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Titel: Olikheter pd arbetsplatsen - en studie om prioriteringar och marginaliseringar i

svenska organisationers mangfaldsarbeten.

Bakgrund och problem: Begreppet méingfald kom till Sverige som en f6ljd av 6kade
flyktingstrommar. I Sverige har vi idag en liknande situation. Organisationer vill visa
upp det goda arbetet de gor, dir méngfald 4r vanligt forekommande. Begreppet
méngfald dr mycket brett och organisationer beskriver séllan vad i begreppet de

arbetar med och varfor.

Syfte: Studien syftar till att ge forstaelse for hur ett urval av organisationer resonerar
kring begreppet mangfald. Vidare dmnar studien belysa vilka motivationer som finns

for organisationer att arbeta med méngfald.

Metod: Studien dr av kvalitativ karaktér, och baseras pd sex svenska organisationer
som arbetar med mangfald. Det teoretiska avsnittet utgar fran organisationers kontext,
samt de vanligast forekommande orsaker som organisationer har att arbeta med
méngfald. Det empiriska materialet har samlats in via semistrukturerade intervjuer,

och ligger till grund for analysen.

Slutsats: Organisationer tenderar att prioritera diskrimineringsgrunderna kon,
etnicitet samt funktionsnedséttningar i mingfaldsarbetet pa grund av moraliska samt
lonsamhet- och effektivitetsmissiga orsaker. Diskrimineringsgrunderna alder,
religion, sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller uttryck marginaliseras

pa grund av att organisationerna inte upplever problem med dessa aspekter.
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1. INLEDNING

Detta avsnitt beskriver bakgrunden till studien samt belyser den problematik som uppsatsen
syftar att besvara. I det hdr avsnittet behandlas dven vilka avgrdnsningar som gjorts, samt

uppsatsens disposition.

1.1 Bakgrund

Ar 2012 tog Sveriges Antidiskrimineringsbyrder emot 590 drenden av diskriminering
i Sverige. Av de inkomna &drendena var 180 stycken kopplade till héndelser i
arbetslivet (Sveriges Antidiskrimineringsbyraer, 2013). Samtidigt visar en ny
undersokning av SIFO (2015), pa uppdrag av bemanningsforetaget Proffice, att allt

fler organisationer anser att de arbetar aktivt med mangtfald.

Begreppet méngfald dr ett mycket brett begrepp som innefattar allt frén alder till
nationalitet, religion till funktionell bakgrund, kroppsliga fardigheter till social
kompetens, och fran politiska referenser till sexuell ldggning (van Knippenberg, De
Drau & Homan, 2004). Det gar dirfor inte att endast urskilja en definition av
méngfald, men en vanlig syn pa begreppet ir att det avser utméirkande egenskaper hos
en individ som kan leda till uppfattningar om att denne skiljer sig fran sig sjilv (van
Knippenberg et al., 2004; Kreiz, 2008). I Sverige definieras ofta begreppet som de sju
diskrimineringsgrunderna (se bilaga 1 for definitioner); kon, élder, etnicitet, religion
eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning, konsoverskridande identitet eller uttryck

samt funktionsnedsattning (Fagerlind, 2012).

Omanovi¢ (2009) skriver att konceptet méngfald hamnade i1 fokus i Sverige som en
foljd av okade strommar av immigranter under 1990-talet. Mangfald var vid den
tidpunkten inte ett helt nytt begrepp for svenskarna, d& Sverige redan under tidigt
1960-tal var ett samhille som bestod av individer med olika kulturella, etniska och
religiosa bakgrunder (ibid). Arbetslosheten har generellt sett varit hog i
invandrargrupper, och nir invandringen 6kade under 1990-talet som foljder av krig
och oro 1 omvérlden, ansdg den svenska regeringen att det ddrmed behdvdes insatser
for att f4 in immigranterna i arbetslivet och motverka diskriminering pa grund av

deras ursprung (Omanovi¢, 2009).



I Sverige har vi idag en situation som kan liknas vid den pa 1990-talet. Som en f6ljd
av oro i flertal linder okar invandringen och befolkningen vixer (SVT, 2014). Det
finns ocksa tendenser pa framvidxande rorelser i samhéllet som exempelvis framjar
feminism och acceptans vad giller sexuell laggning. Det hir skapar en press fran
medborgarna att organisationer skall ta ansvar. Som en f6ljd av detta har vi idag ett
klimat dér medier rapporterar om varje snedsteg som organisationer tar, vilket gor det
an viktigare for organisationer att berdtta om de goda gérningar de gor. Det &r dven
nagot vi mérkt nédr vi besoker organisationers hemsidor, som ofta innehaller avsnitt
om socialt ansvar och mangfald. Vad vi har noterat ar att det séllan stir vilka delar av
méngfaldsbegreppet de faktiskt arbetar med och varfor de bedriver méngfaldsarbeten.
Det gor oss séledes intresserade av att studera organisationers mangfaldsarbeten

narmare.

1.2 Syfte
Den hér studien syftar till att ge forstaelse for hur ett urval av organisationer resonerar
kring begreppet méngfald. Vidare dmnar studien belysa vilka motivationer som finns

for organisationer att arbeta med méngfald.

1.3 Fragestillning

For att konkretisera vara intressen ovan har vi utformat foljande fragestéllning;

Vilka av de sju diskrimineringsgrunderna prioriterar respektive marginaliserar

organisationer i sina mangfaldsarbeten, och vilka dr de bakomliggande orsakerna?

1.4 Avgrinsningar

Begreppet mangfald dr mycket brett och innefattar odndligt antal olika aspekter,
varfor vi enligt den hédr studiens tidsram maéste avgrinsa oss till att utga fran ett urval
av dessa aspekter. Vi har valt att fokusera pa de sju dimensioner som finns med som
diskrimineringsgrunder i Sverige; kon, etnicitet, religion, alder, sexuell ldggning,
konsoverskridande identitet eller uttryck samt funktionsnedsittning. Detta pd grund

av att det ofta dr dessa aspekter svenska organisationer ofta syftar till nir de arbetar
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med méngfald. Ytterligare avgransningar dr att urvalet dr organisationer inom Vistra
Gotaland som har ett uttalat mangfaldsarbete, och konsulter som arbetar med

méngfaldsfragor.

1.5 Disposition

Kapitel 1 Kapitel 2 Kapitel 3 Kapitel 4 Kapitel 5
Inledning Metod Teori Empiri Analys

Figur 1. Beskriver uppsatsens disposition

Kapitel 6
Slutsatser

Uppsatsens fortsatta disposition ser ut enligt bilden ovan. Kapitel 2 beskriver studiens
tillvigagéngssitt. I avsnittet behandlas; litteratursdkning, val av undersdokningsmetod,
kvalitativa intervjuer, val av enheter, genomférande av intervjuer, validitet och
reliabilitet samt slutligen metod- och kallkritik. Vidare beskriver kapitel 3 den
teoretiska referensram som syftar till att forklara de bakomliggande orsaker till att

arbeta med méngfald.

Kapitel 4 beskriver det empiriska materialet géllande vilka av de sju
diskrimineringsgrunderna foretag prioriterar respektive marginaliserar (se bilaga 1 for
definition) 1 sitt aktiva mangfaldsarbete, samt de bakomliggande orsakerna. Data &r
hdmtat och sammanstdllt utifrdn intervjuer med fOretagsrepresentanter fran
organisationer, som i denna studie dterges som pseudonymer. En analys av den valda
teoretiska referensramen och den insamlade empirin gors i kapitel 5, som dr uppdelat i
analyser for var och en av diskrimineringsgrunderna. Avslutningsvis presenterar
kapitel 6 slutsatserna av studien som &dmnar besvara studiens syfte, baserat pa
fragestéllningen som analyserats i analysen. I detta avsnitt presenteras dven forslag pa

framtida forskningsmojligheter.



2. METOD

1 det hdr avsnittet beskrivs tillvigagangssdttet for studien. [ avsnittet behandlas;

litteratursokning, val av undersékningsmetod, kvalitativa intervjuer, val av enheter,

genomforande av intervjuer, validitet och reliabilitet samt slutligen metod- och kdllkritik.

2.1 Litteratursokning

For att samla relevant litteratur till uppsatsen har vi anvént oss av kedjesokningar,
vilket innebdr att man finner lamplig litteratur genom att utgé fran texter som leder
vidare till en andra texter (Rienecker & Stray Jorgensen, 2014). Styrkan i att anvénda
sig av en kedjesokningsmetod dr att en bra referens leder till en annan och dédrmed kan
argumentens utveckling foljas. Kedjesokning har som svaghet att riskera missa
referenser som har andra standpunkter och uppfattningar &n den text sokningen
borjade med (ibid). For att hitta si relevant information som mojligt, for vér studies
dndamal, har det déarfor varit viktigt att utgd fran bra ursprungstexter. Flera forfattare
(Bryman & Bell, 2013; Rienecker & Stray Jorgensen, 2014) skriver att
utgdngspunkten &r att noggrant soka igenom litteraturlistor fran texter som aktorer
inom féltet reckommenderar. Vi har i den hér studien darfor utgatt fran texter som &r
skrivna av forskare inom méngfald (ex. Cox & Blake, 1991; Litvin, 1997; Omanovi¢,
2009; Knights & Omanovi¢, 2015) vars texter ar publicerade 1 tidskrifter och bocker
som Academy of Management Executive, Organization, Oxford Handbook of
Diversity and Work samt Scandinavian Journal of Management, for att sedan soka
vidare 1 deras angivna referenser. Vid nagot enstaka tillfélle har vi inte kunnat tillgd

primérkillan, och d& anvint oss av sekundérkéllan.

Referenserna kommer bland annat fran vetenskapliga artiklar som publicerats i
tidskrifter med teman inom management, foretagsekonomi och sociologi. Reinecker
och Stray Jergensen (2014, s, 140) skriver att “ju mer vetenskaplig uppsatsen dr,
desto mer mdste man bygga pd andras forskning - som i sin fdrskaste form ofta
publiceras i artikelform.”. 1 den hér studien har vi darfor aktivt valt att i forsta hand
utgd fran vetenskapliga artiklar, med undantag for vissa kompletterande texter fran

bocker, lagtexter och rapporter.



2.2 Val av undersokningsmetod

Den hér studien syftar till att ge forstaelse for hur ett urval organisationer resonerar
kring begreppet mangfald och dess motivationer for att arbeta med mangfald. Vi utgar
saledes frdn ett tolkande perspektiv dér det dr uppfattningar, erfarenheter och
upplevelser frén individen som utgdér grunden (Bryman & Bell, 2013). Det finns
generellt sitt tvd metoder att anvénda sig av vid forskning, kvantitativ metod och

kvalitativ metod (ibid).

Da var studie utgdr fran ett tolkande perspektiv och syftet som ovan ndmnt &r att ge
forstaelse, har vi anvédnt oss av en kvalitativ metod, som enligt Bryman och Bell
(2013) ger mgjligheter att undersdka en respondents uppfattning och tolkning av sin
sociala omvirld och verklighet. Det finns dessutom inte ett ritt och fel svar i vér
studie, utan den bygger pd uppfattningar och tolkningar, vilket en kvalitativ studie

mdjliggor for (ibid).

Det finns tre metoder for att relatera teori och empiri; deduktiv, induktiv samt
abduktiv (Patel & Davidson, 2011). En deduktiv metod anvédnds ofta nir en forskare
vill bevisa om négot stimmer. Att arbeta deduktivt innebér att en forskare utgar fran
teorier som grund for empirin. En forskare arbetar induktivt nir denne studerar ett
forskningsobjekt utan att ha forankring i en tidigare teori, och utifran ett empiriskt
insamlat material formulerar en teori. Att anvinda sig av ett abduktivt angreppssitt,
som vi har valt att gora, innebir att anvinda en kombination av deduktiv och induktiv
metod for att skapa och testa en teori. Vi formulerade vid studiens borjan ett
teoriavsnitt pa ett deduktivt sitt, men efter att intervjuer genomforts uppkom nya
teorier vilket gjorde att vi var tvungna att justera och ldgga till teorier efter
insamlingen av empiri, likt det abduktiva séttet. Fordelen med en abduktiv metod &r
att forskaren inte blir lika last som fallet kan bli om bara en deduktiv eller induktiv
metod tilldmpas, vilket vi anser vara av vikt for det tolkande perspektiv som var
studie utgdr ifrdn. Hansyn bor dock tas till att alternativa tolkningar av teori kan
forekomma (Patel & Davidson, 2011). Som tidigare ndmnt utgar studien fran ett
tolkande perspektiv, vilket innebdr att teoriavsnittet baseras pé de teorier vi uppfattar

vara av relevans fOr att svara pa studiens syfte.



2.3 Kvalitativa intervjuer

Bryman och Bell (2013) skriver att kvalitativa intervjuer riktar sig mot respondentens
standpunkter och uppfattningar, sa att forskare kan fa detaljerade och uttdmmande
svar. I den hér studien genomfordes kvalitativa intervjuer med en semistrukturerad
intervjumodell. Det innebédr att en intervjuguide utformas med fragor som skall
berdras, men respondenten har mdjlighet att utforma svaren pa sitt eget sitt. I en
semistrukturerad intervju tillats dven att stélla foljdfrdgor inom ramen for @&mnet
(ibid). Vi anser att en semistrukturerad intervjumodell dr det som lampar sig bést for
vér studie eftersom vi vill ha information om respondentens uppfattningar om ett

specifikt amne med ett specifikt tema.

Under den semistrukturerade intervjun stédlldes frdgor bade Oppet och stingt. Ett
exempel pé en stingd friga som stélldes var “arbetar ni aktivt med dlder som en del i
ert mangfaldsarbete?”. Nér de svarat pa frdgan fick respondenten direfter Gppna
fragor dir det gavs mojligheter att detaljerat berédtta om sin syn och uppfattning om
méngfaldsarbetet vilket Bryman och Bell (2013) anser vara styrkan i att anvinda
Oppna fragor. Intervjuguiden som utformats bestar av tio Oppna fragor om foretagens
méngfaldsarbete. Utover det s& har vi utformat en lista innehdllande de sju
diskrimineringsgrunderna i Sverige med foljdfrdgor beroende pa om foretaget arbetar
med diskrimineringsgrunden eller inte i sitt mangfaldsarbete. Intervjufrdgorna ar
utformade med utgangspunkten att forstd vilka av diskrimineringsgrunderna som

foretag inkluderar i sitt méngfaldsarbete samt vilka de bakomliggande orsakerna ér.

2.4 Val av enheter

Utgangspunkten for de organisationer som via representanter har intervjuats i den hir
studien dr att de ska vara organisationer som bedriver ett mangfaldsarbete, eller
konsultbolag som arbetar med mangfald. For att finna organisationer som uppfyller
ramen fOr var studie har vi anvént oss av bekvamlighetsurval. Ett bekvamlighetsurval
innebér enligt Bryman och Bell (2013) att de personer eller organisationer som ar
tillgéngliga intervjuas. S6kningar efter organisationer gjordes pa foretags hemsidor
samt hos branschorganisationer. Utifran de uppsatta restriktionerna kontaktades tjugo

organisationer vilka hilften svarade att de kunde stélla upp pa en intervju.



De fyra fOrsta stora foretagen och de tva forsta konsultféretagen som tackade ja till en
intervju var de som kom att bli urvalet. Vi har enligt den tidsram som angivits for
studien begrénsat oss till ett urval om sex organisationer, da vi forvintade oss att det
skulle ge oss nog material for att kunna svara pé vér forskarfraga. Av de sex
organisationer som inkluderas i studien &r tvd konsultforetag. Vi anser att intervjuer
med konsulter kan ge en 6vergripande helhetsbild av hur det ser ut pé arbetsplatser
idag med méngfaldsarbete, men dven ge intressanta perspektiv och synpunkter da de
inte talar om sin egen arbetsplats och ddrmed inte har anledning att censurera sina
svar. Kriteriet for val av respondenter var att de skulle ha insikt om fOretagets
operativa och strategiska arbete vad géller mangtfald, pa grund av att vi vill {4 en sa
heltidckande bild som mojligt. Utdver detta stilldes inte krav pd hierarkisk position i
foretaget. I tabellen nedan sammanstélls respondenternas namn, organisation och

position.

Global Utbildare Personlig 105 min 15 sidor

Transportservice' Sara HR-ansvarig 13/5 Telefon 15 min 3 sidor

Juridikum Karin HR-chef 24/4 Personlig 55 min 13 sidor

Fordon och Lisa HR- support 27/4 Personlig 54 min 15 sidor

Siikerhet AB? Asa HR- ansvarig

Internationell Hanna Arbetsmiljo- 30/4 Personlig 51 min 11 sidor

Logistiktjanst ansvarig

Konsult 1 Git Konsult 29/4 Telefon 48 min 12 sidor
forandringsarbete

Konsult 2 Gina VD och konsult 8/5 Telefon 42 min 9 sidor

Sammanstillning 370 min 78 sidor

' En kompletterande intervju har gjorts med Global Transportservice.
? Fordon och Sikerhet AB énskade att nérvara med tvé personer.

Figur 2. Beskriver de intervjuade personerna.

2.5 Genomforande av intervjuer

Intervjuerna genomfordes mellan 24 april och 8 maj. En kompletterande intervju
genomfordes med HR-ansvarig pd Global Transportservice den 13 maj pa grund av
att utbildaren Martin inte kunde ge svar pa vissa av fragorna, exempelvis hur
mangfaldsarbetet tar sig uttryck i en rekryteringsprocess. Intervjuprocessen borjade
en vecka innan varje inbokad intervju med att varje intervjuperson fick fem

overgripande frdgor mailade till sig, for att kunna forbereda sig infor intervjun.



Fyra intervjuer genomfordes med direkt mote och tre av intervjuerna gjordes over
telefon. Telefonintervjuer genomfordes med de tvd konsulterna, pad grund av att en
inte befann sig i Goteborg och den andra var mammaledig vid den tidpunkt
intervjuerna skulle ske. Aven kompletteringsintervjun genomfordes pa telefon pé
grund av tidsmissiga skél. Bryman och Bell (2013) menar att en telefonintervju idag
kan anses vara lika anvdandbar som en intervju med direkt mote, men att hdnsyn skall
tas till att det inte gar att tolka en respondents kroppssprak vilket kan vara viktigt for

att uppticka tvekande, obehag och forvirring.

Reinecker och Stray Jergensen (2014) menar att intervjupersoner blir mer benéigna att
svara drligt pa fragor om de kénner sig trygga i den miljo som intervjun genomfors
varpa de intervjuer som skedde med ett direkt mote genomfordes pa respektive
foretagskontor 1 ett separat konferensrum. Telefonintervjuerna genomfordes i ett tyst
rum med hogtalartelefon sa att endast de inblandade skulle hora och delta i intervjun.

Vi var bada tva pa plats nér intervjuerna genomfordes, med undantag for en intervju
dé en utav oss hade ett annat dtagande. Hade en person sjdlv utfort alla intervjuer
anser vi att det hade kunnat leda till en sdmre helhetsbedomning. Ytterligare en
anledning till att vi 6nskade att badda tva skulle nirvara vid intervjuerna var pa grund
av att vi inte visste innan intervjun om respondenten tillét inspelning. Innan intervjun
bestdmdes att en person skulle leda intervjun och den andra personen skulle komma
med foljdfragor eller andra funderingar, samt anteckna samtalet om inspelning inte
var mdjlig. Om en inspelning inte hade tilldtits hade det varit svart for en person att

bade leda intervjun och anteckna ned allt som sades.

Efter tillitelse av respondenten spelades samtliga intervjuer in, och transkriberades
sedan vilket Bryman och Bell (2013) beskriver som en viktig process for att {4 en sa
detaljerad analys som mojligt, samt for att kunna citera intervjupersonerna ordagrant.
Béda fOrfattarna till studien har lyssnat igenom inspelningen samt ldst det
transkriberade materialet noggrant for att sedan gemensamt tolka intervjuerna innan
texten formulerades i empiridelen. Det 4r en viktig process for att undvika

missvisande tolkningar samt fa en s enhetlig bild som mgjligt (ibid).



Reinecker & Stray Jorgensen (2014, s 202) skriver att “personer, institutioner osv.
ska normalt anonymiseras — sdvida de inte onskar att inte bli anonymiserade, och
Studenten dd dr av samma uppfattning”. En av respondenterna angav direkt att
organisationen Onskade att vara anonym pa grund av att de vanligtvis inte ger
intervjuer. Tva respondenter onskade att se den empiriska sammanstéllningen innan
de beslutade sig om anonymitet eller inte, och tre respondenter angav att
organisationen inte behdvde anonymiseras. Vi har for rapportens tydlighet valt att inte
ndmna ndgra av organisationerna vid namn i den Idpande texten, utan anvénder oss ut
av pseudonymer for att organisationerna skall fa likvirdig behandling och inte lata

lasaren paverkas av eventuell tidigare kunskap om organisationerna.

2.6 Validitet och reliabilitet
Det finns enligt Bryman och Bell (2013) en problematik i att anvdnda det begreppet

extern reliabilitet i en kvalitativ studie. Vi édr vdl medvetna om att den undersdkning
som genomforts inte skulle f4 exakt samma resultat om den gjordes om, pa grund av
att det inte gar att “frysa” en social milj6. Daremot vill vi hdvda att den interna
reliabiliteten, dvs. att forskarna kommer 6verens om hur de ska tolka empirin, dr god.
Trots att nagot specifikt svar har uppfattats olika, s har den samlade bilden varit vil
overensstimmande mellan oss. Det stirks dven av de ljudupptagningar och

transkriberingar som gjorts (Patel & Davidson, 2011).

Nar det géller den externa validiteten papekar Bryman och Bell (2013) dven att den &r
problematisk i kvalitativ forskning. S& ser det ocksa ut i var studie, dér urvalet ar
begrinsat 1 antal, vilket gor det svart att generalisera till andra situationer. Den interna
validiteten, som fOrfattarna refererar till som Gverensstimmelsen mellan forskarnas
observationer och de teoretiska idéer som dessa utvecklar, forbattras ocksa av att

forskningen utforts av tvd personer och inte en.

2.7 Metodkritik
Vi dr medvetna om att vi hor respondenternas syn pa foretagens méangfaldsarbete och
att samtliga intervjuobjekt foretrader ett foretag som tillika ar deras arbetsgivare. Det

kan ddrmed finnas en risk att respondenternas svar dr prdglade av en lojalitet



gentemot arbetsgivaren och att detaljer eller svar som kan framstd som negativa kan
ha uteldmnats. Av denna anledning gavs intervjupersonerna mdjligheten att fa
uttrycka sig anonymt om de sd Onskade. Tvd av fOretagen har nimnt att de anser
intervjun vara en mojlighet for dem att kommunicera sitt budskap utat, vilket bor tas i

beaktning.

Pa grund av missforstdnd i kommunikation blev en av intervjuerna genomford med en
respondent som inte hade strategisk insikt, och dé valde vi att ta en ytterligare kontakt
med en andra respondent pd foretaget for att komplettera intervjun. Trots detta valde
vi att anvdnda oss av badda personernas intervjuer da vi upplevde att bada gav
relevanta svar. En annan befogad kritik &r proportionen kvinnor respektive mén i
undersokningen, eftersom det kan ha vinklat bilden 6ver hur mangfaldsarbetet
uppfattas. Det urvalet kunde vi inte styra, d& vi i flera fall kontaktade foretagets
kontaktavdelning och genom dem fick en kontaktperson utifrdn tidigare ndmnda

kriterier.

En del av de foljdfragor som stilldes till respondenterna var av ledande karaktir om
vi till exempel trodde oss uppfatta nagot som respondenten sa, men ville fa ett
fortydligande av detta. Det innebdr dock att det finns en risk att de svar som vi har
tagit del av kan vara paverkade av dessa fragestillningar. D4 vi utgétt fran ett
tolkande perspektiv dr vi ocksd medvetna om att undersékningen i viss mén kan ha
fargats av vald teoretisk referensram och &dven av forskarnas bakgrund, egna

erfarenheter och forvintningar (Bryman & Bell, 2013).

Trots att vi till varje foretag stillde fragan om de ansdg sig arbeta aktivt med
respektive mangfaldsaspekt, sa fick vi ibland svar som var tvetydiga eller
motsédgelsefulla. Vi har dd valt att gora en dvergripande bedomning av om foretaget
prioriterar att arbeta med den aspekten eller inte. Punktinsatser har vi valt att inte
rdkna som ett prioriterat méangfaldsarbete, utan foretaget forvdntades ha en mer
proaktiv instéllning, det vill sdga att arbeta forebyggande, for att vi skulle anse det
som en prioritering. Da det endast dr sex organisationer som har intervjuats och gett
sina svar pa vilka aspekter av mangfald de arbetar med, 4r vi medvetna om att vi

saledes inte kan generalisera utifrdn dessa svar.
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2.8 Kallkritik

Studien har i forsta hand utgatt frdn vetenskapliga artiklar publicerade i tidskrifter
som vi uppfattar som vil ansedda inom akademiska kretsar. I vissa fall har dock inte
artiklarnas information rickt till vilket har inneburit att vi har behovt komplettera med
bocker, rapporter och lagtexter. De bocker vi anvint oss av har vi granskat for att
sakerstdlla att de é&r tillforlitliga. Vi har darfor valt bocker som ofta citeras i
vetenskapliga artiklar. I viss mén ska man vara medveten om att forskare och
forfattare till artiklar och bdcker sjdlva kan ha vinklat texten utifrén egna erfarenheter

och &sikter.

Ytterligare kritik mot de kéllor som anvints i den hir studien dr att de i flera fall ar
skrivna av forskare fran andra lander och med annan kulturell kontext dn Sverige. Det
kan innebdra att de teoretiska avsnitt som forskare skrivit i artiklar och bocker
nddvindigtvis inte behdver vara tillimpbart i Sverige, pd de organisationer som
inkluderats i den hir studien. Manga av forfattarna till artiklarna &r dock erkénda
forskare och skriver utifran ett generellt perspektiv, vilket vi anser vara ett argument

for att kdllorna ska anses vara tillforlitliga.
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3. TEORI

1 detta avsnitt presenteras den teoretiska referensramen som syftar till att forklara
bakomliggande orsaker till att arbeta med mdngfald. Avsnittet inleds med att beskriva

organisationers kontext for att sedan handla om de motivationer som finns for att arbeta med

mdngfald.

3.1 Organisationens kontext

Cox (1991) presenterar i sin studie ”The Multicultural Organizations” tre olika typer
av organisationer baserat pa hur ldngt de har kommit i utvecklingen f6r en mangfaldig
arbetsplats. Det forsta typen av organisation forfattaren beskriver ar “"den monolitiska
organisationen” som karaktiriseras av homogenitet. Det dr lag grad av integration 1
den hédr typen av organisation och strukturen &r ofta sddan att personer fran
minoritetsgrupper som anstélls méste anpassa sig och anta de befintliga normer som
finns. Monolitiska organisationer har sillan problem med konflikter pa grund av
mangfald d& de 4r s& homogena, men det kan leda till att det istillet forekommer

fordomar och diskriminering.

Cox (1991) menar att manga organisationer under 1990-talet borjade svara pa
samhdélleliga krafter och fordndringar i demografi, vilket skapade den “pluralistiska
organisationen”. Den hir typen av organisation skiljer sig frdn den monolitiska i flera
avseenden. I allménhet &r den pluralistiska organisationen mer heterogen och
inkluderande och vidtar dtgirder for att upprétthallande, dir ibland att vid anstillning
ge personer fran minoritetsgrupper foretrdde eller uppritta policys. Organisationer
som dr beredda att fa kostnader i samband med att lyda lagar och policys eller
rekrytera en mangfaldig arbetskraft (Europeiska Kommissionen, 2003) minskar risken

for diskriminering och ddmpar fordomsfulla attityder enligt Cox (1991).

Nér en organisation bestar av en heterogen grupp och dessutom véarderar olikheter kan
organisationen anses vara “multikulturell” (Cox, 1991). Multikulturella
organisationer karaktériseras som en pluralistisk organisation men med en avsaknad
av fordomar och diskriminering. Hela organisationen dr dessutom fullt integrerad och

har en gemensamt skapad kultur.
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3.1.1 Organisationskultur

Cox (1991) tar upp organisationskultur i flera avseenden nédr hon beskriver
organisationers grad av méngfaldsarbete. Kultur &dr enligt Goodenough (citerad av
Smircich, 1983, s. 348) "ett unikt system for att uppfatta och organisera materiella
foreteelser, saker, hindelser, beteenden och kdnslor”. En annan definition av kultur
ar att den &r som ett socialt eller normativt klister som héller samman en grupp eller
organisation. Kulturen bestar av virderingar, ideal och uppfattningar som medlemmar
delar och kommer till uttryck genom exempelvis beréttelser och sprak (Smircich,
1983). Det édr det ménskliga sinnet som skapar kulturen, beroende pd omedvetna
tankar, uppfattningar eller regler, vilket kan avgora hur vél en individ passar in i ett

visst organisatoriskt sammanhang (O’Reilly, Chatman & Caldwel, 1991).

Flera forskare (O’Reilly et al., 1991; Hogan & Coote, 2014) menar att en
organisations kultur paverkar beteenden och attityder hos de anstdllda. Det innebir att
en organisation méste ha en bra kultur for att kunna uppna 6nskade resultat och mal
(Hogan & Coote, 2014). Hofstede (1983) utvecklade en modell for att utviardera och
beddma kultur. Dimensioner som anses vara av betydelse for en kultur ér bland annat;
om gruppen anses vara individualistisk eller kollektivistisk, om gruppen priglas av

maskulinitet eller femininitet, samt graden osdkerhetsundvikande.

Den forsta dimensionen, graden av individualism och kollektivism, har betydelse for
integrering och hur man tar hand om en grupp. Individualister ser i forsta hand till
sina egna intressen och integrerar dirfor inte med andra personer. Kollektivister &r
mana om att vdrna om personers egenskaper, dsikter och vérderingar (ibid). Den
andra dimensionen som (Hofstede, 1983) tar upp &r maskulinitet eller femininitet.
Med detta menas att det finns olika sociala konsroller som har olika egenskaper,
tankesétt och varderingar. Maskulina virden anses generellt sett vara att prestera och
att “storst dr vackrast”. Vérderingar som anses vara mer feminina dr att prioritera
personliga relationer framfor materiella ting, hjdlpa andra och speciellt de som ar
svaga (ibid). Den tredje dimensionen, osédkerhetsundvikande, behandlar hur
medlemmar i samhillen eller grupper kan acceptera att det forekommer osékerhet i
omvdrlden. Lag grad av osdkerhetsundvikande innebir att personer kan acceptera att

det foreligger osékerhet pa grund av att framtiden &r okénd. Dessa personer anses vara

13



mer riskbendgna samt vara toleranta mot beteenden och ésikter som skiljer sig fran

deras egna, pa grund av att de inte kdnner sig hotade av dem (Hofstede, 1983).

3.1.2 Teorin om social identitet

Trots att organisationer stravar efter att skapa en kollektiv identitet med normer och
vérderingar skriver Mor Barak (2005) att individer kategoriserar manniskor och
skapar grupper med egna identiteter i organisationen, vilket kan péverka
grupprelationer och exkluderande pé arbetsplatsen. Teorin om social identitet
utformades fran borjan av Henri Tajfel och John Turner med syfte att forklara hur
personer agerar i grupp. De menade att ménniskor skapar egna kategoriseringar och
grupper, och inkluderar personer som é&r lika gruppens medlemmar, men exkluderar
de som &r olika (ibid). Mor Barak (2005) menar att i de fall dar den sociala identiteten
ar tydlig och framtrddande kommer individer agera i undergrupper, men om
undergrupper inte existerar kan det bero pd att det inte forekommer en tydlig

identifiering och kategorisering av personer i organisationen.

Mor Barak (2005) menar att nir olikheter mots pa grund av sociala och geografiska
kontakter kan det skapa en kulturchock, och konkurrens kan uppstd mellan grupper
med starka identiteter. Organisationer kan fi mer lojala, ndjda och engagerade
medarbetare genom att bli mer inkluderande, och det &4r inom denna ram som
méngfald blir en fraga. Lyckas organisationerna med mangfaldsarbete kan det skapa

tillgdngar for samhallet (ibid).

3.2 Fordelar med méangfald

3.2.1 Generella fordelar med méingfaldsarbete

Mlekov och Widell (2003) skriver att det enligt amerikanska studier har visat sig
finnas mycket positiva effekter av mangfaldsarbeten, bade vad giller individ- och
organisationsniva men dven pa samhillsniva. Pa en individnivd menar Mlekov och
Widell (2003) att individers identitet stirks nér olikheter efterfragas och vérdesatts.
Studier har &dven visat att mangfald bidrar till att individer far en okad
samarbetsformaga med personer som é&r olik sig sjilv, skapar okad trivsel och

tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen samt skapar ett engagemang.
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Vad giller effekter pa organisationsnivd menar forfattarna att méangfald bidrar till att
det blir farre konflikter mellan olika grupper och lidgre personalkostnader som en f6ljd
av minskad franvaro och uppsédgningar. Vidare menar Mlekov och Widell (2003) att
det skapar okad kreativitet och innovations- och problemlosningsforméaga hos de
anstéllda vilket bidrar till att organisationen kan fa storre marknadsandelar och vinster
om de dr vinstdrivande, samt hogre effektivitet for icke-vinstdrivande organisationer.
For samhiéllet bidrar arbete med méngfald till en 6kad efterfrdgan for grupper som
tidigare marginaliserats, d4 organisationer medvetet rekryterar underrepresenterade
grupper och skapar en differentiering i arbetsgrupper. Det leder till att arbetslosheten

bland dessa grupper i samhaéllet minskar (Cox, 1993).

Flera forskare (Arredondo, 1996; Dass & Parker, 1999; Mlekov och Widell, 2003)
presenterar ett antal motivationer fOr organisationer att arbeta med mangfald.
Drivkrafter ~som nidmns &  bland annat  globalisering, = demografi,
arbetskraftsutveckling, marknadsanpassning, egenintresse, lonsamhet, effektivitet,

legitimitet samt juridiska och moraliska aspekter.

I foljande avsnitt kommer “Lonsamhet och effektivitet som motivation” samt
”Juridiska och moraliska aspekter som motivation” beskrivas ndrmare da det enligt
ovan nidmnda forfattare verkar vara de storsta drivkrafterna for organisationer att

arbeta med méngfald.

3.2.2 Lonsamhet och effektivitet som motivation:

Flera forskare (ex. Cox & Blake, 1991; Mlekov & Widell, 2003; Horwitz, 2005;
Harrison & Klein, 2007) menar att méangfald i organisationer leder till positiva
effekter vad giller effektivitet och 16nsamhet. Cox och Blake (1991) menar att det
finns ett antal konkurrensfordelar organisationer kan erhalla genom att arbeta med
mangfald, och ddrmed skapa lonsamhet och effektivitet. Den forsta fordelen de tar
upp ér kostnadsfordelen. De menar att organisationer kan erhalla denna fordel om de
lyckas integrera olikheter och skapa trivsel bland dessa. Lyckas organisationen med
det kan personalkostnaderna komma att minska som en f6ljd av minskad franvaro.
Vidare menar forfattarna att organisationer kan fa ett bredare arbetskraftsutbud nir de

rekryterar personer fran olika grupper i samhéllet. Inte minst kan de skapa ett positivt

15



rykte om organisationen, och personer kan identifiera sig med organisationen, vilket
kan komma att attrahera en stdrre grupp ménniskor. Det leder in pa den tredje
fordelen, marknadsforing, som skapar 1onsamhet enligt Cox och Blake (1991) genom
att organisationer representerar samhéllet i stort och ddrmed kan attrahera en storre

malgrupp.

I en studie av Horwitz (2005) beskrivs “teorin om kognitiva resurser” dér forfattaren
likt Cox och Blake (1991), hdavdar att heterogena grupper har en positiv inverkan pa
kreativitet, innovation- samt problemlosningsformdgan pd grund av de unika
skillnader som varje individ kan tillfora till en grupp. Mlekov och Widell (2003)
skriver att det ar fordelar likt dessa som leder till 6kad produktivitet, okade

marknadsandelar och slutligen hogre vinst.

3.2.3 Juridiska och moraliska aspekter som motivation:

I moderna samhillen och sérskilt i Skandinavien, finns det en stark overtygelse om att
alla ménniskor skall behandlas lika (Due Billing & Sundin, 2006). Mlekov och Widell
(2003) menar att alla medborgare har ett socialt och moralisk ansvar for att motverka
att det sker diskriminering i arbetslivet och samhillet i stort. Forfattarna menar att
organisationer utdver detta har en strdvan efter att bli en forebild i samhéllet, och att
befolkningen stiller krav pé att de ska ta ansvar och agera moraliskt. Om

organisationer inte arbetar med ansvarstagande kan det leda till sdmre rykte och

publicitet (ibid).

For att stimulera organisationers ansvarstagande finns det i Sverige en lag som har till
dndamal att motverka diskriminering och frimja lika rattigheter och mgjligheter.
Diskrimineringslagen frdn ar 2008 omfattar sju diskrimineringsgrunder; kon, alder,
etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning, konsoverskridande
identitet eller uttryck samt funktionsnedsittning (SFS 2008:567). Fran och med
januari 2015 ingar dven bristande tillgdnglighet, vilket menas att en person med
funktionshinder missgynnas pé grund av att en verksamhet inte vidtar atgérder for
tillgidnglighet, som en form av diskriminering 1 diskrimineringslagen
(Diskrimineringsombudsmannen, 2014). Som en del av aktiva atgirder mot

diskriminering skall dessutom organisationer med fler dn 25 anstédllda uppritta en
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jamstélldhetsplan var tredje &r for att redovisa sitt jamstdlldhetsarbete (SFS

2008:567).

3.3 Sammanfattning teori

I teoriavsnittet har en redogorelse gjorts for olika typer av organisationer baserat pa
hur l&ngt de kommit i mangfaldsarbetet. Cox (1991) bendmner dessa monolitiska,
pluralistiska och multikulturella organisationstyper. De olika typerna av
organisationer karaktiriseras av ett antal aspekter, daribland homogenitet och kultur.
O’Reilly, Chatman och Caldwel (1991) skriver att det dr det ménskliga sinnet som
skapar kulturen, beroende pa omedvetna tankar, uppfattningar eller regler, vilket kan
avgora hur vl en individ passar in i ett visst organisatoriskt sammanhang. Ménniskor
har en forméga att kategorisera individer och skapa egna undergrupper utifran
identiteter (Mor Barak, 2005). Kan organisationer ha ett inkluderande klimat och

lyckas med méngfald finns det manga fordelar att himta.

Mlekov och Widell (2003) tar upp att organisationer genom ett mangfaldsarbete kan
bidra pa individ-, organisations-, och samhéllsnivd. Cox och Blake (1991) redogor for
den effektivitet- och l6nsamhetsméssiga motivationen for att arbeta med méngfald
och menar att organisationer kan vinna fordelar vad géller kostnader,
arbetskraftsutbud, marknadsforing, kreativitet, innovation, samt
problemlosningsforméga. Det finns dven juridiska och moraliska aspekter som
motivation for att arbeta med méngfald dér de juridiska aspekterna innefattar
diskrimineringslagen, och de moraliska aspekterna handlar om att se till alla

ménniskors lika rittigheter och mojligheter, samt ta ansvar for samhéllet.
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4. EMPIRI

1 detta avsnitt presenteras det empiriska materialet gdllande vilka av de sju
diskrimineringsgrunderna foretag prioriterar respektive marginaliserar i sitt aktiva
madngfaldsarbete samt de bakomliggande orsakerna. Data dr hdmtat och sammanstdllt utifran
intervjuer med foretagsrepresentanter frdn organisationer som i denna studie dterges som
pseudonymer. En redogorelse gors for varje diskrimineringsgrund, med undantag for sexuell

ldggning och konséverskridande identitet som sammanstillts.

4.1 Beskrivning av medverkande organisationer

Global Transportservice ar ett foretag med dver 2500 anstillda i Sverige, varav 650
ar anstéllda inom Vistra Gotaland. Foretaget har bildats ur ett statligt affarsverk och
verkar 1 transportbranschen. Vi har intervjuat tvd personer fran Global
Transportservice, Martin som arbetar som utbildare inom fordon och som sitter med i

den lokala méngfaldsgruppen, samt Sara som arbetar med HR.

Juridikum dr en av Sveriges ledande advokatbyraer inom affarsjuridik. Foretaget har
cirka 450 medarbetare, varav cirka 100 dr anstillda i Goteborg. Respondenten for

Juridikum heter Karin och dr HR-chef pad Goteborgskontoret.

Fordon och Sikerhet AB ir ett tillverkande foretag inom fordonsindustrin, och har
over 60000 anstdllda vérlden 6ver, varav cirka 600 finns 1 Vistra Gotaland.
Respondenterna frén Fordon och Sdkerhet AB arbetar bada med frdgor som ror HR,

dér Lisa dr mer inriktad pa rekrytering och Asa arbetar mer med ledarskap.

Internationell Logistiktjdinst ér ett foretag som verkar i1 logistikbranschen. Foretaget
har totalt cirka 95000 anstillda, varav cirka 3800 anstdllda arbetar i Vistra Gotaland.
Hanna som foretrdder Internationell Logistiktjinst i intervjun arbetar som

arbetsmiljosamordnare och tillhr HR-staben.

Konsult 1 heter Git och arbetar med fordndringsarbete och organisationsutveckling
med inriktning mot méngfald. Konsult 2, Gina, &r jurist och arbetar med fragor som

ror mangfald och jamstélldhet.
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4.2 Prioriteringar och marginaliseringar av diskrimineringsgrunder

Diskrimineringsgrund

Koén Etnicitet ~Funktions- Alder  Religion eller annan Sexuell liggning/
nedséittning trosuppfattning konsoverskridande identitet
Global P P P P M P/P
Transportservice
Juridikum P P M M M M/M
Fordon och Siikerhet P M P M M M/M
AB
Internationell P P M P M M/M
Logistiktjanst
Konsult 1 P P P M M M/M
Konsult 2 P P P M M M/M
‘ Sammanstillning P P P M M M/M

Figur 3. En sammanstdllning av vilka av diskrimineringsgrunderna som prioriteras (P)
respektive marginaliseras (M).

I tabellen ovan redovisas hur organisationerna svarade angdende prioriteringar och
marginaliseringar av  diskrimineringsgrunderna. 1 fOljande avsnitt beskrivs
organisationernas uppfattningar och svar kring de bakomliggande orsakerna for

respektive diskrimineringsgrund.

4.2.1 Kon

Som sammanstéllningen visade i avsnittet ovan sd dr kon den diskrimineringsgrund
som organisationer tenderar att prioritera allra mest i méngfaldsarbetet. Konsulten Git
beréttar att den storsta anledningen for organisationer att arbeta med kdnsaspekten ér
pa grund av det lagkrav som finns. Hon far 4ven medhall av den andra konsulten,
Gina, som menar att kon dven &r det enklaste att arbeta med, och att lagen hjélper
organisationer att arbeta med jamstilldhet om de sd onskar. Samtliga organisationer
ndmnde jimstilldhetsplanen nir aspekten kon diskuteras. Asa och Lisa pa Fordon och
Sdkerhet AB menar att jamstélldhetsplanen fokuseras mycket pd kon, for att det &r

“ldtt att ta pa”. Karin pa Juridikum menar dven att kon dr en “het fraga” vilket

motiverar foretaget att arbeta med konsfordelning.

Det som efter lagkravet ndmns som motivation for att arbeta med konsaspekten, dr att
skapa en arbetsplats dér det ar ett trivsamt klimat och kultur skapa dynamiska grupper

som bestar av biagge konen. Sara pd Global Transportservice menar att de som foretag
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strdvar efter att fa en jamn konsfordelning for att grupper skall bli béttre sammansatta
och didrmed arbeta béttre vilket i slutindan kan leda till att de blir mer effektiva och
lonsamma. Hanna pa Internationell Logistiktjinst, menar liksom Global
Transportservice att grupper som bestar av bade kvinnor och min arbetar béttre och
beskriver hur de som foretag har sett skillnader vad géller attityd och trivsel nér

grupper blandats upp.

"Vad vi har mdrkt nér vi fdtt in kvinnor dr att hela kulturen dndras i gruppen. Det
blir mycket lugnare, en annan jargong. Man jobbar bdittre och det blir en helt annan
stamning”’.

(Hanna, Internationell Logistiktjénst, 30/4)

Konsulterna beréttar att en organisation som bara bestar av kvinnor respektive mén,
eller som inte vérderar konen lika, inte blir en bra och trivsam arbetsplats. Lisa pa
Transport och Sédkerhet AB héller med angdende trivseln men tilligger dven att
dynamiska grupper som inte &dr allt for homogena kan tillféra nagot positivt till

verksamheten.

"Att man pd nagot sdtt kan bidra med olika perspektiv i olika fragor. Vi dr olika, mdn
och kvinnor, och vi tdnker olika i vissa fragor och jag tror att man kan komplettera
varandra i gruppen.

(Lisa, Transport och Sékerhet AB, 27/4)

4.2.2 Etnicitet

Precis som med diskrimineringsgrunden kon, s& dr det enligt sammanstillningen
vanligt att organisationer prioriterar etnicitet. Konsulterna Gina och Gits uppfattar att
organisationer generellt sett prioriterar denna aspekt. Vidare menar de att etnicitet &r
en mycket aktuell friga som de flesta organisationer prioriterar i méngfaldsarbetet. De
menar att den frimsta motivationen till att fa in ménniskor med olika bakgrunder ar
for att fa nya perspektiv och ddrmed framja en gruppdynamik som tillater innovation
och kreativitet. Asa och Lisa menar att Fordon och Sikerhet AB ir en ganska

homogen grupp i dagslidget och att det dr fordelaktigt att fa in nya perspektiv och
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synvinklar, vilket kan leda till innovation och kreativitet. Det dr deras motivation for

att de borjat tittare ndrmare pa fragan.

Juridikum arbetar fraimst med etnicitetsaspekten via ett projekt med gymnasieskolor i
fororter samt mentorskap at utldndska jurister. Hon understryker dock att de som
organisation inte har speciellt bra fOrutsittningar att arbeta med méngfaldsaspekter
likt dessa pé grund av den homogenitet som dr bland de som soker tjinster hos dem.
Karin menar dock att det ar viktigt att dess personal bestar av olikheter for att

representera dess klientel.

"Det dr ju sd att vi har allt att vinna pa det for det finns ju alla olika sorters klienter
och da kan inte vi vara en homogen grupp hdr inne bara utan vi vill ju attrahera och
sdlja juridik till alla méjliga olika personer”.

(Karin, Juridikum, 24/4)

Global Transportservice motiverar dess arbete med etnicitet pé ett liknande sitt. Sara
menar att en anledning till att foretaget arbetar med etnicitet dr att det ar viktigt for
foretaget att spegla dess internationella klientel, och att de anstéllda pratar fler sprak
mojliggdr dnnu bittre service. Sara tror att det kommer bli dnnu viktigare 1 framtiden

pa grund av den demografiska utvecklingen.

“Det ser vi ju nu ocksd, sd som Sverige ser ut. Alla som bor i Sverige dr inte fodda i
Sverige och sd dr det ju. Arbetsmarknaden, eller utbudet av arbetskraft idag dr vil
helt okej, men i framtiden sd kommer det ju att bli svdrare att attrahera och rekrytera
kompetenta medarbetare. Sd dd behéver vi alltid titta pd, ‘har vi en inkluderande

arbetsmiljé ddr vi vilkomnar alla olika olikheter?’ och sad vidare.’

(Sara, Global Transportservice, 13/5)

Hanna pé Internationell Logistiktjinst har en snarlik uppfattning som de andra
respondenterna om varfor de arbetar med etnicitet, men tillagger att det &ven handlar
om en Onskan om att foretaget skall visa vigen for andra foretag i samma bransch.
Karin pa Juridikum berittar att de ser fordelar vad géller marknadsforing genom att

arbeta med etnicitetsaspekten d& det skapar ett mervirde och bra rykte for
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organisationen nir de skall attrahera medarbetare och intressenter, men dven pa grund

3]

av att de gor ndgonting for samhéllet om &n vad Karin siger ar “ett litet strd”.

4.2.3 Funktionsnedsittning

Vad giller att arbeta med funktionsnedséttningar i méngfaldsarbetet verkar det enligt
vara respondenter vara en fraga om att se till alla manniskors lika rattigheter. Global
Transportservice, Fordon och Sdkerhet AB och Internationell Logistiktjdnst menar att
lagstiftningen om arbetsanpassningen &r en anledning till att de arbetar eller har borjat
arbeta med funktionsnedséttningar. Sara och Martin pd Global Transportservice
berdttar att funktionsnedséttningar dr ndgot som foretaget arbetar aktivt med, bland
annat genom en pagdende ombyggnation av arbetsplatsen for béttre anpassning. De
menar att motivationen &r att hitta den bdsta kompetensen, och att personer med
funktionsnedsdttningar ska ha samma mdjligheter och réttigheter som alla andra. Det

ar nagot som Fordon och Sidkerhet AB och konsulterna hiller med om.

“De flesta inser ju att det hdr dr ndgonting man mdste ha. Alltsa det dr ju sjdlvklart.
Det dr ju en kundnytta ocksd, jag menar du missar ju en hel malgrupp om du inte
anpassar dig.”

(Git, Konsult 1, 29/4)

Konsulterna Gina och Git berdttar att de ganska ofta stoter pd att organisationer
upplever vissa svarigheter med denna aspekt. Det dr ndgot som Hanna pa
Internationell logistiktjinst tar upp som orsak till att de inte har prioriterat
funktionsnedsdttningar i deras mangfaldsarbete. Hon menar att det har funnits
fordomar som till stor del har handlat om att arbetet inte gér att anpassa till personer
med viss funktionsnedséttning, samt en oro for att sékerheten inte skall kunna
garanteras. Foretaget har under den senaste tiden dock kommit till insikt att det &r
mdjligt att anstdlla personer som har en viss funktionsnedséttning eftersom det idag
finns s& mycket hjdlpmedel att tillgd, men dven for att det kommit ny lagstiftning om
anpassning pa arbetsplatsen. Hon stiller sig dock frdgande till om cheferna hade oroat
sig for extra kostnader om de hade anstillt en person med funktionsnedséttning.

Juridikum prioriterar inte denna diskrimineringsgrund i mangfaldsarbetet, pa grund av
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att de vad Karin vet inte har ndgon person med en funktionsnedséttning och darmed

inte har nagra uppkomna drenden som ror detta.

Fordon och Sikerhet AB menar att trots att vissa psykiska funktionshinder kan vara
svéra att hantera sa gor olikheterna méinniskor rikare pa kunskap. “Har du en person
som har de hdir bekymren sd kan virlden se lite annorlunda ut, och det kommer en
annan dimension, men det blir aldrig fel sd att siga” (Asa, Fordon och Sikerhet AB,
27/4). Gina lyfter d&ven hon fram en nytta med att exempelvis anstélla en person med

autism som trivs med att utféra en monoton uppgift.

4.2.4 Alder

Nér det kommer till dlder sa dr det en diskrimineringsgrund som enligt konsulterna
Git och Gina inte dr speciellt vanlig att arbeta med i mangfaldsarbetet. 1 de fall
organisationerna arbetar med aspekten beror det pé att det finns ett behov pa grund av
stora pensionsavgingar, och att de didrmed maéste Gverfora kompetens. Global
Transportservice motiverar sitt arbete med alder med att fi sa stort omfang i
erfarenhet som mojligt och samtidigt forebygga att alla anstéllda inte skall gd 1
pension samtidigt. Den storsta anledningen till att Internationell Logistiktjénst arbetar
med alder dr att minga anstdllda tillhor en &ldre generation som har arbetat pé

foretaget ldnge och snart gér i pension och da maste erséttas.

Asa och Lisa berittar att Fordon och Sikerhet AB marginaliserar &lder i deras
mangfaldsarbete pa grund av att de inte dr skyldiga att vidta aktiva atgdrder mot
aldersfordelning, men hénvisar till diskrimineringslagen som séger att de inte fér
diskriminera pa grund av alder si aspekten finns med i bakhuvudet vid rekrytering.
Liknande uppfattning har Karin pa Juridikum. Hon uppfattar att alder ar ett marginellt
problem da de foljer givna ramar for rekryteringen, men menar att de har med alder

som en fraga ndr de far in ansokningar fran personer som dr néra pensionsaldern.

4.2.5 Sexuell liggning och konsoverskridande identitet eller uttryck
Sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller uttryck dr det bara en
organisation i studien som prioriterar, Global Transportservice. Respondenten Martin

menar att foretaget ser det som en sjdlvklarhet att personer skall behandlas likvirdigt
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oavsett laggning, och arbetar dérfor aktivt med certifieringar och policys och visar

gérna upp var de stér i frdgorna.

Konsulten Git berdttar att hon uppfattar att de organisationer som arbetar med dessa
diskrimineringsgrunder dr de som har tagit in hela begreppet méngfald i arbetet. Hon
menar att det dr svara aspekter att arbeta med for att de inte alltid 4r uppenbara, men
samtidigt att det for organisationer handlar om att skapa en miljé som ér tillaitande och
inkluderande. Gina, som @ven hon arbetar som konsult, beréttar att det inte ar speciellt
vanligt att organisationer arbetar med dessa aspekter pa grund av att de latsas som om
det inte finns, eller existerar. Hon menar att det dr vanligt att organisationer uttalar sig
om att de har ett inkluderande klimat och att det dirmed inte uppstar problem,

samtidigt som organisationer inte vet om hur situationen ser ut.

De sdiger bara Vi har ju hégt i tak. Det dr klart vi anstdller folk, vi bryr oss inte vad
de har for sexuell ldggning’, men om det hade varit sa hade ju Sveriges arbetsplatser
sett annorlunda ut.”

(Gina, Konsult 2, 13/5)

Karin pa Juridikum menar att sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller
uttryck ses som en "icke-fraga” for dem. Mycket pa grund av att hon tror att klimatet
ar s& pass Oppet att anstillda skulle vidga komma ut och vara 6ppna med sin sexuella
laggning. Kring konsoverskridande identitet eller uttryck associerar Karin till
transsexuella personer, och siger att hon inte stills infor situationen att anstélla en

sadan medarbetare.

Transport och Sékerhet AB samt Internationell Logistiktjdnst marginaliserar sexuell
laggning och konsoverskridande identitet eller uttryck pd grund av att de inte kan
kartldgga hur situationen ser ut, och heller inte upplevt nagra problem som har varit
kopplade till dessa diskrimineringsgrunder. Pa bada foretagen tvivlar respondenterna
om klimatet &r s Oppet att en person med exempelvis sexuell ldggning skulle vaga

vara Oppen med det.
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4.2.6 Religion eller annan trosuppfattning

Respondenternas uppfattning om orsakerna bakom att marginalisera religion eller
annan trosuppfattning i mangfaldsarbetet, liknar de som togs upp i avsnittet om
sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller uttryck. Konsulten Gina menar
att marginaliseringar av religion framst beror pa en viss ignorans hos foretagen. Hon
menar att foretag inte ser att det foreligger problem med religion pa grund av att de
tror att det dr ett sa Oppet klimat att problem inte kan uppstd. Trots det pagar

diskriminering menar Gina.

“Ja men det dr ju fordomar, men det dr ju ocksad det att, ‘nej men vad dr ett
problem?’. Man forstdr liksom inte vad det dr man ska jobba med. ‘Alla far ju tro pd
vad de vill’. Vi dir ju sd 6ppna i Sverige tycker man.”

(Gina, Konsult 2, 8/5)

Juridikum, Global Transportservice och Fordon och Sidkerhet AB berittar att de till
stor del inte arbetar med religion eller annan trosuppfattning som en aspekt i deras
méngfaldsarbete pa grund av att de inte vet om vilka av de anstdllda som dr religidsa
och vilken religion de tillhdr. Det har heller inte féorekommit nigra drenden eller
problem, vilket bidragit till att arbetet inte prioriteras. Hanna péd Internationell
Logistiktjénst berdttar att de heller inte arbetar aktivt med aspekten, men menar att de

tittat ndrmare pa religion nér det uppkommit handelser kopplat till detta.
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4.3 Sammanfattning empiri

Respondenterna i studien dr nadgorlunda dverens om att det forekommer prioriteringar
och  marginaliseringar ~ av  diskrimineringsgrunderna 1 organisationers
mangfaldsarbeten. Kon dr den aspekt som dr allra vanligast att arbeta med, och
samtliga respondenter menar att det beror pa det lagkrav som finns om att uppritta en
jamstélldhetsplan, men de menar dven att det dr viktigt p&4 grund av att kvinnor och
mén tillfor olika perspektiv och synvinklar vilket skapar okad trivsel och battre
gruppdynamik. Etnicitet 4r den diskrimineringsgrund som prioriteras nist efter kon,
och dven hir lyfts den heterogena gruppens fordelar upp som motivation. Global
Transportservice, liksom Juridikum och Internationell Logistiktjinst menar att de

dessutom maéste avspegla dess klientel pd deras arbetsplats.

Ytterligare en diskrimineringsgrund som enligt konsulterna generellt sett prioriteras,
och som Global Transportservice och Fordon och Sékerhet AB arbetar aktivt med é&r
funktionsnedséttningar. De menar att det &r en sjdlvklarhet att personer med
funktionshinder ska ha samma mdjligheter och réttigheter som en person utan
funktionshinder. Juridikum arbetar inte med funktionsnedséttningar pa grund av att de
vad respondenten vet, inte har nigon person med funktionshinder. Internationell
Logistiktjinst har historiskt sett haft fordomar om mdojligheten att anpassa

arbetsplatsen till viss funktionsnedséttning, men har nu insett att det 4r majligt.

Samtliga respondenter dr dverens om att dlder dr en diskrimineringsgrund som det
arbetas med beroende pa om det finns behov. Global Transportservice och
Internationell Logistiktjdnst med denna aspekt pa grund av stora pensionsavgangar,
medan Juridikum och Fordon och Sékerhet AB inte upplever dlder som ett problem.
Konsulterna menar att organisationer generellt sett marginaliserar denna aspekt i
mangfaldsarbeten, och att det snarare dr en fraga om behov. Global Transportservice
ar den enda som arbetar med sexuell ldggning och konsoverskridande identitet, de
andra respondenterna motiverar marginaliseringen med svarigheter att kartldgga.
Religion dr liksom sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller uttryck

inget som organisationerna i studien tar upp i deras méangfaldsarbeten.
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5. ANALYS

1 detta avsnitt redovisas analysen av vilka av de sju diskrimineringsgrunderna foretag

prioriterar respektive marginaliserar i sitt aktiva mangfaldsarbete samt de bakomliggande
orsakerna, utifrdn vald teoretisk referensram och insamlad empiri. Analysen dr uppdelad i

analysdelar f6r var och en av diskrimineringsgrunderna.

5.1 Kon

Nér organisationerna och konsulterna berédttar om konsfordelning som en del i
méngfaldsarbetet dr det fOrsta som nidmns lagkravet pd jamstilldhetsplan.
Diskrimineringslagen sédger att organisationer med fler &n 25 anstillda &r skyldiga att
uppritta en jamstélldhetsplan var tredje ar (SFS 2008:567). Respondenterna menar att

det i forsta hand &r detta krav som motiverar organisationer att arbeta med kon.

Samtliga respondenter tar 4ven upp att ett arbete med konsfordelning kan 6ka trivseln,
skapa ett battre klimat och gruppdynamik, vilket Hogan och Coote (2014) tar upp som
viktigt for att nd Onskade resultat och mél. Cox och Blake (1991) menar att
organisationer kan erhalla en kostnadsfordel om de lyckas integrera olikheter och
skapa trivsel. Internationell Logistiktjdnst har méarkt att anstéllda arbetar béttre nir det
blir en trevlig stimning. Enligt “teorin om kognitiva resurser” (Horwitz, 2005) har
heterogena grupper en positiv inverkan pa kreativitet, innovation och
problemldsningsformagan pé grund av de unika skillnader varje individ kan tillféra en
grupp. Det dr ndgot som Fordon och Sikerhet AB lyfter nir konsaspekten diskuteras.
De menar att grupper som ar uppblandade med bade mén och kvinnor kan skapa nya
perspektiv, pa grund av att kvinnor och min &r olika. Mlekov och Widell (2003)
skriver att dessa fordelar pd en organisationsniva leder till att organisationer blir mer

lonsamma och effektiva.

5.2 Etnicitet

Likande argument som de angdende konsfordelning har respondenterna kring
diskrimineringsgrunden etnicitet. I detta fall ndmns inte ndgot lagkrav, utan flera
organisationer menar att det dr viktigt pd grund av hur demografin ser ut. Juridikum

B3}

nimner att de vill bidra med et litet stra” till samhéillet. Genom att arbeta med
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grupper som tidigare marginaliseras menar Cox (1993) att organisationer bidrar till
samhdllet, di arbetslosheten bland dessa grupper kan minska. Om man analyserar vad
organisationerna far ut av att prioritera etnicitet pa individ- och organisationsniva
enligt Mlekov och Widell (2003), finns det ménga fordelar. Cox och Blake (1991)
menar att organisationer kan fi ett bredare arbetskraftsutbud nir de rekryterar fran
minoritetsgrupper, och samtidigt skapa ett positivt rykte som kan komma att attrahera
fler och skapa en identifiering med organisationen. Juridikum, Global
Transportservice och Internationell Logistiktjinst menar att de arbetar med etnicitet
for att representera dess klientel, bade pa grund av mdjligheten att ge bittre service
men dven marknadsforingsméssigt. Internationell Logistiktjanst och Juridikum menar
att de genom att g fore andra i sin bransch kan f& fordelar marknadsforingsméssigt,
vilket Cox och Blake (1991) menar ér en fordel som organisationer kan erhalla genom

méngfald.

Konsulterna menar att organisationer dver lag dven arbetar mycket med etnicitet,
precis som med kon, for att skapa kreativitet, innovation och nya perspektiv. Det dr en
strivan mot de fordelar heterogena grupper skapar enligt Horwitz (2005) som
motiverar Fordon och Sikerhet AB, som i dagsliget inte prioriterar etnicitet, till att

borja arbeta mer med denna diskrimineringsgrund.

5.3 Funktionsnedséttning

Due Billing och Sundin (2006) menar att det finns en stark overtygelse om att alla
ménniskor skall behandlas lika. Det dr nadgot som respondenterna i studien namner
som grund till att prioritera diskrimineringsgrunden funktionsnedsittning i
méngfaldsarbetet. Organisationernas prioritering kan liknas vid det som Mlekov och
Widell (2003) tar upp som socialt och moraliskt ansvar, att de har krav pd att
motverka diskriminering 1 arbetslivet. Fordon och Sidkerhet AB, Global
Transportservice, Internationell Logistiktjinst samt konsulterna tar dven upp den
utokade lagen om bristande tillgénglighet (Diskrimineringsombudsmannen, 2014),
som en motivation for att organisationerna maste bdrja anpassa sina arbetsplatser

bittre.
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Internationell Logistiktjdnst beréttar att de innan lagkravet har haft fordomar om att
det inte gér att anpassa arbetsuppgifter till vissa funktionsnedséttningar. Mycket tror
hon beror pa chefernas ridsla for 6kade kostnader. Nar Cox (1991) beskriver olika
typer av organisationer ndmns att pluralistiska organisationer inte ar radda for att
extra kostnader kan komma att tillkomma som en foljd av olikheter pa arbetsplatsen.
Internationell Logistiktjédnst, liksom Juridikum som inte heller arbetar med
funktionsnedsittning pa grund av att de inte vet om nagon anstilld har
funktionshinder, kan ddrmed anses vara monolitiska organisationstyper. Den typen av
organisation karaktiriseras enligt Cox (1991) av homogenitet, fa konflikter rérande
olikheter och en uppfattning om vad som passar in och inte, och dirmed maste
personer med olikheter anpassa sig (O’Reilly, Chatman & Caldwel, 1991) till den

rddande kulturen innehéllande varderingar, normer och ideal (Smircich, 1983).

Hofstede (1983) tar upp graden av osdkerhetsundvikande som en aspekt att ta hinsyn
till i kulturen. Enligt hans teori kan organisationerna som arbetar med
funktionsnedséattningar anses ha 14g grad av osdkerhetsundvikande pa grund av att de
inte dr rddda for de utmaningar som kan komma att tillkomma, likt Cox (1991) teori
om pluralistiska organisationer, medan de monolitiska organisationerna har hog grad

av osidkerhetsundvikande.

5.4 Alder

Medan ovanstdende  diskrimineringsgrunder har haft lonsamhets- eller
samhéllsméssiga skil att prioritera dessa i méngfaldsarbetet dr dlder nagot som
prioriteras pa grund av behov. Flera forfattare (Arredondo, 1996; Dass & Parker,
1999; Mlekov & Widell, 2003) ndmner att det kan ligga demografiska skél att arbeta
med méngfald, och sa verkar fallet vara for de medverkande organisationerna, men
dven generellt sett enligt konsulterna. En notering vi gjort dr att ingen av
organisationerna har ndmnt ansvar, lonsamhet, effektivitet, kreativitet, innovation
eller problemlosningsfordelar, likt de gjort pé de andra diskrimineringsgrunderna nér
de diskuterar &lder. En fundering vi har & om de inte ser att dlder som en
kategorisering, vilket enligt Mor Barak (2005) innebér att det inte forekommer
undergrupper, diskriminering eller fordomar och att organisationer ddrmed endast

arbetar med aspekten vid behov.
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En anledning till att Fordon och Sdkerhet AB inte arbetar med aspekten &r att de inte
ar skyldiga att vidta aktiva atgérder mot denna diskrimineringsgrund, pa samma sétt
som lagen att uppritta en jamstélldhetsplan (SFS 2008:567) och arbetsplatsanpassning

(Diskrimineringsmannen, 2014).

5.7 Sexuell liggning och konsoverskridande identitet eller uttryck

Global Transportservice dr den enda organisationen som svarar att de prioriterar
sexuell ldggning och konsoverskridande identitet eller wuttryck 1 deras
mangfaldsarbete. Enligt Cox (1991) teori om den multikulturella organisationen som
karaktériseras av att den &r fullt integrerad, har en gemensamt skapad kultur och
dessutom virderar olikheterna, kan Global Transportservice liknas vid att vara nist
intill multikulturell. Global Transportservice menar dven att det dr viktigt for dem att
visa upp var de stir i frdgor som ror dessa diskrimineringsgrunder. Mlekov och
Widell (2003) skriver att organisationer har en strdvan att vara forebilder och kan pé

sa sitt fa battre rykte.

Enligt konsulterna och Ovriga organisationer &r sexuell ldggning och
konsoverskridande  identitet eller uttryck nagot som marginaliseras i
méngfaldsarbetena. Konsulterna, liksom Transport och Sidkerhet AB och
Internationell Logistiktjdnst menar att det stora problemet ligger i att organisationer
inte vet om hur situationen ser ut, for att det inte gér att kartligga. Om det inte gér att
kartlagga och didrmed kategorisera, borde det heller inte enligt Mor Barak (2005)
forekomma undergrupper, diskriminering eller fordomar. Det kan vara en anledning

till att organisationer inte ser dessa aspekter som problem.

Samtidigt dr organisationens klimat nigot som diskuteras for huruvida personer med
annan sexuell ldggning eller konsoverskridande identitet kan vara Oppna med sin
laggning eller identitet. O’Reilly, Chatman & Caldwel (1991) menar att det ar det
ménskliga sinnet som skapar kulturen, beroende pd omedvetna tankar, uppfattningar
eller regler, vilket kan avgora hur vil en individ passar in i ett visst organisatoriskt
sammanhang. Juridikum menar att kulturen pa foretaget dr s& Oppen sé att anstéllda
skulle vaga vara 6ppna med sin sexuella liggning, medan Internationell Logistiktjénst

och Fordon och Siakerhet AB ar mer osikra.
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5.8 Religion eller annan trosuppfattning

Samma argumentation kring religion eller annan trosuppfattning, fors som kring
sexuell laggning och konsoverskridande identitet eller uttryck. Mycket handlar om att
organisationerna inte vet vilka som é&r religiosa eller inte, och dédrmed inte ser
problemen. Religioner skulle kunna skapa undergrupper, som Mor Barak (2005)
menar uppkommer ndr det finns starka identiteter, som inte delar de virderingar som
finns 1 kulturen och ddrmed skapa konflikt eller diskussion, men problem likt dessa
tar varken konsulterna eller organisationerna upp. En fundering vi har dr om anstillda
inte dr Oppna med sin religion pa grund av ett rddande klimat eller kultur, exempelvis
individualistiskt didr personliga egenskaper och virderingar inte ar i fokus, eller
maskulinitet ddr personliga relationer inte anses vara speciellt viktiga (Hofstede,

1983), och att det ddrmed inte uppkommer problem.
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6. SLUTSATS

1 detta avsnitt presenteras slutsatserna av studien som dmnar besvara studiens syfte "att ge

forstdelse for hur ett urval av organisationer resonerar kring begreppet mangfald samt belysa
de motivationer som finns for organisationer att arbeta med mdngfald”, baserat pd
frdgestdllningen som analyserats i analysen. Slutligen presenteras forslag pd framtida

forskningsmdajligheter.

6.1 Studiens slutsats

Vilka av de sju diskrimineringsgrunderna prioriterar respektive marginaliserar

organisationer i sina mdngfaldsarbeten, och vilka dr de bakomliggande orsakerna?

Organisation Diskrimineringsgrund

Koén Etnicitet ~Funktions- Alder  Religion eller annan Sexuell liggning/

nedséttning trosuppfattning konsoverskridande identitet

Global P P P P M P/P
Transportservice
Juridikum P P M M M M/M
Fordon och Siikerhet P M P M M M/M
AB
Internationell P P M P M M/M
Logistiktjanst
Konsult 1 P P P M M M/M
Konsult 2 P P P M M M/M
Sammanstillning P P P M M M/M

Figur 3. En sammanstdllning av vilka av diskrimineringsgrunderna som prioriteras (P)
respektive marginaliseras (M).

Som sammanstéllningen frén studien ovan visar sd forekommer det prioriteringar och
marginaliseringar av de sju diskrimineringsgrunderna 1 organisationernas
méngfaldsarbeten. Den diskrimineringsgrund som &ar vanligast att prioritera i
méngfaldsarbetet 4r kon. Den frimsta orsaken till att organisationerna arbetar aktivt
med denna aspekt dr det gillande lagkravet pd uppréttande av jamstilldhetsplan.
Ytterligare orsaker dr att organisationerna vill skapa dynamiska grupper och trivsel

vilket 1 slutdndan leder till 6kad effektivitet och 10nsamhet.
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Vad giller etnicitet s lyfts Ionsamhet fram som frimsta motivation. I detta fall
handlar det om att fi ett okat arbetskraftsutbud som representerar organisationernas
klientel, for att attrahera kunder och andra intressenter. Organisationerna arbetar dven
med etnicitet pd grund av de positiva fordelar gillande kreativitet och innovation som
heterogena grupper kan erhélla. Organisationerna tenderar &ven att prioritera
funktionsnedsdttningar i deras méingfaldsarbeten, dir argumenten for att arbeta med
denna diskrimineringsgrund ar samhéllsansvar och moraliska argument om att alla
personer skall ha lika rdttigheter och mojligheter, vilket underlittas av lagen om

arbetsplatsanpassning.

Av studien framkom ocksa att vissa av diskrimineringsgrunderna marginaliseras i
organisationernas mangfaldsarbeten. Alder dr en av dessa, och motiveras av
organisationerna med att de inte uppfattar att det finns ett behov av att arbeta med
aspekten. Diskrimineringsgrunderna sexuell laggning och konsoverskridande identitet
eller uttryck, samt religion marginaliseras i organisationernas mangfaldsarbeten. Den
framsta orsaken till det dr att de inte uppfattar att det finns problem kring dessa
aspekter, pd grund av att det dr en aspekt som inte gér att kartligga. Vi drar dven
slutsatsen att organisationerna kan liknas vara monolitiska och pluralistiska och
ddrmed inte har kommit lika l&ngt 1 deras mangfaldsarbeten, vilket kan innebéra att de

marginaliserar dessa diskrimineringsgrunder.

6.2 Forslag pa framtida forskningsméjligheter

Utifrén vér studies omfattning och begransningar, har vi konstaterat att organisationer
inte har konkreta svar pa varfor de viljer att marginalisera vissa aspekter, mer &n att
det inte foOreligger problem. Konsulterna uppfattar déremot att det finns en
problematik kring de marginaliserade aspekterna, som tenderar att ignoreras av
organisationer. Vi ser dérfor att det finns mojligheter for framtida forskning att

fordjupa sig i denna motsittning som vi funnit i studien.
Vi eftersoker dven mer svensk forskning inom dmnet, speciellt kring teman relaterade

till kultur i svenska organisationer, da vi flera ginger hittat forskning gjord i till

exempel USA, som vi har upplevt inte har kunnat appliceras pa svenska foretag.
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BILAGOR

Bilaga 1 — Definitioner

Diskrimineringsgrunderna definieras enligt diskrimineringslagens forsta kapitel, 5§:

Kon: att ndgon dr kvinna eller man

Konsoverskridande identitet eller uttryck: att ndgon inte identifierar sig som
kvinna eller man eller genom sin klédsel eller pa annat sitt ger uttryck for att
tillhora ett annat kon.

Etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfirg eller annat
liknande foérhallande,

Funktionsnedsittning: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmissiga
begransningar av en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller
en sjukdom fanns vid fodelsen, har uppstétt direfter eller kan forvéntas uppsta
Sexuell laggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell ldggning.

Alder: uppnadd levnadslingd.

Marginalisera: Motsatsen till att prioritera
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Bilaga 2 — Intervjuguide organisationer som bedriver

mangfaldsarbeten

Introducerande fragor:
Kort presentation av oss sjdlva och vad studien handlar om. Friga om inspelning och

anonymitet.

« Beritta om din roll pa foretaget och din bakgrund

» Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?

Fragor om mangfald:
« Beritta om hur ert mangfaldsarbete startade.
« Varfor borjade ni arbeta med méngfald?

« Hur definierar ni begreppet mangfald?

« Vilka av foljande dimensioner av mangfald arbetar ni aktivt med? (Se lista)
« Konsfordelning
(Har ni flest kvinnliga eller manliga anstéllda?)
« Etnicitet
« Religion
« Sexuell laggning och konsoverskridande identitet eller uttryck
« Alder
» Funktionsnedsittningar
» Social bakgrund
«  Overvikt

« Ovriga

Om svaret &r ja:
«  Hur kommer det sig att ni arbetar med den aspekten?
« Tilldmpas det i rekryteringsprocessen? Isafall, hur? Var det skillnad innan?
* Hur tar det sig uttryck i det operativa arbetet?

* Problematik?
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Om svaret ir nej:
*  Hur kommer det sig att ni inte prioriterar den aspekten?
« Upplever ni att det finns svarigheter med att jobba med denna aspekten i
rekryteringsprocessen?
«  Ovrig problematik?

Hur upplever ni att era medarbetar reagerar pa de olika aspekterna av mangfald?

Avslutande fragor:
* Vad i ert mangfaldsarbete &r ni ndjda med i dagslaget?
« Vilka utvecklingsmdjligheter av arbetet ser ni inom den ndrmsta tiden?
« Hur ser ni pa foretagets langsiktiga, framtida mangfaldsarbete (vision)? Kan ni
ge ett/ndgra konkreta exempel pa hur det tar sig uttryck?
«  Ar det nagot annat ni vill tilligga?

« Far vi dterkomma om det dr ndgot vi vill komplettera?
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Bilaga 3 — Intervjuguide konsulter

Presentation, anonymitet, spela in? Introducerande fragor:

« Beritta om din roll pa foretaget och din bakgrund

« Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Fragor om mangfald:

« Hur definierar ni begreppet mangfald?

Lista
« Vilka av foljande dimensioner av méngfald anser ni dr vanligt forekommande
hos foretag ni arbetar med? (Se lista)
« Konsfordelning
« Etnicitet
« Religion
« Sexuell laggning och konsoverskridande identitet eller uttryck
« Alder
« Funktionsnedsittningar
» Social bakgrund
«  Overvikt

« Ovriga

« Av vilka anledningar arbetar/arbetar inte foretagen med dessa aspekter?
« Upplever du att det finns juridiska problem for ndgon/négra av dessa aspekter,
vid exempelvis rekryteringsprocessen?

« Finns det fordomar om de olika aspekterna? Vilka, och vad?

Avslutande fragor:
« Nar ni séljer era tjénster, vilka argument anvédnder ni er av?
« Finns det vissa branscher som &r mer motiverade att borja arbeta med
méngfald? Varfor tror du det dr s&?
* Hur ser trenden just nu ut for att arbeta med mangfald?

*  Hur tror ni att framtiden ser ut for mingfaldsarbete i organisationer?
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«  Ar det nagot ni vill tilligga?

« Far vi dterkomma om det dr ndgot vi vill komplettera?

41



