan vara svart att
fokusera pa arbete inom den hir typen av omrade, diar man inte ser nagon direkt kortsiktig effekt.
Mangfaldsfragan &r ett langsiktigt arbete och ett hinder i dagsldget ar att det finns mycket kortsiktigt
arbete som pagar i verksamheten. Ett annat hinder som Lindstrom menar alltid existerar, dr det
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hinder som finns i vara sociala strukturer med vérderingar och synsitt. Viljan och motviljan att
fordndra finns enligt Lindstrom inbyggt i var kultur, inte bara i foretaget utan i samhéllet i stort.
Aven ifall ménniskor tycker att mangfald later bra och att de vet att de borde arbeta for det s tror
Lindstrom att oviljan for nagot nytt, eller riadslan for det okédnda, gor att man exempelvis omedvetet
rekryterar ndgon som ér lik en sjélv, istéllet for att anstélla sin motsats. Hon menar vidare att;

Det dr inte scikert att man tinker och sedan agerar pa samma sitt

4.5.5 Lagarnas paverkan

Lagen kring mangfald menar Gottfridsson pa Elan IT, inte ndimnviért paverkar deras
mangfaldsarbete. Enligt Gottfridsson finns lagarna med i grund och botten eftersom de stéller vissa
krav- samt sétter ramarna for hur rekryteringsprocessen skall ga till, men annars har de ingen
paverkan for det mangfaldsarbete som bedrivs.

Asa Lindstrom tror att lagarna ligger till grund for det mangfaldsarbete som idag bedrivs pa Volvo
Personvagnar. Att lagar kring mangfald och diskriminering stiftades tror Lindstrom var anledningen
till att de borjade sitt mangfaldsarbete och att de idag upprittar exempelvis jamstdlldhetsplanen.
Lindstrom menar dock att hon inte vet om det egentligen &r lagarna som driver dem till att arbeta
med mangfald. Idag hade de, enligt Lindstrom, arbetat med fragan dven om inte lagarna fanns. Hon
tilldgger ocksa att det inte bara dr de svenska lagarna som de har att ritta sig efter. Eftersom Ford ar
ett privatigt foretag fran USA, kommer det dven bestimmelser och policys darifran, vad giller
”diversity” och hur man bor arbeta med fragan.

Enligt Inger Olsson paverkar inte lagarna IKEA:s mangfaldsarbete. Hon menar att de inte arbetar
med mangfald bara for att det finns en lag som sdger att man skall gora det, utan hon &r helt
overtygad om att mangfaldsarbetet hade bedrivits 4ven om det inte funnits nagra lagar kring det.

4.5.6 Framtida mangfaldsarbete

Asa Lindstrom, Corporate Development and Diversity Specialist pa Volvo Personvagnar, tror att
mangfaldsarbetet i allmdnhet kommer att handla mer om ”social responsibility” i framtiden, vilket
man kan oversitta till socialt ansvar. Hon menar att det kommer att bli mer aktuellt i Sverige
eftersom detta redan &r i fokus i USA. Enligt Lindstrém kommer det i framtiden att bli allt viktigare
hur svenska foretag forhaller sig till anstédllda och ménskligheten 6verlag. Vidare anser hon att
betydelsen av att ha ett foretagsmirke som kénns #dkta, kommer att 6ka i takt med fokus pa ”’social
responsibility”.

Pa Volvo Personvagnar dr det ett stindigt arbete med att forsoka integrera mangfald i det dagliga
arbetet och i de processer som finns. For att lyckas med detta tror Lindstrom att de anstidllda maste
bli belysta om fordelarna med att ha mangfald, sa att mangfald inte ses som ett hinder utan som en
mojlighet. Lindstrom medger att hon tror resan dr lang innan alla inom organisationen, ser mangfald
som positivt. Vidare hoppas Lindstrom pa en utveckling framat i fragan och hennes 6nskan &r att
mangfald slutligen skall bli sa sjalvklart att det inte behover finnas som en aktuell fraga pa
dagordningen.
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Varken Michael Gottfridsson eller Inger Olsson tror att deras framtida mangfaldsarbete kommer att
skilja sig namnvirt fran hur de arbetar med mangfaldsfragan idag. Da bada intervjupersonerna anser
att de bedriver ett framgangsrikt mangfaldsarbete, samt att fragan redan &r naturlig och integrerad i
respektive verksamhet. Samtidigt medger bada att fokus pa mangfald kan bli allt storre i takt med
att samhallet och dess mangfald okar.

4.6 Effekter av mangfaldsarbete

Michael Gottfridsson tror att mangfaldsarbetet ger positiv effekt pa sina anstéllda. Forst och framst
menar han att de flesta antagligen uppskattar kiinslan av att veta att de arbetar inom en organisation
som virdesitter mangfald. Han menar att det ger en personlig trygghet och att det &r ett stod for
dem att veta att foretaget har dessa varderingar och dr positivt instélld till frigan. Dessutom tror han
att mangfald inom en organisation, bidrar till att de anstéllda far storre mojlighet till personlig
“input”, vad giller exempelvis kompetens- och erfarenhetsutbyte, vilket han dven menar skapar en
balans i foretaget. Enligt Gottfridsson skall man helst anstilla personer, vilka ir olika dn sjdlv, det ar
da man far storst utbyte av sina medarbetare. Har man en organisation bestaende av mangfald
utvecklas de anstillda bittre, menar Gottfridsson, vilket ocksa ger positiva effekter pa
organisationsniva. Vad giller effekterna pa samhillsniva sa anser Gottfridsson att vi idag gor ett
problem av en tillgang. Han menar att vi i Sverige dr daliga pa att fa invandrargrupper att tillféra
nagot till samhillet, vilket dr synd eftersom det, dels forsummar dessa ménniskor, dels mister
Sverige chansen till duktig arbetskraft, vilket vi egentligen r i stort behov av, inte minst i framtiden
da en stor skara ménniskor kommer att ga i pension. Om alla organisationer skulle arbeta for
mangfald skulle vi fa ett bittre samhille, ddr minniskor far arbeta och dra sitt stra till stacken, vilket
skulle oka vilméaendet men ocksa vilstandet i samhéllet, menar Gottfridsson.

Asa Lindstrom anser att mangfaldsarbetet ger goda effekter pa individniva, det vill sdga hos deras
anstillda. Att folk kdnner sig involverade och dr uppskattade for sina olikheter 6kar trivseln och
vialmaendet hos dem. Detta bidrar dven till effekter pa organisationsniva, menar Lindstrém, och
uttrycker att det ir;

Viktigt att man tycker foretaget dr ett schysst foretag, sa tinker i alla fall jag och jag tror fler och
fler tinker sa. Det hiir med viirderingar, att bry sig om ménniskor, jorden och miljon. Jag tror
verkligen det dr en del i sammanhanget!

Liksom citatet visar tror Lindstrom pa att skapa en god “image” av foretaget vilket lockar till sig bra
arbetskraft. Genom att arbeta med mangfald idag sa hoppas och tror Lindstrom att de blir mer
attraktiva som foretag och arbetsgivare. Lindstrom menar vidare att sa som samhillet ser ut i dag &r
det bittre att vi drar nytta av varandras olikheter 4n att vi ser dessa som hinder eller retar oss pa
varandra. Alla mianniskor borde se mangfald som en fordel, att man kan ldra sig mer, att det kan ge
mer 6verhuvudtaget. Enligt Lindstrom har stora foretag sasom Volvo Personvagnar ett ansvar i
viktiga fragor som denna. De kan genom olika stillningstaganden och forhallningssitt bli viktiga
forebilder for manniskor och saledes paverka den debatt som pagar i samhillet. Den storsta
anledningen till att Asa Lindstrdm arbetar pé det foretag hon gor och som Corporate Development
and Diversity Specialist, dr for att hon vill ha mojlighet att paverka samhillet i, enligt henne, denna
viktiga fraga.

Effekterna som Inger Olsson pa IKEA Kallered kan se pa individniva dr bland annat att man 6kar
Oppenheten och forstaelsen bland anstidllda. Hon menar att nér ett foretag arbetar med mangfald ger
det anstillda okad forstaelse for andra mianniskor. Detta anser Olsson &r en viktig lardom
medarbetarna sedan tar med sig ut i det privata livet. Avslutningsvis menar Olsson att de foretag
som arbetar med mangfald gor samhillet en stor tjanst och bidrar till en trevligare vérld.
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5. Analys

I detta kapitel viivs var teoretiska referensram och vart empiriska material samman for en ingdende
analys. I denna analys vill vi diskutera kring de forklaringar som finns till varfor foretag och
framforallt vara studieobjekt, viljer att arbeta med mangfald idag. Vad vara intervjupersoner tror
kravs for att skapa en organisation som virderar mangfald, samt vad mdangfaldsarbetet kan ha for
mdojliga effekter pa individ- organisation- och samhdllsniva, diskuteras avslutningsvis.

5.1 Mangfald - innebord och definition

Enligt oss kan en persons definition av ett begrepp, ge en bild av vad personen i fraga, har for
instédllning, samt syn till det som personen avser att definiera. Vi fann det dirfor intressant att borja
vara samtalsintervjuer med att stilla vara intervjupersoner den enkla och raka fragan

”Vad har ni personligen for definition pa begreppet mangfald, samt finns det ndgon gemensam
definition av mangfald inom foretaget?”” Eftersom de personer vi valt att intervjua, har stort
inflytande pa mangfaldsarbetet inom respektive organisation, fann vi det viktigt att fa forstaelse for
om intervjupersonernas personliga definition av begreppet mangfald, sérskiljer sig fran foretagens.
Det kan ju trots allt vara sa att vara intervjupersoners syn pa mangfald har stor betydelse for hur
respektive verksamhet ser pa mangfald och vidare hur mangfaldsarbetet bedrivs. Under uppsatsens
teoriavsnitt "Chefens betydelse” menar Ng (2008) att ledningens engagemang och intresse for
mangfaldsfragan dr avgorande for organisationens mangfaldsarbete. Vidare menar Ng (2008) att det
ar viktigt att fa forstaelse for vilken definition, samt perspektiv pa mangfald, personer i ledande
positioner har for att kunna fa en bra bild av varfor organisationer viljer att tillimpa mangfald. (Ng,
2008)

Asa Lindstrom pa Volvo Personvagnar och Inger Olsson pa IKEA Kéllered har liknande, personliga
definitioner. De bada intervjupersonernas definitioner handlar om alla de olikheter och likheter som
finns oss minniskor emellan. Michael Gottfridssons definition skiljer sig dock avsevirt fran de
Ovriga tva. Mangfald innebar for honom att man prioriterar de manniskor som &r bist lampade for
en viss arbetsroll och i detta sammanhang har personens nationalitet, kon, etniskt ursprung etcetera,
en underordnad betydelse. I vart avsnitt om mangfaldens begreppsdefinition, forklarar vi att
begreppet kan ha olika innebord och att det definieras pa olika sitt. Detta bekriftades saledes med
en gang av samtalen med vara intervjupersoner. Vi finner det intressant att Gottfridssons definition
av mangfald endast relateras till arbetslivet och minniskors formaga att prestera och inte till
minniskan i sig, med de likheter och olikheter som finns, vilket de 6vriga intervjupersonernas
definitioner gar ut pa. Via denna definition tycker vi oss fa en forstaelse for varfor Elan IT viljer att
arbeta for mangfald, foretaget vill at den basta arbetskraften.

Intervjupersonernas olika definitioner av mangfald kan vi tolka utifran det som Burrell och Morgan
(1979) tar upp i sin teori, ’social paradigms”, vilken sdger att médnniskan gar in med olika
antaganden da vi dntrar arbetsplatser eller andra sociala sammanhang. De antaganden man som
ménniska har beror, enligt Burrell och Morgan (1979), pa hur man som ménniska uppfattar
samhdllet och den verklighet vi lever i. Vara erfarenheter, kunskaper och fardigheter skiljer sig at,
sa gor ocksa var syn pa den sociala virlden. Varje ménniska tolkar och uppfattar virlden efter sina
specifika preferenser och skapar omedvetet férdomar och antaganden om ménniskor och
forhallanden. Att vi fann det viktigt att fa en forstaelse for vad vara intervjupersoner har for syn,
samt perspektiv pa mangfald, kan forklaras utifran det interpretiva paradigmet, vilket menar att alla
minniskor dr subjektiva varelser med en egen uppfattning om den sociala virlden. (Burrell &
Morgan, 1979)
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Det visade sig att intervjupersonernas definition av begreppet mangfald skiljer sig at och ddarmed
bekréftas den interpretiva paradigmet som sdger att vi dr subjektiva varelser, med olika
uppfattningar om, i detta fall, mangfald. Att vara medveten om vara intervjupersoners syn och
antaganden pa mangfald och dess definition, finner vi intressant for kommande analys.

Foretagens definition av mangfald skiljer sig ocksa at. Elan IT har forvanansvirt nog ingen
definition av begreppet som de anvinder sig av. Kan detta tyda pa att Elan IT &nda, trots vad
Michael Gottfridsson siger, inte arbetar aktivt med mangfaldsfragan? Borde det inte finnas en
gemensam definition av begreppet mangfald, som alla inom organisationen anvénder sig av, i
sadana fall. Vi stiller oss fragande till om Gottfridsson endast forsdker uppritthalla en fin fasad
gentemot oss, for mangfaldsarbete kan som bekant och som dven Roth (2007) liksom Due Billing &
Sundin (2006) podngterar, ge en viss legitimitet och stirka ett foretags varumairke. Vi menar att
risken ir relativt stor att Gottfridsson sédger att Elan IT gor en sak men att de i verkligheten gor
nagonting helt annat. Hur aktivt Elan IT egentligen bedriver sitt mangfaldsarbete kan vi inte med
sikerhet veta. Detta hade varit intressant att undersoka vidare, och vi hade d@ven kunnat ta hjélp av
annan personal pa Elan IT for att besvara denna fraga, men eftersom det inte &r syftet med var
uppsats kan vi endast spekulera kring foretagets och Michael Gottfridssons mojliga
varumirkesbyggande.

Volvo Personvagnar har diremot en gemensam definition som dessutom gar hand i hand med Asa
Lindstroms personliga sadan, dir “diversity” innefattar alla tdnkbara skillnader som finns
ménniskor emellan. IKEA har ett sa kallat ”diversity statement” ddr ménniskors olikheter ocksa star
i fokus. Det ovanstaende stycke sédger oss, ér att synen pa mangfald och vad det innebdr, skiljer sig
at idag. Ovan forda resonemang leder var analys vidare till nagra av de perspektiv och forklaringar
som finns till att foretag arbetar med mangfald.

5.2 Lonsamhetsperspektivet — den huvudsakliga forklaringen

Under var studies gang har vi tagit del av olika perspektiv och forklaringar till varfor foretag arbetar
med mangfald. Vi har dven tagit upp ett avsnitt som behandlar nagra av de forklaringar som kan
finnas till att foretag och organisationer viljer att inte arbeta med mangfald. Enligt oss kan alla de
perspektiv vi har tagit upp och betonat i uppsatsen, grupperas enligt tre huvudperspektiv vilka vi
bendmner foljande; 1onsamhetsperspektivet, det rittsliga perspektivet och det perspektiv som
redogor for den mojliga problematik som kan uppsta med en grupp bestaende av mangfald. De
flesta av de forklaringar vi funnit, kan saledes relateras till nagot av huvudperspektiven, framst till
det sa kallade 16nsamhetsperspektivet. Enligt Gonds och Knocke (2004) dr 16nsamhetsperspektivet,
det perspektiv som i dagens néringsliv betraktas som mest populédrt och dar mangfald ses som en
positiv tillgang for foretag. Utifran det empiriska material vi erhallit fran vara samtalsintervjuer
samt fran den interna dokumentation vi fatt ta del av, anser vi oss kunna relatera vara tre
studieobjekt, Elan IT, IKEA Kallered och Volvo Personvagnar, till Ionsamhetsperspektivet, vilket
ocksa ér den forsta forklaringen vi &mnar diskutera.

Vi har forstatt att synen pa mangfald och dess innebord fordndrats betydligt genom aren. I borjan av
1990-talet, da begreppet mangfald introducerades i Sverige, var mangfald en omdiskuterad, juridisk
fraga pa grund av de orittvisor invandrare upplevde. (Omanovi¢, 2009) Synen pa mangfald och
dess innebord har dock utvecklats mycket sedan dess och idag ses mangfald, enligt Gonis och
Knocke (2004), som positivt och som en viktig tillgang i nédringslivet. Det idag vanligaste
argumentet for att foretag och organisationer skall arbeta med mangfald, dr saledes att mangfald &r
en vérdefull tillgang, en resurs, som i olika bemérkelser bidrar till Ionsamhet. Enligt Michael
Gottfridsson har Elan IT en affarsméssig syn pa mangfald och den bakomliggande forklaringen till
deras mangfaldsarbete &dr foljaktligen att det bidrar till Ionsamhet for foretaget. Genom att
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verksamheten arbetar med mangfald, ges det, enligt honom, stérre mojlighet att finna lamplig
arbetskraft som passar deras organisation och de uppdrag som finns. I intervjun menar dock
Gottfridsson att Elan IT har en ytterligare forklaring till deras mangfaldsarbete. Denna forklaring
har enligt honom med den méinskliga aspekten att gora, att det dr naturligt for foretaget att arbeta
med mangfald eftersom alla har nagot att tillféra. Detta argument fann vi dock vildigt intressant
eftersom, det i vara oron, later vildigt snarlikt det forstnimnda, 16nsamhetsargumentet. Sdsom
argumentet framstills arbetar foretaget, enligt var uppfattning, med mangfald for att kunna finna
den bista arbetskraften till foretaget och inte for ”den goda ménniskans skull”. Elan IT:s argument
gar vidare att relateras till Gonids och Knocke (2004) som menar att organisationer riskerar att ga
miste om nodvindig kompetens och personalforsorjning, om de inte virdesétter personer med
invandrarbakgrund och inkluderar dem i arbetsmarknaden.

En vidare koppling av Elan IT:s 16nsamhetsargument, kan dras till det meriterande perspektivet,
som betraktar mangfald som en mojlighet att skapa vinst och 16nsamhet i foretag. Enligt forfattarna
till detta perspektiv, Due Billing och Sundin (2006) skall organisationer anstélla de personer som &r
mest motiverade och som saledes ocksa kan prestera bést. Det meriterande perspektivets
utgangspunkt dr som tidigare namnt, att fa bort alla de hinder som motverkar ett maximalt
utnyttjande av de resurser som finns i vart samhille. Michael Gottfridsson menade i var intervju att
hans mal dr fa rdtt man pa ritt plats for att det skall ga sa bra som mojligt for foretaget. Vidare
spelar det ingen roll om hans anstillda har annat ursprung, ar kvinna eller man, gammal eller ung
etcetera. Enligt oss dr saledes 1onsamhetsargumentet den framsta forklaringen till varfor Elan IT
tillimpar mangfald idag. Mangfald skall hjidlpa dem att bli ett framgangsrikt foretag och vinna
konkurrens pa arbetsmarknaden.

Av intervjun med Inger Olsson, personalman pa IKEA Kaéllered, framgick det att IKEA har tva
utgangspunkter med sitt mangfaldsarbete. Forklaringarna, enligt Olsson till varfér de arbetar med
mangfald kan, dels relateras till Ionsamhetsperspektivet, dels till “den goda méanniskans skull”. Ur
ett 1onsamhetsperspektiv arbetar IKEA med mangfald for att de skall kunna méta och spegla sin
kundkrets, sitt upptagningsomrade och den mangfald som finns i denna. I IKEA:s “diversity
statement” star det klart och tydligt att; A diverse workforce will improve the business results,
strengthen our competitiveness and make IKEA a better place to work for.” (Intern dokumentation,
IKEA, 2009-05-14) Vi tycker att det sdrskilda bidragsperspektivet, skrivet av forfattarna Due
Billing och Sundin (2006), kan hérledas till IKEA. Det sirskilda bidragsperspektivet dr som tidigare
namnt ett 1onsamhetsperspektiv, dar mangfald ses som nagonting positivt och som kan generera
lonsamhet. Enligt detta perspektiv har alla minniskor virdefulla kunskaper, erfarenheter,
virderingar etcetera, att bidra med i arbetslivet. Vi far kéinslan av att IKEA delar detta synsitt, da de
enligt Olsson virderar alla ménniskors olikheter. I intervjun med Olsson framgick ocksa att
mangfald, enligt henne, tillfor en storre dynamik i arbetsgrupper, vilket leder till 6kad
innovationsformaga samt kreativitet. Enligt Cox och Blake (1991) ger mangfald upphov till
kreativitet. Forfattarna menar att om minniskor av olika alder, nationalitet, ras och kon, har olika
perspektiv och attityd till fragor, bor en heterogen arbetsgrupp fa okad kreativitet och
innovationsformaga. (Cox & Blake, 1991) Vi tycker att fler foretag och organisationer borde ha
samma synsétt som IKEA och det sirskilda bidragsperspektivet. I en alltmer fordnderlig- och
internationell virld &r det, enligt oss, viktigt att se det positiva i alla de olikheter som finns bland
oss manniskor och forsta vilken mojlighet till utbyte det finns. IKEA kan vi ocksa relatera till det
meriterade perspektivet som menar att foretag som har anstillda som speglar dess omgivning och
kunder, ldttare tilltrader, far acceptans och legitimitet i nya omraden da kunderna kan kinna igen sig
sjalva i personalen. (Due Billing & Sundin, 2006)

Enligt Asa Lindstrom pa Volvo Personvagnar, ir 16nsamhet den storsta forklaringen till varfor

organisationen arbetar med mangfald. Detta framgar dven tydligt i deras afférsstrategi som lyder
enligt foljande; ’Diversity is a focused business strategy supporting the Volvo Cars' Brand Promise:
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‘We design cars for a better life’”. (Intern dokumentation, Volvo Personvagnar, 2009-05-05)
Lindstrom menar att de vill ha olikheter inom sin organisation for att férsta deras kunder biittre,
samt for att kunna skapa innovativa produkter. Enligt Lindstrom har Volvo Personvagnar littare att
forsta de olikheter som finns utanfor foretaget, dess kunder och deras behov, i och med att de har
mangfald och didrmed olikheter inom verksamheten. Den forsta forklaringen till varfor Volvo
Personvagnar arbetar med mangfald, att de vill ha olikheter inom sin organisation for att forsta
deras kunder bittre, kan vi relatera till Mlekov och Widell (2003) som menar att en organisation,
vilken kan spegla sina kunder, har storre férmaga att forsta och tillhandahalla sina kunders behov.
Detta argument ir, enligt oss, ytterst relevant for Volvo Personvagnar, da de ir ett globalt foretag
som skall kunna designa och utveckla bilar, vilka skall passa en stor del av virldens befolkning.

Den andra forklaringen Lindstrom uppgav till varfor foretaget arbetar med mangfald, &r att de skall
kunna skapa innovativa produkter. Enligt Cox och Blake (1991) har en heterogen arbetsgrupp ckad
innovationsformaga, pa grund av det breda utbudet av erfarenheter och olika synsitt, en heterogen
arbetsgrupp besitter. Av intervjun med Asa Lindstrom, framgick det att Volvo Personvagnar vill dra
nytta av sin heterogena personalstyrka vid utvecklandet av nya produkter. Men hur de i verkligheten
tar tillvara pa allas potential kunde inte Lindstrom svara pa, vilket gjorde oss en aning
konfunderade. Vi dr medvetna om att Asa Lindstrém inte arbetat ndgon lingre tid som Corporate
Development and Diversity Specialist, vilket kan forklara hennes ovetande i denna fraga. En av oss
forfattare har, som tidigare namnts, praktiserat pa Volvo Personvagnar och dr medveten om att en
del av verksamhetens arbetskraft bestar av mangfald. Enligt forfattaren blir det saledes naturligt for
Volvo Personvagnar att utnyttja de olikheter som finns i personalstyrkan vid utvecklandet av nya
produkter, da detta dr en lang process som involverar manga personer. Men vi fragar oss dnda hur
det kan komma sig att Lindstrom inte vet hur de arbetar med detta, da det 4r en av forklaringarna till
varfor Volvo Personvagnar faktiskt arbetar med mangfald. Kan det vara sa att denna forklaring
endast dr en utopi? Att det &r ett arbete som i sjdlva verket inte bedrivs, men som anvidnds som en
forklaring for att stirka foretagets “image”? Lindstrom uppgav i intervjun att det i framtiden
kommer att bli allt viktigare for foretag och arbetsgivare att ha “rétt” varderingar. For att kunna vara
ett attraktivt foretag for bade ny arbetskraft och kunder, giéller det att ha rétt” instédllning till viktiga
fragor, eftersom det upprittar en god “image” och skapar legitimitet. Kan det vara sa att den
lagkonjunktur som vi befinner oss i, och som Volvo Personvagnar blivit hart drabbade av, pressar
foretaget att satsa en mer pa sin “image” och viktiga virderingar, sasom miljo och mangfald redan
idag. Det dr sikerligen sa att foretaget i viss grad anvinder sig av den potential som finns bland de
anstéllda, men kanske inte i lika hog grad som Lindstrom vill att det skall framsta som, utat sett. Vi
far en kénsla av att det Lindstrom sdger dr motsdgelsefullt, men var kritik gentemot hennes
ovetande behover inte vara befogad, eftersom hon &r relativt ny i sin roll, som Corporate
Development and Diversity Specialist.

5.3 Ytterligare forklaringar

IKEA Kallereds andra forklaring till varfor de arbetar med mangfald &r, enligt Inger Olsson, for den
goda ménniskans skull. Att vara till for de manga ménniskorna, som Ingvar Kamprad sjélv uttrycker
det, dr fortfarande en drom som genomsyrar IKEA. Mangfald bidrar, enligt Olsson, till att bade
personal och kunder kdnner sig hemma i verksamheten, vilket hon ocksa menar okar trivseln.

Enligt Mlekov och Widell (2003) har organisationer som virdesitter och uppskattar mangfald storre
chans att fa positiva effekter pa sina anstillda och pa organisationens resultat. En av oss forfattare
arbetar, som tidigare nimnts, extra pa IKEA Kallered och menar att den mangfald som finns inom
IKEA, okar trivseln. Det dr en god gemenskap pa varuhuset dir alla anstéllda umgas med varandra,
oavsett alder, kon eller ursprung. Vidare menar forfattaren att det antagligen inte hade varit samma
positiva anda, samt en lika givande och rolig arbetsplats om verksamheten hade haft en homogen
arbetsstyrka.
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Enligt Asa Lindstrom pa Volvo Personvagnar kommer den moraliska aspekten och det hon
bendmner “’social responsibility”, att bli en allt viktigare framtida forklaring till varfor
mangfaldsarbete skall bedrivas. Hon menar att féretag maste ha varumérken som kinns dkta och
som bygger pa sunda virderingar for att i framtiden kunna locka till sig kunder och bra personal.
Roth (2007) liksom Due Billing och Sundin (2006), anser att organisationer som dr 6ppna for
mangfald, kan fler médnniskor identifiera sig med, vilket kan leda till att féretags varumérken stérks
och att organisationer blir attraktivare arbetsgivare. Den moraliska aspekten tror dven vi dr
nagonting som blir allt viktigare att ta hansyn till, bade for foretag och for ménniskor 6verlag. Det
nya teknik- och informationssambhiille vi lever i idag, gor det mojligt for oss minniskor att vara
medvetna och insatta i hur féretag och organisationer hanterar diverse viktiga fragor och hur de
forhaller sig till dessa. Ménniskor blir exempelvis allt mer medvetna om vad de kldder man bar
kommer ifran och hur dessa har producerats. Har inte de kldder man funderar pa att kopa,
producerats pa ett ritt och oklanderligt sitt, &r manga manniskor tveksamma till dessa kop. Det dr
antagligen mycket svarare att driva en verksamhet idag, till skillnad fran nagra ar sedan, idag maste
man tdnka pa hur man hanterar precis allting. Det giller saledes att ha “ritt” instéillning till viktiga
fragor och hantera sin personal pa ett foredomligt sitt for att kunna fa ett framgangsrikt varumarke.
Roth (2007) menar ocksa att ett foretags varumérke kan stirkas av att organisationen dr medveten
om sin personal och ldgger energi och resurser pa att bedriva ett bra personalarbete.

Enligt var uppfattning ir legitimitet nagot som bade Elan IT, IKEA Kallered och Volvo
Personvagnar vill uppna med sitt mangfaldsarbete. Av intervjuerna med respektive intervjuperson
forstod vi hur viktigt det dr for alla dessa foretag att ha en bra fasad utat mot kunder, leverantorer
och ny arbetskraft. Eftersom mangfald fortfarande &r en kénslig fraga som dr av betydande karaktir
for organisationers “image”, forstar vi att vara studieobjekt, vill framhiva sitt goda tycke- samt
arbete med denna fraga. Darfor fragar vi oss hur sanningsenlig all information vi fick under
respektive intervju dr? Det kan mycket vl vara sa att de i verkligheten inte bedriver
mangfaldsarbetet i lika hog grad som de pastar. Mlekov och Widell (2003) menar att foretag som
inte tar hiansyn till mangfaldsfragan kan fa daligt rykte och férsdmrad “image” hos kunder, vilket
slutligen ocksa kan resultera i samre forsdljningssiffror. Kan det vara sa att Michael Gottfridsson,
verkstillande direktor pa Elan IT, talar sa gott om mangfald eftersom det dr en ytterst aktuell fraga
som dessutom ger legitimitet? Gottfridsson medgav under intervjun att de inte dr i behov av
mangfald i samma utstrackning som ett internationellt foretag eftersom de framst har svenska
foretag som kunder. Trots detta pastdende menar han att verksamheten bedriver ett framgangsrikt
mangfaldsarbete diar mangfaldsfragan dr djupt integrerad i organisationen. Anledningen till att vi
valde Elan IT som studieobjekt, var pa grund av att en av oss forfattare praktiserade pa foretaget
hosten 2008. Da forfattaren inte mérkte av nagot mangfaldsarbete inom verksamheten tyckte vi det
var ett relevant foretag att ha med i var studie. Vi finner det intressant att Gottfridsson talar sa vl
om foretagets mangfaldsarbete, nér en av oss forfattare inte sag skymten av nagot sadant. Antingen
ar det sa att Gottfridsson utat sett forsoker uppritthalla en fasad, eller sa dr mangfaldsfragan redan
en naturlig del i verksamheten och darfor osynlig for en praktikant. Det empiriska material vi
tilldgnat oss dr begriansat och darmed inte ett tillrickligt underlag for att vi skall kunna svara pa
detta.

Globaliseringen, uppger samtliga tre foretag som en av anledningarna till varfér de arbetar med
mangfald. Samtliga intervjupersoner menar att mangfald blivit en naturlig del i deras respektive
verksamheter, eftersom samhillet i stort bestar av mangfald idag. Mlekov och Widell (2003) menar
ocksa att globaliseringen &r en av de framsta forklaringarna till varfor foretag i 6verlag arbetar med
mangfald. Globaliseringen har bidragit till att nationella grianser suddats ut och att vi fatt ett allt mer
internationellt samhille. (Mlekov & Widell, 2003) For oss ses globaliseringen som en av de mest
sjalvklara forklaringarna. Vi menar att sasom vérlden foriandras och samhillet standigt utvecklas, &r
vi minniskor, pa alla olika nivaer, tvungna att ta mangfald i beaktande och se det som ett naturligt
inslag i vart samhille. Enligt vara tre intervjupersoner dr det allt viktigare for globala organisationer
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att arbeta med mangfald, da det blir littare att na ut- och skapa kontakt med kunder. Deras argument
om att ha en arbetskraft bestadende av mangfald, stods av Gonis och Knocke (2004) som menar att
foretag med mangfald har littare att vinna en mangetnisk kundkrets, vilket enligt dem, blir allt
viktigare i dagens globala samhille. Gonis och Knocke (2004), liksom vara intervjupersoner, menar
att foretag som har anstéllda med olika kulturella kompetenser och sprakfirdigheter, littare knyter
kontakter med olika foretag och méanniskor pa arbetsmarknaden, vilket troligtvis resulterar i fler-
och mer 16nsamma afférer.

Eftersom var virld och samhillet blir allt mer internationaliserat, tror samtliga intervjupersoner, att
fokus pa mangfald, kommer bli 4n storre i framtiden. Enligt Inger Olsson pa IKEA Kallered
kommer fokus pa mangfald att ka i takt med den demografiska utvecklingen och ju storre
mangfald vi far i samhillet. Den demografiska utvecklingen dr enligt Mlekov och Widell (2003)
ocksa en viktig forklaring till att mangfald bor beaktas, ar 2015 kommer 27 % av den arbetsfora
befolkningen i Sverige att vara av utlindsk bakgrund. Mangfald kan saledes, av olika anledningar,
inte ignoreras av foretag i framtiden. Vi tror att Sverige inom de ndrmsta aren kommer att vara i
behov av alla typer av minniskor, med olika formagor och kompetenser, da en stor skara 40-talister
kommer att ga i pension. Sverige maste ta till vara pa alla de ménskliga resurser som finns,
nagonting som vi anser inte gors idag. Varfor sitter da utldndska, utbildade ldkare och kor taxibil?

De demografiska skiftningarna resulterar givetvis ocksa i nya kundgrupper. Enligt Mlekov och
Widell (2003) dr det organisationer som kan spegla sina kunder, vilka har storre formaga att forsta
och tillhandahalla sina kunders behov. Att kunna spegla sina kunder och forsta deras behov, ir idag
en av forklaringarna till varfor IKEA Kallered och Volvo Personvagnar arbetar med mangfald.
Vidare kommer detta sikerligen att bli en allt viktigare forklaring for dessa tva internationella
foretag i framtiden, i en allt mer internationell virld. En annan utmaning vara tre foretag stills infor
idag, samt i framtida arbete, dr att kunna hantera en arbetsstyrka, bestaende av mangfald. Enligt
Cox och Blake (1991) ér det de organisationer som klarar av att fordndra sin organisation sa att den
passar en arbetsstyrka bestaende av mangfald och som framgangsrikt anvénder och klarar av att
behalla medarbetare med olika bakgrund, vilken far en betydande konkurrens- och kostnadsfordel
pa arbetsmarknaden.

En ytterligare forklaring till att foretag och organisationer arbetar med mangfald och som vi dven
kan relatera till IKEA Kallereds och Volvo Personvagnars mangfaldsarbete, ar marknadsforing.
Denna forklaring var saledes inget som intervjupersonerna uttryckte precist, utan forklaringen har vi
kunnat utldsa mellan raderna. Enligt Cox och Blake (1991) dr marknadsforing ett omrade som kan
paverkas positivt av att foretag arbetar med mangfald. Da organisationer har arbetskraft med olika
harkomst, kon och alder etcetera, kan kunskaper om dessa olika kategorier anvindas i foretagets
marknadsforing och forséljning, menar forfattarna. Detta ser vi tydligt att Volvo Personvagnar vill
anvinda sig av, da de vill utnyttja de anstélldas olika potential och olikheter, ”The power of we”,
vid framstéllandet av nya produkter, samt vid forséljning av dessa. Cox och Blake (1991) menar
ocksa att manniskor, siarskilt kvinnor och etniska minoriteter, kan foredra att arbeta for en
arbetsgivare som virdesitter mangfald. Dessutom kan de saledes ocksa foredra att kdpa varor eller
tjanster fran organisationer, vilka riktar sig till en mangkulturell kundgrupp. Forfattarna menar
vidare att foretag dven kan fa en konkurrensfordel om de har en arbetskraft som representerar det
som avses att sidlja. (Cox & Blake, 1991) Detta resonemang tycker vi kan hirledas till IKEA som
vill kunna erbjuda produkter till en mangkulturell kundgrupp, alla minniskor skall alltid kunna hitta
produkter som passar just dem. Enligt var uppfattning vill IKEA med sin arbetskraft bestdende av
mangfald dven kunna representera det de vill sélja. Personalen blir i sig séledes foretagets egen
marknadsforing, vilka skall locka till sig bade nya kunder och personal. Ett annat bevis pa hur de
marknadsfor sig som en arbetsgivare, vilken virdesitter mangfald, dr den reklam som nu visas pa
tv, under devisen; Ldnge leve mangfalden.
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En annan gemensam forklaring vara tre intervjupersoner uppger till varfor de arbetar med mangtald,
ar den dynamik en heterogen arbetsgrupp kan tillféra. Enligt Michael Gottfridsson pa Elan IT tillfor
en arbetsgrupp bestaende av mangfald mer till verksamheten, &n en homogen sadan. Ett rikare
utbud av erfarenhet, kunskap och synsiitt, gar enligt honom att finna i en heterogen arbetsgrupp.
Inger Olsson pa IKEA Kallered menade ocksa att mangfald bidrar till mer dynamik i verksamheten,
vilket ger utrymme for kreativitet och oliktinkande, som enligt henne, pa manga sitt gynnar
organisationen och gor IKEA till en roligare arbetsplats. Asa Lindstrém pa Volvo Personvagnar
menar att den dynamik en heterogen arbetsgrupp tillfor, okar kunskapen och forstaelsen for de
olikheter som finns, bade internt och externt, vilket hjdlper dem att skapa bra produkter och bli mer
framgangsrika. Cox och Blake (1991) menar ocksa att en heterogen arbetsgrupp med olika
erfarenheter och synsitt, kar dynamiken 1 organisationer. Vidare menar forfattarna att en heterogen
arbetsgrupp har storre potential nér det giller att I6sa problem, samt att ta beslut, in en homogen
arbetsgrupp. Detta beror, enligt Cox och Blake (1991), pa att en heterogen arbetsgrupp,
sammantaget har mer erfarenhet och asikter, att tillga.

Att mangfald skapar dynamik haller vi forfattare sannerligen med om. Anledningen till att mangfald
blev vart &mnesval till denna uppsats grundar sig i var fascination 6ver den dynamik mangfald
faktiskt skapar i en arbetsgrupp. Den maojlighet till utbyte det finns vad géller kunskap, synsiitt,
erfarenheter etcetera, anser vi oss inte kunna finna pa samma sitt i en homogen arbetsgrupp. En
heterogen arbetsgrupp kan sannerligen ge utrymme for bade skratt, tarar, missforstand och ”aha-
upplevelser”, vilket kan ge den enskilda individen nya perspektiv och till och med en ny syn pa den
sociala vérlden. Vi menar, likt Burrell och Morgan (1979) och det interpretiva paradigmet, att
minniskan dr en subjektiv varelse, med en egen uppfattning om den sociala virld vi lever 1. Vidare
kan man genom att interagera med andra personer, olika en sjilv, fa andra perspektiv och synsitt pa
den sociala virlden. Detta menar vi, liksom Burrell och Morgan (1979) kan gynna den egna
individens utveckling, da man blir medveten om andras synsitt, samt forstar sina egna
begridnsningar och vilka antaganden man personligen har.

En forklaring som Cox och Blake (1991) anger till varfor organisationer bor tillimpa mangfald,
bendmner forfattarna organisatorisk flexibilitet. Denna forklaring uppgav ingen av vara
studieobjekt, men vi tycker det dr en intressant forklaring att diskutera kring. Det resonemang
forfattarna, Cox och Blake (1991), for kring denna forklaring, dr att mangfaldsarbete kan bidra till
att organisationer blir mindre standardiserade och mer flexibla. Bade Elan IT och IKEA Kallered r,
enligt var uppfattning, mindre standardiserade och mer flexibla, &n Volvo Personvagnar, vilket dr
intressant eftersom Elan IT och IKEA Kallered, i vara 6gon, bedriver ett framgangsrikt
mangfaldsarbete. Vart pastaende om att Elan IT 4r en flexibel verksamhet, grundar sig i en av
forfattarnas inblick och arbete 1 organisationen. Elan IT &r ett konsult- och rekryteringsbolag, vilket
innebdr att det dr ett foretag som verkar i en bransch som styrs av arbetsmarknadens utbud och
efterfragan. De anstillda pa Elan IT menar att deras arbete innebdr att ta en dag i sénder. De menar
vidare att det saledes inte gar att planera sa langt i forvig, da de maste kunna vara flexibla och ritta
sig efter arbetsmarknaden och dess kunder. Enligt Cox och Blake (1991) blir organisationer som
kan hantera en arbetskraft bestaende av mangfald, bittre pa att hantera fordndringar, vilket i Elan
IT:s fall dr ytterst relevant, da de verkar inom en foréndringsbendgen bransch.

IKEA i sin tur, menar vi, dr en flexibel organisation, da de anstéllda standigt uppmuntras till att ta
eget ansvar och fatta egna beslut. Enligt en av oss forfattare uppmuntras anstéllda dven till att
komma med forslag for hur arbetsuppgifter och rutiner kan forbéttras och utvecklas vidare. IKEA
vill ddrmed vara en flexibel verksamhet och ga emot standardiserade principer och ramverk for hur
man skall arbeta. Enligt Cox och Blake (1991) bidrar den tolerans for olika kulturella synsitt, som
troligtvis uppstar inom en organisation med mangfald, till en i 6verlag, 6kad 6ppenhet och
acceptans for nya idéer inom organisationen.
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Av var erfarenhet och vad vi har hort fran bekanta och fore detta anstéllda dr Volvo Personvagnar en
standardiserad verksamhet som har riktlinjer och rutiner for de flesta arbetsuppgifter inom
organisationen. Att vara arbetstagare pa Volvo Personvagnar innebér saledes att man har ett ram-
samt regelverk omkring sig for hur man skall utfora sina arbetsuppgifter. “Fria tyglar” dr saledes
inget vedertaget begrepp att applicera pa arbetet inom denna verksamhet. Av intervjun med Asa
Lindstrom framkom det att Volvo Personvagnar har en lang viag kvar innan verksamheten blir
genuint mangkulturell och darmed 6ppen samt positivt instilld till fragan. Mangfaldsfragan ir,
enligt Lindstrom, inte en sjdlvklar fraga for alla anstéllda inom organisationen, utan det finns
fortfarande motsittningar i arbetet mot mangfald. Kan detta vara ett resultat av att Volvo
Personvagnar ir en standardiserad organisation, som motverkar den 6ppenhet till mangfald, vilket
mangfaldsarbete kriver? Det verkar inte som om Volvo Personvagnar uppmuntrar sina anstillda till
att tinka samt agera utanfor existerande ramar. Forsvarar detta mangfaldsarbetet ytterligare
eftersom oliktdnkande och ménniskans olikheter inte uppskattas 1 samma utstrackning som
exempelvis pa IKEA Kallered?

Mainniskans motstand gentemot fordndringar dr intressant att reflektera kring. Enligt Burell och
Morgan (1979) och det funktionalistiska paradigmet &r fordndringar inte en naturlig del i samhdllet
och dess utveckling. Detta paradigm har en konservativ utgangspunkt och saknar forklaringar till
varfor fordandringar sker, dess mal dr vidare att bibehélla stabilitet. Vi kan relatera detta paradigm till
det motstand som finns pa Volvo Personvagnar, da vi menar att det alltid kommer att finnas
personer som &r konservativa i sitt sitt att vara och som inte gillar fordndringar. Dessa har saledes
en funktionalistisk syn och betraktar omvirlden ur ett objektivt synsétt dar forandringar och dess
subjektivitet kan vara skrimmande eftersom ens stabila tillvaro provas. En minniska som har ett
funktionalistiskt synsétt vill veta vad en forandring kommer att innebéra och vilket resultat den
kommer att ge, innan fordndringsprocessen borjar implementeras. Det motstand Asa Lindstrom
upplever pa Volvo Personvagnar i mangfaldsarbetet, kan enligt var tolkning av det funktionalistiska
paradigmet, bero pa de anstilldas bristande kunskap och forstaelse for vad mangfald har for positiv
inverkan pa organisationen och dess anstillda. Vidare bor Lindstrom och andra ansvariga 6ver
mangfaldsarbetet, bli bittre pa att kommunicera varfor organisationen arbetar med mangfald och
vad det kan ge for positiva resultat.

Av vara tre studieobjekt dr Volvo Personvagnar den enda organisationen som har en dedikerad
ansvarig for verksamhetens mangfaldsarbete. Vi fragar oss om detta ir ett tecken pa att foretaget
inte kommit lika langt i mangfaldsfragan som Ovriga tva studieobjekt, vilka anser att
mangfaldsfragan redan dr en naturlig del i deras respektive verksamhet idag. Michael Gottfridsson
pa Elan IT menar att de inte dr i behov av att ha en person vars arbetsuppgifter endast r relaterade
till mangfald. Vi tror vidare att ndr mangfaldsfragan i framtiden, blir en sjédlvklar del dven i Volvo
Personvagnars verksamhet, kommer Asa Lindstrdms arbetsroll som Corporate Development and
Diversity Specialist, inte lingre behovas. Enligt véra intervjupersoner pa Elan IT och IKEA
Kallered, behover inte ens fragan vara uppe pa dagordningen, eftersom fragan ir sa pass djupt rotad
inom organisationerna. Vidare blir det saledes intressant att diskutera kring huruvida de lagar som
finns paverkar studieobjektens mangfaldsarbete. Detta leder oss in pa det rittsliga perspektivet och
om det kan vara en forklaring till varfor vara studieobjekt tillimpar mangfald.

5.4 Lagarnas paverkan — mangfald ur ett rittsligt perspektiv

Enligt Due Billing och Sundin (2006) gor det rittsliga perspektivet sig géillande i de lagar och
forordningar vi idag kan finna om mangfald i vart samhille. Utgangspunkten i dessa lagar &r
saledes att alla ménniskor skall behandlas lika oavsett ras, etnicitet och kon etcetera. Malet dr vidare
att motverka diskriminering i samhillet. (Due Billing & Sundin, 2006) Den grundldggande
forklaringen till att mangfaldsarbetet borjade bedrivas hos de tre studieobjekten var, enligt vara
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intervjupersoner, pa grund av de lagar som upprittades kring mangfald och diskriminering. Vara
intervjupersoner menar dock inte att det dr lagarna som idag driver dem till att arbeta med
mangfald, utan samtliga intervjupersoner menar att de hade arbetat med fragan dven om lagarna inte
fanns.

Under studiens gang har vi forstatt att vara tre studieobjekt arbetar med mangfald eftersom de ser
mangfald som en positiv tillgang for deras respektive foretag. Det rittsliga perspektivet har dirmed
ingen storre paverkan for mangfaldsarbetet hos de tre studicobjekten. Enligt Due Billing och Sundin
(2006) har inte det rittsliga perspektivet ett lika stort stod 1 Skandinavien, eftersom befolkningen i
dessa ldnder &r 6vertygade om att det finns en inneboende rittvisa i det sociala system som rader.
Det dr intressant att spekulera kring denna teori och om det verkligen dr minniskans 6vertygelse
som ligger till grund for det lilla inflytande det réttsliga perspektivet har, eller om det helt enkelt ar
sa att mangfaldsfragan har kommit sa pass langt i Sverige, att lagarna inte behdvs. Vi anser att
Sverige fortfarande 4r i behov av de lagar som finns gillande mangfald och diskriminering. Det
finns, liksom vi tidigare diskuterat, motstand till mangfald, da alla manniskor inte kan se de resurser
som finns att tillga i vart samhille. Detta fick vi dven konstaterat i var samtalsintervju med Asa
Lindstrom pa Volvo Personvagnar, som upplever motstand i sin organisation. Det hade antagligen
varit en hogre grad av diskriminering i vart samhille och arbetsliv idag om lagen kring mangfald
och diskriminering inte existerat. Vidare &mnar vi diskutera kring vart tredje perspektiv, vilket
menar att mangfald kan bidra till problematik och implikationer i arbetslivet.

5.5 Mangfald — dess mojliga problematik

Ovanstaende analys har gett oss forstaelse for att vara tre studieobjekt endast ser positivt pa
mangfald och dess effekter i arbetslivet. Vi har fort en diskussion kring nagra av de mest
uppméirksammade forklaringarna som finns till att foretag tillimpar mangfald idag. Vidare @mnar vi
diskutera kring vart tredje perspektiv, som menar att mangfald kan bidra till problematik och
implikationer i arbetslivet, vilket antagligen kommer att ge oss svar pa fragan, hur kommer det sig
att inte alla foretag arbetar aktivt med mangfald idag?

Enligt Cox (1994) kan en heterogen arbetsgrupp bidra till implikationer inom en organisation. De
problem som enligt Cox (1994) kan uppsta av att ha en arbetsgrupp bestaende av mangfald, kretsar
oftast kring gruppens sammanhallning och kommunikation. Forfattaren menar att det oftast ar
littare att fa god sammanhallning i en homogen arbetsgrupp eftersom gruppmedlemmar kinner sig
mer bekvidma i en grupp med likasinnade. Vidare menar Cox (1994) att chansen for missforstand,
konflikter och oro, dkar i en heterogen arbetsgrupp.

Ingen av vara intervjupersoner kan se nagonting negativt med att ha en organisation bestaende av
mangfald. Michael Gottfridsson och Inger Olsson uppgav i vara samtalsintervjuer, att de aldrig stott
pé nagra hinder i deras mangfaldsarbete. Asa Lindstrdm menade ocksa att det pa Volvo
Personvagnar aldrig uppdagats nagra direkta hinder i mangfaldsarbetet, men papekade dock att det i
tuffa tider som nu, ldtt blir sa att ett omrade som mangfald blir nedprioriterat, eftersom det dr en
fraga som inte ger kortsiktiga effekter och mirkbara resultat. Ett ytterligare hinder som Lindstrom
tror dr vanligt hos foretag som vill arbeta med mangfald, 4r det hinder, som hon menar, finns i vara
sociala strukturer, i form av virderingar och synsitt. Viljan och motviljan gentemot fordndringar
Overlag, menar Lindstrom &r inbyggt i var kultur och i samhdllet i stort. Oviljan fér nagot nytt eller
radslan for det okdnda, dr enligt Lindstrom, det som motverkar forandringsbendgenheten hos
minniskan.
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Ridslan for det okédnda, tror vi, kan vara anledningen till att det fortfarande finns féretag som inte
arbetar aktivt med mangfald. Istéllet for att se mangfald och alla ménniskors olikheter, som en
mojlighet, menar vi att manga antagligen ser det utifran ett negativt synsétt. Man ar radd for att
mangfald, liksom Cox (1994) menar, ska bidra till olika komplikationer, vilket medfér merarbete
som missgynnar organisationen och dess effektivitet. For att undvika de komplikationer som Cox
(1994) tar upp, menar vi att chansen &r stor for att chefer anstéller personer som ir likasinnade och
som delar samma virderingar som dem sjélva. De vill saledes “kora pa sikra kort” istdllet for att se
den potential som finns i en heterogen arbetsgrupp.

Betydelsen av att 6verskrida de arrangerade, sociala begransningar som finns i virlden, dr nagot
som Burrell och Morgan (1979) tar upp i det radikal-humanistiska paradigmet. Vi anser att oviljan
samt riddslan for det okdnda, av manga forknippat med mangfald, till stor del beror pa de
ideologiska strukturer, med vérderingar, som finns i vart samhélle. Mangfald ur ett etniskt
perspektiv har under historiens gang, setts som nagonting annorlunda, negativt och till och med
skraimmande i mangas 6gon. Denna uppfattning med tillhérande fordomar ar dessvérre ingenting
som forsvinner Gver en natt, utan det dr en lang process innan dessa ideologiska strukturer upphor i
samhillet. Enligt var uppfattning har den yngre generationen, som Michael Gottfridsson, kallar
“virldsmedborgare”, i hogre grad frigjort sig fran dessa sociala monster, men det lever i viss man,
fortfarande kvar hos den dldre generationen.

5.6 Att skapa en organisation som virderar mangfald

I teorin tas det upp ett antal olika “ingredienser” for ett lyckat mangfaldsarbete och vi skall vidare, i
foljande avsnitt, diskutera kring de faktorer som vara intervjupersoner uppgav under respektive
intervju.

Roth (2007) tar i sin process, att skapa en organisation som virderar mangfald, upp ett antal
faktorer, sasom betydelsen av att ha en gemensam viardegrund i verksamheten. Betydelsen av att ha
en gemensam virdegrund uppgav bade Michael Gottfridsson pa Elan IT och Inger Olsson pa IKEA
Kallered, som en av de viktigaste faktorerna till ett framgangsrikt mangfaldsarbete. Gottfridsson
menar att det maste finnas en foretagskultur dér olikheter accepteras, samt att man maste ha en
personalstyrka som delar dessa vérderingar och som saledes har en positiv instillning till mangfald.
Inger Olsson menar att ritt virderingar maste finnas inom foretaget, vilket skapar en Sppenhet
gentemot mangfald. Olsson, liksom Gottfridsson, papekar ocksa personalens betydelse och att de
som arbetar inom foretaget har ett 6ppet syn- och forhallningssiitt till denna fraga.

Asa Lindstrom pa Volvo Personvagnar menar, liksom Roth (2007), att kunskap kring méngfald ir
viktigt, for att skapa en delaktighet bland alla anstillda. Lindstrom menar vidare, for att ménniskor
skall borja virdera mangfald maste alla forst vara medvetna om fragan och vad den innebér samt pa
vilket sitt det kan vara positivt for ett foretag. Detta kraver saledes utbildning, kommunikation och
att fragan finns pa agendan. Vi anser liksom Lindstrom att medvetenheten och kunskapen kring
mangfald och dess positiva inverkan pa organisationer, maste bli allt storre bland oss ménniskor. En
av anledningarna till varfor vissa foretag inte arbetar med mangfald, dr formodligen, okunskap
kring d&mnet och vad mangfald kan bidra med i positiva termer. Att formedla kunskap kring
mangfald dr troligtvis nagonting som vi kommer att fa arbeta med i var framtida yrkeskarridr inom
personal och HR.

Under vart teoriavsnitt tog vi dven upp att en forklaring till foretags méangfaldsarbete kan vara
chefen. Enligt Ng (2008), kan en lidnk utldsas mellan en organisations engagemang i
mangfaldsfragan och dess chefs personliga virderingar och asikter. Har en organisations chef samt
ledning positiv instillning till mangfald 4r chansen saledes storre att mangfaldsarbete bedrivs. Finns
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det inte engagemang och intresse av mangfald hos dessa betydelsefulla personer, kan saledes
mangfaldsarbete utebli. Vi har forstatt utifran vara samtalsintervjuer att, samtliga studieobjekt har
chefer vars syn pa mangfald dr positiv. Vidare menade vara intervjupersoner att chef och ledning
kan vara en forklaring till att deras respektive verksameter bedriver ett sa pass framgangsrikt
mangfaldsarbete.

Enligt Lindstrom maste intresse och engagemang for mangfaldsfragan finnas i det 6vre skiktet i
organisationen for att det till slut skall kunna genomsyra hela verksamheten. Ett exempel pa
ledningens inverkan och betydelse kan vi relatera till det dgarskifte som dgde rum ar 1999, da Volvo
Personvagnar koptes upp av Ford. Fords intride fick Volvo Personvagnar att se mangfald ur ett nytt
perspektiv, lonsamhetsperspektivet. Tidigare hade verksamheten endast arbetat med fragan pa grund
av det rittsliga perspektivet och de lagar som angav vad Volvo Personvagnar forvintades gora i
relation till mangfald. Detta menar vi &r ett tydligt exempel pa hur chef- och ledning, dess
personliga virderingar och perspektiv, paverkar organisationens syn pa mangfald och vidare hur de
arbetar med fragan.

Michael Gottfridsson pa Elan IT, menar att chef och ledningsgrupp maste forega med gott exempel i
viktiga fragor, sasom mangfald, och sitta ramarna for vad som giller i en organisation och inte. Vi
hévdar ocksa att ledningen har en central roll i en organisations mangfaldsarbete. Det gar inte att
forneka att det i slutindan dr chef och ledning som beslutar vilka fragor som skall vara pa
dagordningen. Dessa personer, i deras yrkespositioner, tillskrivs dessutom legitimitet, vilket innebir
att deras resonemang viger tungt. Vi stéller oss dock fragande till om det endast &r chef och ledning
som kan inneha titeln ’soul-of-fire”, vilket dr en titel som, Shani och Stjernberg (1995), tilldgnar en
person vars hingivenhet och engagemang ger legitimitet at en forandring. Enligt Burrell och
Morgan (1979) och det paradigm som kallas “radical humanist”, finns det sociala monster och
strukturer i samhéllet som ménniskor rittar sig efter. Teoretikerna inom detta perspektiv menar att
detta begrinsar méanniskan fran att uppna sitt sanna jag. Med Burrell och Morgan (1979) och det
radikal-humanistiska paradigmet i beaktande, ifragasitter vi chefens betydelse i mangfaldsfragan.
Chefen och hans legitimitet dr, enligt var uppfattning, skapat av de ideologiska strukturer och
sociala monster som rader i samhéllet. Skulle vi, liksom paradigmet menar, 6verskrida dessa
arrangerade sociala begrinsningar, hade vi kanske inte lagt sa stor vikt vid chefen och dennes
betydelse i mangfaldsfragan. Rollen som “soul-of-fire”” skulle siledes en annan person kunna inta,
om man bortser fran de radande ideologiska strukturer och sociala monster som finns i samhéllet.
Samtidigt stiller vi oss fragan; om var verklighet dr socialt strukturerad, varfér och for vem skall en
’soul-of-fire” i sddana fall finnas? Kanske skulle vi alla kunna ha lika stort inflytande i bade
arbetsliv och samhille? Vi dr dock medvetna om att det i sociala sammanhang, alltid kommer att
finnas informella ledare, vilka tar storre plats, fler initiativ och ddarmed tillskrivs legitimitet.

5.7 Effekter av mangfaldsarbete

I foljande analysdel dmnar vi diskutera kring de mdéjliga effekter mangfaldsarbete kan ha pa
individ-, organisation- och samhillsniva.

Pa individniva menar Mlekov och Widell (2003) att mangfald ger positiva effekter i form av 6kad
trivsel, bittre samarbetsformaga, hogre arbetstillfredsstillelse, hogre engagemang, storre
befordringsmojligheter, ldgre franvaro och en styrkt identitet da individernas olikheter vérdesitts
och efterfragas. Det framgick av vara tre samtalsintervjuer, att vara intervjupersoner har skilda
asikter vad géller mangfaldens effekter pa individniva, det vill sidga hos deras anstéllda.

Asa Lindstrém pa Volvo Personvagnar anser, liksom Inger Olsson samt Mlekov och Widell (2003),
att mangfald ger positiva effekter pa organisationens anstéllda. Hon menar vidare att nér de
anstillda blir accepterade och respekterade for dem de &r, mar de bittre och blir mer effektiva.
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Inger Olsson anser dven att mangfald 6kar de anstilldas forstaelse och 6ppenhet till andra
minniskor. Gottfridsson menar att det ger en personlig trygghet for anstillda att veta att foretaget dr
positivt instilld till mangfald. Dessutom tror han att mangfald inom en organisation, bidrar till att de
anstillda far stérre mojlighet till personlig ”input”, vad giller exempelvis kompetens- och
erfarenhetsutbyte. Att mangfaldsarbete ger positiva effekter pa individniva, det vill siga hos de
anstéllda i organisationer, tror vi, dr viktigt for att kunna skapa ett samhille, ddr mangfald virderas
och ses som naturligt. Det finns storre risk for att fordomar lever kvar hos personer som inte arbetat
pa arbetsplatser bestaende av mangfald. Vi anser att ju mer man “utsétts” och interagerar med
ménniskor av olika slag, desto storre chans att bli positiv och fascinerad av de olikheter som finns
bland oss.

Enligt Mlekov & Widell (2003) ger mangfaldsarbete effekter pa organisationsniva, i form av 6kad
kreativitet, béttre problemldsningsformaga, farre konflikter och en mer flexibel, samt
fordndringsbenigen personalstyrka. Enligt Gottfridsson utvecklas anstéllda bittre, da foretaget har
en heterogen arbetsgrupp, vilket han menar ger positiva effekter pa organisationsniva. Lindstrom
menar vidare att verksamheten blir mer attraktiv bade som foretag och arbetsgivare om man arbetar
med mangfald. Manga av de ovanstaende forklaringar, vi ndmnt, till varfor foretag arbetar med
mangfald, dr likviardiga med de effekter Mlekov och Widell (2003) anger pa organisationsniva. Vi
amnar darfor inte diskutera detta vidare, men vi ville dnda ha med detta avsnitt for att belysa
mangfald och dess positiva effekter.

Enligt de los Reyes (2001) ger mangfald positiva effekter pa samhéllsniva. Hon menar att mangfald
behovs i samhdllet for att kunna gora elever, foridldrar, kunder, vardtagare och méanniskor av alla
dess slag, med sina respektive olikheter, ndjda i tillvaron. Olsson menar, liksom de los Reyes
(2001), att foretag som arbetar med mangfald gor samhiillet i stort en tjanst och bidrar till en
trevligare virld, dir alla méanniskor ses som likvérdiga. Enligt Lindstrom dr det viktigt for stora
foretag, som Volvo Personvagnar, att ta ansvar i viktiga fragor som denna och paverka den debatt
som pagar i samhillet. Vi haller med Lindstroms resonemang och menar att foretag som bedriver ett
framgangsrikt mangfaldsarbete kan bli forebilder for andra organisationer och samhdllet i stort,
vilket behovs om vi skall kunna skapa ett samhille dir mangfald virderas och ses som nagonting
positivt.

Mlekov och Widell (2003) kan ocksa se positiva effekter av mangfaldsarbete pa samhillsniva. Da
mangfaldsarbete bedrivs av foretag pa olika hall, blir minoritetsgrupper sasom kvinnor och personer
med utlandsk harkomst, automatiskt mer eftertraktade pa arbetsmarknaden. Gottfridsson har en
liknande instillning till effekterna pa samhéllsnivan och menar att vi idag gor ett problem av en
tillgang. Detta forklarar han med att vi idag har en stor outnyttjad resurs pa den svenska
arbetsmarknaden, som vi dr dumma nog att inte anvinda oss av. Vi anvinder Lindstroms ord till att
avsluta detta analysavsnitt;

Alla méinniskor borde se mangfald som en fordel, att man kan ldra sig mer och att mangfald kan ge
mer Overhuvudtaget

Ovanstaende analys har till storsta del behandlat mangfald och dess, i olika bemirkelser, positiva
inverkan pa foretag och organisationer. Ett avsnitt har dock handlat om mangfald och dess
problematik i arbetslivet, vilket kan ge en forklaring till varfor vissa foretag och organisationer &r
mer forsiktiga till mangfald idag. Vidare har en diskussion forts kring vad som krivs for att skapa
en organisation som virderar mangfald, samt vad mangfald kan ge for mojliga effekter pa individ-,
organisation-, och samhéllsniva. Med ovanstaende analys i beaktande hoppas vi nu att ni har fatt en
forstaelse for varfor foretag och organisationer tillimpar mangfald, samt vad det 4r som kan ligga
till grund for att foretag och organisationer motsitter sig, samt misslyckas i sitt mangfaldsarbete.
Vidare dmnar vi nu presentera var studies slutsats.
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6. Slutsats

Den forklaring som ligger till grund for att vara studieobjekt, samt manga andra foretag, fran forsta
borjan, startade sitt mangfaldsarbete, dr det réttsliga perspektivet, vilket deklarerar vad varje
arbetsgivare dr skyldig att gora enligt lagen. Den huvudsakliga forklaringen till varfor vara tre
studieobjekt arbetar med mangfald idag dr 1onsamhet. Foretagen betraktar mangfald som en positiv
tillgang och menar att mangfald, i olika bemérkelser, bidrar till 6kad 16nsamhet i verksamheten.
Lonsamhetsperspektivet, dr enligt var uppfattning, dven den framsta forklaringen till att foretag och
organisationer, i 6verlag, arbetar med mangfald. Det som dock skiljer IKEA Kallered fran 6vriga
tva studieobjekt, dr att de har en ytterligare forklaring till varfor de arbetar med mangfald. Denna
forklaring bendmner var intervjuperson “for den goda ménniskans skull” och dess syfte dr, enligt
Kamprads ord; att vara till for de manga ménniskorna, det vill sdga att skapa en verksamhet dér
bade personal och kunder kidnner sig hemma.

Globaliseringen och den demografiska utvecklingen &r ocksa en betydande forklaring till vara tre
studieobjekts mangfaldsarbete. Eftersom mangfald 4r en naturlig del i samhéllet och dess
utveckling, dr det enligt vara intervjupersoner, dven naturligt att arbeta med fragan. Att mangfald
bidrar till en 6kad dynamik i bade arbetsgrupp och organisation, samt att man som foretag far 6kad
legitimitet genom att bedriva mangfaldsarbete, dr ocksa tydliga forklaringar hos respektive
studieobjekt. En ytterligare forklaring till att mangfaldsarbete bedrivs i foretag och organisationer,
kan hirledas till chef och ledning. Beroende pa vad dessa personer har for instéllning och
engagemang i mangfaldsfragan, kan det avgora, i vilken grad mangfaldsarbete bedrivs.

En forklaring, som vi menar, kommer att bli allt mer betydande och visentlig till foretag och
organisationers, framtida mangfaldsarbete &r, den moraliska aspekten. Det blir allt viktigare, for
minniskor och samhillet 1 stort, att foretag och organisationer har “rétt” instédllning till viktiga
fragor, sasom mangfald, samt att de behandlar sin personal pa ett réttvist och foredomligt sitt.
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Bilaga 1. Intervjuguide

Historik

Vad innebdr mangfald for dig?

Har ni nagon gemensam definition pa mangfald i er organisation?

Nir kom begreppet mangfald in pa dagordningen i er organisation? Och varfor?

Har er syn pa mangfald och dess innebord fordndrats genom aren? Varfor?

Vad dr det som paverkar organisationens syn pa mangfald idag? Hur kommer det sig?
Tror ni att globaliseringen och var samhillsutveckling har paverkat hur er organisation
forhaller sig till mangfald?

Ser ni nagra skillnader fran forr jaimfort med nu?

Hur kommer ert framtida mangfaldsarbete att se ut? Nagon skillnad fran nu? Varfor?

Varfor mangfald?
e  Varfor arbetar ni med mangfald i er organisation?
e Vad anser ni att mangfaldsarbete tillfor i er organisation?
e Ser ni nagonting positivt i att ha en arbetsgrupp bestaende av mangfald?
e Ser ni nagonting negativt i att ha en arbetsgrupp bestaende av mangfald?
[ ]

Tror ni att det finns olika forklaringar till att organisationer arbetar med mangfald idag?
Vilka i sadana fall?

Paverkar andra organisationers mangfaldsarbete hur ni bedriver ert mangfaldsarbete?

e Vad dr malet med att arbeta med mangfald?

Hur arbetar ni med mangfald?

Hur bedriver ni ert mangfaldsarbete i er organisation?

Har ni nagra policys och dokument kring mangfald?

Vad krivs for att skapa en organisation som virderar mangfald?

Vad krivs for att bli framgangsrik i sitt mangfaldsarbete?

Genomsyrar ert mangfaldsarbete hela organisationen?

Har ni stott pa nagra hinder i ert mangfaldsarbete?

Har ni tillrdckliga resurser for att utfora det mangfaldsarbete som ni vill?
Anser ni att ni har ett framgangsrikt mangfaldsarbete?

Lagen om mangfald

e Kinner ni till nagra lagar som finns kring mangfald?
e  Om ja; Hur stor paverkan har lagarna i ert mangfaldsarbete?
e Om lagarna inte fanns, hade ni dnda arbetat med mangfald? Pa samma sitt?

Effekter av mangfald?

e Vilka effekter av ert mangfaldsarbete kan ni se pa individniva, paverkar det era anstéllda pa
nagot sitt? Vilka effekter kan ni se pa organisationsniva? Samt vad tror ni det ger for
effekter att organisationer arbetar med mangfald pa samhéllsniva?
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