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Denna studie syftar till att undersoka hur méngfalds- och inkluderingsarbetet
bedrivs pé det studerande foretaget. Detta genom att identifiera och beskriva de
faktorer 1 organisationen som forsvarar respektive underléttar
méngfaldssatsningar pa arbetsplatsen. Slutligen avser denna studie till att
undersoka hur organisationen fortsattningsvis kan arbeta for att kunna integrera
ett tydligt mangfaldsperspektiv ute i verksamheten.
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Studien bygger pa en kvalitativ forskningsansats och empiriinsamlingen har
skett genom ett antal semistrukturerade intervjuer. For att underlétta en analys
och jamforelse av materialet har intervjuerna transkriberats, kodats och
tematiserats.

Det studerade foretaget bedriver i huvudsak ett kvantitativt méngfaldsarbete da
deras mangfaldssatsning syftar framst till att 6ka mangfalden genom rekrytering.
Organisationen har vidare sdkerstéllt att olika HR-processer dr normkritiska och
att cheferna har ett icke-diskriminerande ledarskap. De faktorer som forsvarar
méngfalds- och inkluderingsarbetet &r tidsaspekten, i resurser och att cheferna
saknar utbildning i hur arbetet kan bedrivas. Faktorer som istdllet underlattar
méngfaldssatsningar &r att organisationen har en 6ppenhet och ett intresse for
méngfaldsfragor, liksom att méngfalden pé arbetsplatsen skapar forutséttningar
for att arbeta med méngfaldsfragor utifrén ett kvalitativt perspektiv.
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1. Inledning

Under de senaste dren har allt fler foretag och organisationer profilerat sig i mingfaldsfragor
och aktivt arbetat med perspektiven inom sina verksamheter (Handelskammaren, 2010).
Arbetet med att integrera mangfald i organisationer har ddremot gett spridda effekter eftersom
organisationer i Sverige arbetar pé olika sitt med méngfaldsfridgor. Mangfaldsarbetet kan
initieras for att utveckla organisationskultur, arbetsklimat och ledarskap. Utgangspunkten &r
att mangfaldigt sammansatta grupper har forutsittningar att vara mer kreativa 4n homogena
grupper da uppgifter, problem och 16sningar granskas ur fler perspektiv (Fégerlind, 2011).
Ett lyckat méngfaldsarbete kan séledes stirka organisationer i sdvil produktivitet, effektivitet
som minskad sarbarhet. Undersdkningar visar att strategiskt mingfalds- och
inkluderingsarbete dr virdeskapande och har en direkt paverkan pa bade resultat och
affarsnytta och starker vidare foretagets fortroendekapital och arbetsgivarvarumérke.

Vilka specifika mangfaldsaspekter som lyfts fram och vilken roll de far varierar beroende pa
verksamhet och mal (Handelskammaren, 2010). Enligt Fagerlind (2011) kan arbetet med
méngfaldsfragor pé arbetsplatser variera ndr det giller kvantitativt eller kvalitativt
méngfaldsarbete. Med kvantitet handlar det om att det ska finnas en blandning i arbetskraften
vad giller kon, alder, etnisk bakgrund, sexuell laggning, utbildningsbakgrund och om det
finns anstdllda som innehar funktionsnedséttningar. Kvalitet handlar istéllet om att alla
medarbetares kunskaper och erfarenheter ska tas tillvara for att berika och utveckla

arbetsplatsen.

Det finns flera viktiga forutsittningar for att en arbetsplats ska lyckas i sitt mangfaldsarbete.
For att mangfaldsarbetet ska kunna drivas fram behdver kunskapen och medvetenheten om
méngfald bland chefer och medarbetare 6kas, likaledes om vad som kénnetecknar en
inkluderande arbetsplats. Genom ett 6ppet och vidsynt ledarskap kan arbetsplatsen lattare
uppna kvalitet for alla parter (Fagerlind & Wener, 2001). Det gar vidare inte att enbart
rekrytera in olikheter for att bli framgéngsrik i sitt méngfaldsarbete utan det &r dven
betydande att ha en inkluderande arbetsplatskultur for att ta tillvara pd styrkan i mangfalden
och olikheterna. Det innebér att organisationer som vill arbeta med mangfaldsfragor star infor
utmaningar dd méngfalden dven kan skapa negativa konsekvenser (Fagerlind, 2011).

Att enbart fokusera pd mangfald eller enbart pa organisationskultur kommer att ge begransade
effekter da de dr tva fenomen som &r sammanldnkande i en mingfaldssatsning (Chemers,

1995).



De flesta organisationer som arbetar med méangfaldsfragor 1 dagsldget anvéinder sig av
Diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder som stiller krav pé foretag att arbeta
forebyggande och hantera uppkomna fall (SFS, 2008). Diskrimineringslagen &r ett
minimikrav och frdn och med 1 januari 2017 géller nya bestimmelser om aktiva atgérder i
diskrimineringslagen. De nya reglerna i diskrimineringslagen innebér att organisationer
innehar ett storre ansvar i det forebyggande och frimjande arbetet for att motverka
diskriminering i samband med samtliga diskrimineringsgrunder. Det har varit en pdtaglig brist
att organisationer inte har behovt se dver om det finns risker for diskriminering som har
samband med exempelvis dlder, funktionsnedséttning eller sexuell ldggning (DO, 2016).
Utifrén detta har jag tagit kontakt med en organisation som innehar en mangfaldsorienterad
personalstyrka. Det dr séledes intressant att undersdka mer specifikt hur denna organisation i
dagsldget bedriver mangfalds- och inkluderingsarbete och vilka faktorer som underlittar

respektive forsvarar arbetet.

1.2 Syfte och frigestillningar

Syftet med denna studie &r att undersdka hur organisationen arbetar med méngfalds- och
inkluderingsarbete. Detta kommer goras genom att identifiera och beskriva de faktorer i
organisationen som forsvarar respektive underldttar mangfaldssatsningar pa arbetsplatsen.
Slutligen kommer jag d4ven undersdka hur dessa olika faktorer kan paverka hur organisationen
fortsdttningsvis kan arbeta for att kunna integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv ute 1
verksamheten.

For att uppnad syftet har jag valt att utgé fran foljande fragestéllningar:

* Hur arbetar organisationen i dagsldget med att bedriva ett mangfalds- och
inkluderingsarbete?

* Vilka faktorer i organisationen forsvarar méangfalds- och inkluderingsarbetet?

* Vilka faktorer i organisationen underlittar mangfalds- och inkluderingsarbetet?

* Hur kan organisationen arbeta fortsdttningsvis for att integrera ett tydligt

méngfaldsperspektiv ut i verksamheten?



2. Bakgrund

Alla arbetsgivare méste folja Diskrimineringslagen. Den har vidare tva huvudsyften, forbud
mot diskriminering och krav pa forebyggande arbete genom aktiva dtgirder (Hjertson &
Svaleryd, 2011). Lagen tydliggor den lagsta ambitionsnivan en arbetsplats maste ha for sitt
jamstilldhets- och mangfaldsarbete. Diskrimineringsombudsmannen ér tillsynsmyndighet for
diskrimineringslagen. Lagen forbjuder diskriminering baserat pa foljande sju
diskrimineringsgrunder: etnisk tillhorighet, kon, funktionsnedséttning, konsoverskridande
identitet eller uttryck, religion, sexuell liggning och alder. Vidare forbjuder lagen bade direkt
och indirekt diskriminering. Med direkt diskriminering menas att nigon missgynnas genom
att behandlas sdmre dn ndgon annan och det har samband med en eller flera av
diskrimineringsgrunderna (Fagerlind, 2011). Enkelt uttryck innebér detta att behandla lika
olika (Hjertson & Svaleryd, 2011). Med indirekt diskriminering menas istillet de krav som
framstar som neutrala men i praktiken kan komma att missgynna personer utifran
diskrimineringsgrunderna (Fagerlind, 2011). Enkelt uttryck innebér detta att behandla olika
lika. Ifall det uppstér diskriminering pa arbetsplatsen far det konsekvenser for hela
organisationen och det &r siledes arbetsgivaren som maste sikra att alla medarbetare har
kunskap om likabehandling och antidiskriminering. Trakasserier &r ett upptrddande som
krinker en persons vérdighet och som har samband med nigon eller nagra av de sju
diskrimineringsgrunderna. Sexuella trakasserier dr istéllet ett upptrddande av sexuell natur
som krinker en arbetssokandes eller arbetstagares virdighet. I ett drende dér nagon falls for
diskriminering dr det inte personen som diskriminerat som blir ersittningsskyldig, utan det ér
arbetsgivaren. Det innebdr att det dr arbetsgivaren som ska sikerstilla att det inte forekommer
nagon form av diskriminering eller trakasserier i organisationen. Detta gor det forebyggande

arbetet d&nnu mer viktigt (Hjertson & Svaleryd, 2011).

Diskrimineringslagen kréver att alla arbetsgivare arbetar med sa kallade aktiva atgérder. Det
har dock tidigare endast inneburit diskrimeringsgrunderna kon, etnisk tillhdrighet och religion
(Féagerlind, 2011). Det har ddrmed varit en pdtaglig brist att foretag inte har behovt se dver om
det finns risker for diskriminering som har samband med exempelvis élder,
funktionsnedséttning eller sexuell liggning (DO, 2016). Fran och med 1 januari 2017 géller
nya bestimmelser som stirker arbetsgivarens ansvar i det forebyggande och framjande arbetet
for att motverka diskriminering i samband med samtliga diskrimineringsgrunder. I de nya
reglerna innehaller det 4ven anvisningar for hur arbetsgivare ska genomfora arbetet 16pande 1
fyra steg, det vill sdga att undersoka, analysera, atgirda och f6lja upp. Det innebér att

arbetsgivare ska fortlopande underséka om det finns risker for diskriminering eller andra



hinder for enskildas lika réttigheter och mojligheter i verksamheten. Dérefter ska orsaker till
upptickta hinder och risker analyseras. Avslutningsvis ska arbetsgivare vidta de forbyggande
och frimjande atgérder som skéligen kan kravas. Arbetet ska dérefter f6ljas upp och
utvdrderas. Utover det framgér det ocksé tydligare i de nya reglerna att arbetsgivare ska
framja en jamn konsfordelning pa ledande positioner. Arbetsgivare och arbetstagare ska ocksé
samverka for att utjamna och forhindra skillnader i 16ner och andra anstillningsvillkor mellan
kvinnor och min, vid lika eller likvérdig arbete, samt for att fraimja lika mojligheter till
l16neutveckling for kvinnor och mén. Alla arbetsgivare ska gora arliga 16nekartldggningar och
arbetsgivare med minst tio anstédllda ska dokumentera arbetet med l6nekartliggning.
Kartldggning och analys ska genomforas inom foljande fem omraden: arbetsforhallanden ska
lampa sig for alla arbetstagare oavsett bakgrund, rekrytering och befordran, utbildning och
annan kompetensutveckling, I6ner och andra anstéllningsvillkor och méjligheten att forena

arbete och forildraskap (DO, 2017).

3. Tidigare forskning och teoretiskt perspektiv

I detta avsnitt redogors studiens teoretiska ramverk. Den teoretiska referensramen presenterar
utvalda teorier om méngfald, mangfaldsarbete, organisationskultur, ledarskap och
fordndringsarbete. Detta avsnitt presenterar vidare mangfald och organisationskultur som tvé
forskningsomraden som dr beroende av varandra i mangfalds- och inkluderingsarbetet.
Eftersom det i dagslédget finns brist pa litteratur som gor kopplingar mellan dessa tva
forskningsomraden kommer Fégerlinds (2012) teori om mangfalds- och inkluderingsarbetet

vara mest framtraddande 1 min studie.

3.1 Méngfald

I Sverige finns det 4nnu ingen enhetlig definition av begreppet mdngfald. Den klassiska synen
pa mangfald &r att det utgors av ménniskor med olika egenskaper, forutsittningar och
livserfarenheter. Malet dr att leda och utveckla méngfalden pé arbetsplatser. I en grupp med
ndgorlunda jaimn fordelning mellan kvinnor och mén, eller mellan personer med olika
bakgrund, forstarks individernas formaga att nd sin fulla potential. Det &r inte olikheterna i sig
utan samspelet mellan dem som gor mangfalden till en framgangsfaktor. Samtliga anstéllda
ska ha lika stora utvecklingsmgjligheter i arbetet, likvardiga arbetsvillkor och ha samma

forutsittningar for att kunna bidra till verksamhetens utveckling i stort (Fagerlind, 2011).



For att ta tillvara den potential som individerna i arbetskraften innehar krévs det ett ledarskap
och en organisationskultur som formér detta. Dartill krévs det att organisationen har interna
system och processer, déribland rekrytering, utvecklingsprogram och beloningssystem, som
verkar i enlighet med och frimjar mingfaldsarbetet.

Med ett organisationsperspektiv syftar det till mangfald i arbetskraften med avseende pé
olikheter som exempelvis kon, &lder, etnisk bakgrund, funktionshinder och sexuell ldggning
(Féagerlind, 2011). Ur ett individperspektiv handlar det istéllet om arbetskraftens
sammanséttning, attityder och kunskap (Fégerlind & Wener, 2001). Utdver detta har Carrel
(2006) vidare introducerat ett liknande synsétt som ir inriktat pa organisationsperspektiv dar
olikheterna definieras som tankesitt, problemldsningsstil, kompetens, arbetsvanor, ledarstil,

jobbstatus, inlérningsstil och personlighetstyp.

3.2 Mingfaldsarbetet

Det finns flera viktiga forutsittningar for att en arbetsplats ska lyckas i sitt mdngfaldsarbete.
Mangfaldsarbetet initieras for att utveckla organisationskultur, arbetsklimat och ledarskap.
Utgangspunkten &r att mangfaldigt sammansatta grupper har forutséttningar att vara mer
kreativa an homogena grupper dé uppgifter, problem och 16sningar granskas ur fler
perspektiv. En mansdominerad arbetsplats vill exempelvis anstélla och befordra fler kvinnor,
medan en kvinnodominerad arbetsplats vill anstilla fler mén. Det ricker dock inte med att
organisationer arbetar aktivt med att 6ka mangfalden bland de anstdllda. Det krédvs &ven att

méngfaldsarbetet omfattar arbetsklimat och organisationskulturen (Fégerlind, 2011).

For att kunna astadkomma en mangfaldsorienterad arbetsenhet kravs ett tydligt ledarskap,
personalens sammanséttning, attityder och klimat (Fagerlind & Wener, 2001). Mlekov och
Widell (2003) skriver om en multikulturell organisation som ska verka som ett ideal for
organisationer. En multikulturell organisation syftar till att mingfalden virdesitts, nyttjas och
ses inte som ett problem inom organisationen. Mangfalden skapar produktiva arbetsmiljoer,
ger anstdllda karridrmdjligheter och skapar hogre trivsel. For att uppné detta krivs en ledare

som styr organisationen i samma anda.

Mangfaldsarbetet avser dven hur saker och ting gors i organisationen, det vill sdga sddant som
ar kopplat till ledarskap, medarbetarskap och annat som har att gora med hur processer,
rutiner och styrdokument ar utformade. Det handlar exempelvis om chefsforsorjning, vilka
utvecklingsmojligheter det finns for anstéllda, intern kommunikation, I6ner och forméner,
organisationens forméga att behélla kompetent personal och om huruvida foridldraskap och

arbete gér att forena. Det kan vidare d4ven handla om hur rekryteringsprocessen ar utformad



och hur samarbetet fungerar i och mellan arbetsgrupper. Vid exempelvis rekrytering paverkar
beteendet hos de involverade, liksom hur sjdlva rekryteringsprocessen dr utformad och i
vilken utstridckning den dr kvalitetssidkrad ur ett mingfaldsperspektiv. I méngfaldsarbetet ar
det viktigt att analysera och utveckla de strukturella delarna inom organisationen, det vill sdga
processer, rutiner och styrdokument. Dessa delar av verksamheten ér bade chefer och
medarbetare tvingade att handla i enlighet med. Om de bygger pa normer eller strukturer som
inte stodjer satsningen pd mangfald kommer de dven att vara hindrande faktorer for att lyckas

med satsningen (Fagerlind, 2011).

For att mangfaldsarbetet ska kunna drivas fram menar Figerlind (2011) att kunskapen och
medvetenheten om mangfald bland chefer och medarbetare behover okas, likaledes vad som
kénnetecknar en inkluderande arbetsplats. Det &r sdledes viktigt att det riktas
uppmaérksamheten mot bade individen och organisationen. Nar det géller individen handlar
det om medarbetares och chefers forhéllningssétt, kunskap och medvetenhet. Om organisation
handlar det istdllet om organisationskultur och de processer, rutiner och styrdokument som
finns. Att enbart utbilda chefer far dirmed begrinsad effekt i méngtfalds- och
inkluderingsarbetet.

3.3 Organisationskultur

En arbetsplats organisationskultur vilar pa olika normer och virderingar. Begreppet
organisationskultur avser att beskriva och forklara en organisation som en kultur i den mening
att det finns en uttalad eller outtalad vardegrund som delas inom organisationen.
Organisationskulturen inkluderar ett komplext monster av férvintningar, uppfattningar,
vérden, idéer, attityder och beteende (Abrahamsson & Andersen, 1996). I méngfaldsarbetet
géller det att analysera vilka av dessa normer och vérderingar som stddjer mangfaldsarbetet
och bidrar till att skapa en inkluderande organisationskultur. Dértill 4r det lika viktigt att
analysera vilka av dessa normer som skapar ojdmlikhet och som forstarker homogenitet.
Organisationskulturen tenderar att stirka homogeniteten i organisationen (Fégerlind, 2011).
Vidare kan en inkluderande organisationskultur som innehar mangfald méta svarigheter med
att skapa samhorighet. Mangfald kan dd fa motsatt effekt dir det skapas en vi-mot-dem”

kénsla, vilket i sin tur kan resultera i att subkulturer och konflikter uppstér (Chemers, 1995).

Caroline Fagerlind (2011) skriver att organisationskulturen kan delas upp i féljande tre delar:
en skriven del, en synlig del och en outtalad del. Den skrivna delen avser sadant som
organisationens viardegrund, visioner, riktlinjer och uppsatta mal. Den synliga delen avser

istdllet sddant som organisationskulturen blir synlig genom, det vill séga den fysiska miljon,
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fysisk placering och kommunikationsstil mellan olika funktioner. Dértill ingar dven
relationerna mellan medarbetarna, karridrvigar, arbetssétt och andra faktorer som é&r synliga
inom organisationen. Den outtalade delen dr den underliggande drivkraften for beteenden i
organisationen och paverkar ddrmed alla frdn hogsta ledningen ner till personalen. Hér ingér
de vérderingar och de normer som &r underliggande och som inte finns nedskrivna.

Diarmed ifragasitts dessa véarderingar och normer sillan. Dessa avslojar sig i ménniskosynen
och hur olika arbetsuppgifter, positioner och bakgrunder virderas. Normerna visar sig i synen
pa ledarskap och pa chefens roll, liksom i synen pa informell makt. Dartill 1 vilken grad
medarbetarna visar tillit. Den skrivna delen kan enkelt dndras och behover inte paverka
organisationskulturen. Det &r den outtalade och den synliga delen som méste forédndras och
utvecklas. I det arbetet kan den skrivna delen anvindas som ett verktyg for att kommunicera
ut till organisationen vilken forandring och vilka beteenden ledningen forvéntar sig. For att
lyckas fordndra den outtalade delen av organisationskulturen méste fordndringarna fa

genomslag i den synliga delen av organisationskulturen.

3.4 Ledarskap

Chefer och ledare har en stor paverkan pa hur vél en arbetsplats lyckas med sin
méngfaldssatsning. Ledarna dr nagot av en killa for organisationskulturen och sprider den
vidare nerat i organisationen (Linstead m.fl, 2009). For att mingfaldsarbetet ska n& onskvért
resultat kravs det att ledningen pa ett tydligt sitt tar stillning for satsningen. I praktiken &r
ledningens stdllningsantagande utgdngspunkten for att satsningen ska fa legitimitet
(Fagerlind, 2011). Faktorer som dr viktiga vid ett fordndringsarbete ar dels att ledningen ska
vara tillgdngliga och tydlig med information, dels att de sétter upp tydliga mal och har en
kontinuerlig dialog med de anstéllda (Tangen, 2011).

Ett lyckat fordndringsarbete kdnnetecknas av att den formella ledningen har ansvar for
fordndringen, dar ledaren skapar forutsittningar for att forandringen ska kunna genomforas.
Ledarens viktigaste uppgift ér att just f4 medarbetarna att forstd meningen med fordndringen
(Blomquist, Roding & Akequist, 2010). For att lyckas med detta krivs det att ledningen
16pande kommunicerar och agerar i enlighet med mélet av méngfaldssatsningen. Det &r
utgéngspunkten for att motivera och engagera de anstillda, men dven for att organisationens
beteende ska kunna forandras (Fagerlind, 2011). Huruvida en ledare &r 1dmplig att leda ett
méngfalds- och inkluderingsarbete grundas i ledarens forstéelse och ambitionsniva for
mangfald (Chemers, 1995). Vidare ar det minst lika viktigt att ledningen visar hur satsningen

staimmer Overens med organisationens kdrnvdrden och mal och hur de anstéllda forvéntas
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bidra till det resultat ledningen vill se. En sadan tydlighet bidrar ocks4 till att medarbetare

fattar beslut som ligger i linje med det ledningen vill astadkomma (Fagerlind, 2011).

3.5 Forandringsarbete

For att kunna fa ett positivt utfall av forandringsarbete ar det viktigt att ledningen har kunskap
om hur en fordndring ska gé till och vad organisationen ska ta i beaktande (Jacobsen, 2004).
Ahrenfelt (2013) definierar fordndring som nagot som éndras fran ett tillstand till ett annat.
Vidare skriver Tangen (2013) att det 4r ofta en fordel att decentralisera ner fordndringsarbetet
s ndra verksamheten som mojligt. Med decentralisering menas att medarbetarna involveras i
fordndringsarbetet och att besluten fattas ndrmare det berdrda omradet. Delaktighet ér vidare
vitalt fOr att faktiska fordndringar ska ske. For att fordndringsarbetet ska lyckas kriavs det att
ledningen ska forsta varfor fordndringen dr nddvindig. Det finns annars risk att

fordndringsarbetet forhindras eller till och med motarbetas.

I en organisation dér det fraimsta syftet med mangfaldssatsningen dr att {2 till en mer
heterogen personalstyrka rekryteras personer som bidrar till en 6kad méangfald. Dértill arbetar
organisationen aktivt med att 6ka méngfalden inom olika funktioner och pa olika nivéer
genom rekrytering. Olika HR-processer har sikerstillts att de dr normkritiska och att cheferna
vidare har ett ledarskap som inte diskriminerar. Med normkritiska processer menas att de
normer som kan inverka fortryckande eller diskriminerande pa arbetsplatsen identifieras.
Detta synsitt bidrar till fordelar vad géller personalstyrkans sammansattning.

Om en organisation enbart arbetar utifrén detta perspektiv finns det risk att de gar miste om
att ta vara pa olika perspektiv, kunskaper och erfarenheter som kan resultera i att normer
bryts. En organisation som istéllet ser mangfaldssatsningen som en mojlighet till 1irande och
utveckling far ut mest av mangfalden. Genom detta synsétt kan olika perspektiv, kunskaper
och erfarenheter nyttjas hos personalen. Férvintningarna dr att de anstéllda ska utmana och
ifragasétta och ddrmed bidra med sina idéer och asikter. Synsittet forvéntas bidra till ldrande
och 0kad kreativitet, organisatorisk och personlig utveckling och flexibilitet i att anpassa sig
till fordndringar pd arbetsmarknaden. Om anstéllda ifragasétter organisationens normer och
arbetssitt kommer det, enligt detta synsétt, inte resultera i spAnningar inom organisationen

utan snarare som en utgangspunkt for larande utveckling (Féagerlind, 2011).
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3.5.1 Komplexitet i forindringsarbete

Forandringar kan initieras frén olika hall. I teorier om organisationsfaktorer vid
fordndringsarbete dr motstand ett aterkommande tema. Vid en organisationsforéndring bryts
flera av de tidigare fasta monster (Jacobson & Thorsvik, 2008). Jacobsen (2004) skriver att
graden av motstand varierar beroende pa hur tydlig sjdlva fordndringsidén dr, vad som
fordndras, hur omfattande fordndringen dr, dess tidsperspektiv och hur processen ér
strukturerad. Exempelvis kan en foréndring i kulturen vicka storre motstdnd én en
strukturforidndring. Det finns vidare dven storre risk att motstandet blir starkare ju mer
omfattande fordndringen dr och ju ldngre tid fordndringen tar. Aspekter som kan bidra till att
motstand uppstar bland medarbetarna dr kommunikationsmissforstand, minskad status och
sammanslagningar. Med sammanslagningar menas att tva olika kulturer méts och ibland
krockar de. For att fordndringsarbetet ska lyckas krdvs det att ledningen involverar
medarbetarna i fordndringsarbetet och reducerar osikerhet genom information och
kommunikation. Det finns annars risk att fordndringsarbetet forhindras eller till och med

motarbetas (Tangen, 2013).

3.6 Diversity Management

Diversity Management r ett uttryck som borjat anvéndas allt oftare och som anvénds for att
beskriva méngfaldsarbetet pé arbetsplatsen. Begreppet indikerar att det handlar om att leda
och hantera mingfald, men édven att skapa en inkluderande arbetsplats for att ta vara pd den
potential som finns i en heterogen arbetskraft (Fégerlind, 2011). Vidare ar Diversity
Management ett arbetssétt som handlar om att se och tillvarata medarbetares kompetenser pa
ett sdtt som ger Ilonsamma effekter for verksamheten. Det dr ett systematiskt tillvigagangssétt
och har sin utgdngspunkt i att 14ta dvertygelsen om méangfaldens potential genomsyra
foretagets affarsstrategi. Diversity Management blir vidare bara mojligt om foretagets
strukturer och processer virdesitter fordndrade vérderingar och ny kompetens
(Handelskammaren, 2015). Detta arbetssétt innebér emellertid inte ett helt nytt sétt att leda
verksamheten. Det handlar istéillet om att utveckla och forbéttra de strategier som redan finns
for att integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv. I fokus ligger verksamhetens mal och att pa

ett battre och mer effektivt sitt kunna nd dem (Handelskammaren, 2015).

13



3.6.1 Kompetensforsorjning

En vanlig drivkraft for Diversity Management ér forbattrade majligheter nér det géller att
rekrytera, behalla och utveckla ritt kompetens. Begreppet kompetensforsorjning éterspeglar
betydelsen av Diversity Management (Handelskammaren, 2015). Foretag star stindigt infor
en utmaning kring att attrahera, utveckla och behélla medarbetare som har den kompetens
som efterfragas i dagens allt mer globaliserade och snabbt fordnderliga samhille. Att ha rétt
kompetens pa ritt plats vid rétt tid kan saledes vara avgdrande. Att klara nuvarande och
framtida kompetensforsorjning ses av minga organisationer som en anledning till att arbeta
med mangfaldsfrdgor. Mangfaldsarbetet genomfors for att 6ka organisationens
rekryteringsunderlag. Det handlar om att soka efter kompetens och attrahera i en storre del av

den tillgidngliga arbetskraften (Fagerlind, 2011).

Mangfaldsarbetet avser att vara en attraktiv arbetsgivare for bade kvinnor och mén med olika
bakgrund och i olika aldrar. Dartill att béttre ta vara pa den befintliga personalens kompetens
och att forbattra den interna kompetensforsorjningen. Det dr dven vanligt att foretag rekryterar
for att representera en personalstyrka som speglar kundgruppen dé detta skapar béttre
forstaelse for deras kunder (Fagerlind, 2011). Om olikheterna inom organisationen inte nyttjas
kan det resultera i att medarbetares ambitionsnivd minskas, liksom organisationens mojlighet

att utvecklas i takt med att omvérlden fordndras (Handelskammaren, 2015).

3.7 Summeringen av teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen presenterar mangfald och organisationskultur som tva
temaomraden som dr beroende av varandra for att kunna uppna ett framgéngsrikt mangfalds-
och inkluderingsarbete. For att olikheter ska vilkomnas och varderas behover arbetsplatsens
kultur utvecklas for att bli mer inkluderande. Mangfalden syftar till att skapa en heterogen
organisation, medan organisationskulturen syftar istéllet till att skapa en homogen
organisation. I mingfaldsarbetet spelar vidare bade chefer och medarbetare en viktig roll.

I avsnittet presenteras temat Diversity Management och fordandringsarbete dér faktorer som
fordndringens innehéll, tidsplan, omfattning och forédndringsledarens ledarskapsforméga har

betydelse for hur medarbetarna uppfattar forandringen.

14



4. Metod

I detta avsnitt foljer en redogorelse av studiens metodologiska stdllningsantaganden.
Avsnittet presenterar vald forskningsansats, tillvigagangssétt, bearbetning av analys, urval,

mina etiska stdllningsantaganden och studiens tillforlitlighet.

4.1 Metodval

For att kunna besvara forskningsfragorna och syftet fann jag det rimligt att anvinda mig av en
kvalitativ forskningsansats. Detta for att kunna fanga de uppfattningar och forvantningar som
respondenterna ger uttryck for. Bryman (2011) skriver att kvalitativa studier ofta lagger
betoningen pa ord och meningsskapande och forskningen bygger vidare pd hur individerna
uppfattar och tolkar sin sociala verklighet. Dartill utrycker sig kvalitativ data i ord,
information om kénslor och attityder. Den kvalitativa metoden ger saledes forutsittningen att
studera subjektiva uppfattningar. Enligt Bryman och Bell (2005) 4r den kvalitativa
forskningsansatsen att foredra om avsikten dr att komma nirmare respondenterna, liksom att

skapa forstdelse for vad och varfor olika saker ter sig pa ett visst sétt.

Att anvinda mig av ett kvalitativt utforskande forhallningssétt har gett mig mojligheten att
kunna fa en bredare och storre forstaelse av hur mangfalds- och inkluderingsarbetet bedrivs
pa arbetsplatsen. Dértill har jag med hjélp av analys av empiri i forhéllande till teori kunnat

generera slutsatser. Dessa slutsatser har dérefter legat till grund for resultat av studien.

4.2 Grad av standardisering och strukturering

Vid anvéndning av ett kvalitativt utforskande forhallningssitt dr det viktigt att
standardiseringen av intervjuerna ir l&g och att struktureringen r hog. Med lag grad av
standardisering menas att variationsmojligheterna dr stora. Det vill sdga utforandet av
intervjuerna kan skiljas &t genom att frdgorna och turordningen anpassas efter varje
respondent (Trost, 2010). Vid utforandet av intervjuerna pratade informanterna fritt och
intervjuernas struktur var ddrmed av en 6ppen karaktér, det vill sdga utan svarsalternativ.
Bryman (2011) skriver att en av de viktigaste fordelarna med metoden &r att den mdjliggor en
direkt iakttagelse av beteendet. Intervjufragorna anvindes som en checklista for att se till att
fa tillrackligt med material. Vid behov av mer utvecklade svar stélldes foljdfragor.
Formuleringen av intervjufragorna ér vidare inte specifika utan dr mer generella. Enligt Yin

(2007) kallas denna intervjumetod for semi-strukturerad intervju.
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4.3 Tillvigagingssitt

For att samla in data genomfordes fem vil utférda kvalitativa intervjuer. Trost (2010) skriver
att 1 kvalitativa unders6kningar har antalet intervjuer inte lika stor betydelse som kvaliteten
och graden av variation. Med ménga intervjuer kan materialet bli ohanterligt och det kan
ddrmed bli problematiskt att f4 en 6verblick. Utifran detta har jag i denna studie genomfort
vél utforda kvalitativa intervjuer. For att 6ka mdjligheten att fa stor forstaelse och god insyn 1
organisationens méingfalds- och inkluderingsarbetet intervjuades personer fran den operativa
verksamheten och fran personalavdelningen som har ansvar for att en likabehandling ska
upprittas, forankras och utvérderas arligen. Vid forberedelsen av intervjuerna konstruerades
en noggrant utarbetad intervjuguide som syftade till att finga s& méinga aspekter som mojligt
av intervjupersonernas dsikter och uppfattningar kring &mnet. Dértill sdkerstillde
intervjuguiden att diskussionen holls inom forskningsomradet. Intervjuguiden delades vidare
upp 1 foljande tre fraigeomraden: méingfaldsarbetet, organisationskultur och
rekryteringsprocessen. Yin (2007) menar att formagan att formulera och stélla lampliga fragor

vid intervjun dr avgorande for att besvara forskningsfragorna.

Innan intervjuerna genomfordes meddelade HR-avdelningen ledningsgruppen om studiens
syfte och jag tog direfter kontakt med respondenterna via mail for att boka in tid for
intervjuer. Vidare genomfordes intervjuerna i mdte med respondenterna vilket har gett
mdjlighet att tolka respondenternas reaktion och kroppssprék. Samtliga intervjuer
genomfordes i enskilt kontorsrum inom foretagslokalerna och varade i drygt 45 minuter.
Enskilda rum valdes for att intervjupersonerna ska kédnna sig trygga och for att miljon ska
vara sa ostord som mojligt. Dartill for att det ska garantera bade anonymitet och transparens.
Ordningen av intervjuerna har inte varit ett medvetet val utan grundats pa bekvédmlighet for
respondenterna och nér dessa haft tillfélle. Intervjuerna spelades in med en elektronisk
inspelningsutrustning och transkriberades efterdt. Under intervjutillféllena togs anteckningar
for att tillvarata tankar kring vad respondenter sagt och for att studera agerande och beteende.
Ytterligare data samlades in genom tillgang till foretagens intranit dir policydokument tagits 1
beaktande. Bryman (2011) skriver att intervjuinspelning oftast krévs vid kvalitativa studier for

att mojliggora detaljerad analys.
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4.4 Bearbetning och analys

Vid transkriberingsarbetet kodade jag och tematiserade kopplingar mellan intervjuerna. Detta
gav mig en Overskadlig bild av intervjupersonernas asikter, uppfattningar och
stallningsantagande. Intervjuerna spelades in for att underldtta bearbetningen och analysen av
intervjupersonernas svar. Da all data frin intervjuerna hade samlats in genom elektronisk
inspelningsutrustning var det mgjligt att gd igenom materialet noggrant. Det som inte ansags
relevant for forskningsfragorna gallrades bort under transkriberingsarbetet for att underlitta
datasammanstillningen. Enligt David och Sutton (2016) bor sddana data av praktiska skil inte
inkluderas men kan samtidigt vara behjélplig for att forstd fenomenet. Anledningen till att det
inte bor inkluderas har sin grund i att gallringen kan 6ka kvaliteten av analysen och materialet
kan bli mer latthanterlig. Kvalitativa studier skapar vidare ofta svarigheter med att hantera den
stora médngden data som samlas in. Utifran detta har jag valt att gallra bort data som inte dr
vésentlig for forskningsfragorna for att underlétta datasammanstéllningen. Efter att ha
transkriberat, kodat intervjuerna och sammanstillt ytterligare data paborjades dérefter arbetet
med att analysera materialet som presenteras i avsnittet resultatredovisning. Teorin har

anvinds som ett hjdlpmedel for att kunna analysera och forsta den empiri som samlas in.

4.5 Urval

Urvalet av intervjupersonerna syftar till att fa en sa stor bredd som mgjligt ver
organisationen och hur mangfalds- och inkluderingsarbetet bedrivs. Detta for att underlétta
tolkning och eventuella jamforelser mellan empiriska data som insamlats. Trost (2010) skriver
att vid kvalitativa studier dr avsikten att fa en sa stor variation som mdjligt och inte ett antal
likartade. Urvalet ska helst vara heterogent inom den givna homogeniteten. Dértill dr ett vél
avvigt urval av stor vikt eftersom urvalet ligger till grund for undersdkningens trovérdighet

och tillforlitlighet.

Bryman (2011) skriver att respondentvaliditet innebér att ratt respondenter viljs ut utifrdn
studiens forskningsfraga. Jag skriver arbetet i samrad med organisationen som visade ett
intresse for denna studie. Jag har sedan tidigare vl etablerade kontakter inom organisationen
och de beréttade att det dr intressant att utféra denna studie da det dr en méngfaldsorienterad
arbetsenhet. Eftersom denna organisation tidigare har mott svarigheter med mangfalden pa
arbetsplatsen, blir det sdledes ytterligare intressant att undersoka hur de bedriver mangfalds-

och inkluderingsarbetet.
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Samtliga intervjupersoner har en betydande roll i verksamheten och valdes ut utifrén sin
funktion inom organisationen. Jag har valt att intervjua fyra chefer och en HR-chef for att
kunna besvara forskningsfragorna. Jag valde sjdlv vilka personer jag ville intervjua och
kontaktade dem direfter via mail. D4 respondenter har en viktig roll i mingfalds- och
inkluderingsarbetet, antingen genom att ha en ledningsposition eller arbetar pé
personalavdelningen, visar det pa en god respondentvaliditet. Caroline Fagerlind (2011)
skriver att chefer och ledare har en stor pdverkan pa hur vl en arbetsplats lyckas med sin
mangfaldssatsning. I och med det har urvalet av intervjupersoner begransats till respondenter
som tros ha insikt i studiens fenomen eller som har en chefsroll. Urvalet gar vidare att
betrakta som mélinriktat. Bryman (2011) skriver att ett malinriktat urval ar av strategiskt slag
och forskaren gor sitt urval utifrdn en dnskan att intervjua personer som ér relevanta for

forskningsfragorna.

Vid val av intervjupersoner tog jag hinsyn till olika kategorier som kon, utbildning och
etnicitet. Detta skapade en tillrdcklig variation och spridning bland de intervjuade eftersom de
hade olika bakgrunder, forforstaelser och uppfattningar. Enligt Trost (2010) kallas denna
metod for strategiskt urval. Vidare upplevde jag att fem intervjuer rackte for att fa en god
variation och ett resultat som hade gett storre dverforbarhet. Givetvis hade spridningen kunnat
vara storre nér det giller kategorier som kon, etnicitet och olika aldersgrupper. En storre
spridning hade gett ett innu mer héllbart resultat. Onskvirt hade varit att genomfora fler
intervjuer vilket dven hade stirkt validiteten, men det var inte mdjligt pd grund av
tidsaspekten. For att viirna om respondenternas anonymitet kommer de i studien att bendmnas
som foljande: HR-chefen, Chef 1, Chef 2, Chef 3 och Chef 4. Den hogsta chefsnivin som jag

har intervjuat dr Chef 1 och resterande chefer dr avdelningschefer pa respektive avdelningar.

4.6 Etiska stillningsantaganden

Bryman (2011) skriver att det finns fyra grundliggande krav nér det géller etik 1
forskningssammanhang. Dessa grundldggande krav bor leda forskarens etiska
stallningsantaganden. Informationskravet dr det forsta kravet och innebér att forskaren ska
informera berdrda personer vad studien avser att undersoka. Samtyckeskravet, som ér det
andra kravet, innebdr att intervjupersonerna i undersokningen har rétt att sjdlva bestimma
over sin medverkan. Det tredje kravet dr konfidentialitetskravet och avser att samtliga
personer och de svar de lamnar ska behandlas med storsta mojliga konfidentialitet. Det sista
kravet, tillika nyttjandekravet, avser att de uppgifter som samlas in far endast anvéndas for
forskningsdndamalet. Jag har varit noga med att informera respondenterna om studiens syfte

och upplédgget, dess delaktighet och hur studien kommer att anvédndas. Dartill var jag tydlig
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med att informera om att studien skrivs sjélvstandigt och kommer saledes inte pdverkas av att
jag i samraden med organisationen har valt att studera detta &mne. Nér jag tog kontakt med
samtliga intervjupersoner informerade jag om att deltagandet ar frivilligt och de fick darefter
sjdlva ta stidllning om de vill delta. Déarutover fragade jag dven respondenterna om de dnskar
anonymitet och om de godkinde att jag spelade in intervjuerna med elektronisk
inspelningsutrustning. Utover det var jag tydlig med att de enbart behdvde svara pa de fragor
de kinde sig bekvima med och att personliga asikter som uttrycks i fortroende inte kommer
att behandlats i uppsatsen. Utifrén ett etiskt stillningsantagande har jag dessutom valt att inte
anvianda mig av respondenternas namn och funktioner i organisationen for att virna om
anonymitet. Slutligen kommer de tre avdelningarna som intervjupersonerna hédnvisar till att

bendmnas som: avdelning 1, avdelning 2 och avdelning 3.

4.7 Tillforlitlighet

I kvalitativa forskningsstudier handlar det framfor allt om studiens tillforlitlighet och
trovardighet vad géller resultatet &dn dess reliabilitet och validitet. Dessa tva begrepp
forknippas vidare ndrmare med kvantitativa studier (Trost, 2010). Studien dr av explorativ
karaktér och syftar till att undersoka forskningsdmnet och dérefter ge rekommendationer,
liksom né en viss niva av teoretisk dverforbarhet. Bryman (2011) skriver att kvalitativ
undersokning skapar forutsattningar for storre intern validitet dn en kvantitativ undersokning.
Med intern validitet menas fokus p&4 matchningen med respondenterna, det vill siga om
studien ger uttryck for respondenternas liv och overtygelser. Extern validitet handlar istéllet
om i vilken utstrackning forskningsresultaten kan generaliseras till stérre populationer och
tillampas pé olika miljoer. Den externa validiteten utgor ett problem for kvalitativa forskare
till f61jd av deras tendens att anvédnda sig av begriansade urval. David och Sutton (2016)
skriver att reliabilitet handlar istdllet om att det som mats i en undersokning ar tillforlitligt.
Det avser i vilken grad indikatorn eller testet &r ett konsistent matt dver tid. Eftersom métning
inte dr det som denna studie fokuserar pé blir fraigan om extern validitet egentligen inte nagot
som dr av speciell betydelse i denna studie. Daremot har intern validitet stort varde for studien

och samtliga respondenter har valts ut utifrdn sin funktion inom organisationen.

Enligt Patel och Davidson (2011) dr det viktigt att respondenterna dr omsorgsfullt utvalda for
att kunna uppnd nagon form av 6verforbarhet i en kvalitativ studie och for att vidare kunna
fdnga upp ménga olika aspekter av det problem som studeras. Urvalet har, som tidigare
ndmnts, begréinsats till respondenter som tros ha insikt i studiens fenomen eller som innehar

en ledningsposition. En mgjlig faktor som kan ha paverkat reliabiliteten dr det faktum att
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denna studie saknar ett arbetstagarperspektiv, dé jag enbart har intervjuat respondenter fran
personalavdelningen respektive anstéllda med en ledningsposition. Perspektivet hade kunnat
vidgas ytterligare med samtal med arbetstagare. Att inte intervjua arbetstagare har varit
avsiktligt da det dr chefer som édger och driver mingfalds- och inkluderingsarbetet och HR-
avdelningen som fungerar som en supportfunktion i dessa fragor. Utifran detta ansdgs inte ett
arbetstagarperspektiv vara betydande i denna studie. Vidare syftar respondenternas
heterogenitet betraffande kon, etnicitet och yrkes- och utbildningsbakgrund till att géra
studiens tillforlitlighet hogre.

Faktorer som har bidragit till att studiens trovérdighet har stirkts ar dels att jag sjdlv har valt
intervjupersonerna och en vil intervjuguide har konstruerats. David och Sutton (2016) skriver
att 1 en kvalitativ undersokning ar det vésentligt hur en fraga uppfattas av intervjupersonerna.
Om en fraga tolkas annorlunda varje gang den stills, kan inte svaren sdgas vara reliabla.
Detta &r nagot jag har tagit i beaktning vid utforandet av intervjuer med samtliga
respondenter. Vidare dr forhoppningen att studiens resultat ska vara timligen overforbart till
andra organisationer av samma slag, liksom bidra till ytterligare kunskap och forstaelse for

forskningsomrédet.

5. Resultatredovisning

I detta avsnitt foljer en redogdrelse av intervjupersonernas syn och upplevelser pa hur
méngfalds- och inkluderingsarbetet bedrivs och vilka problem som finns. Férhoppningen ar
att ldsaren ska fa en god oversikt 6ver vilka omraden och &mnen som har lyfts fram och varit
av vikt vid intervjuerna. Avsnittet dr uppdelat i fyra olika teman som framkom genom
intervjuerna och som knyter an till de fragestillningar som studien har. Kategorierna vixte
fram genom analys av det empiriska materialet och manga av dem var aterkommande i
respondenternas svar. Dessa fyra teman ar uppdelat efter intervjupersonernas syn och
upplevelser av mangfaldsarbetet, hur de upplever organisationskulturen, vilka faktorer som
forvarar arbetet och vilka atgérder som ska utformas. Avsnittet behandlar mangfald och
organisationskulturen atskilt for att skapa forstaelse for dessa som enskilda fenomen. Dérefter
relateras dessa till varandra i analysavsnittet som foljer. Detta for att belysa atskillnad och

liknelser mellan omradena, likaledes for att skapa forstaelse for hur de samverkar.
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5.1 Definition av mingfald

Intervjupersonerna malar inledningsvis upp en enad bild av vad mangfald &r da samtliga
beskriver begreppet som olikheter i form av bakgrund, egenskaper och livserfarenheter. Vid
fragan hur foretaget har definierat mangfald hinvisar HR-chefen till
diskrimineringsgrunderna, men forklarar att organisationen i1 dagsléget inte har utformat en
likabehandlingsplan och begreppet har inte heller definierats inom organisationen. Vidare
berdttar HR-chefen: "Méngfald for mig ar att alla manniskor oavsett kon, etnicitet, religion
osv, ska kdnna sig inkluderande och vilkommande och att man drar nytta av olikheterna”.
Detta &r nagot som dvriga intervjupersoner ocksé bekréftar. Respondenterna beskriver vidare
att de tidigare inte har aktivt arbetat med mangfaldsfrdgor i organisationen, utan det har
snarare pratats i en begransad omfattning om méngfald inom organisationen som enbart avser
likabehandlingsarbete eller jimnliksarbete. Utifrén detta forklarar respondenterna att det blir
svért att definiera begreppet eftersom de tidigare inte har aktivt pratat om dessa fragor pé
savil lednings- och medarbetarniva. Det &r saledes inga fragor som organisationen prioriterar
i dagsldget, samtliga respondenter anser ddremot att dessa fragor ar viktiga och att de bor
uppmédrksammas mer. P4 samma fraga forklarar Chef 1: ”Jag vet inte om vi pé foretaget har
ndgon speciell definition, men jag gillar nér vi har en bred kulturell sammanséttning av

personal”.

Chef 3 ser vidare positivt pé att arbeta med mangfaldsfrdgor da en blandning av ménniskor
skapar flera perspektiv, funderingar och arbetssitt vilket i sin tur ger ett mervarde. Chef 3 ser
gérna att de ska fd igdng en dialog om mangfaldsfrdgor, frdn ledningsnivé och direfter arbeta
med att 6ka medarbetarnas kunskap och medvetenhet om d&mnet. Vidare ar cheferna
fundersamma 6ver hur de ska arbeta utifran lagen och vilka krav den stéller pa dem som
arbetsgivare. Diskrimineringsgrunderna sexuell laggning, konsoverskridande identitet och
funktionsnedséittning dr inga begrepp som tidigare har lyfts inom organisationen och dérmed

blir det ocksé svart for respondenterna att uttala sig om dessa grunder.

”Jag vet inte riktigt hur jag ska tinka kring de andra grunderna. Jag skulle
jéttegirna vilja gora det, men det dr inget man fokuserar pa eller ndgot vi

ens pratar om” (Chef 3).
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5.2 Personalstyrkan utifran ett mangfaldsperspektiv

Pa fragan om hur personalstyrkan ser ut utifrdn ett mangfaldsperspektiv svarar samtliga
intervjupersoner att arbetsplatsen innehar en stor mingfald med alla olika typer av bakgrunder
i form av ldrar, kon, etnicitet och religionsuppfattning. Vidare har de tidigare inte fort nagon
form av kartliggning av personalstyrkan utifrén ett mangfaldsperspektiv, vilket medfor att
intervjupersonerna har svart att uttala sig angdende hur den exakta fordelningen ser ut pa
foretaget. Under intervjuerna framkom det vidare flera exempel pa organisationens goda
méngfald, ddribland att minniskor med olika bakgrunder soker sig till organisationen och att
det finns ett aldersspann bland de anstdllda mellan 19 ar till 68 ar. HR-chefen forklarar att det
finns manga olika nationaliteter i organisationen och att personalen vidare kan manga olika
sprak. Hen kunde dock inte uttala sig exakt kring hur ménga sprak personalen kan da
organisationen inte har gjort en kartliggning. Samtliga intervjupersoner ser vidare positivt pd
att arbetsplatsen dr mangfaldsorienterad och menar att olikheterna bidrar till att organisationen
utvecklas. Pa samma friga berdttar Chef 3 att mingfald kan frimja utveckling: “Jag tycker det
ar roligt med att rekrytera in ménniskor med olika bakgrund. Nér det &r en blandning s

utvecklas man som ménniska, som kollega och som chef”.

Under intervjuerna med respondenterna framkom det att méngfalden pé arbetsplatsen har
blivit mycket béttre i form av att de har fatt en storre blandning i arbetskraften pd de olika
avdelningarna. Chef 3 berdttade vid intervjutillfillet att tvd personer med annan etnisk
tillhorighet nyligen har anstéllts som arbetsledare, vilket hen ser positivt pa att gruppen har
fatt en storre blandning. Diaremot bekréftar samtliga intervjupersoner att dven fast
arbetskraften har fatt en storre procentuell sammanséttning av olikheter den senaste tiden,
finns det fortfarande en véldigt tydlig konssegregering inom olika funktioner och inom olika
hierarkiska nivaer. Detta har sin grund i att organisationen utgors av tre avdelningar dér
arbetsuppgifternas karaktér skiljer sig markant &t. Pa avdelning 1 har det historiskt sétt
dominerats av manlig arbetskraft och det &r inte forrdn de senaste tva aren som kvinnor har
borjat soka sig till denna avdelning. Intervjupersonerna forklarar att orsaken till att
avdelningen dr mansdominerad beror pa att arbetsuppgifterna ar fysiskt kravande.

Detta stéller krav pé att de sokande har uthallighet och klarar av den fysiska belastningen.

Pé arbetsledarniva pa denna avdelning dr det 1 dagsldget bara mén.
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Pé avdelning 2 arbetar det fraimst kvinnor och pa arbetsledarniva dr det 6vervigande kvinnor.
Pa denna avdelning &r det vidare en storre blandning i arbetskraften utifran kon jamfort med
avdelning 1. Arbetet inom denna avdelning &r serviceinriktat, vilket dr anledningen till att det
tidigare har varit fler kvinnor som har sokt sig till denna avdelning. Vidare hanvisar Chef 2
till avdelning 3 som till skillnad fran de andra tvd avdelningarna bestér av en god fordelning
av kon. Dértill dr det en ndgorlunda stor blandning i arbetskraften av aldrar, etnisk bakgrund
och anstillningstid. P4 denna avdelning sker det enbart internrekryteringar och personer fran
savil avdelning 1 som avdelning 2 soker sig till denna avdelning. Chef 2 berittar att vid
internrekrytering till avdelningen har de tidigare inte utgatt fran positiv sdrbehandling utan
valt den kandidat som uppfyller kravprofilen. Att det dr en stor blandning i arbetskraften pé
avdelning 3 har sdledes bara fallit naturligt. Dartill anser Chef 3 att organisationen hittills har
gjort en bra insats med att fa en storre blandning i de olika avdelningarna och att de ligger i
framkant jamfort med andra ldnder i denna bransch. Det kan sjdlvklart enligt hen bli béttre,
men det faktum att organisationen har svart att attrahera potentiella kandidater till f61jd av

hogkonjunktur underlittar inte mingfaldsarbetet.

Samtliga intervjupersoner bekréftar vidare att ledningsgruppen ér mansdominerad dé den i
dagsliget bestér av en kvinna och fem mén. HR-chefen berittar att organisationen har borjat
utgd fran positiv sdrbehandling i rekryteringsprocesser till funktioner dér det &r en tydlig
konssegregering, ddribland vid externa rekryteringar och vid rekryteringar i ledningsniva.
Dartill berattar HR-chefen att det finns en tendens vid rekryteringsarbetet att beteendet
paverkas hos de involverade i rekryteringen. Det &r nagot som organisationen forsoker dndra
pa genom att kvalitetssdkra rekryteringen utifrén ett méngfaldsperspektiv.

Den intervjumetodik som organisationen anvénder sig av vid rekrytering dr kompetensbaserad
intervjuteknik, vilket dr en intervjumetodik som medfor att risken for diskriminering minskas

genom att intervjuerna laggs upp pa likartat satt.

”Om man kollar pa befattningarna och kollar pé exempelvis avdelning 2 sd ar det
mest kvinnor. P& avdelning 1 4r det mest mén och det &r mest mén som blir
chefer, och tyvirr sa dr det sa att det sd att man har en tendens att vélja den som

299

beter sig likadant som sig sjdlv. Det dr ndgot vi forsoker dndra pa” (HR-chefen).
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5.3 Méangfaldsarbetet

Intervjupersonerna malar upp en ndgorlunda enad bild kring hur organisationen arbetar med
méngfald d& samtliga svarar att det dr framst genom rekrytering. Pa fragan svarade Chef 4 att
vid rekryteringen tar de till vara pd méngfald genom att ménniskor med olika bakgrund
rekryteras in och de ser vidare positivt pd det. P4 samma frdga svarade HR-chefen att de
arbetar med att rekrytera brett, liksom att fordomar och normer inte 14ts begriansa
medarbetares handlingsutrymme eller utvecklingsmdjligheter. Organisationen har tidigare inte
aktivt arbetat med att rekrytera fOr att just representera en personalstyrka som speglar
kundgruppen. Detta eftersom organisationen redan har en stor spridning av olika nationaliteter
och sprak. Chef 1 berittar att de inte har ndgon speciell strategi for att arbeta med dessa
fragor, utan vid rekrytering har de tidigare valt den kandidat som dr bést ldmpad for arbetet.

I rekryteringsprocessen dr vidare bdde cheferna och HR-avdelningen delaktiga.

”Syftet dr inte att det ska finnas mangfald, utan att det ska ge nagot. Exempelvis att
vi har personer med olika kulturer som kan mdta vara resenérer, sa ger det dven

profit till foretaget” (HR-chefen).

Vid fragan vilka inom foretaget som arbetar med mangfaldsfragor bekriftar samtliga
respondenter att det &r HR-avdelningen. P4 frigan svarar Chef 1: ”Det d&r HR som har borjat
med frdgorna och de har vidare fatt oss dvriga att borja tdnka i de banorna”.

Forutom att HR-avdelningen har arbetat med rekryteringen framkom det ocksa vid
intervjuerna att HR-avdelningen har pa moten och i trepartssamtal informerat om foretagets
policy om krinkande sdrbehandling och trakasserier. Respondenterna beréttar att cheferna inte
foljs upp pa hur vil de jobbar med mangfald pa arbetsplatsen. De insatser som organisationen
har utfort, som kan kopplas till mangfaldsarbete, 4r medarbetarenkiter och medarbetarsamtal.
I dessa sammanhang frdgas det om hur personalen upplever ledarskapet pa arbetsplatsen.
Organisationen har vidare inte heller nagra resurser som &r avsatta for att arbeta med dessa

fragor, utan det sker nir HR-avdelningen har tid.

Vidare har inte organisationen, savida intervjupersonerna vet, utfort nagon form av
utbildningsinsats for att 6ka medarbetares kunskap och medvetenhet om mangfald och
inkluderande arbetsklimat. Utover det ger intervjupersonerna en enad bild kring att
organisationen inte har ett kvalitativt mangfaldsperspektiv, utan de har framst arbetat med att

det ska finnas en blandning i arbetskraften. HR-chefen beréttar att organisationen hade kunnat
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nyttja mangfalden pé ett annat sdtt dn vad de gor i dagslédget. Detta bekréftar ockséd Chef 2
som sdger att de inte tdnker i dem banorna. P4 samma fraga forklarar Chef 4 att de inte har
uteslutande arbetat med kvalitativt mangfaldsperspektiv: i organisationen sa ser vi att det

finns en fordel att det finns mangfald, men vi har inte ténkt ut att jobba kvalitativt”.

Vid fragan om det finns en efterfrdgan efter ett storre engagemang hos ledningen eller hos
personalavdelningen svarar Chef 4 att hen inte har upplevt att de anstéllda har efterfragat ett
storre engagemang géllande mangfaldsfragor. Daremot har det hint att anstillda har
efterfragat att de vill komma mer till tals. P4 samma frdga svarar HR-chefen att personalen
har efterfragat en likabehandlingsplan. Chef 2 svarar att utifran diskrimineringsgrunderna &r
det enbart kon som har belysts nagra fa tillfdllen och dé har det efterfragas att en kvinna ska

rekryteras pa en avancerad tjénst.

Vid frdgan om HR och chefer har samma grundforstielse och ambitionsnivi att arbeta med
méngfaldsfragor svarar samtliga intervjupersoner att det inte 4r ambitionsnivan som skiljer sig
at, utan det ar i sddana fall forstaelsen och kunskapen. Vidare svarar Chef 4 pa fragan att
cheferna har ambitionsnivan men de kanske inte &r medvetna om att de bor arbeta med dessa
fragor. Detta bekriftar ocksd Chef 2 och forklarar att den operativa verksamheten inte har
tankt 1 dessa banor eftersom de inte har haft tid att gora det. Vid frdgan om hur hogt prioriterat
det dr inom foretaget att arbeta med dessa fragor svarar HR-chefen att samtliga anser att det &r
viktigt, diremot finns det en risk att det saknas en del kunskap kring &mnet. Respondenterna
forklarar vid intervjutillfdllena att de svarigheter som organisationen moter med att arbeta

med mangfaldsfragor &r tidsaspekten, fa resurser, kunskapen och grundforstielsen.

Under intervjuerna framkom det vidare att det tidigare inte har funnits en HR-funktion pa
arbetsplatsen, utan det tillkom for nagra &r sedan i samband med att organisationen
expanderade. Chef 2 beréttar att de i dagsldget fokuserar pa det som ar mest kritiskt och att
det i manga fall dr svart for dem att arbeta langsiktigt. HR-chefen bekréftar detta och forklarar
att hen ocksa har fatt prioritera de processer som dr mest kritiska. Detta har i sin tur resulterat
1 att organisationen inte har kunnat arbeta med mangfaldsfragor i den utstrackning som de
hade velat. HR-chefen berittar vidare att HR-avdelningen kan driva frigan men de &r inte de
som dger den. Detta blir sdrskilt tydligt av foljande citat: Vi dr drivande, radgivande och

supportande i dessa fragor”.
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5.4 Definition av organisationskulturen

Respondenterna mélar upp en enad bild av vad organisationskultur dr da samtliga beskriver
det som det som ligger till grund for olika beslutsfattningar inom organisationen och
genomforandet av arbetsuppgifter, liksom de normer som genomsyrar verksamheten.
HR-chefen beskriver organisationskulturen som nigorlunda hierarkisk da det finns tydliga
managementnivaer, regler och styrdokument. Vidare berdttar HR-chefen att organisationen ér
inkluderande och det finns stora utvecklingsmdjligheter internt: ” Det spelar inte sé stor roll
vart du kommer ifran, eller hur du ser ut eller vilket kon du har”. Detta bekraftar ocksa Chef 4
och beréttar att personalen fir bidra och komma vidare i sin karriér i organisationen. Ddremot
kan anstéllda mojligtvis uppleva att organisationskulturen &r lite otydlig i vissa avseenden:

”Ménga som kanske inte vet vem som gor vad”.

Chef 2 berittar att organisationen har genomgétt stora fordndringar de senaste &ren i form av
organisationsfordandringar. Vidare ser Chef 1 positivt pd att det finns policys och regler d& det
ger dem som arbetsgivare en bra grund och handledning i hur de ska agera: “Har vi policys i
foretaget sd ska de foljas, det ska vara enhetligt pé bdda avdelningarna”.

Organisationen tar i manga fragor hjilp av foretagets riktlinjer och vérderingar. Chef 1
beréttar vidare att hen har senaste aren sett ett storre samarbete mellan avdelningarna.

Det har tidigare forekommit att de olika avdelningarna inte har varit enhetliga i utférandet av
arbetsuppgifter, rutiner och regler. Detta bidrog till att kvaliteten blev lidande. De genomforde
en organisationsfordndring och éndrade strukturer, vilket resulterade till att de ansvariga har
ett helt annat samarbete idag jamfort med tidigare. Saker och ting gors pa samma sétt och
organisationen arbetar idag likriktat i syfte att de anstéllda ska arbeta gemensamt och
enhetligt oavsett vilken avdelning. Detta resonemang fortydligas genom att Chef 1 sdger

foljande: ”Ju mer enhetliga direktiv vi kommer ut med, ju starkare blir vi infor personalen”.
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5.5 Arbeta med organisationskulturen

Vid fragan hur organisationen arbetar med organisationskulturen skiljer sig svaren ndgorlunda
at. Pa fragan svarar HR-chefen att de arbetar med att utbilda de anstéllda, ddribland i
ledarskapsakademi, i svara samtal och rehabilitering. Detta bekréftar Chef 4 som hénvisar till
att organisationen har fokuserat mycket pa utveckling det senaste. Chef 3 skiljer sig i sin syn
pa organisationskulturen och forklarar att de inte arbetar aktivt med organisationskulturen och
det brister vidare i bade forstielse och i dialog: Detta blir sdrskilt tydligt av foljande citat:
”Det hade varit en jéttebra borjan om vi hade arbetat med organisationskulturen och det hade

gjort skillnad, men det r inte en del av ledningens eller arbetstagarens tankar”.

Vidare beréttar Chef 3 att de brister 1 det forebyggande arbetet, detta da de vidtar atgarder
forst ndr det har uppstatt en situation. Aven Chef 4 berittar att de i dagsliget arbetar mycket
med att reda ut konflikter som uppstér pa arbetet: ’Sen kan man ifragasétta sig varfér man
behover jobbar mer med det ocksa, det dr ocksé ndgot som har uppstatt mer ocksa”.

Pa samma friga svarar Chef 2 att organisationen inte jobbar aktivt med organisationskulturen,
utan det viktigaste &r att de anstillda skoter sina arbetsuppgifter. Dartill har organisationen
arbetsplatstraffar varje vecka dér ledningen informerar och de anstillda kan stélla fragor.
Utover det gar nyanstéllda flera veckors utbildning for att veta hur de ska utfora arbetet, vilka
regler de ska forhalla sig till och hur de ska agera i arbetet. Vidare beréttar Chef 2 att
branschen dr fordanderlig, vilket medfor att organisationen stindigt méste anpassa sig till

standiga fordndringar.

”Vi behover att personalen gor ritt varje ging, att de &r fullstandigt
uppdaterade med allting. Samtidigt som ingen har tid. Det ar vildigt
mycket information att ta till sig” (Chef 2).

5.6 Mangfaldens problemomréaden

Vid fragan om det i dagsléget finns risker for diskriminering eller andra hinder for enskildas
lika réttigheter och mdjligheter i verksamheten svarar samtliga att det finns risk i
organisationen. P4 frigan svarar HR-chefen att risken att diskriminering uppstar finns alltid
pa en mangfaldsorienterad arbetsplats. Hen forklarar att organisationen speglar samhéllet och
dé kan det uppsta konflikter till foljd av olikheter och fordomar. HR-chefen berittar vidare:
”Nér jag kom hit mérkte jag att den fanns en viss kultur som var tilldtande och krinkande,

vilket jag fortfarande fir hora. Mycket som man fér ifragasétta hela tiden”.
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Det ér inte enbart internt som risker for diskriminering kan uppsta, utan det finns &ven risk att
de anstéllda blir diskriminerade externt via kunderna. Det har det tidigare hént att
medarbetarna har utsatts for diskriminering av kunder. Utifran detta berédttar HR-chefen att
det dr viktigt att organisationen ska arbeta forebyggande och informera. Med att arbeta
forebyggande syftar hen till att informera hur foretaget ser pd mangfald och informera om
allas lika rattigheter. Utover det menar HR-chefen att det dven ar viktigt att f6lja upp

sjukstatistik med avseende pa kon och belysa hur de anstéllda kan forena arbetsliv med famil;.

I intervjuerna framkom det att en blandning av individer har skapat problem pa arbetsplatsen.
Respondenterna beskriver olika situationer dar det har uppstatt problem i samband med att
anstéllda inte har arbetat i enlighet med organisationskulturen. De situationer som ndmndes
var att somliga anstédllda har upplevt sédrbehandling fran kollegor i form av att de inte har kant
sig lika uppskattade eller delaktiga. Utdver det har det intréffat att anstéllda har haft svart med
méngfalden inom organisationen da konflikter har uppstétt till f61jd av olikheter och de anser
att de har svart att kommunicera. I intervjuerna framkom det ocksa att organisationen tidigare
har haft problem med trakasserier och rasistiska- och sexistiska kommentarer. Nér det har
uppstétt incidenter har de tagit itu med det, utretts och de har vidare arbetat utifran policyn.

Dartill informerar HR-avdelningen om policyn vid introduktion for nyanstillda.

5.7 Forslag pa atgéirder

Vid fragan hur organisationen kan agera for att arbetsplatsen ska bli mer jamstélld och
priglad av méngfald svarar HR-chefen att de forst méste definiera vad mangfald ar for dem.
Dartill ska de kartldgga méngfalden pé arbetsplatsen och tillsammans komma fram till vad
malet dr och hur de ska ta sig dit. Utover det ska de dven se 6ver hur de kan nyttja deras
virdeord i mangfalden. Forutom det dr det vidare viktigt att det inte blir en skrivbordsprodukt
utan att de arbetar aktivt och forebyggande. Pa fragan svarade Chef 3 snarlikt och menar att
de méste fora en statistisk dver personalomséttningen, liksom att de bor fora en dialog kring
dessa fragor och om diskrimineringslagen pé ledningsniva och dérefter formedlar det vidare i
organisationen. Pa samma fraga svarade Chef 1 att de har ett stort ansvar som arbetsgivare att
vara forebild och att alla ska kdnna sig vidlkomnande. Utdver det anser Chef 4 att de dels
skulle kunna informera béttre, dels att de ska bli medvetna om dessa fragor i ledningsgruppen.
Det vill sdga vilken niva de ska ldgga sig pa och hur de ska arbeta aktivt med fragorna. Chef 2
anser att de forst och frimst behdver utbildning i dessa frigor, likaledes att de ska arbeta mer

langsiktigt och inte arbeta kortsiktigt.
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”Ledningsgruppen bor fa mer utbildning och ska inte behdva arbeta med att
slacka brinder, utan arbeta mer langsiktigt. Vi hinner inte ens att tinka i dessa

banor” (Chef 2).

6. Analys och diskussion

I avsnittet som foljer kommer resultatet att tolkas med hjélp av det teoretiska ramverket for att
forsta och forklara det som kommit fram i intervjuerna. I detta avsnitt relateras méngfald och
organisationskultur till varandra for att skapa forstaelse for hur de samverkar. For att
underldtta for lasaren kommer jag att forst analysera hur organisationen definierar mangfald
och organisationskultur for att pa sd vis fa vidare forstaelse for hur de tdnker kring dessa tva

fenomen. Dérefter kommer jag att analysera resultatet utifrdn mina fyra fragestéllningar.

6.1 Hur organisationen definierar mangfald och organisationskultur

Som tidigare ndmnts dr méngfald ett mangfacetterat begrepp och i Sverige finns det &nnu
ingen enhetlig definition av begreppet. Organisationen antar en klassisk definition av
méngfald och utgér fran diskrimineringsgrunderna vid forklaring av begreppet. Ett sétt att se
pa mangfald &r, enligt Figerlinds (2011) resonemang, att det utgérs av minniskor med olika
egenskaper, forutséittningar och livserfarenheter. Utdver det gér det vidare att se en
overstimmande bild med ett organisationsperspektiv som syftar till mangfald i arbetskraften
med avseende pa olikheter som exempelvis kon, alder, etnisk bakgrund, funktionshinder och
sexuell ldggning. Detta &r ndgot som &r aterkommande i intervjuerna nir respondenterna
behandlar amnet. Det &r tydligt att organisationen ser méangfald utifran diskrimineringslagen
och det kan vidare kopplas till att deras syn pa mangfald &r inriktad mot minoritetsgrupper.
De grunder som har varit mest aterkommande under intervjuerna &r kon, &lder och etnicitet.
Dadremot dr det frémst kon som har berdrts under intervjuerna och det har varit tydligt att
organisationen moter utmaningar med jaimn konsfordelning mellan olika funktioner och

hierarkiska nivaer.

Utifrdn materialet gér det dven att se att respondenterna har en bredare definition av mangfald
an det som enbart baseras pa i diskrimineringslagen. Detta har framst belysts i samband nér
intervjupersonerna har pratat om fordelar med méngfald. Under intervjutillfillena framkom
det vid flertal tillfdllen att de sag positivt pA mangfald da det genererar ett mervérde i form av

flera tankesétt, mer kunskap och flera arbetssitt. Detta overensstimmer med Carrels (2006)
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synsétt pd méangfald d& han menar att olikheterna istdllet &r de interna som exempelvis
tankesétt, kompetens, arbetsvanor, ledarstil, problemldsningsstil och personlighetstyp. Det gar
dven att se en likhet med Figerlinds (2011) individperspektiv som handlar om arbetskraftens
sammanséttning, attityder och kunskap. Utgangspunkten dr att mangfaldigt sammansatta
grupper har forutsattningar att vara mer kreativa 4n homogena grupper da uppgifter, problem

och losningar granskas ut fler perspektiv.

Vid flertal tillfdllen har respondenterna berittat att mangfalds- och inkluderingsarbete inte &r
ndgra fragor som har belysts aktivt inom organisationen. Det har dairmed varit svért for
respondenterna att definiera hur de arbetar med dessa fragor. Det har 1 sin tur medfort att
respondenternas svar i manga fall har varit individuella och inte hur organisationen ser pd
dessa fragor. Trots det beskriver respondenterna organisationskulturen som kdnnedomen for
hur arbetet utfors inom ett foretag och normer, liksom nigot som ligger till grund for olika
beslutsfattningar inom organisationen och genomforandet av arbetsuppgifter. Detta kan
relateras till Fagerlinds (2011) definition dér hon delar upp organisationskulturen i tre delar:
den skrivna delen, den synliga delen och den outtalade delen. Den skrivna delen, som avser
sadant som organisationens vardegrund, visioner, riktlinjer och uppsatta mél, dr ndgot som
respondenterna har belyst i stor utstrackning under intervjuerna. Chef 1 ser positivt pd att det
finns policys och regler da det ger dem som arbetsgivare en bra grund och handledning i hur
de ska agera. Organisationen tar vidare hjélp av foretagets riktlinjer och virderingar i manga
fragor, men dven av foretagets policy. Organisationen arbetar idag likriktat i syfte att de
anstéllda ska arbeta gemensamt och enhetligt oavsett vilken avdelning de tillh6r. Detta
arbetssdtt kan vidare bidra till att organisationskulturen blir alltmer homogen.

Detta dr i linje med Chemers (1995) beskrivning att det ar positivt for organisationskulturen
nér foretaget préglas av enighet och kontinuitet. Utdver det kan dven risken for

gruppkonflikter och oenighet minska.

Den synliga delen, som avser arbetsrelationerna, karridrvagar och arbetssétt, dr ndgot som
respondenterna ocksa belyste i intervjuerna. Vid flertal tillfillen framkom det i intervjuerna
att oavsett de anstdlldas bakgrund finns det inte hinder for intrdde, medverkan, utveckling
eller avancemang inom organisationen. Respondenterna bekréftar att samtliga anstillda har
likvirdiga utvecklingsmdjligheter och arbetsvillkor i arbetet. Detta &r i linje med Féagerlinds
(2011) resonemang som menar att arbetskraften inte ska ha en speciell procentuell
sammanséttning av olikheter, utan det r arbetsuppgifters irrelevanta “karaktaristiska” som
inte ska utgora ett hinder for intrdde, medverkan eller utveckling pa en arbetsplats. Den sista

delen, som avser de virderingar och de normer som &r underliggande, &r nagot som
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respondenterna belyste 1 mindre utstrickning i intervjuerna. Eftersom dessa inte finns

nedskrivna ifragasitts dessa varderingar och normer séllan.

6.2 Hur organisationen bedriver mangfalds- och inkluderingsarbete
Eftersom organisationen tidigare inte har arbetat aktivt med méangfaldsfragor har det varit
svart for respondenterna att uttala sig betraffande hur de arbetar med dessa fragor. Under
intervjutillfdllena gav respondenterna en snarlik bild géllande att organisationen inte har ett
kvalitativt mangfaldsperspektiv. Organisationens frimsta syfte med deras méngfaldssatsning
har varit att 6ka mangfalden inom olika funktioner och pé olika nivder genom rekrytering,
likaledes att olika HR-processer har sdkerstéllts att de dr normkritiska och att cheferna har ett
icke-diskriminerande ledarskap. Det innebér att organisationen har frimst arbetat kvantitativt
genom att rekrytera in minniskor med olika bakgrunder, men dven kvalitetssékrat
rekryteringsprocessen utifrén ett mangfaldsperspektiv for att fraimja likabehandling. Enligt
Fégerlinds (2011) resonemang riacker det inte att organisationer arbetar aktivt med att 6ka
méngfalden bland de anstillda. Det kravs dven att mangfaldsarbetet omfattar arbetsklimat och
organisationskulturen. Detta resonemang bekriftar att organisationen inte har ett kvalitativt
méngfaldsperspektiv, da de inte har ndgon special strategi for att tillvarata medarbetarnas

kunskaper och erfarenheter for att utveckla arbetsplatsen.

Enligt Fagerlinds (2011) teori krévs det att organisationen har interna system och processer,
déribland rekrytering, utvecklingsprogram och beloningssystem, for att verka i enlighet med
och frimja mangfaldsarbetet. I intervjuerna framkom det att organisationen bland annat har
kvalitetssékrat rekryteringen utifrén ett méngfaldsperspektiv. Organisationen anvénder sig av
kompetensbaserad intervjuteknik som minskar risken for diskriminering genom att
intervjuerna laggs upp pa likartat sitt. Vidare har organisationen borjat utgé fran positiv
sarbehandling i rekryteringsprocesser till funktioner dér det 4r en tydlig konssegregering,
déribland vid externa rekryteringar och vid rekryteringar i ledningsniva. Det som
organisationen diremot saknar i dagsldget dr utbildningsprogram och beloningssystem som
frimjar mangfalds- och inkluderingsarbetet. Resultatet visar pd att organisationen hittills har
utbildat ledare i ledarskapsakademi och utbildningar i svara samtal, ddremot saknar de
utbildningsinsatser som é&r riktade till den operativa personalen eller som &r direkt kopplade

till méngfaldsarbetet.

Enligt Fagerlinds (2011) teori &r det vidare vanligt forekommande att foretag rekryterar for att
skapa béttre forstielse for kunderna. Detta dr ndgot som dven HR-chefen belyste under

intervjutillféllet d4 hen forklarade att det ger profit till foretaget nér personalen kan mota
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kunderna. Eftersom organisationen redan har en stor spridning av olika nationaliteter har de

inte behovt rekrytera for att spegla kunderna béttre.

6.3 Faktorer som forsvarar mangfalds- och inkluderingsarbetet

Av resultatet gar det att se att organisationen har svért att arbeta langsiktigt och strategiskt da
ledningen stdndigt méste fokusera pa det mest kritiska. Detta &r en forklaring till att
méngfaldsfragor inte har diskuterats tidigare i den utstrackning som respondenterna hade
velat. Dirtill kan en forklaring vara att organisationen moter svarigheter med att arbeta med
méngfaldsfragor pd grund av tidsaspekten, fa resurser och brist pa kunskap och
grundforstaelse. Enligt intervjupersonerna har bdde cheferna och HR-avdelningen
ambitionsnivan att arbeta med mangfaldsfragor och den skiljer sig vidare inte at, ddremot kan

det vara kunskapen och forstéelsen for dessa frdgor som brister.

I intervjuerna framkom det att organisationen inte arbetar aktivt med organisationskulturen
utan det dr fraimst ndr det har uppstatt en incident som de vidtar dtgérder. Det gér vidare att se
att organisationskulturen inte dr stark eftersom respondenterna beskriver olika situationer dér
det har uppstatt problem i form av diskriminering, sdrbehandling och trakasserier. Vilka typer
av diskriminering som respondenterna syftar pa framkom inte under intervjutillfdllena.

Det var diaremot tydligt att det har uppstatt problem inom organisationen till f61jd av
olikheter. Utover det berdttade HR-chefen vid intervjutillfdllet att hen fortfarande far hora att
det finns en viss kultur som dr tillatande och krankande inom organisationen. Enligt Chemers
(1995) resonemang ar detta en av mangfaldens konsekvenser, det vill sdga att mangfald
skapar konflikter som kan leda till att individer exkluderas. Detta dr ett av flera exempel pa
hur teori och empiri mots varvid forstéelsen for hur méngfald och organisationskulturen

samverkar.

Vidare framkom det i intervjuerna att de anstédlldas bakgrund inte har ndgon betydelse utan de
ska behandlas lika. Detta tyder pa att organisationens dndamaél att alla ska bli likabehandlade

inte fungerar i den utstrackning som de vill. Eftersom organisationen inte heller har ett tydligt
mal hur de ska arbeta med mangfalden kan det ge intryck av att méngfalden inte tas tillvara pa

arbetsplatsen 1 den utstrackning som det hade kunnat goras.

Resultatet visar vidare pa att somliga anstillda kan uppleva att deras erfarenhet och kunskap
borde tas tillvara mer inom organisationen. Detta trots att respondenterna intygar pé att det
inte finns hinder for medverkan och utveckling pé arbetsplatsen. Enligt Fagerlinds (2011)

resonemang kan virderingar som inte inkluderas skapa subkultur. Utifrdn detta kan
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subkulturer uppsta i organisationen om anstéllda upplever att de inte involveras.
Om olikheterna inom organisationen inte nyttjas kan det dessutom resultera i att medarbetares
ambitionsniva minskas. Detta problemomréde var dock inget som respondenterna bekréftade

eller berérde under intervjuerna.

Enligt Mlekov och Widell (2003) méste ledaren veta hur olikheterna ska tillvaratas for att
skapa en inkluderande organisationskultur. Utifran empirin 4r det en utmaning som
organisationer star infor da cheferna menar att mangfaldsfragor uppmiarksammas i en liten
utstrackning pé sévél lednings- som medarbetarniva. Vidare dr cheferna fundersamma 6ver
hur de ska arbeta utifran diskrimineringslagen och vilka krav den stéller pa dem som
arbetsgivare. Chefskapet dr dock ingenting som berdrdes i intervjuerna forutom att
organisationen inte foljer upp hur vil de jobbar med méngfald pa arbetsplatsen.

Utifrdn empirin gir det saledes att tyda pa att kunskapen och forstaelsen for mangfald- och

inkluderingsarbetet &r det som brister pa arbetsplatsen.

6.4 Faktorer som underlittar mangfalds- och inkluderingsarbetet

Resultatet visar pa att organisationen har redan en kvantitativ méngfald och har
forutsédttningarna for att arbeta med méngfaldsfragor utifran ett kvalitativt perspektiv.
Organisationens har en mingfaldsorienterad personalstyrka och de har vidare viljan till att
astadkomma en forédndring. Enligt Fagerlinds (2011) resonemang forebyggs diskriminering
och utanforskap om mangfaldens potential hanteras rétt genom att olikheter tas tillvara och
anstélldas kompetenser och formagor utvecklas. For att kunna sprida méngfaldsidéer inom
organisationen dr det vidare visentligt att forstd vilka processer som ska samverka for att

kunna ta fram en strategi och né ett lyckat resultat.

Organisationen har en HR-avdelning som har kunskap, intresset och forstdelsen for hur chefer
och anstillda kan utbildas i mangfalds- och inkluderingsarbete. HR-avdelningen kan vidare
vara drivande och rddgivande i dessa frdgor och uppmirksamma cheferna om hur de kan
integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv ute i verksamheten. Dértill har de vidare formagan
att utbilda cheferna i hur ledarskapet kan anpassas for att det ska bli mer 6ppet och vidsynt.
Enligt Chemers (1995) resonemang har ledarens forstaelse och ambitionsniva betydelse for
huruvida en ledare ar lamplig att leda ett mangfalds- och inkluderingsarbete. Utover det visar
resultatet pé att respondenterna har en nagorlunda gemensam forstaelse for méngfald.
Respondenterna har vidare en bredare definition av mangfald &dn det som enbart baseras pa i
diskrimineringslagen, da de ser méngfaldssatsningen som en mdjlighet till l&rande och

utveckling. Detta visar pd att organisationen har en dppenhet och ett intresse for dessa fragor.
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6.5 Det fortsatta arbetet med méangfalds- och inkluderingsarbete

For att organisationen ska integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv ut i verksamheten vill
intervjupersonerna borja fora en dialog om mangfalds- och inkluderingsfrdgor pa
ledningsniva for att direfter formedla det vidare till medarbetarna. For att mangfaldsarbetet
ska nd onskvért resultat krivs det enligt Fagerlinds (2011) resonemang att ledningen pa ett
tydligt sétt tar stillning for satsningen. I praktiken dr ledningens stéllningsantagande
utgéngspunkten for att fordndring ska fa tillstdnd. Vidare framkom det i intervjuerna att de
behover kartligga mangfalden pa arbetsplatsen, definiera vad mangfald ar for dem och
dérefter tillsammans komma fram till deras mal och hur de ska ta sig dit. Utdver det
konstaterar respondenterna att de dessutom behover utbildning i mangfalds- och
inkluderingsarbete. Detta staimmer §verens med Fégerlinds (2011) teori om att ledningen
behover ha kunskap om méngfald och mangtfaldsarbete, likasd ha en vilja till fordndring och
ha kdinnedom om varfor det dr 16nsamt for verksamheten att satsa pad mangfald. Vilka
specifika méngfaldsaspekter som organisationen ska utgd fran &r svért att siga da mangfalds-
och inkluderingsarbetet varierar beroende pa verksamhet och mal. Med detta som bakgrund
behover organisationen definiera hur de vill arbeta med dessa fragor och hur de ska arbeta

fortsdttningsvis med mangfalds- och inkluderingsarbetet.

Enligt Fégerlinds (2011) resonemang &r organisationskulturen till for att normer och
véarderingar ska framja mangfald istillet for att hindra den. Det innebér att organisationen
méste analysera vilka av dessa normer och vérderingar som stodjer mingfaldsarbetet, liksom
vilka av dessa normer som skapar ojimlikhet och som forstirker homogenitet.

For att 4stadkomma en fordandrings krévs det enligt Tangen (2011) att ledningen behdver
involvera medarbetarna i fordndringsarbetet genom att informera och kommunicera ut varfor
fordndringen ar viktig. Det finns annars risk att fordndringsarbetet forhindras eller till och
med motarbetas. En viktig aspekt for att {4 igdng en méngfaldssatsning forefaller enligt
Diversity Management (se avsnitt 3.6), det vill séga att utveckla och forbéttra de strategier
som redan finns for att integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv. Dessa strategier kan vara
processer, arbetssétt och styrdokument som behdver ses dver. Enligt Fagerlinds (2011)
resonemang kan den skrivna delen anvéndas som ett verktyg for att kommunicera ut till

organisationen vilken foréndring och vilka beteenden ledningen forvéntar sig.
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Vidare tydliggdr Diskrimineringslagen den lagsta ambitionsnivén en arbetsplats maste ha for
sitt jAmstélldhets- och mangfaldsarbete (se avsnitt 2). Det innebér att arbetsgivaren ska
sakerstdlla att det inte forekommer ndgon form av diskriminering eller trakasserier i
organisationen. For att lyckas med detta krdvs det att arbetsgivare ska arbeta med aktiva
atgdrder. Det innebdr att arbetsgivare ska fortlopande undersdoka om det finns risker och vidta
de forbyggande och frimjande atgérder som skéligen kan kravas. Darutdver gér det att
konstatera att diskrimineringslagen &r nagorlunda tolkningsbar, vilket medfor att
organisationen sjilva maste se dver vilka forebyggande och framjande atgdrder som ar
nddvindiga for att skapa ett inkluderande arbetsklimat. Diskrimineringslagen stéller dock
enbart ett minimikrav péd arbetsgivare. Det innebér att en mangfaldssatsning i praktiken kan
bidra till s& mycket mer. Enligt Fagerlind (2011) fir den organisation som ser

méngfaldssatsningen som en mdjlighet till 1drande och utveckling mest ut av mangfalden.

7. Slutsatser

I f6ljande avsnitt presenteras sammanfattning av resultatet utifrdn mina fragestéllningar.

7.1 Sammanfattande svar pa fragestillningar

7.1.1 Hur arbetar organisationen i dagsliget med att bedriva ett mingfalds- och
inkluderingsarbete?

En viktig del av studien har varit att analysera respondenternas upplevelse kring hur
méngfalds- och inkluderingsarbetet bedrivs inom organisationen. Organisationens
méngfaldssatsning syftar framst till att 6ka mingfalden pa arbetsplatsen genom rekrytering.
Dartill har organisationen sdkerstdllt att olika HR-processer dr normkritiska genom att frimja
likabehandling och att cheferna har ett icke-diskriminerande ledarskap. Det innebér att
organisationen har frimst arbetat kvantitativt med mangfaldsfragor. Utdver det har
organisationen borjat utga fran positiv sidrbehandling i1 rekryteringsprocesser till funktioner

dér det ar en tydlig konssegregering.

7.1.2 Vilka faktorer i organisationen forsvirar mangfalds- och inkluderingsarbetet?
Resultatet visar pa att mingfalds- och inkluderingsarbete inte &r nagra fragor som har aktivt
belysts inom organisationen. Det har dirmed varit svart for respondenterna att definiera hur
de arbetar med dessa fragor. Respondenternas svar i intervjuerna har i flera tillféllen varit

individuella och inte hur organisationen ser pé dessa frigor. Organisationen har vidare svart
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arbeta langsiktigt d4 ledningen standigt méste fokusera pa det mest kritiska. Utover det visar
resultat pa att organisationen mater svarigheter med att arbeta med mangfaldsfragor pa grund
av att de har fa resurser och att cheferna vidare saknar utbildning i hur méngfalds- och
inkluderingsarbete kan bedrivas. Det gér vidare att se att organisationskulturen inte ar stark
eftersom respondenterna beskriver olika situationer dar det har uppstétt problem i form av
diskriminering, sdrbehandling och trakasserier. Eftersom organisationen inte heller har ett
tydligt mal hur de ska arbeta med méngfalden kan det ge intryck av att méngfalden inte tas
tillvara pa arbetsplatsen i den utstrickning som det hade kunnat goras. Slutligen speglar
resultatet att det inte gar att enbart fokusera pd méngfald eller enbart organisationskultur som

enskilda fenomen dé det kommer att ge begrinsade effekter.

7.1.3 Vilka faktorer i organisationen underlittar mingfalds- och inkluderingsarbetet?
Av resultatet gr det att se att organisationen har en kvantitativ méngfald. Organisationen har
en Oppenhet och ett intresse for méngfaldsfragor och de har vidare forutséttningarna for att
arbeta med dessa fragor utifran ett kvalitativt perspektiv. Dértill har respondenterna en
bredare definition av méngfald 4n det som enbart baseras pa i diskrimineringslagen.
Organisationens har en mingfaldsorienterad personalstyrka och de har vidare viljan till att
astadkomma en forédndring. Utover det har organisationen en HR-avdelning som har kunskap,
intresset och forstdelsen for hur chefer och anstdllda kan utbildas i mangfalds- och
inkluderingsarbete. Slutligen kan HR-avdelningen vara drivande och rddgivande i dessa

fragor i det fortsatta mangfalds- och inkluderingsarbetet.

7.1.4 Hur kan organisationen arbeta fortsattningsvis for att integrera ett tydligt
méangfaldsperspektiv ute i verksamheten?

For att mangfaldsarbetet ska nd onskvirt resultat krdvs det att ledningen pa ett tydligt sétt tar
stallning for mangfaldssatsningen. Utdver det behdver organisationen kartligga mangfalden
pa arbetsplatsen, definiera vad mangfald &r for dem och slutligen tillsammans komma fram
till vad de vill f4 ut av mangfaldsatsningen och hur de ska ta sig dit. Dartill behdver cheferna
utbildas i mangfaldsarbete for att ha kinnedom om varfor det ar lonsamt for verksamheten att
satsa pad méangfald. Eftersom organisationskulturen &r till for att frimja méngfaldsarbetet ar
det vidare viktigast att organisationen analyserar vilka normer respektive viarderingar som
stodjer mangfaldsarbetet, liksom vilka av dessa normer som skapar ojamlikhet.
Avslutningsvis behover organisationen utveckla och forbéttra de strategier som redan finns
for att integrera ett tydligt mangfaldsperspektiv. Dessa strategier kan vara processer, arbetssitt

och styrdokument som behdver ses dver.
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8. Forslag pa vidare forskning

Genom att ha studerat mangfalds- och inkluderingsarbetet pa denna organisation dr min
forhoppning att jag har bidragit till att ha uppméirksammat &mnet ytterligare. Anledningen till
att studera forskningsomréadet vidare kan vara manga. Det som har framkommit i denna studie
kan 1 synnerhet fungera som utgdngspunkt for hur vidare forskning skulle kunna bedrivas
eller vad som vore intressant att studera vidare. For vidare forskning gér det att foresla
ytterligare fler perspektiv for att skapa en storre forstaelse for forskningsomradet. Utdver det
kan fler studier i andra branscher och organisationer bidra till storre forstaelse genom att
analysera likheter och skillnader. Eftersom den studerande organisationen tidigare inte har
aktivt arbetat med mangfaldsfragor gir det dven att foresla att studera méngfalds- och

inkluderingsarbetet pd en organisation som har ett kvalitativt mangfaldsperspektiv.

9. Uppsatsens relevans for arbetsvetenskap

De utmaningar som mangfaldsstudier méter dr frimst att det inte finns en enhetlig definition
av begreppet 1 Sverige. Mangfald ar ett omrade som &r svart att studera da foretag och
organisationer arbetar pé olika sitt med méngfaldsfragor. I Sverige har mangfaldsidén framst
omvandlats till satsningar pa framst etnicitet. Kon liksom andra aspekter av méngfaldsarbetet
ar lika viktiga for att forbéttra forhallandena pé arbetsplatsen. Vilka specifika
méngfaldsaspekter som lyfts fram och vilken roll de far varierar beroende pa verksamhet och
mal. Utifran detta blir det problematiskt for denna studie att vara generaliserbar och att
anvénda resultatet i andra branscher eller organisationer. Som tidigare ndmnts har
generalisering av studiens resultat inte varit det som denna studie har fokuserat pa, darav blir

fragan om extern validitet egentligen inte ndgot som &r av speciell betydelse i denna studie.

Vidare finns det i dagsldget brist pd litteratur som gor kopplingar mellan méngfald och
organisationskultur. Méangfald dr inget fenomen som kan agera sjélvstindigt utan det paverkas
och ger paverkan pa organisationskulturen. Det medfor att denna studie bidrar till att
uppmirksamma nigra av de utmaningar som en mangfaldsorienterad arbetsenhet star infor.
Dartill speglar resultatet att det inte gér att enbart fokusera pa mangfald eller enbart
organisationskultur som enskilda fenomen da det kommer att ge begransade effekter. Denna
studie bidrar alltsd dels till att uppmirksamma bristen av en gemensam definition av mangfald
utifran ett organisationsperspektiv, dels till att 6ka forstaelsen for att mangfald och
organisationskulturen direkt samverkar. Utdver det bidrar 4ven denna studie till att

uppmaérksamma att diskrimineringslagen stéller enbart ett minimikrav pé arbetsgivare och att
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en méangfaldssatsning i praktiken kan bidra till s& mycket mer &n att bara arbeta med
forbyggande och frimjande dtgirder. En mangfaldssatsning kan bland annat bidra till ett
inkluderande och hélsosammare arbetsklimat, men dven till ekonomisk vinning for
organisationer genom att lata 6vertygelsen om mangfaldens potential genomsyra foretagets

affarsstrategi.
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11. Bilagor

11.1 Bilaga 1: Intervjuguide

Miéngfaldsarbetet
- Vad édr er definition av mangfald?

- Hur ser er personalstyrka ut utifran ett mangfaldsperspektiv?

- Hur arbetar ni med mangfald?

- Vilka inom foretaget arbetar med mangfaldsfragor?

- Hur har ni arbetat med att 6ka medarbetares kunskap och medvetenhet om méngfald?
- Finns det en efterfragan efter ett storre engagemang hos ledningen?

- Hur hogt prioriterat dr det att arbeta med méangfaldsfragor?

- Har Hr och chefer samma grundforstaelse och ambitionsniva nér det giller att arbeta med
méngfaldsfragor?

- Vad har ni for forutsittningar nér det géller att arbeta med méingfaldsfragor?
9, Foljs chefer upp pa hur vl de jobbar med jimstéilldhet och mangfald pa arbetsplatsen?

10, Hur har ni arbetat med att 6ka medarbetares kunskap och medvetenhet om jamstilldhet,
méngfald och inkluderande arbetsklimat?

11, Finns det i dagslédget risker for diskriminering eller andra hinder for enskildas lika
rittigheter och mdjligheter 1 verksamheten?

13, Hur kan ni agera for att arbetsplatsen ska bli mer jamstélld och priglad av mangfald?
Organisationskultur

- Vad édr er definition av organisationskultur?

- Hur 4r organisationskulturen?

- Hur arbetar ni med organisationskultur?

4, Hur arbetar chefer i dagsléget med att skapa och sedan bibehélla ett inkluderande
arbetsklimat?

Rekryteringsprocessen
1, Hur attraktiva dr ni som organisation?

2, Far personal uppmuntran att soka sig vidare tjanster oavsett bakgrund?
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