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Bakgrund: I Sverige kan vi i dagslidget se en mangfald som okar i takt med den mycket aktuella
fragan om invandring. Det har utforts flertal olika initiativ fran regeringen for att skapa en héllbar
immigrationspolicy och Sverige klassas nu som ett multikulturellt samhélle. Det dr inte bara
invandring som &r en aktuell fraga, utan konsfordelning pa arbetsplatsen samt 16neskillnader ar
ocksa vildigt uppmérksammat. Det finns en hel del arbete att utfora for att né en jamstélld
arbetsplats, och det dr upp till bade samhélle och organisationer att adressera fragan kring
mangfald.

Problemdiskussion: Begreppet mangfald ar ett ganska brett sadant och kan betyda olika for olika
personer och organisationer, vilket ocksa innebér att mangfaldsarbetet utformas beroende pa vad
organisationen i fraga prioriterar som viktigast. Dessutom ligger det en utmaning i att lokalisera
de ekonomiska resultat som péaverkas av mangfald da det ofta ar de “mjukare” resultaten som
diskuteras, exempelvis gruppdynamik och nyténkande.

Syfte: Syftet &r att fa en 6kad forstaelse om hur foretag kan arbeta med mangfald och hur detta
arbete paverkar det organisatoriska resultatet, bade i ekonomiska och icke-ekonomiska termer.

Fragestillning:
Pa vilka satt kan det 16na sig for organisationer att arbeta med en mangfaldig arbetskraft?
- Hur ér organisatoriskt mangfaldsarbete utformat och vilka &r dess for- och nackdelar?

Metod: Studien dr baserad pa en kvalitativ metod med inslag av en komparativ design vilket
grundar sig i en 6nskad forstdelse om dmnet. Vidare genomfordes samtalsintervjuer med
sammanlagt 7 personer fran tre olika foretag; AkzoNobel, KmK Engineering AB samt Volvo
Personvagnar AB.

Slutsats: Vi har, med hjilp av tidigare forskning och information fran vara studieobjekt, i denna
studie lyckats lokalisera olika fordelar med att arbeta med méngfald inom organisationer. Under
avsnittet om kritiska synvinklar diskuteras dven olika anledningar till varfor nagra negativa
aspekter inte har framkommit under intervjuerna.

Det ar just ett aktivt mangfaldsarbete inom hela organisationen som mojliggdr for de positiva
utfallen vi har funnit. Ett mangfaldsarbete bor innehélla en klar vision, mal, utvéirdering och
framforallt aktiviteter for att arbetet ska kunna bli ett bra sddant; vidare anstridngningar utéver vad
som krévs dr viktiga for att utveckla arbetet. De fordelar som presenteras i slutsatsen har
analyserats fram utifrdn respondenternas svar, detta med inspiration fran tidigare forskning. Vi
kan dven se kopplingen att de icke-ekonomiska fordelar som mangfald skapar sedermera bidrar
till 6kad 16nsamhet. Framforallt, utifrdn respondenternas mening, skapar mangfald en
inkluderande och dynamisk organisationskultur som 6ppnar upp mdjligheter att attrahera
intressenter.

Nyckelord: Mangfald, Lonsamhet, Organisationskultur, Organisation, Icke-ekonomiska resultat,
Dynamik



Abstract

The purpose of this paper is to look into how diversity is being handled within organizations,
and how this affects the organizational outcomes in terms of both economic and non-
economic results.

The concept of diversity is rather complex and includes several different definitions where the
most central often are ethnicity and gender. Immigration and equality are very relevant topics,
something we acknowledged in the search for our field of study. Since this paper aims to find
what possible advantages and/or disadvantages diversity might have on an organization, it is
also important to study how diversity is being used and valued within the organization to
begin with. Hence, you will find many examples of how the objects of study make room for
diversity and what activities that takes place within the organizations. There are three objects,
three companies of different size, used in this study. Seven respondents, five of them in
managerial positions, are being interviewed and their information is what the empirical data
consists of. Therefor a qualitative method is being used to build this paper with elements of a
comparative design. The comparison between the three companies gives an extra dimension
to the study that enables broader understanding of the subject.

We sure got great understanding regarding diversity within organizations, and the conclusion
we came to involves a number of advantages that can only emerge if the organization actively
work with diversity. A clear vision, goals and evaluation are all important, but above all it is
the activities that matters the most. Regarding the advantages, we found that there is a certain
correlation between the economic and non-economic results.

One advantage we argue for is that it is easier for a diverse workforce to understand a broader
range of market segments since these are too diverse, especially for globally active
organizations. Consequently, more customers are accessible which enables for greater
income. An inclusive and strong organizational culture is also on the list of advantages we
found, but disadvantages were even harder to argue for. One of the reasons for the lack of
examples involving negative aspects of diversity, we think is due to the fact that the subject is
rather sensitive. It might be that the respondents do not want to comment on the disadvantages
because it could affect the legitimacy of the company. It could also be that their strategies are
successful and there are no obvious disadvantages with diversity in their workforce. This is a
discussion that opens up for new studies to take place, but there is no doubt about diversity
comes with great potential for organizations to develop.



Forord

Vi vill borja med att tacka véra respondenter som stillt upp och gett oss intressant och
vérdefullt material vilket har gjort denna uppsats mojlig for oss att skriva. Vi vill ocksé rikta
ett stort tack till var handledare Vedran Omanovi¢ for stdd, tips och feedback under resans
ging. Uppsatsskrivandet under varens senare hilft har varit en intressant, rolig och utmanande

process som givit oss bdda nya kunskaper om oss sjdlva samt flertalet managementbegrepp,

framforallt mdngfald.
FErica ﬂ(aq’afainen Viktoria Nicolaisen
Erica Karjalainen Viktoria Nicolaisen
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1. Inledning

1 inledande kapitel presenteras dmnesval, bakgrund, problemdiskussion, syfte, frdagestdllning
och slutligen begreppsdefinitioner.

1.1 Amnesval

Slutet pé var kandidatutbildning borjar ndrma sig och sista etappen ar just uppsatsskrivningen.
Den absolut forsta diskussionen som uppstod var saklart: Vad ska vi skriva om? Vi skrev ner
alla mgjliga teman och @mnen som vi bdda kunde finna ett gemensamt intresse inom, och
ganska snart kom vi 6verens om att &mnet skulle handla om méngfald pé arbetsplatsen. Vi
ville skriva om nagonting som &r dels aktuellt, men som ocksa ger utrymme for nya
upptéckter och forklaringar. Det &r ingen nyhet att invandring och kulturell mangfald &r en
aktuell friga med skilda meningar, likasa konsfordelning inom organisationer och dess
tillkommande diskriminering. Det &r inte heller nagon tvekan om att dessa omraden sparas
tillbaka till begreppet mangfald, vért valda uppsatsdmne. Beslutet om att undersoka
organisationer och deras mangfaldsarbete grundar sig i vért intresse att hitta forklaringar och
kopplingar mellan mangfald och det organisatoriska resultatet, bdde ekonomiska och icke-
ekonomiska termer, som ska kunna bidra till en djupare forstéelse for den som sedan ldser var
uppsats. Under varens gang har vi studerat organisationskultur och management, omraden
som behandlar sddant som olika typer av ledarskap och hanteringen av arbetsgrupper i
organisationer. De organisatoriska resultat som vi soker kommer att kunna benimnas med
olika begrepp, i synnerhet de icke-ekonomiska da dessa kanske dr mindre uppenbara. Effekter,
positiva/negativa aspekter, fordelar/nackdelar och utfall &r exempel pd bendmningar som

kommer att anvidndas da vi vill skapa en dynamisk text som mynnar ut i en tydlig slutsats.

Herrings (2009) diskuterar att det finns en del alternativa definitioner kring mangfald som inte
bara innefattar etnicitet och kon, som idag dr de vanliga fokusomradena nér man pratar
méngfald, utan dr bredare dn sa. Mangfald kan ocksa innebira skillnader i &lder, personlighet,
genus, sexualitet, religion, kultur, handikapp och geografisk plats. Emellertid &r den generella
idén kring méngfald att den syftar till att skapa en kultur som é&r inkluderande och vérdesétter
alla medlemmar och deras potential. Mingfald klingar for minga positivt, men for andra
negativt; vi vill kunna bidra med information grundad pa studier snarare dn tyckande och

spekulerande.



Vi hoppas att mdtena med studiens tre studieobjekt kommer att ldra oss ndgonting nytt och
visa oss hur mangfald kan péverka organisationer. Inte minst hoppas vi att vart resultat

kommer till nytta d&ven for andra &n oss sjélva.

1.2 Bakgrund

I slutet av 2016 bodde drygt 1,7 miljoner médnniskor i Sverige som dr fodda utomlands och det
innebdr att Sverige dr det land i Europa som har tagit emot flest immigranter i forhallande till
populationen (Statistikdatabasen, 2017). Detta betyder séledes att storre delen av dessa
ménniskor behdver fé en plats pa arbetsmarknaden; mangfald inom organisationer blir allt
vanligare. For att forstd sig pa detta fenomen, organisatorisk méngfald, sa kan man g tillbaka

till da det framtrddde vilket manga forskare menar var i USA (Omanovi¢, 2009).

Mangfaldsprogram pa arbetsplatsen har sin foregédngare i den amerikanska
medborgarrittsrorelse som pa 1960-talet ledde till jimlika anstéllningsmdjligheter for alla,
med syfte att eliminera diskriminering gentemot méanniskor baserat pa sadant som ras och
kon. Det visade sig senare, pa 1980-talet, ha 0kat anstdllningen av kvinnor och minoriteter;
man kan sédga att det var hiar som frdgan och problematiken kring mangfald i arbetskraften

uppdagades bade politiskt och socialt. (Omanovi¢, 2009)

I Sverige ér skillnaden i andel arbetande 20 procentenheter mellan invandrare och personer
med svensk bakgrund, arbetslosheten bland utlandsfodda dr alltséd hogre. Dock &r andelen
arbetande hogre bland de som invandrat frdn nérbeldgna ldnder &n bland invandrare med
hérkomst utanfor Europa (Statistiska centralbyrén, 2017). Pa grund av den hoga
arbetslosheten bland invandrare It regeringen utndmna en immigrationskommité med syfte
att omvirdera den svenska immigrationspolicyn, och det svenska samhillet definierades som
ett multikulturellt sddant dér man finner méngfald inom etnicitet, religion, kultur och sprik
(Omanovi¢, 2009). Kort dérefter, ar 1997, introducerar regeringen i en ny immigrationspolicy
begreppet social diversity som syftar till att erkdnna Sveriges méngfald och uppmuntra den i
savil samhillet som pa arbetsplatsen. Att frimja mangfald har ocksé en viss grund i den
ekonomiska perspektivet som gynnar tillvixt och upprétthaller den svenska vélfarden
(Omanovi¢, 2009). Det dr didrmed tydligt att dven i skriven policy har méngfald en sérskild
koppling till ekonomisk I6nsamhet, &tminstone dr det ett antagande som den svenska

regeringen forhéller sig till.



Begreppet mangfald inkluderar inte bara ras, etnicitet och nationalitet, som ar direkt kopplat
till tidigare diskussion kring invandringsfrdgan, utan ocksa andra omraden som exempelvis
kon. Konsfordelningen pa arbetsplatsen ér oftast ojamn med kvinnor som
underrepresenterade; bland 30 av de storsta yrkena har endast tre en jamn konsfordelning, 40-
60 procent av vardera kon. Inkomst dr dven den ojdmn, dir kvinnor generellt har 86% av

méns 16n. (Statistiska centralbyran, 2017)

Statistiken kring skillnader mellan svenskfodda och invandrare samt den mellan kvinnor och
mén visar pa en ojamstéilldhet som ligger till grund for kommande problemdiskussion. Det ér
en fraga som ligger till grund for manga utmaningar, allt frén pa ett samhalleligt plan till ett

organisatoriskt sddant dér dven foretag behdver bemota fragan.

1.3 Problemdiskussion

En hel del studier och litteratur som vi har last tar upp ett perspektiv dér resultatet av ett
méngfaldsarbete kan komma att se annorlunda ut beroende pé organisationens storlek. For att
dé kunna bidra med ett resultat och en forstaelse i slutet av denna uppsats, som inte bara géller
for en viss typ av organisation, sa véljer vi att studera tre foretag av olika storlek.

Till att borja med kan det alltsé finnas en skillnad mellan foretagens utfall som beror pa deras
storlek. Vara studieobjekt 4r AkzoNobel, KmK Engineering AB samt Volvo Personvagnar
AB, vilka alla tre har en betydlig storleksskillnad gentemot varandra. I ett litet foretag ar det
lattare for alla medarbetare att vara medvetna om foretagets funktioner, uppgifter och
instéllning till specifika fragor medans det i ett storre foretag dr mer komplext én sa (Tayeb,
1996). I mindre foretag &r beslut och riktlinjer i ménga fall muntliga och informella. Detta till
skillnad frén storre foretag dar processer och regler behdver vara skriftliga for att det enkelt
ska kunna kommuniceras till alla anstéllda pa alla nivder, och uppfattas lika av alla inom
foretaget (Tayeb, 1996). Emellertid kan man frdga sig om de policys som infors som ett
resultat av den press som verkar pd foretagen, faktiskt foljs inom organisationen? Eller dr det
bara ett sétt att skapa legitimitet utdt? Med detta sagt finns det en viss problematik i vilka
foretag vi véljer att studera, da vi vill fa fram ett resultat som &r bade legitimt och generellt for
fler organisationer. Ar det da s att en organisations storlek paverkar detta resultat krivs det

att var infallsvinkel forhéller sig till detta under arbetets gang.
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En annan diskussion som &r vird att fora dr méngfaldsbegreppets komplexitet, definitionerna
om mangfald &r manga. Vi kommer senare i detta inledande kapitel att presentera olika
definitioner av mangfald, vilket tydliggor att det inte finns en ensam definition av begreppet.
Detta betyder for oss, och for var studie, att slutsatserna som sedan dras maste ta hénsyn till
foretagens mdjliga skillnader 1 uppfattning kring begreppet méangfald. Nér vi tittar pa vara
studieobjekt dr det dr frimst kon och etnicitet som behandlas i deras policys och arbete med

méngfald, och dessa kommer darfor att bli vara fokusomraden.

Vidare sa riktar sig en stor del av var frdgestillning mot det ekonomiska resultatet,
lonsamhetsperspektivet, och véra intervjufragor syftar ocksa till att mojliggdra en diskussion
kring just detta. Problematiken att bemota detta ligger i att det for ménga kan vara svért att se
en konkret koppling mellan ekonomisk 16nsamhet och méingfald. Det argument som ofta
anvénds nir det ror etnisk och kulturell mangfald &r inget mindre 4n att det 16nar sig (Gonés
& Knocke, 2004). En mer méngfaldig arbetsstyrka sdgs 6ka bade effektivitet och
produktivitet inom organisationer samt ge tillgdng till fler marknadssegment (Gonés &
Knocke, 2004). Vi har som mal att hitta mer konkreta exempel pa detta ekonomiska resultat
eftersom, precis som Gonids och Knocke skriver, sa sdgs eller antas méngfald bidra till
lonsamhet. Vara studieobjekt kanske ocksd kommer att innefatta en hel del antaganden, och
var utmaning blir di att konkretisera detta. Dessutom menar Gonids och Knocke (2004) att
man maste vara vil medveten om att problem kan uppsta da det okénda, som mangfald for
vissa dr, kan vécka irritation och att effekterna dd kan bli negativa. En ytterligare aspekt som
ar vérd att ndmna &r att vi skiljer pa ekonomiska och icke-ekonomiska organisatoriska resultat
i studien. Ekonomiskt resultat bendmns som just lonsamhet medan icke-ekonomiska resultat
ar “mjukare” fordelar eller nackdelar som paverkar arbetet. Exempel pé detta &r

kommunikation, dynamik, problemlosningsforméga och kreativitet i arbetsprocesser.
1.4 Syfte
Syftet med vér uppsats dr att fa en 6kad forstdelse om hur foretag kan arbeta med mangfald

och hur detta arbete paverkar det organisatoriska resultatet, bade i ekonomiska och icke-

ekonomiska termer.
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1.5 Frégestillning

Pa vilka sdtt kan det I6na sig for organisationer att arbeta med en mangfaldig arbetskraft?

- Hur dr organisatoriskt mangfaldsarbete utformat och vilka dr dess for- och nackdelar?

1.6 Begreppsdefinition

1.6.1 Mdngfald
Det finns ménga olika definitioner pd begreppet mangfald, engelskans diversity, bland annat
den vi presenterar under punkten &mnesval. Under denna rubrik vill vi hjélpa lasaren att fa

extra forstaelse kring detta komplexa fenomen och dess innebord.

Mangfaldsbegreppet ticks idag av de fyra (anti)diskrimineringslagarna och
diskrimineringsombudsménnen: kon, etnicitet, funktionshinder och sexuell liggning (Gonés
och Knocke, 2004). Vi har, precis som vi diskuterade i problemdiskussionen, i denna studie

framst fokuserat pa kon och etnicitet.

1.6.2 Organisationskultur

Organisationskultur dr dven det ett komplext begrepp med ménga definitioner. Hir har vi valt
ut ett exempel pa en definition for att ge l4saren en dkad forstielse kring begreppets betydelse:
“...de virden och vdrderingar som tillsammans utgor en grund for foretagets agerande utdt
mot kunder och andra intressenter, samt de handlingar och attityder som chefer och
medarbetare utfor och uppvisar mot varandra. Kulturen bestdr alltsd av de virden och
vdrderingar som tillsammans utgor grund for foretagets eller organisationens agerande bdde

utat och inat.” (Proetica.se, 2017)

1.6.3 Lonsamhet

I denna studie véljer vi att titta pd begreppet l1onsamhet pa tva olika sétt, ekonomiskt [6nsamt
och icke-ekonomiska resultat. Lonsamhet, som ett direkt ekonomiskt matt, &r till exempel
avkastning som bland annat kan anvéndas fOr att méta ett foretags I1onsamhet (E-conomic.se,
2017). Vi véljer dven att se pa icke-ekonomiska fordelar, eller nackdelar, som i slutdindan kan
komma att paverka organisationens resultat. Exempelvis, om vi tittar pa dynamiken pa
arbetsplatsen &r det ett omrade som kan komma att paverkas av méngfald antingen positivt
eller negativt.
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1.6.4 Organisation kontra foretag
En organisation dr en enhet av ménniskor som &r strukturerade for att mota ett behov eller na
ett kollektivt mél. Det kan vara ett politiskt parti, en ideell organisation eller ett foretag

(BuisnessDictionary.com, 2017).

Ett foretag dr en typ av organisering, en enhet av ekonomisk karaktédr dir ménniskor och
maskiner samverkar for att producera en tjénst eller produkt som sedan ska séljas.

(Karlhenrikpettersson.se, 2017)

Vi kommer i detta arbete att forst och framst anvénda begreppet organisation for att inte
uteldmna nédgra typer av enheter som kan ténkas ha ett mangfaldsarbete och som kan nyttja
det resultat vi kommer att presentera. Begreppet foretag anvinds i den mén dér vi kan
sakerstdlla att organisationen i frdga dr av ekonomisk karaktér, som de tre studieobjekt vi
anvinder oss av. I resterande delar av omrddet inkluderar vi alla typer av organisationer, av

ekonomisk karaktér eller ej.

1.6.5 Kon och genus

Biologiskt kon anvénds for att skilja pa individer av djur, viaxter och andra organismer
beroende pé vilken sorts kdnsceller de har. Konsidentitet dr det kon man sjilv upplever att
man har, oberoende av vilket biologiskt kon man har och av vilket socialt kon andra anser att

man har. (Nationalencyklopedin.se, 2017)

Det sociala konet handlar om vad som anses vara typiskt manligt och kvinnligt. Till skillnad
fran biologiskt kon, som hinger samman med vilka konsceller eller konsorgan en person har,
har genus att géra med hur kvinnor och mén forvéntas vara eller bete sig. Man brukar sdga att
genus konstrueras, alltsa skapas. Det betyder att det som ser ut att vara medfott inte dr det.
(Nationalencyklopedin.se, 2017)

I denna studie ndmner vi ofta ordet k6n men mangfald innefattar d&ven begreppet genus. |

empirin tas till exempel hbtqg-personer upp som ett exempel fran foretagens sida.
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2. Teoretisk referensram

1 foljande teoriavsnitt presenteras tidigare forskning inom dmnet mdngfald i forhdllande till
ett organisatoriskt perspektiv som dr relevant for studien. Referensramen ligger till grund for
denna studies genomforande i den man att den bidrar med forstaelse kring dmnet samt ger en

insikt i hur tidigare studiers resultat har kommit att se ut, vilket gor det littare att stdilla rdtt

fragor och analysera rdtt information.

2.1 Inledning

2.1.1 Inledande kommentarer

Var avsikt dr att undersoka dessa teorier som kommer att presenteras och skillnaderna
emellan, och se hur de hanteras och anvinds i organisationen for att slutligen fa en forstielse
géllande organisationens resultat i forhdllande till sitt mangfaldsarbete. Finns det ndgon
korrelation mellan mangfald och organisatoriska resultat? Av vilken karaktar skulle i saddana
fall denna fordel vara, ekonomisk samt icke-ekonomisk?

For att kunna svara pa var frigestdllning kravs det att vi undersdker om, samt hur,
organisationerna arbetar med arbetskraft som inte &r homogen och pa vilket sétt detta sedan
paverkar bade det dagliga arbetet och dess utfall samt om det &r ett positivt sadant eller inte.
Alla dessa vinklar finnes i kommande avsnitt, och da studier som vi har lést kring detta &mne
inte alltid ar generella utan istéllet specifika for vissa organisationer och studieobjekt har vi
letat efter teorier och litteratur som kompletterar varandra snarare &n sddana som helt
samtycker kring en och samma fraga. Referensramen belyser allt frdn hur man nyttjar
mangfaldens potential, som diskuteras av Mlekov och Widell (2003), till Herrings (2009)

slutsats om att méngfald kan paverka organisationens vinst positivt.

2.1.2 Val av teorier

Vi har samlat in méngder med litteratur, allt frdn bocker och artiklar till webbplatser, men har
ocksa sdllat bort storre delen av dessa. Den huvudsakliga anledningen till detta ar att det
presenteras flera olika perspektiv bland tidigare forskning, men dér vi endast vill nyttja de
som gér att forhélla till var forskningsfrdga. Dessutom har vi kommit dver flertalet studier dér
specifika studieobjekt har legat i fokus, och vi vill vara forsiktiga med att anvidnda sddana

resultat som inte dr ndgorlunda generaliserade.
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2.2 Att mota mangfald pa arbetsplatsen

“Det dr ett vilkdnt faktum att kunskap (eller okunskap) om och forstdelse (eller bristande
forstdelse) for andra linders kulturer paverkar vart beteende, vilket i sin tur kan vara

avgorande i affdrssammanhang.” (Mlekov & Widell 2003, s. 35)

Med detta citat vill vi borja med att belysa att accepterade sanningar kring mangfald i
samhillet ofta har sin grund i just ldrdomar och forstaelse snarare 4n faktisk data; det dr svart
att kvantifiera mangfald. Som ovan citerat dr det ett “vilként faktum” att andra ldnders
kulturer paverkar vart beteende, vilket inte dr ett faktiskt matt utan en allmént accepterad
uppfattning. Manga hypoteser och pastdenden angidende den inverkan som mangfald har, har
inte blivit empiriskt undersokta och darmed ar det oklart vilken effekt det har pa
organisationer och foretag (Herring, 2009). Det tycks sélunda vara svért for en singulér

undersokning att beskriva en helhetsbild kring &mnet (Herring, 2009).

Den viktigaste faktorn, enligt Mlekov och Widell (2003), till varfor foretag 6ver huvud taget
skapar strategier kring méngfald ar just globaliseringen. Det handlar snarare om ekonomiska
granser dn nationer som alltmer borjar forlora i1 betydelse, och dirmed maste ocksé
organisationen forédndras och anpassas gentemot denna globalisering. Forfattarna menar att
méngfald 6ppnar mdjligheter for en organisation att mota de foretagsekonomiska motiv som
skapas pa en internationell marknad. For att nd det ideal som innebir en organisation med
méngfald méste man arbeta bide internt och externt med detta mangfaldsarbete. Internt, att
vérdesitta och bemota den mangfald som finns bland medarbetare; externt, att f information
om intressenternas preferenser. Det behdvs kunskap om kundkretsen och forstaelse for dess
olika behov. Ar kundgrupperna representerade i organisationen? Denna friga ir central di
man maste kunna anpassa produkter och tjénster till den bas av kunder som existerar och som

blir allt mer heterogen; samma géller for leverantorerna. (Mlekov & Widell, 2003)

Ofta borjar organisationer med en vision om sin méngfaldsstrategi, men viktigt dr att inte
stanna hiar menar Mlekov och Widell (2003). Organisationen méste fortsitta med sitt
méngfaldsarbete for att det ska ha ndgon effekt, vilka snart kommer att presenteras. Mlekov
och Widell (2003) pekar pa att den viktigaste av kulturella skillnader relaterat till individens
hérkomst &r individualism vs. kollektivism. De knyter an till vad Hofstede (1991, se Mlekov

& Widell 2003) forskade i, att individer frén kollektiva kulturer uppfattar sig som en
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gruppmedlem primért och en enskild individ sekundért; 1 individualistiska kulturer ar det

istillet tvartom.

Mlekov och Widell (2003) diskuterar i sin litteratur om hur méngfald, frimst inom ramen av
kultur, bor bemoétas och hur man ska anvinda mangfald till sin fordel i foretaget. De tar upp
ett antal omraden som en organisation bor ta hdnsyn till i sin process mot ett vilfungerande
méngfaldsarbete dédr nagra av dessa ir:

+ En tydlig vision

+ Formulering av mal

+ Effektiv kommunikation

« Samordning av aktiviteter

+ Utvérdering
Dessa omrdden &r bra att ha i atanke vid studier av mangfaldsarbete; att ha flera
utgéngspunkter att undersdka mojliggdr en bredare insyn i arbetet samt ett mindre
missvisande resultat. Skulle mangfaldsarbetet visa sig vara negativ for organisationens
resultat kan dessa ovan ndmnda omriden bidra med forstielse kring varfor, kanske dr en utav
dessa arbetsprocesser inte helt korrekt genomford och visar darfor pé ett negativt utfall av
méngfaldsarbete. De positiva effekterna uppstar under forutsittning att mangfald nyttjas och
vérdesatts i organisationen, och detta innebér delvis att vardesétta individuella olikheter

(Mlekov & Widell, 2003).

2.3 Mingfald i organisationskulturen

Hofstede (1997, se Trefry 2006, s. 564) menar att termen organisationskultur borjade
anvéindas under 1960-talet som en synonym for organisatoriskt klimat. Mary G. Trefry (2006)
menar att de underliggande vérderingar och antaganden som skapar denna kultur &r svéra att
forédndra, denna typ av “mentala modell” som organisationer skapar finnes ocksa hos
individer. Vér bakgrund och personliga erfarenheter paverkar huruvida vi uppfattar
omgivningen, och tittar man dd pd organisationer med méngfald ser man sillan att beteenden
och normer dr homogena. Virt egna sitt att tinka och vara tillvigagangssitt forblir
konsekventa dven i en organisationskultur, de fordandras inte pa grund av en organisatorisk

kultur. (Trefry, 2006)
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Vidare argumenterar Hofstede (1997, se Trefry 2006) for att kulturella skillnader, pé en
organisatorisk nivé, inte uppdagas lika mycket i viarderingar som i praktik och tillimpning.
Darfor blir sociala aspekter s som gruppdynamik och interaktion mycket mer komplexa for
just mangkulturella organisationer, vilket Trefry (2006) menar hjilper en organisation att

anpassa sig till dagens globala marknad.

Trefrys (2006) avhandling undersoker just om organisationskultur har storre potential for
inverkan 1 organisationer om dessa dr multikulturella snarare 4n monokulturella. Hon menar
att multikulturella team har potential att bli de mest effektiva, men kan ofta sluta som de
minst produktiva dé skillnaderna mellan medlemmarna goér kommunikation och interaktion
mer komplext. En organisationskultur som tar tillvara pad denna komplexitet och vérdesétter
heterogenitet i arbetsstyrkan, accepterar skillnaderna, kan lyckas optimera sina processer och
strukturer avsevirt. Viktigt att tilldgga &r att det finns en rad med nackdelar som tillkommer,
vilka ocksd undersokts i samma forskning; Lagutveckling gér ldngsammare da tid for att
bygga tillit &r lingre, kommunikation mellan olika ménniskor ar svarare och tidskrdvande,
skapa gemensam forstaelse krdver mer anstrangning och olika férvintningar leder till

missforstand, konflikter och mer negativa tankar om varandra. (Trefry, 2006)

Att dven titta pa litteratur som beskriver nackdelar och hur dessa kan uppkomma ger oss
mdjlighet att forbereda oss dven for ovantade situationer under arbetets gdng. Dessa
nackdelar, som ges 1 Trefrys undersdkning, &r en bra grund for att forma intervjufragor da vi
maéste titta pd organisationskulturen frén bada hall, férdelar och nackdelar, for att skapa oss en

uppfattning om hur den ser ut.

2.4 Méngfald ur ett lonsamhetsperspektiv

Under 1990 forédndrades hur man sag pd méingfald och en diversifierad arbetskraft blev en
fraga om foretagande; méngfaldsarbete borjade betonas och ses som en nyckel till framtida
tillviaxt (Herring, 2009). De perspektiv som nu argumenterar for en mangfaldig arbetskraft
menar ofta att organisationer drar nytta av detta dven i form av ekonomisk vinst. Sedan finns
det de som argumenterar for att méngfald inte bidrar med ndgonting for organisationen, i
vissa fall dven att den ar skadlig (Herring, 2009). For att finna ett svar kring huruvida dessa
perspektiv bir pd en viss sanning, ett svar som inte bara dr spekulationsbaserat, har Cedric
Herring (2009) vid Illinois Universitet tagit fram ett antal hypoteser med hjélp av data frén
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studier gjorda av vinstdrivande foretag i USA, men som ger ett resultat som &r nyttigt for alla
organisationer i alla samhéllen. Hypoteserna syftar till relationen mellan méngfald och direkta

lonsamhetsmatt, vilka kommer att presenteras mer utforligt senare i detta teoriavsnitt.

Dessutom presenterar Herring (2009) argument som menar pé att mangfald, speciellt
kulturell, innebdr en konkurrensfordel genom sin sociala komplexitet inom organisationen. En
diversifierad grupp har en potential att se till flera olika perspektiv och dirmed generera
arbete av hogre kvalitet &n mindre diversifierade grupper, detta samtidigt som integreringen
av en diversifierad grupp har visat sig vara lagre &n en homogen sadan (Herring, 2009).
Herring (2009) menar ddrmed att mangfaldens paverkan dr paradoxal, att kreativitetens
mdjligheter 6kar men att gruppmedlemmar kan komma att finna det svart att identifiera sig
med organisationen och dé bli missndjda. Samma paradoxala perspektiv framfor i tidigare
presenterad litteratur av Trefry (2006) dér hon menar att de utmaningar som méngfald bidrar
med kan fa en negativ pdverkan pé organisationens resultat om hanteringen inte ir ordentlig.
Trefry (2006) anvénder metaforen “ett dubbelsidigt svdrd” som hon menar skér i flera olika
riktningar, organisationskulturen kan bade intensifiera och forvirra mangfaldens potential.
Skulle vi finna en koppling mellan mangfald och ekonomiskt vinst som verkar negativ kan det
alltsa bero pa att foretaget i fraga inte arbetar med mangfalden pa ratt sitt eller nyttjar dess
potential. I ett sddant fall skulle det krévas att vi tittar pd vart i mangfaldsarbetet det gér fel,
vart 1 arbetsprocessen som foretaget misslyckas med att integrera en diversifierad arbetsstyrka
1 organisationen. Skulle sa vara fallet presenteras det tidigare i denna referensram ett antal
arbetsomrdden, som Mlekov och Widell (2003) tagit fram, speciellt for organisationers

méngfaldsarbete vilka kan vara till hjilp for att lokalisera vart problemet ligger.

For att forsoka faststdlla en relation mellan méngfald och foretagets ekonomiska resultat finns
en del faktorer att titta pa som kan ha ett inflytande. Dels menar Herring (2009) att beteenden
inom organisationen beror pa den institutionella omgivningen, som den sociala instdllningen
pa arbetsplatsen eller lagar som ska f6ljas. Att en organisation borjar arbeta med mangfald
kan ibland vara ett resultat av att forsoka skapa legitimitet gentemot omgivningen, och
salunda nddvindigtvis inte for att effektivisera arbetet. Vinstdrivande foretag som mdter en
storre publik dr troligtvis mer kénsliga for allminhetens asikter kring vad som &r legitimt.
(Herring, 2009) Denna kunskap kommer att bidra med ett kritiskt 6ga i denna uppsats nir vi
intervjuar personal och inhdmtar data da vi vill finna de mest representativa och
verklighetstrogna svaren.
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En fraga att bemota ér vilka omraden méngfald faktiskt paverkar inom en organisation, och
vilken typ av méngfald som kan relateras till ett sérskilt organisatoriskt resultat. Herring
(2009) presenterar ett antal hypoteser dar han skiljer pd méngfald inom ras och kon, for att
sedan relatera till ett visst utfall. Utfallen syftar till ett foretags 6kade forsdljningsintikter, fler
kunder, stérre marknadsandel samt storre vinst relativt konkurrenternas. (Herring, 2009)
Dessa hypoteser kan komma att fungera som riktlinjer infor analysen av detta arbetes
intervjuer dé vi kan komma att finna en koppling mellan méngfald och organisatoriskt
vélstdnd, och det krévs darfor att titta pa olika delar i foretaget. Viktigt att papeka ér att
Herring (2009) syftar till ett organisatoriskt resultat, som pavisar en direkt ekonomisk vinst,
och didrmed utesluter andra resultat som hénvisas till sddant, exempelvis dynamik. De
framtagna hypoteserna syftar snarare till, som tidigare nimnt, sddant som 6kad
forsiljningsintdkt och marknadsandel. I foljande stycke kompletteras detta perspektiv med

andra organisatoriska omraden som kan paverkas av mingfald.

2.4.1 Icke-ekonomiska fordelar med mangfald
Trefry (2006) har tidigare arbetat med en studie, som hon @ven i senare avhandling refererar
till, dér det rapporterats fyra tydliga organisatoriska fordelar med méngfald. Dessa fordelar
fungerar som inspiration, inte bara for utformningen av intervjufragor, utan ocksa som
underlag for var analys. De fordelar som Trefry (2006) lyckats finna r:

+ Mgjligheten att para ihop anstillda med olika typer av kunder och klienter

+ Formdgan att applicera kunskap om olika kulturer pé foretagsprojekt

+ Bittre beslutsfattande och problemldsning efter att ha haft olika perspektiv i atanke

» Mer kreativitet och innovation i produkter, tjénster och arbetsprocesser
Dessa ovan ndmnda resultat dr ett bra hjdlpmedel for att lokalisera vart i organisationen som
méngfald har en positiv inverkan. Fordelarna kompletterar det ekonomisk inriktade
lonsamhetsperspektiv som presenterats tidigare i avsnittet, dd begreppet 1onsamhet inkluderar

flera olika aspekter vilket har beskrivits mer detaljerat i avsnittet om begreppsdefinitioner.

Aven Mlekov och Widell (2013) menar p4 att en heterogen grupp har en bittre
problemldsningsforméga och kan identifiera nya affarsomréden léttare pa grund av de ménga
perspektiv som finns inom gruppen. Inte minst spelar det stor roll att dessa grupper blir ritt
ledda av ledare som virdesatter méngfald. Sedermera blir fler anstillda sedda och darmed
okar ocksa tillfredsstillelse, engagemanget samt arbetsprestation bland de anstéllda.
Prestation och produktivitet gdr hand i hand, och hogre produktivitet pdverkar den slutliga
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vinsten. Dessutom kan kostnader reduceras i forhdllande till exempelvis lagre

personalomséttning. (Mlekov och Widell, 2003)

2.5 Att virdesitta mangfald

Det finns olika motiv for en organisation att arbeta med mangfald. Moraliska, etiska,
resultatbaserade och lagliga motiv dr alla anledningar att motivera mangfaldsarbete med men
trots detta menar Gilbert och Ivancevich (2000) att manga foretag och organisationer har svart
att implementera ett méngfaldsarbete i de dagliga processerna. Ofta nér foretag och
organisationer adresserar fragan &r det for att de méste. Faktum dr att méngfald bidrar med ett
virde som innebdr en 6kning av kvalitet och livslangd for foretaget om rétt atgérder gors, och
tvd omraden som kan bidra med detta dr ledningens initiativ och support samt
foretagsfilosofin. Inte minst ar det viktigt att det finns en klar uppfattning kring vad méngfald
faktiskt kan bidra till inom organisationen eller foretaget och sedan ga utanfor kraven, det

kréavs mer én vad lagar och regler sdger. (Gilbert & Ivancevich 2000)

Efter intervjuer med HR-ansvariga pa 15 stycken Fortune 100 foretag sdg man att det, i stora
drag, finns fem anledningar for foretag att engagera sig i mingfaldsarbete (Gilbert &
Ivancevich 2000):

+ Bittre nyttjande av talanger

+ Okad forstelse for marknaden

* Djupare forstaelse inom ledarpositioner

» Forstérkt kreativitet

+  Okad kvalitet av arbetsgruppers problemlésning
Med andra ord blir foretag mer konkurrenskraftiga nér man later en diversifierad arbetsstyrka
ta hand om processer och beslut. Chansen att ndgon forstér sig pé ett specifikt
marknadssegment blir storre dd segmenten, precis som arbetsstyrkan, &r mangfaldig (Gilbert
& Ivancevich 2000). De ovan ndmnda fem punkterna gér att likna till de fyra som Trefry
(2006) tagit fram, bortsett frdn den om djupare forstaelse inom ledarpositioner som ir ett extra

komplement till denna referensram.

Det ér extremt svért att kvantifiera de fordelar som kommer fran en investering 1 méngfald.
Produktivitet och vinst dr ocksé svért att mita eftersom det finns s& manga variabler som alla
ar bidragande faktorer till slutresultatet, men vad som gar att koppla till méngfald relativt
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tydligt dr arbetstagarnas tillfredsstillelse med sitt jobb och den kultur som kommuniceras
mellan dem. Géllande lagarbete &r den storsta paverkan av méingfald huruvida formagan att

skapa nya idéer bidrar till produktivitet och kostnadseffektivitet. (Gilbert & Ivancevich 2000)

2.6 Sammanfattande av teorin

Inledningsvis presenteras Mlekov och Widells (2003) perspektiv dir de menar att
globaliseringen dr den huvudsakliga anledningen till att arbeta med méngfald. Det kravs
forstaelse for kundkretsen och vilka behov som finns pé alla olika marknader for att pa s sétt
kunna anpassa sina produkter och tjénster. I detta avsnitt introduceras ocksé de fem punkter
som bor inga i ett méngfaldsarbete for att mojliggora for ett bra sddant vilka ér: En tydlig
vision, formulering av mél, effektiv kommunikation, samordning av aktiviteter och

utvérdering. (Mlekov och Widell, 2003)

Fortséttningsvis diskuteras mangfald i forhéllande till organisationskultur och Trefry (2006)
menar hér att sociala aspekter, interaktioner och gruppdynamik blir mer komplexa i en
organisationskultur med mangfald. Denna komplexitet kan 6ka anpassningsformagan
gentemot olika marknader, men att dven nackdelar kan uppsté (Trefry, 2006). Vidare sd
presenteras ett lonsamhetsperspektiv diar Herring (2009) argumenterar for mangfald genererar
hogre kvalitet d4 man ser till fler perspektiv, men att storre foretag kanske véljer att arbeta
med mangfald for att verka legitima gentemot sin omgivning. Ett antal hypoteser dér ras
respektive kon relateras till olika utfall, bland annat hogre forsaljningsintdkter och fler kunder,
ar ekonomiska aspekter som Herring (2009) tagit fram. Avsnittet kompletteras av andra, icke-
ekonomiska fordelar som berdr att matcha anstéllda med olika typer av kunder och klienter,
kunskapsapplicering pa foretagsprojekt, béttre beslutsfattande och problemldsning samt hogre

kreativitet (Trefry, 2006).

Avslutande avsnitt menar att det krdvs mer @n vad lagar och regler sager for att
méngfaldsarbetet faktiskt ska bli bra och att ledningen behdver virdesitta och ta initiativ for
att nyttja en diversifierad arbetsstyrka. Det &r just punkten om djupare forstéelse inom

ledarpositioner som kompletterar resterande teori. (Gilbert & Ivancevich 2000)

21



3. Metod

1 foljande kapitel presenteras studiens metodval inklusive forskningsansats. Valen motiveras
genom redovisning av studiens tillvigagangssdtt vid insamling av litteratur och empiri och
slutligen sammanstdllningen av intervjudata. Ddrefter diskuteras studiens trovirdighet.
Avslutningsvis belyser vi studiens etiska aspekter.

3.1 Forskningsansats

Nedan redogérs val av forskningsstrategi samt val av sekunddrdata.

3.1.1 Kvalitativ forskning

Syftet med studien &r att f4 en 6kad forstaelse om hur foretagen arbetar med méngfald och hur
detta arbete paverkar det organisatoriska resultatet, bdde i ekonomiska och icke-ekonomiska
termer. Enligt Bryman och Bell (2013) innebér en kvalitativ studie att man kan ta del av en
individs bild av hur den sociala vérlden ser ut genom att den gora den induktiv och tolkande
till sin art. Vi vill fa en djupare forstaelse for amnet snarare &dn konkreta forklaringar pa ett

problem och dérfor valdes en kvalitativ forskningsstrategi.

Da individens egna ord och erfarenheter &r en stor och viktig del i denna studie kommer
kvalitativa intervjuer att genomforas och vara studiens priméra kélla nér det géller
insamlingen av data. Kvalitativa intervjuer kan ge en djupare forstaelse i vad respondenterna
upplever viktigast och forskarna i fraga fr mer fylliga och detaljerade svar, ndgot som ar
relevant for studiens syfte. Styrkan med en kvalitativ forskning i denna studie &r att de
uttalanden respondenterna ger blir mer begripliga d4 bide bakgrund och helhetsbild tas med i

berdkningarna. (Bryman och Bell, 2013)

En kritik mot kvalitativ forskning &r att den ofta &r alldeles for subjektiv (Bryman och Bell,
2013), ndgonting som vi har tagit hinsyn till och forsokt forhalla oss till i denna studie. Med
ett objektivt forhallningssitt i bade intervjufragor och bearbetningen av det empiriska
materialet har subjektiva asikter, viarderingar samt var personliga referensram behandlats med
noggrannhet. Intervjufragorna, som sammanstélldes innan intervjuerna dgde rum, foljer alla
en formulering dér inga antaganden har gjorts om foretaget- eller respondenternas asikter och

tankar. Vi har sélunda inte styrt frigorna for att framkalla ett specifikt svar; fragar vi om
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effekter sa ber vi om béde positiva och negativa sadana for att ge respondenterna alla

mdjligheter till att dela med sig av all typ av information (Bilaga 1).

Under bearbetningen av det empiriska materialet transkriberades svaren utifrdn
respondenternas svar, via inspelningar frén intervjuerna, for att inte lata bakomliggande
subjektiva dsikter och vérderingar paverka de gjorda tolkningarna. Trots arbetet mot ett
objektivt forhdllningssatt gér det inte att sdkerhetsstdlla att svaren fran intervjuerna uppfattats

pa samma sdtt som respondenterna menade.

En av forfattarna har kopplingar till ett av foretagen, KmK Engineering AB, d4 hennes pappa
star som dgare, men hon har sjilv aldrig arbetat pa foretaget. Forutom att hon kunde prata
med honom direkt och inte behdva ha mailkontakt, har resterande av all inhdmtad information
gétt till pa exakt samma sitt som Gvriga intervjuer for att bibehélla objektivitet. Vi har endast
nyttjat den information Karjalainen har gett oss och har inte heller tagit oss frihet att tolka

eller lagga till 6vrig information sjélva.

3.1.2 Komparativ design

I borjan av uppsatsskrivandet hade vi planerat att endast intervjua ett foretag, all empiri skulle
salunda utga fran information fran ett och samma studieobjekt. D4 vi insag att inte tillrdckligt
mycket information skulle kunna hdmtas fran detta foretag, vi fick aldrig den mojligheten,
fick vi éndra strategi. Istéllet blev det en studie med inslag av komparativ design och tre

studieobjekt istéllet for ett.

“Designen inrymmer ocksa en jamforelselogik genom att den forutsdtter att vi kan fa en bdttre
forstdelse av en viss social foreteelse om vi jamfor denna utifrdan tvd eller fler motsatta (eller

olikartade) fall eller situationer.” (Bryman och Bell, 2013)

Den komparativa designen hjélper oss att jamfora skillnader och likheter mellan foretagen och
denna information kan vi sedan anvinda for att komplettera empirins alla delar. Den
komparativa designen hjélper oss att fa en 6kad forstdelse om dmnet, inte bara for en viss typ
av organisation, utan ur ett mer generellt perspektiv. Ju fler studieobjekt som kompletterar
med information, desto fler synvinklar ges till studien. All information hjélper oss att finna ett

svar pa var fragestdllning som dven andra typer av organisationer kan ta del av.

En utmaning med denna komparativa design har vi upptéckt r att arbetets struktur dr svarare
att upprétthalla. Da alla tre objekt behdver studeras och fa utrymme blir det aningen
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problematiskt att finna en simpel struktur dér tanke endast behdvs dgnas at ett och samma
studieobjekt. Foljaktligen krdvs noggranna val av empirisk data d4 denna komparativa studie

utesluter mojligheten att gé ett objekt pa djupet.

3.2 Tillvigagingssiitt
Nedan beskrivs studiens tillvigagangssdtt gdillande val av foretag, intervjuernas
genomforande samt hur intervjudata har analyserats. Slutligen diskuteras begrdnsningar och

generaliseringar.

3.2.1 Val av foretag
Foretagen som vi i denna studie valt att studera dr AkzoNobel, KmK Engineering AB samt
Volvo Personvagnar AB. Det ér dven fran dessa foretag insamling av empirin samlats in

genom kvalitativa intervjuer.

Foretagen valdes dé det finns ett tydligt och pétagligt arbete med mangfald inom hela
organisationerna idag. Alla tre foretagen ger intryck av att aktivt arbeta med mangfald och
organisationskultur. Féretagen ir alla verksamma i Sverige och har kontor i Géteborg vilken

gjorde det betydligt lattare att hitta medarbetare som var tillgéingliga att intervjua.

Vidare sa valde vi att studera foretag av olika storlek da vi 6nskar kunna jaimfora och koppla
detta till teorin. Att objekten har tydliga skillnader anser vi berikar var komparativa studie da
det ir just jimforelser som ska goras. Ar ett foretags storlek en betydande faktor eller ej for

méngfaldsarbetet?

3.2.2 Val av respondenter

Till en bdrjan hade vi som onskemal att intervjua en medarbetare och en hdgre uppsatt person
pa varje foretag, totalt sex stycken intervjuer. Det visade sig emellertid vara mer lattillgéngligt
med hdgre uppsatta personer vilket lett till att fem av sju intervjuer 4r med personer som har
en hogre position pé foretagen med anstéillda under sig. PA KmK fick vi kompensera med tva

medarbetare istdllet for en hogre uppsatt person da det inte fanns tva chefer tillgingliga.

Ingen av de hogre uppsatta respondenterna sitter i en position dér de dr avskdrmade fran
medarbetarna vilket innebir att de &r medvetna om medarbetarbetarnas synsétt likvdl som

ledningens.
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Genom intervjuer med hogre uppsatta personer far vi en helhetsbild 6ver hur foretagen arbetar
med mangfaldsfrdgor da de ér inforstadda i vad ledningens riktlinjer innebér samt besitter en
overgripande kunskap, de kan tala for sig sjdlva och 1 viss mén dven for medarbetarna. Dessa
personer &r ofta tranade 1 amnet och har pa s sitt verktyg for att kunna implementera, folja
upp och sdkerhetsstilla att arbetet upprétthélls i verksamheten. I manga fall kan de dven
jamfora méangfaldsarbetet ver tid och avdelningar for en desto djupare forstéelse. Risken &r

dock att hogre uppsatta personer forskonar bilden av deras mangfaldsarbete.

Nedan finns kort information om de sju respondenterna som deltagit i studien.
Respondenterna frdn Volvo har 6nskat att vara anonyma med namn och dessa bendmns med

V1 samt V2 i empiri- och analyskapitlet.

Namn Foretag Befattning Benimning | Transkibering
Manager Global Product

David Stédhle |AkzoNobel Safety Support Stahle 7 sidor

Patrik Falenius |AkzoNobel Finance Manager Falenius 7 sidor

Markku KmK Engineering

Karjalainen AB VD och édgare Karjalainen 6 sidor

Magnus KmK Engineering

Petersson AB Rorléggare Petersson 3 sidor

Daniel KmK Engineering

Dagleish AB Rorléggare Dagleish 2 sidor
Volvo

X Personvagnar AB |Systemansvarig Vi 6 sidor
Volvo

X Personvagnar AB |Gruppchef V2 6 sidor

Tabell 1. Information om respondenterna

3.2.3 Intervjuernas genomforande

Kvalitativa intervjuer &r studiens priméra kélla av data och det dr darfor viktigt att dessa ar
noggrant och vél utforda. Intervjuerna ar semistrukturerade men formuleringen av
fragestéllningarna i intervjuguiden &r inte sa specifik att detta hindrar alternativa idéer och
synsétt att uppstd under insamlingen av data (Bryman och Bell, 2013). Diarmed ges mdjlighet
for foljdfragor att stdllas och kompletterade kommentarer att ges. Nar foretagen var valda och
vi fatt godkénnande fran 6nskade respondenter kunde insamlingen av empirin pabdrjas.
Vidare genomfordes intervjuerna individuellt d& vi ansdg att tonvikten dr respondenternas
egna upplevelse av vad som dr viktigt vid en forklaring av hindelse, monster och beteenden.
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Intervjufragorna utformades i samband med att teoriavsnittet skrevs och utsallning av
litteratur och tidigare forskning skedde. D4 vi fatt kontakt med de flesta av respondenterna i
ett tidigt stadie skickade vi ut, innan intervjuerna dgde rum, ett email med information om var
studie, dess syfte samt en mall pa intervjufrdgorna. Dessa fragor (Bilaga 1) 14g sedan till
grund for intervjuerna. Alla intervjuer fick ett godkédnnande om att spelas in och dessa varade

sedan 1 cirka 30-40 minuter var.

3.2.4 Intervjudata

Efter insamlingen av data, genom de kvalitativa intervjuerna, paborjades bearbetningen av
materialet som sedan kom att ligga till grund for empirin. Processen borjade med
transkribering av alla intervjuer for att sedan kunna ta bort information som var svar att
koppla till teorin och som inte var relevant for studiens forskningsfragor. Ytterligare
jamforelser av dterkommande teman bland svaren fran de olika respondenterna

uppmédrksammades och diskuterades, dven dessa ur ett organisationsteoretiskt perspektiv.

3.2.5 Begrdinsningar och generaliseringar

Kvalitativa intervjuer kan leda till en mer ytlig kontakt jimfort med om en observation hade
genomforts. Studiens omfattning och brist pa tid innebér att observation, som metod, har valts
bort. Intervjuer kan dven minska mdjligheterna att generalisera resultatet till en hel population
(Bryman och Bell, 2013). Vidare begrénsar tidsramen att endast ett fatal respondenter per

foretag kunde intervjuas.

Till f6ljd av den begrénsade tidsramen har vi valt att ej titta pa foretagens utveckling av
méngfaldsarbetet fran forr till idag. Att endast utgd fran foretagens arbete i dagsliget ar darfor
en begransning som har behovt goras. Detta val gjordes da syftet med uppsatsen &r att bland
annat fa en 6kad forstéelse om hur foretag kan arbeta med méngfald, och det verkar da mer
relevant att titta pd hur foretagen arbetar idag dn for flera ar sedan. Vér uppfattning &r att
dmnet stidndigt utvecklas och de frdgor som ér aktuella idag inte uppméarksammades pa

samma sitt forr.

26



3.3 Studiens trovirdighet

Parametrarna reliabilitet och validitet har olika innebord och applicerbarhet, beroende pa om
kvalitativa eller kvantitativa forskningsmetoder anvinds (Bryman & Bell, 2013). Vissa
kritiker menar att en direkt tillimpning av reliabilitet- och validitetskriterierna handlar om att
dessa kriterier forutsétter mojligheten att komma fram till en enda och absolut bild av den
sociala verkligheten (Bryman och Bell, 2013). Vi viljer i denna studie att gé efter kriterierna
for bedomning av en kvalitativ undersokning, detta genom trovardighet och dkthet.
Troviardighet bestar av de fyra delkriterierna tillforlitlighet, dverforbarhet, pélitlighet samt
konfirmering/bekréftelse medan édkthet istdllet beskriver kriterier for en réttvis bild,

ontologisk-, pedagogisk-, katalytisk-, och taktisk autenticitet (Bryman och Bell, 2013).

Det har under hela studiens ging varit en viktig aspekt att inte vilseleda information, vilket vi
arbetat med genom att till exempel vara objektiva vid intervjufragor, intervjuer och
bearbetning av empirin (se 2.1.1) men dven vid val av teorier och inledande diskussion for att
undvika allt f6r personliga och vinklade frdgor da detta kan ifrdgasittas som vilseledande. Vi
har valt teorier som dr ledande inom dmnet och fort en diskussion som dr vélkdnd i samhaéllet
for att skapa en palitlig och réttvis bild av vad som studeras. Vid framtagandet av
intervjufragor och bearbetningen av empirin har dven objektivitet genomsyrat arbetet for att

folja delkriterierna for trovardighet samt dkthet (se 2.1.7).

Vi har varit tydliga med att klargora for véra respondenter att vi finns tillgéngliga under hela
arbetets gang om det skulle dyka upp négra nya fragor eller oklarheter, vill de dndra sina

uttalanden &r detta mojligt.

3.4 Etiska aspekter

I studiens inledande kapitel fors en diskussion om att invandring och kulturell mangfald idag
ar en aktuell fraga med skilda meningar, likasa konsfordelning inom organisationer och dess
tillkommande diskriminering. Sdledes kan studiens valda &mne anses vara extra kinsligt nar
det géller etiska aspekter, vilket vi har tagit hinsyn till genom studiens gang. Utdver
samhillets normer bor, enligt Bryman och Bell (2013), kvalitativ forskning ta hdnsyn till de
etiska aspekter och regler som uppkommer under studiens ging. Dessa etiska regler dr bland
annat frivillighet, integritet, konfidentialitet samt anonymitet. (Bryman och Bell, 2013)
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Nir studiens respondenter godkint deras frivilliga deltagande informerades de om den
aktuella studiens syfte, vilka moment som ingick och att deras svar endast skulle anvdndas for
studien. Detta dr ndgot som informerades via mail innan intervjutillféllet men &ven innan
sjélva intervjuerna borjade. Det var dven en sjdlvklarhet att alla deltagare skulle kénna att de
kan vélja vilka frdgor de vill besvara och vilken information de vill dela, nagot som vi

informerade om.
Respondenterna pd Volvo Personvagnar 6nskade vara anonyma genomgaende i studien, vilket

ar en sjélvklarhet da samarbetet for oss dr viktigt och anonymitet, om sa onskas, dr en viktig

etisk fraga. Dessa personer bendmns med V1 och V2 genom hela studiens gang.
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4. Empiri

1 detta kapitel presenteras den information vi erhallit genom intervjuer med de tre valda
foretagen, AkzoNobel, KmK Engineering AB och Volvo Personvagnar AB. Forst ges en kort
foretagspresentation for att ge ldsaren en overblick av de verksamheter vi valt att intervjua,
ddrefter presenteras insamlad empiri. All empiri forutom foretagsbeskrivningarna bygger pd

insamlad information himtad fran intervjuerna och ddrfér kommer inga referenser att ges.

4.1 Foretagsbeskrivning

4.1.1 Foretagsbeskrivning AkzoNobel

AkzoNobel ér ett av vérldens storsta farg- och kemiforetag med cirka 46 000 medarbetare i
over 80 lidnder, och ar 2016 hade de intékter pd 14,2 miljarder euro. Foretaget &r aktivt pd de
fyra marknaderna byggnader och infrastruktur, transport, konsumtionsvaror och industri. Ar
2008 lanserades ett nytt initiativ som innebir att méngfald och dess inkludering ska
representeras 1 hela foretaget, dels i arbetsstyrkan och arbetsgrupper men ocksa bland ledare
och managers. AkzoNobel konstaterar att mangfaldsarbetet dr en foretagsmassig
nddvindighet dd de maste forsté sig pa alla de olika marknader och ldnder de verkar i och

behover darfor anstdllda som besitter denna forstaelse. (AkzoNobel, 2017)

4.1.2 Foretagsbeskrivning KmK Engineering AB

KmK Engineering AB startades den 12 februari 2006 av tre broder. Foretaget tillhandahéller
konsulttjénster och utfér VVS entreprenader. Idag ligger kdrnverksamheten inom
nyproduktion av ldgenheter och foretaget har de senaste tre aren fatt det hogsta kreditbetyget
ett aktiebolag kan fi, AAA. Ar 2006 var antalet anstiillda sex personer vilket fram till &r 2015
okat till 16 stycken. Foretaget anser det vara viktigt med bra utrustning till de anstéllda och de
anstillda har &ven mycket egenansvar som resulterar i sjdlvgdende individer. Foretaget drivs
enligt devisen: Vi driver foretaget sa som vi sjilva hade velat ha det som anstdllda”.

(Markku Karjalainen, intervju den 15 april 2017)

4.1.3 Foretagsbeskrivning Volvo Personvagnar AB

Den forsta Volvon rullade av bandet ar 1927 1 Goteborg. Idag har foretaget séljverksamheter i
over 100 lander vérlden 6ver. Volvo Personvagnar AB lag pa en sjétte plats pa listan dver
Sveriges storsta foretag 2016 (Veckans affdrer, 2016) och 28e plats av Sveriges storsta foretag

efter antalet anstéllda 2016 (Veckans affarer, 2016). Efter en intern revision av mingfald
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2013 inom fOretaget visade resultaten att medvetenheten om méngfald och jdmstédlldhet inom
foretaget var lagt. Volvo Cars tog dérefter tag i1 fragan for att jobba mot en forbattring; de
strdvar nu efter ett fokus pa inforlivning av ett globalt perspektiv géllande kultur, mangfald

och delaktighet i alla processer i hela organisationen (Volvo Sustainability Report, 2013).

4.2 Méngfald - innebord och definition

Da syftet med vér uppsats dr att f4 en 6kad forstaelse om hur foretag kan arbeta med mangfald
och hur detta arbete paverkar det organisatoriska resultatet, bade i ekonomiska och icke-
ekonomiska termer, inledde vi vara intervjuer med att friga om méngfald i deras organisation,

innebord och definition.

Pa AkzoNobel dr man vil medveten om mangfald och dess betydelse, men det dr ingenting
som man pratar om i dagligt tal menar Patrik Falenius, Finance Manager pa AkzoNobel.
David Stdhle, som arbetar som Manager Global Product Safety Support pA AkzoNobel, menar
att méngfaldsarbetet inom hela koncernen ar baserat pa utvecklade policys och riktlinjer, som
ofta blir mer uppmirksammade nér de &r nya @n nér de har blivit etablerade och mer
sjdlvklara. AkzoNobel har en skriven policy som de kallar for ”Diversity & Inclusion policy”.
Den handlar om att skapa en arbetsmiljo som reflekterar de samhaéllen foretaget bedriver sin
verksamhet i. Policyn star ocksa upp for diskrimineringsfragor géllande méngfald och att alla
typer av skillnader dr vilkomna samt ska virderas lika; man ska kunna vara sig sjilv pa
jobbet. Avslutningsvis séger Falenius och Stahle att foretagspolicyn kréver ett ledarskap dér
arbetsgrupperna som skapas dr diverse and inclusive”. AkzoNobels motivering och

definition av méingfald lyder:

“At AkzoNobel we strive to attract, motivate and retain our employees in a pleasing
environment which brings out the best in people. This requires managers to be inclusive in
their leadership. So we do not discriminate against people based on their diversity. In fact, we
embrace diversity - be it through culture (nationality, race, religion), gender, disability,

sexual orientation or age.”(AkzoNobel, 2017)

Markku Karjalainen, deldgare och personalansvarig i KmK Engineering AB, beskriver KmK
som ett litet foretag sett till antalet anstillda men med viktiga, utforliga och muntliga
riktlinjer. Foretaget har inte utformat ndgra skriftliga policys angdende méngfald 4n men
Karjalainen ndmner att riktlinjerna dr ndgot som presenteras redan vid arbetsintervjuerna.
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Detta leder till att medarbetarna vet vilka riktlinjerna &r redan forsta dagen de kliver in pa
foretaget. Dessa dr att alla dr vilkomna 1 foretaget sd lange de tar vara pa sin mojlighet och
visar ett intresse for yrket. Ingen nekas pd grund av efternamn eller nationalitet. Karjalainen

beskriver mangfald som sdhir:

“Mangfald innefattar alla typer av mdnniskor. Skillnader mellan dessa kan sedan vara kon,
etnicitet, bakgrund, dalder, utbildning och sd vidare. Vi dr alla mdnniskor och lika mycket

’

virda en chans.’

Precis som AkzoNobel har Volvo Personvagnar AB tydliga policys och mél géllande
méngfald. V2 berittar att det finns representanter inom varje enhet pa bolaget som é&r
ansvariga for att leda, driva och sprida information om méngfald inom sin enhet. Det finns en
“Inclusion- & Diversity plan” och andra styrande dokument och verktyg som beskriver hur
méngfaldsarbetet skall bedrivas. Varje enhet pé foretaget har en anstélld som arbetar med just
fragor om integration och mangfald men det dr dven chefernas uppgift att gé ut med
information till medarbetarna. Bdde V2 och V1 ndmner att alla medarbetare pé foretaget pa
detta sitt &r medvetna om de regler och definitioner som finns angadende mangfaldsfragor 1
foretaget. Volvo Personvagnars definition pa mangfald &r enligt Volvos fore detta Corporate

Development and Diversity Specialist, Asa Lindstrém:

“ Mdngfald dr alla olikheter som gor oss till de unika individer vi dr. Vi skall alla ha samma
rdttigheter, skyldigheter och mdjligheter oavsett kon, konséverskridande identitet eller
uttryck, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, dlder eller sexuell

ldggning. * (Lindstrom, 2011)

Respondenterna pd alla tre foretagen konstaterar att de grundlaggande vérderingarna inom

foretagen delas av alla anstdllda samt att det finns en uppfattning kring vad méngfald innebir.

4.3 Mangfaldsarbetet i praktiken

4.3.1 Mangfaldsarbete pa dagordningen

Falenius sdger att han tror att AkzoNobel idag dr mer medvetna om frdgorna kring mangfald
vilket resulterar i att de foljer upp statistik pé ett annat sétt och cheferna gar tidigare in och
korrigerar om nagot inte stér rétt till. Stahle och Falenius menar att AkzoNobel ligger valdigt
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bra till i deras bransch och arbetar med ritt saker, till exempel de anstillda. Alla anstéllda &r
ocksa vildigt mana om att sprida detta menar de. Dock menar Falenius att han ibland undrar
hur stor del av dessa policys som sprids hela vigen ner i ledet mellan chefer och medarbetare.
Han tar upp ett exempel och berittar hur det sdg ut nér han blev chef pé sin nuvarande

avdelning:

“Foretaget offentliggor statistik mellan mdn och kvinnors lon for att vi skall kunna visa hur vi
aktivt arbetar med jamstdlldhet men det visade sig att kvinnorna hade ldgre I6n dn vad jag
tyckte att det gick att motivera, vilket ledde till att jag gick in och korrigerade detta direkt
néir jag blev chef for avdelningen. Aven storre delen av lonepotten gav jag till kvinnorna pa

avdelningen.”

Karjalainen p4 KmK ér sjdlv en andra generationens invandrare och tror att det har lett till att
han har en mer liberal syn pa mangfald &n manga andra arbetsgivare, framforallt inom den
bransch de dr verksamma i. Han ndmner att byggbranschen ér valdigt konservativ vilket gor
det extra svart for arbetare med annan etnisk bakgrund én fran Sverige att fa en anstéllning.
Manga arbetsgivare tittar pa vilket namn som stér pa pappret snarare an vilken kompetens,
och de arbetssokande fir dédrfor ingen chans till en intervju menar han. Karjalainen forklarar
att om han redan vid intervjun mérker ett motstand pa nagot sétt géllande fragor kring

méngfald fungerar det inte att han eller hon ska jobba dar.

“Madngfaldsarbetet vi gor i foretaget dr ett aktivt val. Vi har haft medarbetare frdan bland
annat Peru, Thailand, England, Tyskland, Tjeckien, Finland, Skottland och
Irland.” (Karjalainen)

Karjalainen bryr sig inte om att branschen &r konservativ mot méngfald. Han ldgger istillet
vikt vid att de anstdllda ska visa ett intresse for yrket och ta vara pa sin mojlighet och da
spelar det ingen roll vilket namn de har, hur gamla de &r eller vilken etnisk bakgrund de har.
Enligt Karjalainen har de hittills aldrig stott pd problem med kunderna pd grund av foretagets
méngfald och nagra andra negativa aspekter med mangfaldsarbetet ser han inte heller. KmK
fér 1 forsta hand uppdrag av kunden pa grund av foretagets kompetens och inte pa grund av
deras anstdllda. KmKs kunder far ha 6nskemal om de har arbetat med ndgon av medarbetarna
forut men annars bemannar KmK projektet med killar de anser har de rétta forutsattningarna
for att gora ett sa bra jobb som mgjligt. Karjalainen menar vidare att manga av foretagets
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samarbetspartners tycker det &r roligt nér de fér prata engelska pé arbetsplatsen men att de

sjdlva har svért att ta steget att anstdlla personer med annan etnisk bakgrund.

Pa Volvo Personvagnar dr “Inclusion- & Diversity plan” och andra styrande dokument viktiga
for foretaget. Saledes dr V2, som bland annat deltar i rekryteringsprocessen, en av personerna
som kan bidra till att f4 in mer méngfald i foretaget. Respondenten beréttar vidare att de tittar
pa vilken kompetens som behovs just nu och att de arbetssdkande som besitter denna hamnar
hogt upp pa listan; de tittar pa personens CV och tidigare erfarenheter fore ndgot annat. Att
till exempel ta in en person bara for att han/hon &r svensk gor att de forlorar andra potentiellt
duktiga medarbetare. V1 berittar att det under den senaste tiden kommit ut ménga artiklar om
méngfald pé foretagets intrandt. Till exempel var det en artikel om en medarbetare som bytt
kon, en intervju om hennes vardag. V1 menar att det sticker ut bland allt det tekniska men att

det dr positivt att man uppmérksammar sadant pa samma sdtt som ett nytt bilslépp.

4.3.2 Ge plats for nya medarbetare

Unga, utlandsfodda personer dr AkzoNobel duktiga pa att forsoka hjdlpa berdttar Stahle. Han
berdttar om hur de kontaktat Migrationsverket for att se om det fanns nagon mdjlighet att ta in
just invandrare som behdver arbete och som kan arabiska dé det utifrin affarsandamal hade
varit bra att fa till arabiska i sina dokument. Just hér har de inte lyckats 16sa ett bra uppligg,
men Falenius berdttar om hur de pa hans avdelning har en vildigt lyckad praktik i samarbete
med Goteborgs Universitet. Upplégget kallas for ”Korta viagen” dir praktik erbjuds till
invandrare som har en tredrig ekonomisk universitetsutbildning frdn hemlandet. De gér en
utbildning pd Goéteborgs Universitet under ett halvér {for att sedan praktisera tre ménader pa
avdelningen dér Falenius jobbar. De har alltid minst en praktikant aret om, och ménga har

ocksa blivit anstillda den vigen. Falenius beréttar:

“Senast hade vi en kille frdan Syrien som kom forra varen/vintern, ddrefter fick han
sommarjobb och sedan forlingt sa nu har han haft vikariat i ett ar. Han jobbar fantastiskt

’

bra, han dr oerhort tacksam for jobbet och han dr alltid pa plats.’

Falenius menar vidare att denna unga man fér chans att trina pa sin svenska och bli béttre och

bittre, vilket ar A och O for att komma in pa arbetsmarknaden. Praktikplatsen fungerar som

en sprangbrida dit och flera som blivit anstéllda pA AkzoNobel har sedan valt att ga vidare till

andra jobb. Enligt Falenius &r detta ett bevis pd att de har en drivkraft och vill ndgonting; han
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ar stolt Over att det dr via AkzoNobel de har fatt chansen att bli upplérda.

KmK har en policy dér de anstiller en larling varje ar dé de vill att de anstéllda ska fé véxa in
1 organisationen och pd sé sitt lira sig hur de ska bete sig och arbeta tillsammans; de lér sig i
”KmKs anda”. Detta menar Karjalainen gor att de far en ldngsiktighet i deras sétt att driva

foretaget. Pa detta sitt bidrar de till, och hjdlper samhéllet, att ge unga méinniskor jobb.

Pa Volvo Personvagnar arbetar man aktivt med att fi in manga unga nyanstéllda beréttar V1.
Det dr idag manga nyutexaminerade unga ménniskor som viljer att vinda sig till Volvo
samtidigt som foretaget dr duktiga pd att behdlla medarbetare ldnge. Cirka 95-97 % av
medarbetarna som bdrjar p4 Volvo Personvagnar stannar kvar pa foretaget sdger bade V2 och
V1. De ér bada 6verens om att det dr till gruppens fordel att blanda unga och éldre
medarbetare tillsammans. Alla har ett gemensamt mal menar V1, men de yngre medarbetarna
kommer in i projekten med nya idéer och synsétt samtidigt som de dldre medarbetarna har en

viss erfarenhet som alla vill ta del av menar V1.

4.3.3 Konsuppdelning
Idag &r det fler kvinnor som tar plats och som kommer att gora karridr hos AkzoNobel &n vad

det var ndr Falenius borjade pa foretaget menar han.

“ldag rapporterar jag till en kvinna och det dr ju fullkomligt naturligt men jag har haft
kollegor som varit lite dldre dn mig och som har haft uppenbara svdrigheter med att
rapportera till en kvinna. Men det dr ju sd att dessa gamla dinosaurier som jag stétt pd dr pd
vdg ut idag och de moderna cheferna, speciellt kvinnor, kommer bara att bli fler och

fler.”(Falenius)

Stahle sdger att det pd hans avdelning idag arbetar 57 % kvinnor och att det formodligen beror
pa att omradet de dr verksamma i tilltalar kvinnor mer dé det 4r mycket héllbarhetsfragor
inblandat. De har dérfor inte behdvt ha ndgra riktade insatser for att hamna pé den
jamstélldhetssiffra de ligger pa. Dock stannar majoriteten av de anstédllda lange inom
foretaget, personalomsédttningen &r véldigt 1ag, vilket forklarar till viss del varfér ménga dldre
mién sitter pd de hogre positionerna. Med fler kvinnor pa foretaget kommer ocksa dessa
positioner f& en jimnare fordelning menar Stahle. P4 en femarig horisont vill AkzoNobel
fortsitta arbeta mot en diversifierad grupp och ett av malen dr att minska deras
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europacentrerade position; Stdhle siger att de kommer att borja tillsdtta positioner som nu

finns 1 Europa, 1 andra delar av virlden istéllet.

Idag vet aktdrerna inom branschen i Goteborg att KmK arbetar aktivt med mangfald, vilket de
ar réitt sd ensamma om sdger Karjalainen. Genom detta rykte vet dven facket om hur foretaget
arbetar. Karjalainen berdttar om hur facket for 4-5 &r sedan ringt och frdgat om foretaget
kunde ténka sig att ta emot en kvinnlig praktikant pa praktik i atta veckor, vilket de gjorde.
Det finns extremt fa kvinnliga rorlaggare 1 Goteborg vilket gor att KmK har svért att arbeta
mot jimstélldhet men de vill gdrna hjdlpa till nér de far chansen beréttar Karjalainen.

KmK har méten en gang i manaden dir amnet mangfald &r en punkt som tas upp om
onskemal ges, antingen fran cheferna eller medarbetarna. Karjalainen beréttar vidare om
exemplet ndr den kvinnliga praktikanten skulle komma och praktisera. Han tog upp detta pa
mdotet och talade om att hon skulle komma samtidigt som han forklarade riktlinjerna. Han
menar vidare att ingen tjej kommer att vilja utbilda sig om hon skulle komma till ett stélle dér

hon blir behandlad daligt eller blir utstott.

Béda respondenterna pa Volvo Personvagnar sdger att det har skett en stor forandring inom
foretaget gillande jimstilldhetsfragan, speciellt ndr det kommer till chefsniva. V2 berittar att
en arbetsgrupp for fem ar sedan kunde bestd av en kvinna och cirka 20-30 méin, men att det nu
ar betydligt fler kvinnor 1 grupperna. Som komplement ber de oss titta i olika rapporter dir vi
kan utlésa att det i slutet av 2016 var 26,2 % kvinnor pa ledningsniva och att mélet ar 35 % ér
2020. Samtidigt stod kvinnorna &r 2016 for 40 % av medarbetarna i foretagets ”Research and
Development Management Team” (Volvo Annual Report, 2016).

V2, som arbetar med rekrytering pa foretaget, menar att samhéllet maste hjilpa till att utbilda
mer tjejer d& rekryteringen av nyanstillda gar pa personens kompetens. Om samhéllet utbildar
mer tjejer inom yrket maskiningen;jor blir det ocksa léttare att hitta fler tjejer med den rétta

kompetensen som behovs for arbetet.

4.3.4 Globalisering

AkzoNobels bransch kommer i framtiden inte ldngre att ledas av USA och Europa utan
snarare av Asien, speciellt Kina, sdger Falenius. Sjdlv arbetar han titt med medarbetare fran
Kina och han menar att det inte gar att konkurrera med deras sétt att jobba pa; deras
arbetsdagar #r ofta 12-14 timmar langa. Aven Stihle siiger att det #r i Asien som industrin ir
ledande och det ar dir man vill {4 in foten, d& kravs det sjdlvklart att man jobbar mycket med
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de asiatiska medarbetarna och att man forstar varandra. Det finns en rad utbildningar som
genomfors regelbundet infor olika projekt just for att projektmedlemmarna oftast kommer
frén olika kulturer och delar av virlden. Falenius berittar om nir de implementerade deras
nuvarande affdrssystem och att de di hade en sddan typ av utbildning déar de diskuterade just
skillnader mellan kulturer. De diskuterade hur man ser pa saker olika i till exempel Kina,

USA och Sverige.

“Vi hade en helt heterogen projektgrupp med folk fran Brasilien, USA, olika ldnder i Europa,
Singapore och Kina och hade ddrfor en utbildning vdldigt tidigt i projektet for att gora alla

medvetna om olikheter och hur vi kan jobba med dem. ”(Falenius)

Han forklarar vidare att det inte kommer att rdcka dnda fram i slutindan nér Asien vixer sig
starkare, ddrav méste man redan nu bdrja med ett samarbete dir man arbetar tillsammans dver
granserna. Stahle menar att foretaget striavar efter att ta bort alla begrdnsningar, och att inte

arbeta med méngfald skulle innebéra att man inte heller utnyttjar den potential som finns.

Precis som AkzoNobel tycker respondenterna pa Volvo Personvagnar att det dr véldigt viktigt
att forstd sig pa kundernas behov runt om i vérlden dar foretaget verkar. Foretaget ar globalt
och konstruerar bilar till kunder virlden 6ver; V1 berittar att kundernas behov ser olika ut péa
varje kontinent vilket gor att det 4r manga aspekter som man behdver ta hdnsyn till nir en ny
bil konstrueras. I Kina vill man att bilarnas luftsystem ska fungera bra och inte sldppa in
fororeningar medan man i USA har 6nskemél om stora bilar och prioriterar inte alls fragan

kring luftfororeningar pa samma sétt som den kinesiska kunden.

Stahle beréttar om nir man pa hans avdelning skulle implementera ett IT-projekt som fran
borjan hade en kostnadseffektiv plan men dér man sdg, efter att ha implementerat systemet 1
forsta regionen, att det inte fungerade. De plockade da in personer som inte hade kunskap
kring just IT-omradet men som visste hur det fungerade i de specifika ldnderna och
regionerna dir systemet skulle implementeras. De hade en geografisk bakgrund som gjorde
arbetet mer effektivt och utan denna differentierade arbetsstyrka hade jobbet tagit vildigt
mycket ldngre tid och risken for missforstand hade varit hogre, menar Stadhle. Han berittar att
dven om fOretagets koncernsprak ar engelska ar det det lokala spraket som géller i
lagstiftningen, fabrikerna och bland kunderna i de olika linderna. For att kunna tolka dessa
lagar ratt krdvs det, i exempelvis Brasilien, ndgon som kan prata just brasiliansk portugisiska.
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Eftersom projektgrupperna arbetar mycket pa distans blir det da viktigt att de &r heterogena

just for att kunna komplettera med olika kunskapsomraden, bland annat sprak.

Pa Volvo Personvagnar skiljer det sig mycket at fran avdelning till avdelning hur manga olika
nationaliteter som arbetar pa var och en. V2 berittar att ménga arbetssokande som kommer
fran utlandet ofta dr sprakbegévningar men ser dnda att sprék kan vara ett mdjligt hinder for
kommunikationen inom foretaget. Volvo Personvagnars koncernsprak dr engelska och det ér
ocksa ett av kraven for att fa en anstéllning pa foretaget, vilket svenska inte &r, men V2 menar
pa att vissa andra gruppchefer kanske ser att ndgon som ej dr svensktalande blir ett hinder.
Respondenten berittar att det kan bli svarare till djupare diskussion i arbetsgrupper som da
istdllet maste fora dessa pa engelska, men att han sjdlv inte har stott pa ndgra sddana problem.
Samtidigt ndmner V1 att Volvo Personvagnar arbetar mot ett bredare utbyte med Kina och
USA vilket sdledes innebir att det kommer bli fler nationaliteter i arbetsgrupperna och mer

kommunikation med utlandet.

4.4 Effekter av mangfaldsarbete

4.4.1 Organisationskultur

Pa bade Falenius och Stéhles avdelningar arbetar de mycket i grupp och Stahle menar att det
dé handlar om att den ska besta av rétt typer av kompetenser och ménniskor som kompletterar
varandra for att gruppen ska kunna bli framgéngsrik. Falenius som har arbetat véldigt titt med
medarbetare fran Kina, USA, Holland, Brasilien, Singapore och fler sidger sjilv att han ser en
skillnad 1 sitt typ av angreppsséatt. Han séger att han har fatt manga nya infallsvinklar och
idéer genom méngfaldsarbetet som foretaget erbjuder. Han tror att det annars ar valdigt latt att
hamna i sitt egna spar och inte se utifran andra perspektiv, att man blir for statisk och pa sa

satt inte lika benédgen att fordndra sig nar foretaget inte arbetar med mangfald.

“Det skapar en dynamik och en organisation som dr mer oppen for nya idéer och man kan

tdanka utanfor boxen i en vdrld ddr det dr essentiellt”. (Falenius)
Varken Stéhle eller Falenius kan se ndgra nackdelar med att jobba med méngfald. Falenius
menar att det saklart kan krocka ibland men det tror han har med personligheter snarare &n

kultur eller kon att gora. Stahle papekar ocksa att missforstand i kommunikation kan ske men
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det dr svart att sdga att det skulle bero pa mangfalden, missforstdnd kan ju ske i vilket fall som

helst.

Aven Karjalainen ir dvertygad om att mangfaldsarbetet bidrar till en starkare
organisationskultur. Ndgot han sjilv har mérkt av &r att killarna med annan etnisk bakgrund
har en annan 6dmjukhet jamfort med svenska killar, som dr uppvuxna i det svenska samhéllet.
Han tror dven att en blandning av etniska bakgrunder, som gor att medarbetarna inte kdnner

sig ensamma bland de svenska medarbetarna, leder till en starkare organisationskultur.

Magnus Petersson, medarbetare pd KmK, sdger att det inom byggbranschen finns mycket
fordomar som behdver forsvinna och genom att foretaget arbetar intensivt med
méngfaldsfragor dr forhoppningen att de kan bidra till en forbéttring. Han ndmner dven att
han tror att detta arbete kommer bli ldttare néir nésta generation tar 6ver. Méngfald anses nu
vara viktigare och mer accepterat, menar han. Petersson och kollegan Daniel Dagleish menar
vidare att det dr viktigt med en tillatande foretagskultur dér varje medarbetare far mojlighet att

komma till tals och kénna tillit till gruppen och sin chef.

Béde V1 och V2 beskriver att deras avdelning har ett 6ppet arbetsklimat. Det &r inte lika
hierarkiskt pa samma sétt som det var forr menar V2 och ndmner aterigen att det idag &r fler
kvinnor pé ledningsniva &n var det var for bara ndgra ar sedan. De menar att en heterogen
arbetsgrupp Oppnar upp for nya idéer och det skapas en energi som gor det roligt att ga till
jobbet. Alla har ett gemensamt méal menar V2 vilket gor att alla gir in med instéllningen att
16sa problem som uppstar tillsammans. I en heterogen arbetsgrupp tittar ménga olika 6gon pa
problemet och ser det frén olika vinklar och synsétt. Exempelvis gdr médnnen pé avdelningen
fort in i matematiken medan kvinnorna ofta ligger fokus pa detaljerna runt omkring och hittar
en annan infallsvinkel in i problemet sdger V1. P4 Volvo Personvagnar arbetar flera kvinnor
med bilarnas interior och V1 tror att kvinnor har ett annat sitt att se pd inredningen dn vad
ménnen har. Hér fir de tycka och tidnka mycket kring interidren eftersom det &r viktigt att det

ska bli snyggt, frischt och ombonat i bilen. Det ar ett arbete som kriver kénsla.
V2 berittar att de flesta i respondentens nuvarande arbetsgrupp sédger att det &r den bésta
grupp de arbetat i, oavsett om de dr nya pé foretaget eller har arbetat 1 30 ar. V2 tror att

anledningen till detta dr att V2 lyckats rekrytera de bésta personerna for att komplettera
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gruppen vilket leder till att de héller en bra och 6ppen dialog samt stimning pd kontoret.

4.5 Fordelar och lonsamhetsaspekter

Akzo Nobel ir ett foretag som verkar péd en vixande, global marknad och Stadhle menar pd att
det inte hade gatt att forhalla sig till detta utan att ocksa forhalla sig till mdnniskorna och
kulturerna pé dessa marknader. For att kunna sélja sina produkter maste man ocksa forstd sig
pa alla kunder och anstillda, vilka kommer frén en rad olika ldnder. Bara p& den avdelning
som Falenius arbetar pa finns ett antal olika nationaliteter och etniciteter bland annat fran

Ryssland, Syrien och Bosnien och tidigare frdn Mexico, Brasilien, Kenya och ménga fler.

“Framfor allt har de en arbetsmoral och en motivation som oftast dr dnnu storre dn den hos

svenskfodda, de jag arbetar med dr oerhort ambitiosa och arbetsvilliga” (Stahle)

Vidare beréttar Falenius om hur det ofta bidrar med en annan syn pa livet ndr man pratar och
jobbar med niagon som har flytt frén kriget i Syrien eller det i Balkan pd 90-talet. Stahle menar
att om alla skulle sitta pa samma bakgrund och erfarenheter blir det svért att parera, “det
kanske skulle fungera sé linge det inte hinder ndgonting ovéantat” sdger han. Just ovéintade
situationer dyker ju upp hela tiden, speciellt i ett sd stort foretag som AkzoNobel.

Karjalainen dr dvertygad om att foretagets mangfaldsarbete bidrar till en 6kad 16nsamhet.
Genom deras policy om att anstélla en lirling varje r tillsammans med méngfaldsarbetet tror
KmK att de gor en viktig insats, inte bara for foretaget utan ocksé for samhéllet. Karjalainen
menar att KmK &r ett foretag som mér bra, killarna far alla samma mdjligheter vilket leder till
att de trivs med varandra och sitt jobb. Detta tror Karjalainen sedermera leder till att alla
anstéllda okar produktiviteten, tycker man om sin arbetsplats sa &r det ganska sjdlvklart att

man utfor arbetet pé ett bra sétt.

Petersson och Dagleish tror bdda att foretagets mangfaldsarbete paverkar forutsittningarna for
hogre 16nsamhet positivt. De tror att heterogena grupper ofta har en storre forméga att bidra
med fler erfarenheter och nya infallsvinklar. Det ger hogre innovationskraft internt och
externt resulterar det d& forhoppningsvis i nya affdrer, forbéttrad kundservice och mojlighet
att locka duktiga medarbetare som vill jobba i en inkluderande arbetsmiljé menar dem. Aven
Petersson och Dagleish tycker att foretagets méngfaldsarbete tillfor mycket. Framforallt
tillgang till flera kundgrupper tack vare personalens sprakkunskaper, natverk och forstéelse
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for olika gruppers livssituation sdger de bada anstéllda. Nagot de betonar extra mycket &r att
arbetsgruppen ér oliktdnkande vilket bidrar till nytdnkande i olika perspektiv och
fragestéllningar. De menar att konsumenter idag dr medvetna om och bryr sig om vilka
vérderingar och arbetssitt foretag har. Allt detta tror de bidrar till att méngfald 4r en

framgangsfaktor.

Enligt Falenius dr det dynamiken som paverkas mest, att man far perspektiv pa tillvaron. Som
chef kan han se att produktiviteten 6kar da han inte behdver motivera, exempelvis
praktikanterna, lika mycket. De dr tacksamma och visar det genom att utfora ett bra jobb.
Tittar man pa Falenius kollegor i Kina sa &r produktiviteten annu hogre. Han menar att de inte
arbetar bara for sig sjélva utan i ménga fall ocksa for far och morforéldrar; de har en nira
generation som har levt vildigt fattigt och den mentaliteten finns fortfarande kvar medan hir i
Sverige sa arbetar vi mer utifran individuella intressen. Dessa personliga intressen far inte

hindra nagra av hans kollegor fran att forhélla sig till deras globala marknad och han siger:

“For att Akzo ska ha de bdsta mojliga forutsdttningarna for att bli framgdangsrika pd de

’

marknader vi verkar mdste vi ha en arbetsstyrka som forstar sig pd dessa.’

Stahle medger att det formodligen &r 16nsamhetsperspektivet som ligger till grund {or detta

méngfaldsarbete, for visst vill man att alla insatser ska generera pengar till foretaget.

Karjalainen dr dvertygad om att KmKs arbete med mangfald leder till att de blir en mer
attraktiv arbetsgivare for manniskor som soker jobb inom branschen, speciellt for ménniskor
som har en annan etnisk bakgrund. Det blir pd sé sitt en fordel for KmK som fir mycket
forfragningar av arbetssokande pa grund av deras riktlinjer inom foretaget. Genom denna
strom kan de sedan vilja just de medarbetare som passar foretaget bést. Karjalainen tror dven
att detta gor att de blir en starkare enhet och en starkare grupp med en bra sjédlvkéansla.
Petersson och Dagleish, bada medarbetare pa KmK, tycker dven de att det dr positivt att
arbeta i en arbetsgrupp dar manga kommer fran olika bakgrunder. De menar dven att det &r
viktigt ur ett foretagsperspektiv eftersom méngfald bidrar till nytdnkande. De &r bada 6verens
om att det finns risk att resultatet blir lidande om alla anstéllda i en grupp ser allt frdn samma
vinkel och att gruppen pa sa sétt fungerar bést om det finns fler olika synsétt som

kompletterar varandra. Allt for att nd det bésta resultatet.
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V2 nidmner att det blir en positiv och intressant upplevelse nér arbetsgrupperna bestér av

mangfald d& diskussionerna sker utifran olika perspektiv och synsitt.

“Medarbetare fran andra ldnder runt om i vdrlden har andra bakgrunder och bygger upp sitt
samhdlle pd hela andra sdtt dn vad Sverige gor. Vi i Sverige dr pd ett sdtt ganska extrema, det
har jag sett diagram pa. Vi sticker ut i den svenska kulturen da vi inte dr troende och dppna

med frdagor kring olika dmnen.”(V2)

Detta menar V2 leder till att alla tar lirdom av varandra och kan sitta allt i relation till hur
resten av vérlden ser ut och fungerar, att &r man en grupp med en blandad méingfald som
tycker olika far man forsoka komma fram till ett beslut som alla dr 6verens om.

V2 leder in pé ett exempel som sticker ut lite ifrdn hur foretaget brukar gora, just for att fa in
nya infallsvinklar. Respondenten har tagit in en student fran industriell ekonomi som
sommarjobbare, ndgot som de inte brukar gora. Vanligtvis tar Volvo Personvagnar in
studenter fran maskiningenjorsutbildningen, men nu ville man gora det annorlunda for att se

efter om studenten har ndgonting nytt att bidra med till gruppen.
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5. Analys

1 detta avsnitt kommer det empiriska materialet som vi har samlat in att analyseras i
forhdllande till den teoretiska referensram som tidigare presenterats. Med hjdilp av vdra
studieobjekt och respondenter kommer vi att analysera hur foretag kan arbeta med mangfald
och hur detta arbete pdaverkar det organisatoriska resultatet, bade i ekonomiska och icke-
ekonomiska termer.

5.1 Méngfaldsarbetet - innebord och definition

5.1.1 Vision, mdlformulering och aktiviteter

Inledningsvis ér det essentiellt att titta pa foretagens mangfaldsarbete, om det dr nérvarande
och vil fungerande. Dirav var det ocksa kring detta omrade vi valde att inleda véra
intervjufragor. For att 6ver huvud taget kunna dra nagra fordelar fran ett mangfaldsarbete
kravs det att det dr ett bra sddant, och forst och framst krdvs en tydlig vision (Mlekov &
Widell, 2003). Detta ser vi synliggdrs via, antingen muntliga eller skriftliga, policys och
riktlinjer. Alla tre studieobjekt formedlar sin vision kring mangfald tydligt, ddr AkzoNobel
och Volvo Personvagnar har en skriftlig sddan dér det framfors vad mangfald betyder for
foretaget och hur deras approach till mangfald ser ut. KmK Engineering gor detsamma, men 1
muntligt format. Vidare sa kridvs mer &n bara en vision for att mangfaldsarbetet ska bli

framgangsrikt.

Pa Volvo Personvagnar har varje enhet en ansvarig som arbetar med mangfalds -och
integreringsfragor, pd AkzoNobel foljs statistik upp och cheferna korrigerar dér ordttvisor
finns som exempelvis 16neskillnader mellan mén och kvinnor, pd KmK véljer man redan vid
rekrytering att ta in sddana med ett Oppet sinne och som vill arbeta pd ett foretag med
mangfald. Alla dessa val ar aktiva, och vad vi anser vara goda exempel pé strategier for att
frimja méngfald. Mlekov och Widell (2003) menar just att sddana typer av aktiviteter behovs
som komplement till organisationens vision. Att ha en vision och mal ar viktigt, men under
studiens gang har vi sett att det dr just aktiviteterna som foretagen ldgger mer krut pa.
Riktlinjerna och organisationens grundlaggande vérderingar blir efter ett tag sjdlvklara medan
det aktiva arbetet fortloper. Alla véra respondenter menar pa att all personal dr mycket vil
medvetna om foretagets varderingar kring mangfald, men trots detta tycks ledningens
riktlinjer inte kunna repeteras utan diskuteras snarare i forhallande till de aktiviteter foretagen

arbetar med. Pa Falenius avdelning pd AkzoNobel tar man in praktikanter, invandrare med en
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utldndsk utbildning, just for att skapa en sprangbrida in pé arbetsmarknaden samtidigt som
arbetsplatsen blir mer diversifierad. De far in ny kompetens och nya perspektiv vilket
uppenbarligen 10nar sig dd foretaget manga ganger har valt att ge anstéllning efter praktikens
slut. For att nyttja mingfald behdver man virdesitta individuella olikheter menar Mlekov och
Widell (2003), och det &r just det som sker vid en praktik som denna. P4 KmK tar man ocksa
in en lirling varje &r, allt for att unga minniskor ska fa en chans p4 arbetsmarknaden. Aven pa
Volvo vill man ha arbetsgrupper av blandade aldrar dir bade nya idéer och &dldre erfarenheter
fér influera arbetet, vilket bevisligen fungerar bra d& majoriteten medarbetare stannar pa
foretaget. Stahle menar att AkzoNobel har en vildigt 14g personalomséttning men menar
samtidigt att det sitter manga dldre mén pa de hogre positionerna. Problematiken, som vi ser
kan uppstd, ar att mangfalden inte nér upp till ledningsniva ddr manga beslut tas och
strukturer formas, men trots detta virdesitter alla vara respondenter pé chefsniva mangtfald.
Falenius rapporterar idag till en kvinna och ser positivt pd situation da det &r betydligt fler
kvinnor som arbetar sig uppat pa foretaget dn vad det var forr. Han papekar att mangfalden
okar samtidigt som det bara gar bittre och battre for foretaget, och samma utveckling ser vi
dven pd KmK. Dir arbetar man aktivt med att rekrytera mangfald, och trots att branschen inte
ar speciellt kvinnofrdmjande &r det &ndd KmK som facket ringer nér en kvinnlig rorlédggare
under utbildning behdver praktik. Detta sdger en hel del om foretagets rykte, och bidrar
dirmed till att det r just KmK manga minoriteter soker sig till. Aven pa Volvo arbetar det
betydligt fler kvinnor nu dn forr konstaterar V2, men att mélet ar att uppna 35 % pa
ledningsniva &r 2020. Mélformuleringar som denna tror vi kravs for att tydliggora

organisationens vision.

5.1.2 Kommunikation och utvirdering

Vidare i mangfaldsarbetet menar Mlekov och Widell (2003) att kommunikation dr en viktig
del av arbetet likvil som utvirdering av hela arbetet, just for att det ska vara mojligt att
lokalisera framgang samt omrdden som behdver mer arbete. Géllande den interna
kommunikationen &r det inte mycket prat om saken, utan vi fir det forklarat for oss att inom
alla vara studieobjekt sa dr det inga som motsitter sig riktlinjerna. P& KmK diskuterar man
méngfald redan vid rekrytering, pa Volvo var det nyligen en artikel pa foretagets intranit om
en medarbetare som bytt kon och pad AkzoNobel arbetar man med s& ménga olika
nationaliteter att det blir en sjdlvklarhet. Dock striacker sig kommunikationen dven externt dér
det krdvs att man kénner till sina intressenters preferenser. Som organisation maste man ha
forstaelse for kundkretsen, leverantdrerna och marknaden for att kunna anpassa sina produkter

43



och tjanster (Mlekov & Widell, 2003). Vi har {orstatt att de tva stora foretag som vi har
studerat arbetar véldigt globalt, med extra fokus pé just Kina. Det &r manga behov som ska
uppfyllas, pa manga olika marknader och regioner. Att inte driva en 6ppen kommunikation
tror vi skulle innebéra en risk dér vissa intressenters intressen, interna som externa, blir

forsummade dé organisationen 1 fraga inte har fatt rétt intryck av vad som efterfrigas.

Dessa delar av mangfaldsarbetet som har presenterats bor, menar Mlekov och Widell (2003),
knytas ihop i form av ndgon typ av utvirdering. Denna utvérderingsfas har vi forstatt speglas
bést 1 den statistik som fors av foretagen, atminstone hos de storre. Stahle beréttar att det
arbetar 57 % kvinnor pd hans avdelning och att AkzoNobel presenterar statistik som bland
annat visar fordelningen av mén och kvinnor samt deras olika l6ner, Volvo for statistik pd
antal kvinnor 1 ledningen fOr att sedan faststélla ett hogre mal att strdva at som dven
publiceras for allminheten. Med sadana metoder blir det mycket enkelt att se hur det
forédndras dver tid samt fungerar som mélséttningar att striva mot. Dessutom tillts
allménheten att ta del av all denna information vilket vi tror inte bara sitter press pa

organisationen i fraga att prestera, utan ger ett intryck av transparens gentemot allménheten.

Precis som flera av de intervjuade har pastatt ser vi ocksé att det ligger ett
lonsamhetsperspektiv bakom all méngfaldsstrategi som fors. Att ldgga arbetskratft, tid och
pengar pa att fora statistik som sedan publiceras har ocksa ett bakomliggande syfte. Om
foretagen i fraga inte hade kunnat se nagot vinstsyfte i det hela hade arbetet mot jimstélldhet
formodligen inte heller varit lika offentligt. Med en omgivning av intressenter som anser
organisationen vara legitim, desto storre chans for ett gott rykte vilket mdjliggor for &nnu fler
intressenter och énnu storre vinst. Herring (2009) menar att mangfaldsarbete inte alltid infors
for att effektivisera arbetet utan for att istéllet skapa legitimitet, men vi vill gdrna pasta att
dessa tva faktorer inte behdver vara separerade utan snarare fungera som komplement. Det &r
alldeles riktigt att man kan se att mangfaldsarbete och dess policys verkar som nédgonting
fortroendeingivande for omgivningen, men det innebér ju ocksa att denna omgivning vill se
ett gott resultat. Och for att nd ett sddant méste ju mangfaldsarbetet vara ett framgéngsrikt
sadant. Aven vara respondenter pd AkzoNobel menar p4 att vissa policys kanske inte nir
utanfor ledningsniva och faktiskt uppfylls, men vi ser samtidigt att med nedskrivna policys sa
gér det ocksa att ritta till tydliga fel. Falenius gav oss ett sddant exempel nir han beréttade om

hur han korrigerade vissa kvinnors l6ner. Med en policy som sager att loner ska vara lika for
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alla kan enskilda chefer och medarbetare ocksa tydligt se vart detta inte uppfylls inom

organisationen.

5.1.3 Legitimitet - Stort kontra litet foretag

Medarbetarna pA KmK menar att konsumenter idag verkar vara mer medvetna om hur
organisationer arbetar med mangfald och det dr hér vi kan se att det verkar viktigt for
organisationer att verka legitima gentemot sin omgivning. Bade pa Volvo och AkzoNobel har
man planer och policys som allménheten har tillgéng till, en “Inclusion- & Diversity plan”
finns uppréttad pa bada dessa foretag och statistik kring andel kvinnor, lI6ner med mera finns
ocksa tillgdngligt om man skulle vara intresserad. Herring (2009) menar att en organisations
méngfaldsarbete kan vara ett forsok att skapa legitimitet och tittar man pa stora, vinstdrivande
foretag ér dessa troligtvis mer kénsliga for allménhetens asikter. Har ser vi en ganska tydlig
skillnad mellan de studieobjekt som &r bade stora, vinstdrivande och globala och vart
studieobjekt som ir ett mycket mindre foretag. Det mindre foretaget har inga skrivna policys
eller liknande material tillgdngligt for varken de anstéllda eller intressenter medan det finns en
uppsjo av vilformulerade riktlinjer hos de stora foretagen. Ar kunder vildigt mana om hur
foretagen arbetar med mangfald far de formodligen ett ganska bra intryck av de storre
foretagen, med badde mal och faktisk statistik och da tycker kunderna dven att de verkar
mycket legitima utat sett. Herring (2009) menar vidare att organisationer kanske ddrmed inte
arbetar med mangfald for att effektivisera sitt arbete, utan for att de ska verka
fortroendeingivande. Det hade kanske varit en logisk slutsats for oss att dra d vi tydligt ser
att storre organisationer dr mer méina om att offentliggora sina policys, men & andra sidan &r
det under intervjuerna pd KmK som vi har diskuterat foretagets rykte mest. De verkar vara
minst lika mdna om sitt rykte kring mangfald och hur de framstills inom branschen. Visst dr
fler intressenter inblandade nér organisationen dr en storre sadan, men oavsett storlek sa vill
vl alla verka ansvarsfulla. Sist men inte minst maste ju de policys och riktlinjer som
presenteras for omgivningen ocksa backas upp av faktiskt arbete och utvirderas, dédrav all den
statistik som gar att {4 tag pd. Spelar det egentligen nagon roll av vilken anledning policys
uppréttas, om de i slutindan dnd& méste uppfyllas for att foretagen ska kunna upprétthélla sin
legitimitet? Vi ser snarare att de fungerar som ett effektivt incitament for att driva ett

framgangsrikt méngfaldsarbete.

45



5.2 Organisationskultur och dynamik

Som tidigare ndmnt kan vi se att mangfaldsarbetet ger bést effekt genom aktiviteter och
praktisk tillimpning men att det krévs ett komplement av policys, som kan fungera som
effektiva incitament. Hofstede (1997, se Trefry 2006) argumenterar ocksa for att de skillnader
som mangfald bidrar med uppdagas mer i praktiken, genom till exempel arbete med
praktikanter, invandrare med en utlindsk utbildning som AkzoNobel gor, vilket innebér att
sociala aspekter paverkas extra mycket i en organisation med méngfald. P4 AkzoNobel
arbetar ménga anstéllda vildigt titt med medarbetare 1 utlandet och detta har ocksa en
inverkan pa hur man arbetar, angriper sin uppgift och ser pd saker och ting menar Falenius.
Inte bara Falenius, utan flera av véra respondenter, argumenterar for att kulturen inom
foretaget blir starkare och s dven dynamiken. Odmjukhet &r nigonting vi upprepade génger
diskuterade under intervjuerna, att manga utav de utlandsfodda som sedan féar anstéllning
visar stor tacksamhet. Dessa aspekter dr séklart svéra att méta, stark dynamik och 6dmjukhet
ar snarare sddant som upplevs. Vad som upplevs av bade chefer och medarbetare har vi
forstatt dr vad som bidrar till en stark organisationskultur och ddrmed ocksd ndjda anstéllda.
Pa KmK sdger medarbetarna Petersson och Dagleish bdda att bland det viktigaste ar att kéinna
tillit till varandra och att kunna komma till tals. Deras chef menar att en blandning av
etniciteter bidrar till kénslan av samhorighet da ingen kommer kédnna sig utstott. Vi kan fran
dessa uttalanden ovan se att etnisk mangfald &r en bidragande faktor till att anstillda kdnner
sig integrerade i en organisation. Trefry (2006) menar att i en heterogen organisation &r ocksa
beteenden och normer bidragande, en organisationskultur behdver alltsa inte vara konsistent.
Alla véra studieobjekt inkluderas i detta, de arbetar alla med en arbetsstyrka av mangfald. Vi
kan utldsa en hog niva av tillfredsstéllelse bland vara respondenter och de pratar alla om

mangfald med en entusiasm och stolthet som inte kan annat dn betyda mycket for dem.

Vissa studieobjekt fokuserar mer pé etnicitet och andra pa kon och alder, men i grund och
botten ér det olikheter och olika perspektiv som bidrar till den starka dynamik som
arbetsplatserna har. Denna typ av sociala komplexitet menar Trefry (2006) dkar formagan att
anpassa sig pa en global marknad, vilket kan forklara varfor just en stark organisationskultur
ar en fordel for organisationer med en arbetskraft av mangfald. Trefry (2006) menar
emellertid ocksd att kommunikationen kan bli svirare och en gemensam fOrstaelse dr svérare
att nd. Som tidigare ndmnt i var referensram tittade vi pa mojliga negativa aspekter for att vi
sedan skulle kunna fora en diskussion med véra respondenter kring detta. Alla véra sju
respondenter kunde sjilva inte se ndgonting direkt negativt med mangfald, de visade ha en
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forstaelse for mojliga komplikationer men flera menade ocksa vidare att sddant som
exempelvis dalig kommunikation formodligen inte har med mangfald att géra. Av denna
anledning kommer vi inte att kunna presentera nagra nackdelar i var slutsats men senare 1

detta kapitel diskuterar vi vad vi tror att detta kan bero pa.

Vad vi uppfattar som en generell mening bland vara studieobjekt och respondenter &r att det
ar kemin pd arbetsplatsen, dynamiken, stimningen och alla samtal som forstérks och péverkas
av méangfald. Organisationskultur har vi tidigare definierat som de virden och vérderingar
som tillsammans utgor en grund for foretagets agerande gentemot intressenter samt den
attityd och de handlingar som de anstillda uppvisar mot varandra. Det dr ddrmed inte svart for
oss att lista ut att dynamiken och stimningen pa arbetsplatsen priglar denna

organisationskultur, och visar sig ockséd gora det pa ett positivt sitt.

5.2.1 Globalisering

Som tidigare ndmnt har vi inte fatt ndgra negativa kommentarer om méngfaldens paverkan,
forutom den diskussion som fordes péd Volvo angdende sprakbarridren mellan anstéllda. Dock
anser vi att fordelarna véger tyngre, att anpassningsformagan pd en global marknad blir
mycket béttre med en arbetsstyrka som pratar olika sprak. Volvo ér trots allt en aktdr som
verkar internationellt och vill fortsétta att expandera vilket gor att det svenska spraket
kommer ha en allt mindre betydelse. Var respondent hade trots allt inte sjélv stott pd nigra
problem, utan visade bara pa forstdelse kring de mdjliga komplikationerna. Kanske dr det just
forstaelse frdn borjan som gor att inga komplikationer stots pa? Vi kan se att véra studieobjekt
ar mycket vil medvetna om vilken méngfald de besitter, och att det da blir avsevart mycket

lattare att nyttja den till organisationens fordel.

Tva av vara tre studieobjekt verkar pd en global marknad och ddrmed 4r det ocksd ménga
olika nationaliteter och etniciteter inblandade. P4 bada foretagen tror man att det r Asien som
1 framtiden kommer vara den ledande aktoren och just Kina i synnerhet. Av denna anledning
verkar det som en prioritering att jobba titt med Asien, framforallt att forsta sig pa kulturen
och hur de arbetar. Falenius berdttar om hur de genomfor utbildningar nir man ska paborja
nya projekt med medarbetare fran utlandet, just for att 6ka forstéelsen kring hur alla parter
fungerar. Detta dr saklart ett aktivt val i led med foretagets méngfaldsarbete, och minskar
riskerna for missforstdnd. Enligt Mlekov och Widell (2003) ér den framsta anledningen till
varfor foretag 6ver huvud taget skapar strategier kring mangfald just globaliseringen. De
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foretagsekonomiska motiven som skapas dr annorlunda nédr man tittar pd en internationell
marknad, och det dr uppenbart att de foretag vi studerat som verkar internationellt ocksa gor
anstrangningar for att forhalla sig till detta. Anstrdngningar som exempelvis blandade
projektgrupper och forberedande utbildningar. Vi vill darfor pastd att mangtfald ar viktigt for

alla organisationer, men extra viktigt for de som arbetar pa en global marknad.

5.2.2 Ledning och chefer

De flesta respondenter vi har arbetat med sitter i ndgon typ av chefsposition, vilket vi fran
borjan inte hade tdnkt, men som nu ger utrymme for en diskussion da dessa uppenbarligen
besitter ett stort ansvar. Ett ansvar som innebdr att skapa och upprétthalla arbetsplatsens
uppfattning av mangfald samt det aktiva méngfaldsarbetet. Initiativ och support fran
ledningen é&r enligt Gilbert och Ivancevich (2000) viktigt for ett mangfaldsarbete av kvalitet.
Cheferna fungerar trots allt som en formedlare av ledningens direktiv och flera av vara
respondenter ges ocksd utrymme for att sjélva leda sin avdelning och ta egna initiativ.
Djupare forstaelse inom ledarpositioner dr en anledning till ett aktivt méngfaldsarbete enligt
Gilbert och Ivancevich (2000), och var uppfattning &r att de chefer vi har intervjuat besitter,
inte bara forstielse utan ocksa ett driv och en vilja att arbeta for en fortsatt positiv utveckling.
Vi fick ta del av en hel del exempel pé aktiviteter och fordndringar for att framja méngfald
inom organisationen, och detta tror vi har stor betydelse for de positiva effekter som har
analyserats i detta avsnitt. Dock tror vi att dessa chefers instéllning till mangfald inte &r ett
resultat av, eller anledning till, att arbeta med mangfald utan snarare en grundbult som é&r

essentiellt for att arbetet ska fungera.

Vi kan nu konstatera att vara studieobjekt arbetar aktivt med sitt méngfaldsarbete, det
fungerar vil vilket dr en forutsittning for kommande del av analysen dir vi kommer ga in pa
exakt vilka fordelar och 16nsamhetsmatt som mangfald kan paverka. Vi kommer fortsitta att
utgd fran mingfaldsarbetet och specifika exempel frén empirin som kan bygga och bekrifta

var analys.

5.3 Effekter - fran ekonomiska till icke-ekonomiska

5.3.1 Att nyttja specifika kunskaper
Syftet som vi presenterar 1 borjan av denna uppsats séger att vi vill finna de organisatoriska
resultat som péverkas av mangfald, bide icke-ekonomiska och ekonomiska sadana. De flesta

48



fordelar som diskuterats under intervjuerna hor till de icke-ekonomiska, de aspekter som inte
miits 1 siffror som exempelvis kultur och dynamik. Ta exempelvis Falenius diskussion kring
produktivitet, ndgonting han anser &r ett tydligt resultat av mangfaldsarbetet pa sin egen
arbetsplats. Mdnga som kommer fradn en annan kultur visar ocksa en 6dmjukhet och
tacksamhet fOr sitt arbete just for att de kan jamfora med tidigare sémre forhallanden och
omstandigheter, och utfor darfor sina uppgifter vildigt bra. Detta argument dr aterkommande
bade hos AkzoNobel som ér ett vildigt stort foretag, och KmK som é&r ett mindre. Dessa
anstéllda menar de bidrar med ambition och positivitet, vilket direkt paverkar
organisationskulturen och de anstélldas sociala instdllning inom organisationen. Herring
(2009) for en diskussion kring vad mangfald har for effekter for att sedan leda detta fram till
hypoteser av ekonomiska matt. Social instédllning &r en faktor som han menar har en viss
effekt. Visst har vi inte fitt nigra faktiska matt pa ambition och positivitet, men dé vi forstéar
att respondenterna kan se en koppling till produktivitet sa kan vi ocksé argumentera for att

lonsamheten paverkas med hjélp av Herrings hypoteser.

Nista exempel vi finner intressant dr det som Karjalainen diskuterar om hur de p4 KmK har
ett rykte om att arbeta med méngfald, och blir ddrmed ocksé en attraktiv arbetsgivare for en
bredare grupp ménniskor. Hér far vi &ven kommentarer fran Karjalainens medarbetare som
sjdlva trivs extra bra i en grupp som alla kan bidra med olika synsitt, vilket blir enkelt att
uppna med ett rykte som lockar denna skara arbetstagare. Det dr ganska logiskt att detta bidrar
till den sociala komplexitet som Herring (2009) menar utgdr en konkurrensfordel. Har man en
konkurrensfordel innebér det att organisationen dr béttre d4n andra pé just denna fronten, och
det dr 1 denna position som vi tror att organisationer behdver sitta for att kunna generera hogre
vinst i forhallande till sina konkurrenter. Inte minst dr arbetstagarnas tillfredsstéllelse
ndgonting vi ser pdverkas av mangfald; alla olika synsitt, bakgrunder och instdllningar bidrar
till en dynamisk arbetsplats som vi fran KmK forstar ocksa dkar bade trivsel och
sammanhallning. Denna effekt 4r en av de tydligare menar Gilbert och Ivancevich (2000) och
hor till gruppen av icke-ekonomiska fordelar. Vi vill emellertid argumentera for att detta,

vilket vi ndmnt tidigare, leder till hdgre produktivitet.

5.3.2 Kreativitet och innovation

Herrings hypoteser tar hinsyn till méngfald inom kon samt etnicitet, och pa KmK pratas det
om etnicitet medan mangfalden pa Volvo inkluderar kon i en storre grad. En av véra
respondenter forklarar hur man i gruppen som arbetar med inredningen i bilarna ar en
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blandning av mén och kvinnor. Férdelen med detta har visat sig vara att kvinnor ser pa
inredning och design pé ett mer “kénslobaserat” sétt, bilen som séljs &r inte bara en bil med en
motor utan den ska dven vara fysiskt attraktiv och det ér detta kompletterande synsétt som
kvinnorna i gruppen bidrar med. Varfor behdver bilen vara fysiskt attraktiv undrar man da? I
USA efterfragas inte detta lika mycket som att bilen ska vara stor, i Kina vill man ha ett
system som renar luften, alla marknader och omraden har olika behov och Volvos bilar ska
passa alla. Aven de som prioriterar bilens design och inredning. Allt leder fram till Herrings
hypotes om att fi ett 6kat antal kunder som direkt genererar mer pengar. Vi kan alltsd spara
antalet kunder som Okar till huruvida organisationen eller foretaget arbetar med att anpassa
sin tjanst eller produkt till olika kunders behov. Trefry (2006) har, likt Herring, tagit fram
fordelar med méngfald men ur ett mer icke-ekonomiskt perspektiv. En av dessa ér just mer
kreativitet och innovation i produkter, tjdnster och arbetsprocesser vilket &r just vad man pa
Volvo arbetar med for att nd ut till alla sina olika kunder. Ett exempel pa detta ér just det som
tidigare presenterats, utan kvinnornas bidrag till bilens inredning hade man inte nétt ut till den
kunden som prioriterar just inredning. Med andra ord, en bil mindre hade salts. Herrings
(2009) hypoteser syftar till att méngfald okar antalet kunder och forsédljningsintékter, vilket ar

en korrelation vi kan se i de exempel vara studieobjekt gett oss.

5.3.3 Problemlésning och beslutsfattande

Herring (2009) pratar om social komplexitet, vilket vi ndmnt tidigare, som en effekt av
méngfald och att det skulle vara en konkurrensfordel for organisationer. Detta kan tydligt
kopplas thop med vad Stéhle berittade om d4 AkzoNobel skulle implementera ett nytt IT-
system men att det inte gick som forvintat. Losningen blev att de plockade in personer frén
linderna dér systemet skulle implementeras, som d4 hade kunskap och forstaelse kring hur det
fungerar i specifika regioner. Arbetet blev ddrmed lyckat och gick snabbare. Detta exempel
visar hur mangfald hjélper organisationer som verkar inom flera regioner i sitt arbete; genom
att spara in tid och arbetskraft likt AkzoNobel gjorde, sparar man ocksa in pengar. Ett annat
exempel fran AkzoNobel dr d& sprakkunskaper visar sig vara essentiella for verksamheten.
Verkar man pé en global marknad 4r det ocksa manga olika sprék inblandade, och olika lagar
som ska foljas beroende pa stadgarna i de olika ldnderna. Lagar i Brasilien som AkzoNobel
maéste folja star pa just brasiliansk portugisiska, och utan hjélp frdn nagon som forstar detta
sprék och dialekt sé ligger missforstdnden inte langt borta. Att missforsta en lag eller en regel
kan bli véldigt kostsamt, och dven hér kan vi se en mgjlighet att undvika kostnader for
organisationer genom att arbeta med méngfald fran borjan. Genom att arbeta med individuella
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kunskaper och skillnader. Formégan att applicera kunskap om olika kulturer pa
foretagsprojekt menar Trefry (2006) dr en av fordelarna med att arbeta med méngfald. Vi
argumenterar saledes for att, &ven om denna fordel inte gér att méta i siffror, har vara

studieobjekt gett oss exempel som tyder pa att mdjligheter att spara in pengar skapas.

Ett uttalande fran Stéhle pa AkzoNobel véckte lite extra uppmirksamhet hos oss. Vi
diskuterade just formégan att 16sa problem och hur det fungerar bést nir de kan ta in personer
som har kunskap om specifika omraden som exempelvis, som i ovan ndmnda fall, en kultur i
en viss region. Stahle menar hér att om alla anstillda skulle sitta pa samma bakgrund och
erfarenhet skulle det bli svért att parera, det kanske skulle fungera sé linge ingenting ovéantat
intrdffar. Sa ldnge ingenting ovintat intraffar, det ar detta vi vill betona. Mangfald pa
arbetsplatsen forklarar alla véra respondenter pa ett eller annat sitt bidrar till nytainkande, man
ser alla pa saker och ting ur olika perspektiv och man fungerar ddrmed som komplement till
varandra och det &r hdr vi kan se att det blir léttare att 16sa ovédntade situationer och
utmaningar. Trefry (2006) forklarar &nnu en punkt som méngfald bidrar till vilken &r just
bittre beslutsfattande och problemldsning efter att ha haft olika perspektiv i atanke, och vem
ska egentligen bidra med dessa perspektiv om inte medarbetarna sjélva? En respondent pa
Volvo pratar om just beslutsfattande och att besluten som tas baseras pa olika synvinklar. Om
man inom en organisation tar hansyn till flera perspektiv nir man fattar beslut om exempelvis
hur en produkt ska se ut, forstar vi att man ocksa tar hansyn till omgivningens perspektiv.
Fran AkzoNobel fér vi uppradat méngder av nationaliteter och etniciteter som foretaget
arbetar bdde med och for, och alla dessa olika behov och efterfrdgningar behover ju ocksé

motas. For hur ska annars en organisation kunna véxa?

5.3.4 Kunder och klienter

Medarbetarna pa KmK ger oss exempel pa att de sjélva tror att deras méngfald pa
arbetsplatsen bidrar till att de fér fler affdarer och den kundservice de ger blir béttre. Detta gér
hand i hand med tidigare argumentationer om att olika perspektiv pa en och samma
arbetsplats bidrar till en béttre anpassning till omgivningen och dess intressenter. Tittar man
pa de storre foretagen sa omringar de sig av avsevirt méanga fler intressenter och vi har
tidigare givit exempel pa hur méngfaldiga dessa &r och hur manga olika preferenser som
behover tillfredsstéllas, vare sig det géller att 16sa ett problem eller utforma en produkt.
Didrmed drar vi en av vara viktigare slutsatser, en diversifierad arbetsstyrka mojliggor for att
para ihop rétt medarbetare med ritt uppgift eller kund. Vi har tidigare ndimnt dd AkzoNobel
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skulle implementera ett nytt system och undvek problem genom att lata olika medarbetare
med olika kulturella kunskaper medverka. Gilbert och Ivancevich (2000) argumenterar just
for att det 4r mangfald som bidrar till denna fordel i arbetet, chansen att ndgon inom
arbetskraften har forstaelse for ett specifikt marknadssegment blir storre dd segmenten ocksé
ar diversifierade. Hur ska man skapa en bil som attraherar bdde amerikaner och kineser? De
anstéllda som skapar bilens delar 4r ju ocksé de som behdver besitta kunskapen om vad som
efterfragas. En av Trefrys (2006) fyra punkter om fordelarna med mangfald &r just att man
kan para ihop anstdllda med olika typer av kunder och klienter. En kinesisk anstélld har vi
forstatt agerar utifran en mer kollektiv anda medan en svenskfodd ofta prioriterar egna
intressen 1 forsta hand, en intressant upptéckt tycker vi som kopplar detta an till Hofstedes
(1991, se Mlekov & Widell 2003) forskning om kollektiva och individualistiska kulturer.

Detta ér dnnu en aspekt for globala organisationer att ta hénsyn till.

5.4 Kritiska synvinklar

Teoriavsnittet presenterar en del nackdelar och utmaningar som kan uppsté pa grund av
méngfald pd arbetsplatsen, exempelvis att lagutveckling kan gé langsammare och att fler
missforstand kan uppsta (Trefry, 2006). Som tidigare presenterat sa har véra respondenter inte
argumenterat for att de sjélva skulle ha stott pa ndgra sddana nackdelar, och vi fragar oss dé:
Vad kan detta bero pa? Vért huvudsakliga argument &r for att méngfaldsarbetet foljer det
upplidgg som vér teori menar ér ett framgéngsrikt sddant samt att arbetet ar aktivt. Dock
undrar vi om detta verkligen eliminerar alla nackdelar? Vi tror, med hanseende till den
metodologiska punkt om etiska aspekter, att méngfaldsfrdgan dr sé pass kdnslig att vara
respondenter helt enkelt inte vill uttala sig i ndgra negativa termer kring fragan. Det &r inte
bara kénsligt gentemot alla anstéllda pa arbetsplatsen, utan ocksd gentemot den omgivning
som organisationen moter. I vért teoriavsnitt diskuteras huruvida legitimitet, framforallt den
externa, dr en faktor som kan komma att paverka utformningen av mangfaldsarbetet. Vi har
tidigare kopplat detta till vara studieobjekts skrivna riktlinjer och att dessa fungerar som ett
satt att legitimera sig gentemot omgivningen. Att uttala sig negativt kring méngfald hade da
blivit ganska motsédgelsefullt; det finns formodligen inte speciellt ménga intressenter som
organisationen i fraga skulle verka fortroendeingivande for i sddana fall. Har kan vi se risken
for en viss 16skoppling, dér organisationer sjdlva véljer vad som ska presenteras och vad som

ska undanhallas.
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En ytterligare anledning till varfor vi inte har kunnat presentera nagra nackdelar tror vi kan
bero pa att majoriteten av vara respondenter besitter chefspositioner. Vi ser tydliga fordelar
med detta, att de har en bred uppfattning av arbetet inom organisationen med hénsyn till bade
ledningen och medarbetarna. Samtidigt kan de inte fullt tala for vad som hénder pa lagre
nivaer i organisationen och vilka uppfattningar och erfarenheter medarbetarna har. Kanske ar
det sa att de flesta nackdelar uppstir medarbetare emellan och att dessa inte har nétt chefernas

vetskap?

Fortséttningsvis vill vi tilldgga att vi inte kan avgdra om véra studieobjekt &r nagra
framgéngsexempel eller ej, pa grund av det faktum att for f respondenter &r involverade. Var
slutsats dér vi presenterar vilka fordelar vi har stott pd géller inte nddvéndigtvis for alla vara
studieobjekt, vilket innebér att d&ven dessa kan utvecklas for att bli desto mer framgéngsrika.
Den komplexitet som begreppet mangfald innefattar gér ocksa att olika organisationer och
personer har olika uppfattning kring begreppets innebord. Anser en chef att man pa dennes
avdelning jobbar med méngfald, men dér denne ocksé anser att den viktigaste aspekten av
begreppet dr kon 1 synnerhet, kan vi ifragasitta huruvida inkluderande méngfaldsarbetet
egentligen dr. Vidare kan detta forklaras ur ett samhélleligt perspektiv dér mer eller mindre
kvinnor eller mén soker sig till ett visst yrke, och ddrmed &r det svart for specifika
organisationer att rekrytera mangfald. Betraffande etnicitet och de arbetssokande som é&r
utlandsfodda, ar det mojligt att dessa kan bli bortvalda pa grund av att de exempelvis inte kan
det svenska spréket. Vi har hort argumentet genom arbetets gang att rekrytering sker utifran
ritt kompetens, och det positiva dr séklart att ingen diskrimineras pa grund av hdarkomst eller
kon medan det ocksa kan innebéra att alla som inte kan det svenska spraket faller bort om

detta r ett krav. Hur mingfaldig blir egentligen arbetsstyrkan da?
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6. Avslutande diskussion och slutsats

Vi har, med hjélp av tidigare forskning och information fran véra studieobjekt, lyckats
lokalisera olika fordelar med att arbeta med méngfald inom organisationer. Vi har tidigare
diskuterat olika anledningar till varfor nagra negativa aspekter inte har framkommit under
intervjuerna, och det dr en spekulationsfrga snarare &n nadgonting som vi véljer att inkludera 1
vér slutsats. Darfor hinvisar vi till tidigare avsnitt, 5.4 kritiska synvinklar, dér detta

diskuteras.

I vart inledande syfte vill vi ta reda pd hur mingfald pdverkar det organisatoriska resultatet 1
tvd olika termer, icke-ekonomiska samt ekonomiska. I bdde analysavsnittet samt tabellen
nedan presenteras dessa resultat, fordelarna, men med en viss koppling till varandra. Vi har
nidmligen kommit till &nnu en insikt bortom de fordelar som mangfald bidrar med, och den ér
att de ekonomiska resultaten préaglas av de icke-ekonomiska. Utifrén vara tre studieobjekt kan
vi utldsa att mingfald skapar icke-ekonomiska fordelar som i sin tur bidrar till 6kad
lonsamhet. Framforallt, utifran respondenternas mening, skapas en inkluderande och stark
organisationskultur som Sppnar upp mojligheter att attrahera intressenter. De fordelar som vi
nu presenterar dr en sammanstéllning och analysering av respondenternas svar med
inspiration frén tidigare forskning i teoriavsnittet, &ven parallellerna vi drar mellan icke-
ekonomiska och ekonomiska fordelar &r var uppfattning av mojligheter som kan skapas. Vi

vill podngtera att detta dr just mdjliga utfall och inte sjdlvklarheter for alla organisationer.

Fordelar

Icke-ekonomiska Ekonomiska

Matcha anstdllda med olika typer av kunder — Fler kunder

Tillgang till nya kundgrupper — Fler kunder

Utforma produkter som passar en bred kundkrets — Hogre forsédljningsintékter

Mer kreativitet och innovation i produkter, tjénster och

arbetsprocesser — Hogre produktivitet
Tillfredsstéllelse bland anstillda — Hogre produktivitet
Forstd fler marknadssegment — Fler kunder

Bittre problemlosningsforméga — Férre kostnader
Hogre legitimitet — Behalla kunder
Global anpassning — Fler marknader
Nyttja individuell kunskap ger béttre precision — Férre kostnader

Attraktiv arbetsgivare lockar ritt personal — Starkare organisationskultur
Dynamik i team, ideér och perspektiv — Starkare organisationskultur

Personer i team kompletterar varandra
Tabell 2. Fordelar

!

Starkare organisationskultur
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Var fragestdllning syftar pa att vi ska komma fram till hur det kan l6na sig att arbeta med en
méngfaldig arbetskraft, vilka dessa sitt presenteras i tabellen ovan. Vidare inkluderar var
forskningsfraga ocksa hur organisatoriskt mangfaldsarbete dr utformat. Till en borjan &r
vision, mal och riktlinjer viktiga att klarldgga for alla inblandade men desto viktigare ar
aktiviteterna, bland annat utbildningar och praktikplatser, som integrerar mangfald med det
dagliga arbetet. Utover vision, mal och aktiviteter krdvs ocksa att man utvéirderar
méngfaldsarbetet fOr att pd sé sitt lokalisera vart forbattringar kan goras; utvédrdering kan
goras genom att exempelvis fora statistik som sedan gér att jimfora. I detta mangfaldsarbete
har vi, under arbetets géng, insett betydelsen av att ha chefer som accepterar mangfald och
driver arbetet framéat. Det &r just ett aktivt mangfaldsarbete inom hela organisationen, dér
ovan ndmnda struktur f6ljs, som mojliggdr for de fordelar vi presenterar. I ett aktivt
méngfaldsarbete ricker det inte bara med att géra minsta mojliga utan vi har snarare forstatt
att det krévs unika initiativ, exempelvis praktikprogram, for att nyttja mangfalden; det ar de
faktiska aktiviteterna inom mangfaldsarbetet som &r centrala och ger storst effekt. Det
studerade foretag som vi anser har det mest aktiva arbetet, som har flest exempel och
erfarenheter att bidra med, dr ocksd det mest globala. Nir en organisation verkar i flera olika
lander och bland en vildigt diversifierad skara intressenter, finns det ocksé véldigt mycket att
anpassa sig till. Har ser vi en tydlig fordel med méngfald bland de anstéllda da specifika

kunskaper kan appliceras pa specifika marknadssegment och projekt.

Vidare vill vi kommentera det faktum att vi forsokt observera skillnader som gér att relatera
till foretagens storlek. De storre foretagen vi studerat besitter en hel del skrivna policys,
medan det mindre endast har muntliga sddana. Vad som sker dr att allménheten har léttare att
ta del av det material som finns om det &r skriftligt, vilket vi tror fungerar som ett sétt for
foretag och organisationer att verka legitima. Att skapa legitimitet kan sdlunda vara en
anledning for organisationer att arbeta med mangfald, men vi har inte fétt intrycket av att
detta nddvéndigtvis dr negativt utan kan fungera som ett incitament till att forbéattra
méngfaldsarbetet. Organisationen i frdga méste ju redovisa sitt arbete for omgivningen och

legitimiteten okar ju bara om arbetet &r ett bra sddant.

6.1 Forslag till vidare forskning

Med den kritik som presenteras finns ocksa en hel del forbéttringar att gora, vilka bor
undersokas 1 vidare forskning. Ett forslag ér att involvera fler medarbetare och gora en helt

anonym studie for att kunna g pd djupet och eliminera de hinder som kénsliga amnen skapar.
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Genomfors en helt anonym studie med fler respondenter okar sjélvklart chansen att fler ska
vaga dela med sig av vad som faktiskt sker pd arbetsplatsen. Dessutom hade det varit givande
att inkludera fler organisationer, exempelvis ideella, for att tacka s& ménga marknader och
arbetsomrdden som mojligt. Denna studie dr begrénsad till bade antal respondenter och
foretag, inte minst tid, och vidare forskning bor darfor inte vara lika begriansad for att pa sa

satt komma fram till ett mer verklighetstroget och generellt resultat.

Vidare hade vi funnit det intressant med en studie som inte bara utgér fran intervjuer utan
dven observationer. Empiri som helt forlitar sig pa respondenternas uttalanden blir ocksa
begriansad till vad dessa har att sdga och vill dela med sig av. Observationer av hur anstillda
arbetar tillsammans, kommunicerar och inkluderar varandra tror vi hade varit ett bra

komplement till intervjumaterial just for att resultatet ska bli sa realistiskt som mojligt.

Var studie har syftat till att finna pa vilka satt mangfald kan l6na sig, men en annan
infallsvinkel hade kunnat vara att ta reda pd mer om sjilva mangfaldsarbetet och dess
strategier. Vad &r ett aktiv mingfaldsarbete 1 mer detaljerade sammanhang? Vilka olika typer
av méangfaldsarbete finns? En studie som hade tittat mer pa aktiviteterna och hur de fungerar
inom organisationer hade varit intressant for att fi en forstaelse for processen, inte bara

utfallen.
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Bilaga 1.
Intervjufragor

Chefsniva:
« Har ni ndgon gemensam definition pd mangfald i er organisation? Vad &r det som
paverkar denna definition?
» Varfor arbetar ni med mangfald? Vad ér syftet?
« Vad anser ni att mangfaldsarbete tillfor i er organisation?
« Ser ni ndgonting positivt i att ha en arbetsgrupp bestdende av méngfald?
« Ser ni ndgonting negativt i att ha en arbetsgrupp bestdende av mangfald?
+ Har ni nagra policys kring mangfald?
+ Kan ni se att mangfald bidrar till lonsamhet? Lonar det sig att ha en diversifierad

arbetskraft? Tror ni att det finns ndgon korrelation till ekonomisk vinst?

Medarbetarniva:
« Vad anser ni att mangfaldsarbete tillfor i er organisation?
+ Ser ni ndgonting positivt/negativt i att ha en arbetsgrupp bestdende av méngfald?
* Vad anser du att méngfald bidrar till som en homogen arbetsgrupp inte gor?
+ Skulle ni hellre arbeta i en grupp dér alla kommer frén samma bakgrund och kultur?
Varfor, varfor inte? Ge giarna exempel.

« Tror ni att méngfalden paverkar organisationens lonsamhet? Pa vilket sétt?
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