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Stora summor pengar lidggs varje ar pa att utbilda personal
inom foretag och organisationer. En intressant fraga &r
vilket pedagogiskt synsidtt som ligger till grund for
utbildningsforetagens utbildningar. Syftet med var uppsats
ar att analysera vilken pedagogik som anvénds inom ett
konsultnitverk som sdljer méngfaldsorienterade
utbildningar, for att uppnd malet med utbildningarna: att
lara organisationer att bli mangfaldsorienterade. For att
besvara syftet anvdnde vi oss av en kvalitativ studie med
semistrukturerade telefonintervjuer som
datainsamlingsmetod. Vi intervjuade VD: n for nidtverket
samt tre konsulter. Natverket marknadsfor sig genom en
hemsida pa Internet, didr det finns en presentation av
nétverkets verksamhet, utbildningarnas upplidgg, dess mal
samt konsulternas bakgrund. Resultatet av var studie visar
att de medverkande inte utgar fran nagon gemensam
pedagogisk grundsyn, utan att samtliga intervjupersoner
utgar fran personliga referensramar och syn pd kunskap. Da
vi laste presentationen av ndtverket var vart forsta intryck
att verksamheten verkade serids och utbildningstanken
tycktes grunda sig pa en vil genomtinkt pedagogisk
grundsyn. Vi kom dock till slutsatsen att resultatet av en
utbildning som anordnas av nitverket till stor del beror pa
vilken konsult som é&r ansvarig for utbildningen. Som
blivande personalvetare ser vi resultatet av vér studie som
en anledning till att inta en mer kritisk instéllning till
utbildningsforetag. Vi vill dock inte pad nagot sétt
generalisera vara resultat och slutsatser till att gélla samtliga
utbildningsforetag.
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1. Inledning

Samhéllets utveckling syns tydligt genom att levnadsstandarden har hdjts samtidigt som
ménniskor har fatt 6kade kunskaper och firdigheter. Aven normer och virderingar har
fordndrats. Den tekniska utvecklingen och den 6kade kontakten med andra folk och
nationer stiller okade krav pa kunskap och kompetens inom snart alla omraden i
samhdllet.

En ny trend &r att man strdvar efter att 16sa samhailleliga problem med pedagogikens
hjélp. Personalutbildningen och sérskilt ledarskapsutbildningen har pa senare ar blivit
ett centralt omrade inom vuxenutbildningen. Denna trend har antagligen kommit for att
stanna, eftersom ledarskapsutbildning &r en central del av organisationsutvecklingen.
For nédrvarande rdder uppfattningen att man med utbildning som hjédlp kan forbéttra
arbetsklimatet inom olika organisationer och pa detta sitt oka det ekonomiska
vélstdndet (Stensmo, 1994). Det talas om den ldrande organisationen och det
pedagogiska ledarskapet som l6sningar pa problemen. En del foretagsledare menar att
forandring for organisatoriskt ldrande miste ha sin utgdngspunkt i en ny ménniskosyn
och en ny kunskapssyn (Tedenljung, 2001).

Nya arbeten krdaver kunskaper pa hogre niva, att utveckla och tillvarata individers
kompetenser blir allt viktigare. I det kunskapssamhaille vi idag lever 1 dr diverse kurser
och utbildningar centrala inslag. For utbildningsmarknaden star organisationer inom
savdl privat som offentlig sektor. Utbudet star specialiserade utbildnings- och
konsultforetag for, men dven universitet och hogskolor & med och konkurrerar om
“koparna”. For att kunna svara pd samhillets krav och f6lja med i1 utvecklingen méiste
organisationer liara och utvecklas och detta har bidragit till att begreppet ldrande
organisationer har blivit en stor fraga. Inom konsultvirlden har det pd senare ar
diskuterats kring att de flesta problem i dagens organisationer tycks kunna losas med
hjélp av olika slags liroprocesser (Soderstrom, 1996).

Ar 1991 lades ca 50 miljarder kronor pa personalutbildning, (SOU, 2 000:115). Man
kan ju diskutera om utbildningsinvesteringar verkligen ger Onskade resultat och
effekter. Projektledarkurser och fordndringsarbeten dr teman som upprepar sig inom
kursutbudet och en stor del av det héir harstammar fran USA.

Utbildning framstélls ofta som en god investering for samhélle, organisationer och
individer och 1 en del avseenden anses utbildning vara en l6sning pd méanga problem.
Utbildningssatsningarna som gors ses manga ganger utifrdn ett okritiskt och
oproblematiskt perspektiv. Utbildningsfundamentalism kadnnetecknas av att man inte
kan se de problem som kan uppstd inom utbildningssatsningar. En stark tillit till att
utbildning endast har positiva och vélgorande effekter utgér grundtanken for
utbildningsfundamentalismen, och ndgon negativ sida av utbildningen uppmérksammas
inte (Alvesson, 1999).

I och med att samhillet hela tiden fordndras, fordndras dven den aktuella pedagogiken
och definitionen av pedagogik som @mne. For pedagogiken inom arbetslivet innebér det



att man handskas med krav och begrepp som till exempel “eget ansvarstagande”,
”flexibilitet”, ’standig fordndring” och “méngfald”.

Det dr svart att ge pedagogik som disciplin en tydlig identitet, en klar definition,
eftersom pedagogikdmnet och dess speciella inriktningar anvinder sig av andra
discipliner sdsom filosofi, statskunskap, nationalekonomi, sociologi och psykologi. Med
tanke pd att det &r svart att ge en klar och enhetlig definition av vad pedagogik handlar
om dr det ocksa svart att sdga om pedagogikens grunder dr allmingiltiga (Tedenljung,
2001).

Pedagogik handlar till stor del om ménniskans ldrande och utveckling, om undervisning,
men ocksd om kunskapens i allménhet. Det finns ett tydligt samband med
bildningstanken, eftersom bildning till stora delar handlar om ldrande och méinsklig
utveckling (Stensmo, 1994).

Foretag och organisationer satsar alltmer pa att utbilda sina anstillda for att kunna
effektiviseras och folja med i samhéllets stdndiga utveckling. Begreppet méangfald ar ett
aktuellt men relativt nytt omrade, som i dagens samhille ses som alltmer nédvandigt
och sjilvklart inom arbetslivet.

1.1. Bakgrund

I dagens samhille finns ett omfattande utbud av foretag och nétverk som siljer
utbildningstjénster, till sévil privatpersoner som till organisationer. Vi har valt att
studera vilken pedagogik konsulterna i ett nédtverk som sdljer mangfaldsorienterade
utbildningar anvénder for att formedla och ldra ut” det maéngfaldsorienterade
tankesattet. Nitverket vinder sig till organisationer utomlands och i Sverige och bestar
av konsulter som leder utbildningarna. Generellt sett dr syftet med utbildningarna att
ledare, médnniskor med PA-funktion samt de som arbetar med méngfaldsfragor ska ldra
sig att leda sin organisation till att bli mangfaldsorienterad. Natverket har koppling till
flera internationella nitverk vilka &r specialiserade pa mangfaldsorienterat ledarskap.

1.2. Syfte

Syftet med var uppsats &r att analysera den pedagogik ett konsultndtverk som séljer
mangfaldsorienterade utbildningar anvidnder sig av, for att uppnd malet med
verksamhetens utbildningar: att ldra organisationer att bli mangfaldsorienterade.

1.3. Den pedagogiska relevansen

Pedagogik med arbetslivsinriktning dr det vetenskapliga studiet av padverkansprocesser i
arbetslivet. Med det menas de teoretiska, metodologiska och praktiska grunder som
utgdr forutsittningar for larande- kunskaps- och kompetensprocesser, samt den kunskap
som ett yrke kraver. Fragor som ror paverkansprocesser kan handla om arbetes mening,



innehéll, planering och organisation. Niar man studerar arbetslivet som miljo handlar det
ofta om innehdllet 1 fordndrings- och utvecklingsarbete samt tillimpning av
utbildningsplanering, uppfoljning och utvirdering (Tedenljung, 2001).

I vér studie av ett ndtverk som sdljer mangfaldsorienterade utbildningar analyserar vi
hur man inom nétverket definierar begreppen pedagogik och méngfald. Vi har for avsikt
att studera de virderingar som ligger till grund for denna pedagogik samt betydelsen av
intervjupersonernas personliga relation till pedagogik for den pedagogiska processen
och uppldgget i undervisningen. Den pedagogiska relevansen ligger dérfor, enligt var
mening, i att se hur pedagogik definieras inom ramen fOr ett ndtverk som séljer
mangfaldsorienterade utbildningar, genom att studera de paverkansprocesser som utgor
forutsittningarna for den ldrandeprocess nétverket séger sig arbeta med.

1.4. Avgransning

Det kan eventuellt finnas intresse fran ldsarens sida att fa reda pa vilket natverk vi har
undersokt, vilka intervjupersoner &r, hur deras bakgrund ser ut och &dven vad
intervjupersonerna har for utbildning och kompetens. Men med hinsyn till
konfidentialitetskravet har vi valt att inte presentera ndgra ingdende detaljer och dédrmed
inte utsitta deltagarna for risken att bli igenkénda.

I resultatdelen presenterar vi det empiriska materialet, diar det d&ven framkommer en del
asikter och tankar kring rekrytering som intervjupersonerna delgav oss under
intervjuerna. Vi har i1 var intervjuguide valt ut frdgor som vi ansett vara relevanta och
intressanta for vart syfte. Vi frdgade inte nigot angdende rekrytering eftersom det
befinner sig mer inom det psykologiska omradet. Vi gick heller inte djupare in pa
begreppet larande organisation, men fick trots detta en del intressant information som vi
valt att presentera.

1.5. Pedagogik utifran tva olika perspektiv

I den hér studien har vi valt att huvudsakligen diskutera tva synsdtt inom pedagogik.
Dessa tvd synsiitt skiljer sig markbart 4t i bade teori och praktik.

Den paktiska pedagogiken handlar om metod och om att gora insatser och handla for att
uppnd ett Onskvért resultat. Men metoden som behovs kan inte definieras pa forhand
generellt 6ver individer eftersom de inblandade 1 ldrosituationen dr ménniskor och pé sa
sdtt kan man inte forutsdga exakta regler och normer. (Svensson, 2004).

Inom den praktiska pedagogiken betraktas kunskap som en produkt som kan séljas, ett
exempel pa detta kan vara utbildning i form av en tjinst for att lira chefer att leda sitt
foretag. 1 denna kontext blir begreppen produkt och konsumtion centrala element
(Leino, 1992).



Det andra synsittet pd pedagogik kdnnetecknas till stor del av att forutsittningar och
konsekvenser av pedagogiska processer, vilka dr knutna till individen, sdtts i centrum.
Det handlar om kunskapsprocesser dar man betonar minniskosyn, kunskapssyn och
normer samt syn pd den pedagogiska situationen, det vill sdga hur, varfér och vad man
bor ldra sig. Nar kunskap ses som en process, dr individens delaktighet i processen
essentiell. Detta 1 sin tur paverkar utbildarens sitt att utforma utbildningen (Svensson,
2004).

Anledningen till att vi fokuserar pa dessa tva synsitt dr fOr att vi anser att verksamheten
inom konsultndtverket kan betraktas som praktisk pedagogik. Innehédllet i
utbildningarna diremot, grundar sig pa processinriktad pedagogik. Vi forsoker ta reda
pa hur konsulterna definierar pedagogik och méngfald och dédrmed inkludera
minniskosyn, kunskapssyn och syn pa den pedagogiska processen. Vi dr med andra ord
intresserade av att se hur pedagogisk den praktiska pedagogiken egentligen ir.

2. Teoretisk genomgang

2.1. Litteratursokning

Niér vi hade beslutat vad vi skulle skriva om borjade vi soka efter bocker, artiklar och
tidskrifter. Till en borjan utgick vi fran nyckelorden pedagogik och méngfald. Vi ville
fordjupa oss 1 olika pedagogers synsitt, for att direfter kunna jaimfora dessa och forsoka
fa en allmingiltig definition av pedagogik, som vi sedan kunde utgd ifran. Géllande
méngfald var det lite svarare att hitta litteratur, antagligen eftersom det ar ett relativt
nytt begrepp inom svensk litteratur. Som underlag for vér teoretiska genomgang har vi
anvint oss av litteratur som vi ansett vara relevant i relation till syftet med vér studie.

2.2. Kallkritik

Nér man soker efter kéllor med syftet att skriva en vetenskaplig text maste man tdnka pa
om de kédllor man valt kommer att hélla eller inte. Man maste vara kallkritisk for att
texten ska anses vara vetenskaplig (Trost, 1998). Vér intention under arbetets gang har
varit att anvénda oss av primérkallor, men i de fall det inte varit mdjligt att hitta sdidana
och vi har beslutat att &ven anvdnda sekundérkallor i1 de fall da vi ansett det vara
relevant och intressant litteratur. Vi har under hela processen sokt efter sé serios och
vetenskaplig litteratur som mojligt for att kunna stddja vara argument pé seridsa
definitioner och synsétt av de begrepp och resonemang vi anvander oss av. Nér vi har
gjort denna beddmning har vi utgétt fran véra tidigare kunskaper 1 amnet pedagogik och
dven fatt en del rekommendationer fran var handledare.

2.3. Kunskap och utbildning- en vig till utveckling



Sambhillets 6kade komplexitet, krav pa utveckling och utbildning resulterar i att det
standigt uppkommer nya tjdnsteutbud som riktar sig till organisationer och foretag.
Utbudet av utbildningar och seminarier fran olika utbildningsanordnare och
utbildningskonsulter dr 1 dag mycket omfattande (Lundmark, 1998). Stor del av
kursutbudet riktas direkt till chefer och manniskor med ledarskapspositioner pd grund
av att de har makt och befogenhet att vidare pdverka sin organisation. For att
organisationen ska kunna ta tillvara de minskliga resurserna pa ett effektivt och
demokratiskt sétt krdvs det fran och ledningen och bland de anstéllda en demokratisk
kunskapssyn som bland annat innebér att de anstillda ses som delaktiga i verksamheten
pa likvirdiga villkor (Tedenljung, 2001). I ett demokratiskt kunskapssamhille finns en
strivan efter dmsesidig respekt och likvérdighet for olika sorters kunskap inom olika
verksamheter (Gustavsson, 2002).

2.3.1. Utbildning och foérédndring

Utbildningar som erbjuds till organisationer och foretag kan se véldigt olika ut och
marknadsfors pé olika sétt. En del utbildningar presenterar endast ett kortfattat
kursinnehall, medan andra redovisar syfte eller méal, innehill, arbetsformer och i vissa
fall till och med den pedagogiska grundsyn som ligger bakom utbildningen. Det r till
stor del utifran kursbeskrivningen som manga deltagare véljer en viss kurs och
informationen som ges angiende en viss kurs skapar forvantningar for deltagaren. For
utbildningsanordnare som ska ”locka till sig” deltagare till sina utbildningar, géiller det
att marknadsfora kursen pa ett hogst tilltalande sétt. Av pedagogiska skil bor en
kursbeskrivning vara sa utforlig och genomarbetad att den kan beskriva kursens syfte
eller mél. Utbildningens innehall och arbetsformer bor d&ven kunna framstéllas pé sa sitt
att deltagaren kan avgoéra om kursen kan tillgodose hans/hennes utbildningsbehov. Det
bor dven framga vilken malgrupp utbildningen vénder sig till (Lundmark, 1998).

Utbildningens mal anger vilken kompetens en kurs bor kunna resultera i eller vad man
som deltagare kunskapsmaéssigt ska ha uppnatt nér utbildningen &r avslutad (Lundmark,
1998).

Chefsutbildning blir en viktig del for en effektiv utveckling, eftersom utbildningens
effektivitet hor samman med chefers forstaelse, stod for och syn pa fortsatt utbildning.
Ledningen maste klart uttrycka sina fOrvéntningarna pd de anstdllda. Ett fordndrat
beteende inom en organisation forutsitter vid omfattande férdndring dndrade beteenden
1 alla led inom organisationen. Etablerade normer och vérderingar, som till exempel syn
pa kon, roller, maktfordelning och s vidare méste omprdvas. Nya arbetsrelationer och
ny arbetsfordelning maéste stodjas genom nya strukturer for att ett nytt beteende ska
uppstd. De anstdllda méste forstd varfor de ska fordndra sitt beteende samt fa motiv och
motivation till att gora det (Granberg & Vikersjo mf 1, 1984.).

2.3.2. Demokratiska kunskapsprocesser 1 arbetslivet

De forandringar som sker inom arbetslivet och i omvérlden paverkar praktiskt taget alla
verksamheter pé ett eller annat sétt. Det kommer stindigt nya idéer om hur arbetet ska



organiseras, samtidigt okar efterfragan pa mer kompetens hos de anstéllda, ldrande 1
arbetslivet och larande i organisationer.

Det som bendmns demokratiska kunskapsprocesser dr forsok att anvinda de ménskliga
resurser som i vanliga fall inte utnyttjas, eller pa ett eller annat sdtt hdmmas.
Beteckningen demokratiska kunskapsprocesser hirstammar fran det faktum att man i1
samhillet samarbetar med fackliga organisationer. Det &r ofta genom dem som
processer startas (fackliga organisationer som kan betraktas som uppbyggda av
demokratiska ideal och traditioner) och dven genom att de flesta inom arbetslivet ar
Overens om att man vill uppmuntra medarbetare till delaktighet pa sé likvirdiga villkor
som mdjligt for alla deltagare. Denna inriktning bygger pa en demokratisk, humanistisk
kunskaps- och ménniskosyn (Tedenljung, 2001).

I ett fordndringsarbete kan, som tidigare ndmnts, en del beteende vara nddvindiga att
forandra. Det kan exempelvis handla om syn pa kon, etnicitet , normer och varderingar.
Da ett mingtfaldsarbete dger rum dr det sdrskilt viktigt att ta hinsyn till att det kan finnas
sdrskiljande meningar och beteenden gillande arbetssitt och arbetsformer. Méngfald
innebér en rik blandning av olikheter som kan tillvaratas men som ocksa kan forkastas
(Dilschmann & Ullstad, 2000).

2.4. Mangfald 1 arbetslivet

Mangfald i arbetslivet dr ett relativt nytt begrepp i Sverige. Det var i borjan av 1990-
talet som begreppet borjade anvdndas och sedan dess har det blivit ett alltmer populért
uttryck. Inom savil privat som offentlig sektor presenteras mangfaldsstrategier och
mangfaldsplaner och politiska initiativ, pa bade nationell och europeisk niva, med fokus
pa mangfald i arbetslivet. Diverse lagar angéende diskriminering i arbetslivet har dven
skdrpts pa senare tid. P4 grund av detta stora intresse rorande méangfald har det dykt upp
en méngd konsulter och utbildningar som arbetar med fragor om mangfald i arbetslivet.

Mangfald i arbetslivet innebdr att berika organisationen genom att tillfora eller tillvarata
nya eller outnyttjade kompetenser i arbetslivet (Dilschmann & Ullstad, 2000).

Malet med mangfaldsarbete kan ségas vara att fokusera pa kompetens och inte se till
exempelvis kon, alder, etnicitet med mera, som avgdrande for hur vil man kan utfora ett
arbete (Fagerlind & Ekelof, 2001).

Det ar relativt fa forskare 1 Sverige som studerat mangfald i arbetslivet med det bredare
perspektivet, ddremot finns det sedan decennier tillbaka etablerad arbetslivsforskning
med avseende pa kon, klass, etniskt ursprung, alder och sa vidare (Fagerlind & Ekelof,
2001).

2.4.1. Begreppet mangfald

I svenska akademins ordlista forklaras méngfald som “en méingd enheter”, pd engelska
Oversitts begreppet mangfald till diversity som betyder “olikheter”. Méngfald kan



definieras pa en ménga olika sdtt beroende pa situation och tolkning. For en del innebér
det... “ett nytt sitt att leda och ta tillvara péd potential och resurser hos alla individer...
(Féagerlind & Ekelof, 2001, s 7). Arbetsmarknadsverket definierar mangfald pé foljande
sdtt: "méngfald innebér att se, forstd, vardeséitta och tillvarata individers olikheter sévil i
var egen organisation som i vara externa verksamheter” (Dilschmann & Ullstad, 2000, s
22).

Det amerikanska uttrycket diversity &r ursprunget till det svenska mangfaldsbegreppet.
Diversity innebar en omfattande blandning av erfarenheter sdsom, kon, élder, etnisk och
kulturell bakgrund med mera, det vill séga en rik blandning av individuella olikheter. I
USA har mangfald blivit ett uttryck for en ledningsstrategi som arbetar for att frimja,
realisera och tillvarata olikheter pa arbetsplatsen. Grundtanken ar att méngfald l6nar sig,
(diversity pays). Olikheter och variation ses inte bara som en social réttvisefrdga utan
dven som en ekonomisk drivkraft, nddvindig att tillvarata och utveckla for att bli och
forbli framgangsrik i en allt starkare konkurrens (Fagerlind & Ekelof, 2001).

2.4.2. En mangfaldsorienterad organisation

Att arbeta for att skapa en méngfaldsorienterad organisation innebér att man skapar en
organisation som ar mer oppen for olikheter och som fokuserar pé de anstélldas
kompetens (Ekelof & Fagerlind, 2001). En allmén definition av kompetens kan vara en
individs potentiella handlingsformaga nér det géller en viss uppgift, kontext eller
situation. Kompetens handlar om en individs forméga att framgangsrikt utfora ett arbete
och att utnyttja, definiera och, om det ar mojligt, utvidga det tolknings- handlings- och
virderings utrymme som arbetet erbjuder. (Ellstrom, 1992) Detta stiller krav pa chefer
och medarbetare, men ocksa pé organisationens kultur, interna system och processer.
Mangfald pa en arbetsplats kriver ett ledarskap, en organisationskultur och ett
organisationsklimat som erkénner, respekterar och vérderar individers unika egenskaper
samt dr kapabel att ta tillvara den potential som individerna i organisationen har (Ekelof
& Fiagerlind, 2001).

Kvalifikationsbegreppet skiljer sig fran kompetensbegreppet och fokuserar pa de krav
som en uppgift eller ett arbete stéller pa individen. Medan begreppet kompetens utgar
fran individen och dennes potentiella férmaga i relation till ett visst arbete, utgar
begreppet kvalifikation fran de krav som stélls pa individens kompetens. En individ kan
besitta en miangd kompetenser som inte utgdr kvalifikationer i forhallande till ett visst
arbete, men det kan dven vara tvirtom, att kvalifikationer efterfrdgas utan att individen
besitter den aktuella kunskapen. Nir man talar om yrkeskunnande och om kompetens
kan det vara intressant att studera forhallandet och eventuella motséttningar mellan krav
som stills pa kvalifikationer och den kompetens som personalen faktiskt har mojlighet
att utnyttja i arbetet. En del arbetsuppgifter kraver att individen utnyttjar sin fulla
kompetens, medan andra enklare uppgifter inte kréver det. Det finns en del faktorer som
kan hindra eller begrénsa individens mdjlighet att utnyttja sin kompetens i arbetet. Det
kan handla om faktorer som hinger samman med individen, som till exempel
personlighet, tidigare erfarenhet eller motivation. Men det kan dven ha anknytning till
arbetssituationen, som till exempel teknik eller sjdlva arbetsorganisationen. Hinder som
star 1 vidgen for kompetensutnyttjande fungerar dven ofta som hinder for individens
mojlighet att utveckla och uppritthalla sin kompetens (Ellstrom, 1992)



I relationen mellan utnyttjad kompetens och de krav som stélls pa kvalifikation i ett
arbete kan det vara sé att personalen faktiskt utnyttjar sin kompetens, men det ar ingen
som uppmérksammar eller belonar den. Det kan ocksa vara sa att arbetsuppgifterna
stdller krav pa viss kompetens, som personalen ocksa besitter, men som man av olika
skil inte har mgjlighet att utnyttja. Det finns da hinder i1 vdgen for att personalen ska
kunna utnyttja sin kompetens pa bésta sitt. Om dessa hinder, de objektiva och det
subjektiva undanr6js skulle det i princip medfora att arbetet kunde utforas pé ett béttre
sdtt (Ellstrom, 1992).

Den mangfaldsorienterade organisationen fokuserar pa de anstdlldas kompetens och tar
tillvara pé olikheterna. Da en organisation ska utvecklas till en mangfaldsorienterad
organisation krdvs insatser pa individnivd genom attitydfordndring, 6kad kunskap, och
pa organisationsniva genom analys och utveckling av strukturer system och processer
(Fagerlind & Ekelof, 2001).

For att kunna genomfora ovanstiaende insatser kridvs det att utbildaren vet hur han eller
hon ska gi tillviga for att tillféra kunskap och forbereda attitydforandringar pa
individniva, samtidigt som denna individ maste ha det organisatoriska tdnkandet i
atanke. En utbildning kan inte sjilvklart garantera en djupare forstaelse, utan det finns
en hel del hidnsynstagande som utbildaren bor ta hénsyn till for att det ska uppsté ett
larande och for att det ska kunna foras vidare. Nedan foljer ett resonemang angaende
utbildarens roll och dess betydelse for effektiva resultat.

2.5. Utbildning och larande

En utbildning uppldgg och genomforande paverkas mycket av utbildarens synsétt och
overtygelser. Med andra ord préglas den larandesituationen av utbildarens egna
varderingar. Utbildningens form kommer att paverka till vilken grad och ifall ett larande
uppstér, hir kommer dven “elevernas” roll och deltagande in i bilden.

Individens fOrstaelse for en uppgift kommer att ha avgorande betydelse for vilken
kunskap som utvecklas (Sandberg & Targama, 1998).

2.5.1. Vad ar pedagogisk grundsyn?

Nér man talar om pedagogisk grundsyn avses idéer och forhédllningssitt som inrymmer
minniskosyn, kunskapssyn, syn pd den pedagogiska situationen, det vill siga vem som
ar aktiv/passiv, vem som bestdmmer, vad man gor, hur man gor och varfoér man ska
gbra sa och dven samhiéllssyn och etik.

Enligt Stensmo (1994) finns det fem aspekter som kan sdgas ligga till grund for den
pedagogiska grundsynen:

1. Ménniskosyn



2. Kunskapssyn

3. Synen pé den pedagogiska processen. Vem ér den centrala aktdren i den pedagogiska
situationen? Den som lar ut eller den som lar?

4. Sambhillssyn

5. Etik

Med tanke pé den korta tid vi har fatt ta del av vara intervjupersoners uppfattningar och
forhdllningssitt, har vi insett att det inte dr mojligt att f4 en uppfattning av deras
samhéllssyn och syn pa etik, och vi har darfor valt att inte gd ndrmare in pa dessa
omraden.

For att séga att man utgar i frdn en pedagogisk grundsyn méiste det finnas ett samspel
mellan genomténkt manniskosyn, samhillssyn och kunskapssyn och en uppfattning av
hur dessa synsitt paverkar lararens val av arbetssétt och arbetsformer (Stensmo, 1994).
Utifran en vilgrundad pedagogisk grundsyn é&r ldraren kapabel att anpassa sina
pedagogiska metoder till &mnet han eller hon undervisar i, till omgivningen, till de
studerande och till sig sjdlv, med andra ord till hela den larande situationen.

I undervisningen dr lirarens varderingar av betydelse med tanke pa hur den pedagogiska
processen ser ut. Det som &r avgorande for hur undervisningen gestaltar sig &r ldrarens
synsétt pa manniskor, skolans roll i samhillsutvecklingen samt lararens kunskapssyn
(Stensmo, 1994).

2.5.1.1. Ménniskosyn

En av aspekterna som ligger till grund for en pedagogisk grundsynd ar vilken syn pa
ménniskan undervisaren har. Manniskosyn handlar om fragor kring hur man uppfattar
eleverna/deltagarna i en utbildning som ménniskor, men handlar ockséd om ménniskors
kvaliteter och ménskliga handlingar och aktiviteter. (Hard af Segerstad, Klasson,
Tebelius, 2000)

Det kan handla om fragor sdsom; Ar minniskan ond eller god? Ar hon aktiv eller
passiv? Hur ska man motivera henne, med bestraffning eller genom att locka fram
motivation? Ar hon ansvarig eller oansvarig? (Stensmo, 1994) Synen pa méinniskor
syftar pa vilken tilltro undervisaren har till individens forméga. Sittet som utbildaren
utformar utbildningen kommer att bero pa om han eller hon anser att mianniskan ar en
aktiv varelse med ambitionen att s6ka kunskap pa ett sjélvstindigt sétt och tror pa
individens kapacitet, eller anser att individen &r en lat varelse som man maste “tvinga”.
(Hérd af Segerstad, Klasson, Tebelius, 2000)

2.5.1.2. Kunskapssyn

Kunskapsbegreppet kan delas upp i tvd huvudskillnader. Det ena dr att se kunskap som
en produkt, alltsd ndgot som konsumeras, och det andra &r att se det som en process,
som man sjilv dr delaktig 1 (Svensson, 2004). Nér kunskap betraktas som en produkt

kan den séljas, till exempel som tjénster for att lara chefer att leda sitt foretag

Det kan vara svart att ge en hallbar definition pa vad kunskap dr inom praktisk
verksamhet, forskning och filosofi. De flesta utgar frin definitionen att kunskap borjar
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med vad vi kan tro eller det vi tror dr sant. Genom att motivera det vi tror &r sant stirker
vi var uppfattning och genom att leta efter och fokusera pd grunden till vér
uppfattningen kommer vi fram till en ”sdker kunskap”.

Ur ett arbetslivsinriktat perspektiv diskuteras den praktiska kunskapen framst i samband
med kunskap och kompetensutveckling, detta sétts dven 1 samband med den kunskap,
information och utbildning som praglar dagens samhille (Gustavsson, 2002).

I en god utbildning finns tre former av kunskap representerade i en vil avvidgd balans.
Att veta, att kunna och att vara klok, stdr inte 1 motséttning till varandra” (Gustavsson,
2002 s, 16).

Det dr naturligtvis viktigt att alla minniskor kan bidra till samhéllets fortbestaind och
utveckling med sina kunskaper pé lika villkor och att alla fir sin kunskap erkdnd och
accepterad.

2.5.1.3. Syn pa den pedagogiska processen

Da det talas om synen pa den pedagogiska processen berors fragor rorande utlarnings-
och inldrningsperspektiv. Fragan om vem som dr den centrala aktoren i den pedagogiska
situationen stills? Lararen eller pedagogen som lir ut planerar sin undervisning utifran
sin kunskapsbas och sitt sitt att strukturera med diverse hjdlpmedel och 6vertygelser.
Eleven eller deltagaren som lér in och tar till sig ny information utifrén sina intressen
och ambitioner.

Den kunskapsuppfattning vi har far konsekvenser for hur vi ser pa sjilva
larandeprocessen, och ldrandeprocessen paverkas i sin tur av undervisningens uppliagg.
(Stensmo, 1994)

For att en optimal utvecklingsmdjlighet ska skapas maste den person som lar ut komma
fram till vilken “elevsyn” som &r bidst for den person som ska ldra sig. Den bor vara
grundad pé en humanistisk-demokratisk ménniskosyn. For personen som lir ut giller
det att se den som lir som en sjdlvforverkligande ménniska och ha positiva
forvéntningar pa sin elev. Kunskapen som lédrs ut bor handla om teorier eller modeller
och ligga pa begrepps- och organiserings niva kunskapen bor dven definieras som insikt
eller reflekterande kunskap. Kunskap kan ses som en process av att se - forstd — handla
(Stensmo, 1994).

Processkunskap - anknyter till hur man lir sig. Man &var elevens formaga att med
nyfikenhet och engagemang att ndrma sig (kunskaps) -omradet, eleven soker och skapar
sin egen kunskap, det 4r en kunskap som eleven bygger upp och successivt
omkonstruerar. Problemlosningsforméga utgdér en del av processkunskapen (Maltén,
1997).

Processldrande - Under 1990-talet har den pedagogiska debatten handlat mycket om en

ny syn pa ldrarrollen, som medfort diskussioner om foérédndringar 1 de kvalifikations- och
utbildningsmissiga idealen. Med den nya” ldrarrollen menas att lararen gér ifrn rollen
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som den som vet mest och har all kunskap och istéllet blir det sjdlva tilldgnande
processen som blir det viktiga (Bjerg, 2000).

En undervisning som har en processinriktad syn pa ldrandet kréver en pedagogik som
genomsyrar hela utbildningen, det handlar bland annat om hur man planerar kursen och
arbetet med att redovisa uppgifterna. I undervisningen kan man till exempel utga ifrdn
konkreta problem eller specifika fragestillningar som tas fram av deltagarna i
utbildningen. Liraren har som uppgift att presentera ett antal teorier som kan vara till
hjidlp for att analysera problemen eller fragestillningarna. Undervisningsprocessen
enligt den processinriktade synen pa kunskap bygger alltsd pd att deltagarna i
utbildningen aktivt bearbetar och analyserar ett problem eller en fragestillning med
hjélp av flera teorier. Syftet med en processinriktad utbildning &r inte att presentera en
16sning pa ett problem utan mer att belysa problemet ur olika perspektiv och fa nya
synsétt. Mélet ar att deltagarna ska fa ett kritiskt forhdllningssdtt dar den teoretiska
analysen blir ett hjdlpmedel for att reflektera 6ver egna och andras erfarenheter (Hedin
& Svensson, 1997).

Vi har nu redogjort for vilken betydelse utbildarens syn har f6r hur kunskapen kommer
att forvirvas. Med tanke pa utbildarens sétt att vara och arbeta kommer larprocessen att
se olik ut.

2.5.2 Larande

”Med larande avses hir relativt varaktiga fordndringar hos en individ som ett resultat av
individens samspel med sin omgivning” (Ellstrom, 1992 s. 67).

For att definiera ldrande méste man gora klart vilka fordndringar hos individen man det
handlar om, vad som ldrs och hur individens samspel med omgivningen ser ut, med
andra ord; hur ldrandet sker. Inom kognitiv psykologi talas det om lirande som
forandringar av individens uppfattningar om vissa fenomen, kognitiva strukturer och
intellektuella fardigheter. Det kan till exempel handla om foéréndringar av en individs
kompetens.

2.5.2.1. Forstaelse - en forutsittning for larande

Forstéelsen for ett visst arbete kommer att paverka de kompetenser som utvecklas och
de resultat som uppnés efter en avslutad utbildning. Det dr viktigt att inte enbart forsta
en konkret uppgift, utan dven forsta vad ldrandet innebar och kan resultera 1. Det ar nér
individen kénner forstéelse for olika uppgifter som kunskaper och fardigheter utvecklas.

Enligt Sandberg och Targama (1998) kan ldrandet ses utifrén tva aspekter; ldraransats
och larutfall. I ldrandets utfall talas det om den kompetens vi utvecklar under arbetets

géng och ldrandets ansats handlar om det sétt vi ldr oss pa.

Forstdelsen for arbetar bestimmer vilken kompetens vi utvecklar, med andra ord ett
larutfall, och hur vi utvecklar kompetensen, det vill sdga ldransats. Om det uppstér en
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forstaelse for ldrande 1 allménhet kommer den sdkerligen paverka den kompetens som
utvecklas inom en formell utbildning (Sandberg och Targama,1998).

Erfarenhetslirande
Kolb (1984) beskriver erfarenhetsbaserat ldrande som en cykel i fyra steg:

— konkret erfarenhet

— reflekterande observation

— abstraktion och generalisering

— provning av begrepp och generaliseringar i nya situationer.

”Learning is the process whereby knowledge is created through the transformation of
experience” (Kolb, 1984 s. 29).

Upplevelsebaserade utbildningar ér vanligtvis gruppdynamiska och anvinds ofta i1 syfte
1 att utveckla relationer med omgivningen. Avsikten med dessa dr ofta att chefen ska
lara sig att mota olika individer och beteende och i samband med detta uppmérksamma
det egna personliga sétt att vara pa och kunna reflektera kring det. En god
sjdlvkdnnedom bildar utgdngspunkt for hur man hanterar relationer till andra ménniskor
och denna sjélvkénnedom véxer inte automatiskt fram ur det som man upplever i
vardagen (Sandberg & Targama, 1998).

Erfarenhetsldrande grundar sig dels pa att det har sin grund i de vilkédnda pedagogernas
Dewey, Lewin och Piagets arbeten, och dels pa betoningen pé erfarenhetens centrala
roll i larandeprocessen (Kolb, 1984).

Erfarenhetsldrande handlar om hur vi lir oss och vad som hidnder nér vi lar. Larande ar
en process som tar tid, det &r ingenting som bara hinder. Nir man talar om
erfarenhetslérande 1 arbetssituationen sé sker det i sjidlva utférandet av arbetsuppgiften,
det &r dar kunskapen vixer och fors vidare. Genom arbetsuppgiften skapas erfarenheter,
da sker erfarenhetsldrandet och vi utvecklar vir kompetens och vér forstielse for arbetet
(Ellstrom, 1992).

Ett huvudresultat frén forskning om erfarenhetsléarande ar att erfarenhetslarande verkar
forutsitta att individen har tillgéng till schemata eller mentala modeller som hjilper
individen att tolka den information erfarenheten medfor. Men samtidigt visar det sig att
det redan vid relativt enkla uppgifter &r svart for individen att utveckla en mental modell
pa utifran en erfarenhet. En slutsats av detta kan vara att erfarenhetsldrande maste
stodjas med ldrande, genom olika former av planerade utbildningsinsatser. Dessa
utbildningsinsatser bor inriktas pa att stodja kunskapsutvecklingen hos individen i form
av att utveckla mentala modeller, som kan utgora en kunskapsbas for att observera och
tolka olika handlingars konsekvenser eller effekter (Ellstrom, 1992).

En annan mojlighet att fraimja erfarenhetslédrande dr med hjélp av vardering och
reflektion. Med virdering menas att man jamfor handlingens konsekvenser eller effekter
pa omgivningen med det mal man haft med handlingen. Reflektion innebar ocksa att ser
till handlingarnas mal och konsekvenser. Reflektion kan till exempel innebéra att man
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skapar aterkommande tillfallen i en verksamhet, dér deltagarna i mindre grupper och
under handledning far mojlighet att ta distans fran och kritiskt observera det dagliga
arbetet. Reflektion kan sigas innebéra att man skapar mojligheter att utveckla de
virderingar och kunskaper som behovs for att man ska kunna formulera mél, syften och
handlingsplaner (Ellstrom, 1992). Det 4r nér vi borjar reflektera 6ver vart personliga
synsétt pa vart arbete som det blir mojligt att medvetandegdra var forstaelse for arbetet
(Sandberg & Targama, 1998).

Att lara genom en erfarenhet ger kunskaper som kan fungera i olika situationer, men det
behover inte betyda att det dr sann kunskap. Erfarenhetsldrande handlar om en process,
och inte om att man samla in fakta. I processen, nér en individ lr sig genom erfarenhet,
innebdr det ett personligt engagemang, hela ménniskan med sina tankar och kénslor
ingar i laroprocessen. Nér en person lir genom erfarenhet upplever individen kunskapen
som nigot meningsfullt. Processen i erfarenhetsldrande bestar av ett antal steg. Det
forsta steget dr att utfora en handling och dérefter registrera konsekvenserna av
handlingen. Foljande steg &r att man fOrstar, forst det speciella med den just den
situationen och andra liknande situationer. Nar man uppnétt denna forstaelse aterstar att
anvianda det man lart sig genom erfarenhet i nya situationer dar kunskapen kan tillampas
(Moxnes, 1997).

For att en utbildning ska resultera i kunskaper som ar praktiskt anvindbara méaste
larandeprocessen ske genom en véxelverkan mellan reflektion och handling. Dessutom
behovs dialog, jamlika relationer, sjdlvtillit och ansvarstagande. En kompetent
foreldsare kan relatera sina resonemang till praktisk erfarenhet och fa med deltagarna i
en dialog som bestar av en ldrandeprocess som véxlar mellan bade teori och praktik. Pa
det séttet kan deltagarna reflektera 6ver vad de lér sig (Hedin & Svensson, 1997).

Anpassnings - och utvecklingsinriktat liirande

Nér man planerar for en larandesituation méste man tinka pa vilken nivé av ldrande
man stravar efter. Det dr dven viktigt att fraga sig:

— Vilket innehall ska larandet ha?

— Vilka metoder ska an dndas?

— Vilka individer ska delta i ldrosituationen?

— Ska man satsa pd att utbilda chefer eller efterstrdva en bredare allmén kompetens inom
organisationen?

— Ska det handla om informellt 1drande eller formell personalutbildning?

Man kan skilja pd anpassningsinriktat larande och utvecklingsinriktat ldrande.
Anpassningsinriktat lirande innebar att personen lér sig ndgot med utgangspunkt i givna
uppgifter utan att ifrdgasitta eller forsoka dndra uppgiften. Utvecklingsinriktat lirande
innebdr att uppgiften inte tas for given. Individen tar istdllet eget ansvar for att
identifiera, tolka och formulera uppgiften. Beroende pd om man efterstravar
anpassningsinriktat eller utbildningsinriktat ldrande stéller det olika krav pa
utformningen av lirosituationen. Det géller forst och framst att forsoka fa klarhet i
vilken ldrandeniva man vill uppna och vad som ar onskvart att efterstrdva. Nivan pa det
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larande man 6nskar uppna stéller d&ven krav pé det arbete som ska utforas och pa
organisationen dér ldrandet ska uppstd och utvecklas (Ellstrém, 1992).

Det som lérs ut i en utbildningssituation lars inte alltid in av deltagarna i utbildningen,
och det som lérs i en formell utbildningssituation kan inte alltid Gverforas till och utgora
en grund for fortsatt larande 1 arbetssituationen. Den planerade och organiserade
utbildningen dr med andra ord inte alltid en tillricklig forutsittning for larande.

For att ett informellt 1drande 1 det dagliga arbetet ska leda till en mer bestdende och
generell kompetensuppbyggnad maste detta l1drande integreras med nagon form av
planerad, systematisk utbildning. Samma sak géller dven i samband med formell
utbildning. Det ér darfor viktigt att utbildningen planeras noggrant och att man anvinder
sig av arbetsformer som vérderas lika hogt som utbildningens innehéll.
Personlighetsrelaterat, kinslomaissigt eller socialt ldrande uppndas bést genom att
utbildningssituationen utformas pa ett sddant sitt att deltagarna i utbildningen far
tillfalle att prova pa och trdna dessa omrdden under sjilva utbildningen (Ellstrom,
1992).

For att en ldrandesituation ska uppné onskat resultat dr det inte enbart deltagarnas
attityder och egenskaper som &r viktiga och som man bor fokusera pa. Det maste dven
tas hinsyn till utbildaren, eller pedagogernas egna attityder.(Moxnes, 1984)

Negativt lirande

En vanlig forestillning ar att allt larande &r positiv och utvecklande for individen. Med
positivt larande menas ett larande som gynnar individens utveckling och som gor att
individen kan paverka sin livssituation, eller sina arbetsvillkor. Men ldrande kan &ven
ha negativa konsekvenser for individen i form av passivisering, underordning och inlérd
hjilploshet. Detta kan fa mycket negativa konsekvenser for individen, som forsdmrad
problemslosningsforméga och sdnkt sjalvfortroende. Det negativa ldrandet ar ofta
oavsiktligt och sker mer eller mindre omedvetet. I formella utbildningssituationer kan
man skilja pa det lirande som man medvetet efterstravar och det l1drande som &r
oavsiktligt, ofta sker det omedvetna ldrandet samtidigt som det avsiktliga lirandet. Man
kan till exempel oavsiktligt fa uppfattningar och attityder om att man ar bra eller dalig
pa nagonting. Denna typ av ldrande kallas metaldrande (Ellstrom, 1992). Vi kommer att
beskriva metaldrande mer ingéende ldngre fram i uppsatsen.

Ellstrdm (1992) menar att det negativa ldrandet till exempel kan leda till att vi lar oss att
ingd 1 en viss konsordning pa arbetsplatsen, vilket kan vara negativt dérfor att vissa
individers val begrinsas till foljd av tidigt inldrda idéer om vad det innebér &r att vara
man respektive kvinna.

Metalidrande

”Utbildning dr aldrig enbart utbildning, den innebér alltid ett metaldrande”
(Moxnes, 1997 s. 53).

Allt metaldrande innebdr att man l4r genom erfarenhet, och detta larande uppstér i alla
utbildningssituationer. Med metaldrande menas den kunskap och den insikt en
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kursdeltagare tillignar sig 1 processen i den utbildningssituation som han eller hon
befinner sig i. Metaldrande sker vid sidan om det avsiktliga ldrandet, det &r alltsé de
erfarenheter man far under den formella utbildningsprocessen gang, och det behdver
nddvéndigtvis inte ha ndgot med sjdlva kursinnehallet att gora. Det handlar om det som
kursdeltagaren ldr sig utover kursinnehéllet (Moxnes, 1997).

Metaldrandet kan vara omedvetet eller medvetet och kan vara en viktig del av
utbildningens totala effekt. Om man tar tillvara mojligheterna till metaldrande kan det
bidra till ny kunskap for individen och framja verksamhetsutvecklingen. Detta kan ske
om utbildningen bidrar till deltagarnas sjdlvfortroende och utveckling av en
organisationskultur och organisations struktur som frimjar larande (Ellstrom, 1992).

Nir ett individuellt larande har uppstétt, kan det antingen stanna pa en individuell niva
eller resultera 1 att l&randet nér ut till fler individer. I f6ljande stycke for vi ett
resonemang kring hur de nyforviarvade kunskaperna kan foras ut eller inte, till dvriga
medarbetare inom en organisation, vad man bdr ta hansyn till samt hur det kan ga till i
praktiken.

2.5.2.2. Individers ldrande 1 det organisatoriska sammanhanget

Niétverkets utbildningar riktar sig till ledare och PA-ansvariga. Tanken r att de
nyforvirvade kunskaperna och synsitten senare ska implementeras i organisationen och
att organisationen ska bli mangfaldsorienterad. For att paverka larprocesser och fora
kunskap vidare bor ledaren tar hinsyn till individuella foérutséttningar och betona varfor
den nya kunskapen é&r viktig. Detta dr en krdvande process som forutsétter ett
individualiserat synsitt (Sandberg & Targama, 1998).

Sandberg och Targama (1998) diskuterar huruvida det &r etiskt att paverka ménniskors
uppfattning, attityder och grundldggande synsitt.

Det kan vara nodvindigt att fordndra ménniskors attityder vid ett fordndringsarbete med
fokus pa méngfald. Attityder kan fordndras pd en mingd olika sétt. En attitydfordndring
kan uppsté dé en individ tar till sig information pa nagot sétt, vilket kan resultera i att
man borjar tinka annorlunda. Man kan skilja pé olika sétt att dndra attityd. Ett sétt &r att
andra attityd da man konkret befinner sig i en situation. En méinniska som &r
frimlingsfientlig och har en rad fordomar om utldndska ménniskor kan bli av med dessa
och dirmed dndra attityd om han eller hon &r i direkt kontakt med en utldndsk individ.
Ett annat sitt att dndra attityd &r att tvinga en person att ha en viss attityd. Nar man vill
fordandra ndgons attityd ar det viktigt att ha i dtanke att detta fordndringsarbete ar hogst
individuellt och att samma metod inte fungerar for alla (Triandis, 1971).

Att en eller flera individer inom en organisation tar till sig ny kunskap, férdndrar
attityder och utvecklar kompetens kan inte jaimstillas med ett organisatoriskt l1arande.

Organisatoriskt ldrande innebér att erfarenheter, forestéllningar och forhallningssétt
sprids genom individuellt och kollektivt l&rande bland organisationens medlemmar,
samt skapas genom forandringar av organisationens rutiner, traditioner eller utbud.

Individuellt och kollektivt ldrande resulterar inte en automatisk i ett organisatoriskt
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larande, utan forutsitter strukturer och system sé att de tillignade kunskaperna kan tas
tillvara inom organisationen och pa s vis leda till att organisationen vidareutvecklas.
De faktorer som kan komma att hindra den praktiska uppfoljningen i organisationen kan
vara resursbrist, strukturer som inte dr anpassade for larande och politik (Docherty,
1996).

Ansvaret att skapa nya system, strukturer och processer for organisatoriskt ldrande
ligger pa de individer som befinner sig i chefspositioner inom organisationen.
(Sandberg&Targama, 1998)

Aven Angelika Dilschmann diskuterar sambanden mellan individuellt, kollektivt och
organisatoriskt lirande. Hon menar att individuellt ldrande inte innebdr organisatoriskt
larande, men en organisation ldr” nédr den fordndras och fordndras genom kollektivets
erfarenheter och handlingar. Enskilda individer och grupper kan lira och utveckla
kompetenser utan att organisationen paverkas. Kompetens inom en organisation bygger,
enligt Dilschmann i grunden pa individers och gruppers kompetens, men for att kunna
integrera den kompetens som utvecklas med Ovrig verksamhet kridvs det ett
organisatoriskt stod for denna utveckling (Docherty, 1996).

3. Metod

I detta kapitel redogoér vi for vilken metod vi har anvint i var studie och varfor vi har
valt att gora sa. Eftersom vi har valt att gora en kvalitativ studie beskriver vi dven en del
kvalitetskriterier som man bor ta hénsyn till ndr man genomfor en studie av det hér
slaget.

3.1. Kvalitativ studie

Denna uppsats empiriska del dr baserad pa kvalitativ studie med semistrukturerade
telefonintervjuer som metod for insamling av data.

Vi har valt att gora en kvalitativ studie pd grund av att vi dr intresserade av att se hur
nigra av konsulterna inom ett nédtverk som séljer méngfaldsinriktade utbildningar
definierar pedagogik och méngfald samt vad deras pedagogik faktiskt innebdr. Vi
kommer att gora en interpretativ studie, ddr vi tolkar vara intervjupersoners
beskrivningar av deras definitioner, tankar och asikter.

Kvalitativ metod kan ses som en gemensam beteckning pd metoder som i forsta hand
har som syfte att beskriva fenomen och dess egenskaper sd utforligt som mdjligt
(Mogens, 1995). Huvuddelen av den kvalitativa forskningen podngterar att man ska
behandla teorin som nagot som uppkommer fran datan (Bryman, 2001).

Nér man anvinder sig av en kvalitativ metod finns det en direkt relation mellan

forskaren och undersokningsobjektet (Holme & Solvang, 1997). Den kvalitativa
metoden kédnnetecknas av att datan har formen av beskrivningar, text, ord eller fraser
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som syftar till att forklara sociala fenomen av olika slag. Den kvalitativa metoden kan
upptdcka hur individer upplever olika situationer. Exempel péd kvalitativa metoder &r
intervju, observation, faltexperiment och analys av textdokument (Bryman, 2001).

3.1.2. Forforstaelse

Var forforstaelse var att ett foretag som séljer mingfaldsinriktad pedagogik kan vara ett
resultat av de utvecklingstrender som man kan betrakta i dagens samhdlle, ett resultat av
pedagogers tankesitt och deras definition av pedagogikdmnet. Vi finner det intressant
att undersoka hur ett foretag, som eventuellt &r ett resultat av dessa utvecklingstrender
som stindigt paverkar och skapar nya verksamheter, definierar pedagogik och det
uppenbart trendiga begreppet mangfald. Anledningen till att vi tar upp den larande
organisationen dr att var forforstaelse dven var om en organisation overhuvudtaget ska
utvecklas s& maste ett lirande uppsta.

Ytterligare ett antagande var att mangfaldsorienterat arbete inom en organisation dven
kan komma att paverka rekryteringsprocessen.

3.2. GenomfoOrande

Intervjupersonerna i den hér studien dr VD: n {f6r ndtverket samt tre konsulter.

Vi utgick fran en intervjuguide som innehdll relevanta fragor for vart syfte. Vi ér
medvetna om att man som forskare bor ta hinsyn till en del kriterier och vara medveten
om att allt inte alltid gér som planerat.

3.2.1. Urval

Nar vi fran forsta borjan bestdmde vad var uppsats skulle handla om utgick vi fran vart
gemensamma intresse for méngfaldsfragor. Vi sokte pa Internet efter verksamheter med
anknytning till detta omrade. Vi fann da ett konsultndtverk som arbetar med
mangfaldsorienterad utbildning. Var ambition var dven att f4 en pedagogisk pragel och
efter att ha fatt en inblick i vad nétverket har far mal och visioner bestdmde vi oss for att
titta ndrmare pa vilken syn pa pedagogik och méngfald som finns inom nétverket.

Efter langa diskussioner formulerade vi en fragestéllning. Dérefter kontaktade vi
nitverkets VD via telefon. Vi fick da veta att vi personligen inte kunde vilja
intervjupersoner och ta kontakt med dessa pd egen hand, utan VD: n ville
rekommendera ”lampliga” intervjupersoner, det vill siga de som mdojligen kunde tinka
sig att ta sig tid for en telefonintervju. Via telefon och e- post hade vi kontakt med VD:
n och fick under drygt en veckas tid pdminna henne vénligt men bestdmt om att prata
med sina konsulter. Vi betonade vikten av att genomfora telefonintervjuerna snarast for
att vi skulle kunna pabdrja det empiriska arbetet. Genom VD: n fick vi slutligen
telefonnummer till tre konsulter, tva kvinnor och en man, vilka inklusive VD: n sjilv
utgdr vara intervjupersoner.
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3.2.1.1 Semistrukturerade intervjuer

I en semistrukturerad intervju har forskaren oftast en lista Gver omraden som ska
berdras, det kan vara en intervjuguide som forskaren utgar ifran, men intervjupersonen
har @nda stor frihet att utforma svaren pd sitt eget sitt. De fragor som stills behdver
heller inte komma i samma ordning som man har skrivit dem i intervjuguiden. Kommer
forskaren pd fragor under intervjuns gang kan han/hon stilla dessa om intervjuaren
anknyter dessa fragor till nagot som intervjupersonen har sagt. Men 1 stort sett utgér
intervjuaren frén sin intervjuguide och foljer ordningen som star dér. Intervjuprocessen
ar alltsd ganska flexibel och tonvikten maste ligga pa hur intervjupersonen forstar och
uppfattar frigorna (Bryman, 2001).

3.2.1.2 Telefonintervju

Med tanke pa nitverkets geografiska ldge hade vi inte mdjlighet att genomfora face-to
face intervjuer, utan fick i stillet gora telefonintervjuer.

Vi valde att spela in intervjuerna pa band for att sedan transskribera dem. Vi ansag detta
viktigt for att vi skulle kunna gora en detaljerad analys och for att kunna fanga
intervjupersonernas svar i korrekt ordalag.

Intervjun péaverkas pé olika sétt beroende av om man mots mellan fyra 6gon eller om
man pratar i telefon. Det dr svart att séiga att det ena skulle vara bittre an det andra. Det
finns dock en del faktorer som spelar roll di man bestdmt sig for att genomfora en
telefonintervju. Eftersom man inte ser person i friga som man intervjuar betyder det att
man inte har ndgon mdjlighet att tolka individens gester och ovrigt kroppssprak. Detta
kan innebdra att en del av den omedvetna kommunikationen gér forlorad.

Att prata i telefon kan vara lite av en befrielse for vissa medan det for andra kan vara en
obehaglig och krystad situation. En del kan uttrycka sig béttre da de slipper sta ansikte
mot ansikte med en annan person och andra kan bli fdordiga och vilja f det overstokat
sé fort som mgjligt. Krag (1993) jamstiller telefonens funktion med en biktstols, dér
man kan beritta fritt och 6ppet for ndgon som inte ser en. Det kan pa sd sitt uppsta en
kdnsla av tillit. Nar man pratar med en person skapar man ofta en bild av hur personen
ser ut och hur det ser ut dédr personen befinner sig. Dessa fantasier stor vanligtvis inte
intervjun eller samtalet i 6vrigt. Fokus riktas mot samtalet och inte pa en massa andra
saker runtomkring, som till exempel utseende, miner, kroppssprak, vilket det finns en
risk for nir man traffas ansikte mot ansikte. Det 4r samma foreteelse som gor att manga
tycker att en radiopjés &r béttre pd att skapa illusioner dn en TV-pjés.

En sak som man bor tdnka pa nir man ska genomfora en telefonintervju &dr att man inte
kan veta i vilken situation den tilltdnkte intervjupersonen befinner sig i. Det géller
dérfor att kénna sig for (Krag, 1993).

Nér vi ringde upp véra intervjupersoner hade vi det hir i atanke och fragade alltid om
tiden och situationen var passande. I ett fall blev vi ombedda att ringa tillbaka dagen
dérpa eftersom intervjupersonen kinde att hon da kunde ge oss mer av sin tid, vilket vi
uppskattade. Ett annat fall var intervjupersonen hemma och holl under intervjuns gang
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sitt skrikande barn i famnen samtidigt som hon hade ett annat barn i bakgrundens som
skrek emellanat, detta ansidg vi vara ett storande moment nédr det gillde var
koncentration och det verkade stundvis dven stora intervjupersonen.

Som vi tidigare ndmnt finns det bade fordelar och nackdelar med telefonintervjuer. Det
kan till exempel vara mycket billigare att genomfora intervjun per telefon. Man behdver
inte tinka pa eventuella resekostnader. Vid direkta intervjuer kan olika faktorer sdsom
kon, etnisk bakgrund, klass med mera paverka intervjupersonens svar i riktning mot ett
svar som man tror intervjuaren vill hora eller forvéntar sig (Krag, 1993). Nar vi
genomforde véra telefonintervjuer riskerade vi inte denna felkélla, i varje fall minskade
vi den.

Svagheter med telefonintervjuer kan dven vara att i och med att intervjuaren inte kan se
ansiktsuttryck eller andra gester kan man inte uppfatta de stunder da osédkerhet eller
undran dyker upp. Ett annat problem som kan uppstd ndr intervjuaren inte ser
respondenten &r att intervjuarna ibland ombeds att notera dvrig information i samband
med ett besok. Sddan information kan man inte fa utifran en telefonintervju (Bryman,
2001).

3.2.1.3 Intervjuguide

En intervjuguide i en semistrukturerad intervju behdver inte vara mer dn en strukturerad
lista 6ver vilka fragestéllningar som intervjun ska berdra, det viktiga ar att frdgorna gor
det mojligt for forskaren att fa information om hur de intervjuade upplever sin vérld och
sitt liv. Det &r ocksd viktigt att intervjun utfors flexibelt och att dven intervjuguiden
rymmer flexibilitet. Nar man forbereder en kvalitativ intervju kan man fraga sig vad det
ar man egentligen vill veta, vad det &4 som é&r oklart. Formuleringen av
frdgestéllningarna ska inte vara for specifika sd att de hindrar alternativa idéer eller
synsétt fran att uppstd under intervjuns gdng. Nar man formulerar sina fradgor méste man
stilla sig frigan vad man maste veta for att kunna besvara de olika fragestillningarna
och for att gora det maste fragorna ticka de omraden eller teman man &r intresserad av
(Bryman, 2001).

Intervjupersoner:

VD: Socionom och ekonom, VD for nitverket.

IP 2: Organisationskonsult specialiserad pa teamarbete, individer, grupper, och nitverk.
IP 3: Mangfaldskonsult med uppdrag inom béade privat och offentlig sektor. Uppdragen
omfattar seminarier, utbildningar, radgivning, utredningar samt konferens- och

studieresearrangemang.

IP 4: Egenforetagare, konsult
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Det bor finnas en viss variation i det urval man gor, men inte mer én att ndgon person ar
avvikande. Inom kvalitativa metoder vill man ofta fi en sa stor variation som mojligt
inom urvalet for att f4 fram olikheter (Trost, 1997).

Vi hade en onskan om att intervjupersonerna skulle skilja sig fran varandra for att vi
skulle kunna f& fram individuella skillnader och synsitt. Samtidigt var detta svart
eftersom vi inte hade mojlighet att vilja intervjupersoner pa egen hand utan fick forlita
oss pd VD: ns rekommendationer.

Bilden som framstélls i resultatet av var studie dr sannolikt inte representativt for det hér
nitverket eftersom vi endast utgétt frdn de fyra intervjupersonerna, vilka dessutom
skiljer sig véldig mycket i sina tolkningar och synsétt. Vi vet inte hur det hade sett att
om vi sjilva hade valt intervjupersoner, det vill siga hur det skulle ha paverkat resultatet
1 vér studie, men det 4r mycket mdjligt att vi fatt en annorlunda bild av verksamheten
och de anstdlldas situation om vi sjilva statt for urvalet av intervjupersoner.

3.2.1.1.1 Praktiska hansynstaganden och problem

Vi beslutade att genomfora telefonintervjuer pa grund av det inte var praktisk mojligt att
genomfora intervjuer ansikte mot ansikte med tanke pa nitverkets geografiska ldge. En
fraga som dé uppstod var "hur ska vi kunna dokumentera intervjusvaren pa bésta sitt”?
Vi uteslot mojligheten att anteckna under intervjutillféllet eftersom vi dé skulle forlora
viktig information och trovirdigheten skulle minska. Dérfor drog vi slutsatsen att det
mest ldmpliga vore att anvdnda oss av en hogtalartelefon samtidigt som vi spelade in
samtalen. Innan vi borjade inspelningen frigade vi om det var i sin ordning att vi
kopplade over till hogtalartelefon och bandade samtalet. Detta var det ingen som hade
nigra invandningar mot. Vi medverkade bada tva vid samtliga intervjutillfillen, och
genomforde tvd intervjuer var. Den av oss som inte intervjuade kontrollerade att
tekniken fungerade samt uppmérksammade vad som sades under samtalet.

Telefonintervjuerna varade mellan 20-30 minuter. Nir vi ringde upp vdra
intervjupersoner borjade vi inte intervju omedelbart, utan pratade kring &mnet och om
lite allt mdjligt for att stimningen skulle k&nnas mer avslappnad. Det kindes da som de
upplevde situationen mer bekvdm &n om vi hade borjat intervjun direkt.

Vi hade till en borjan det en aning problematiskt nir det géllde att f4 kontakt med och fa
information frdn VD: n. Eftersom hon var den enda som kunde hjélpa oss att fora vart
empiriska arbete framét, kéndes det stundtals hoppldst nir vi inte fick kontakt med pa
henne pa grund av att hon befann sig utomlands eller satt i mdte. Vi visste att de
uttdnkta intervjupersonerna “fanns dir”, men vi kunde inte ta kontakt med dem, vilket
var frustrerande med tanke pa tidspressen och att vi ville pabdrja vart empiriska arbete.

3.3. Forskningsetik

Nér forskning bedrivs finns en del aspekter man bor hédnsyn till. Det handlar om att
forskningen ska var inriktad pd vésentliga frigor samt ha en hog kvalitet.
Forskningskravet innebidr att kunskaper ska utvecklas och fordjupas och att metoder
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forbattras. Inom forskningen ar det valdigt viktigt att se till att individer inte pa nagot
sitt utsitts for forodmjukelse, utnyttjande eller fysisk skada. Detta benimns
individskyddet och &r ett centralt hinsynstagande inom de forskningsetiska principerna.
Individskyddskravet kan delas upp i1 fyra krav pd forskningen: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.

Informationskravet innebdr att forskaren ska informera uppgiftsldimnare och
undersdkningsdeltagare om deras uppgift i projektet och vilka villkor som géller for
deras deltagande. De skall dven upplysas om att deltagandet ar frivilligt och om att de
har ritt att avbryta sin medverkan. Forskaren ska beskriva vilket syfte undersékningen
har och dven forklara hur den kommer att genomforas.

Samtyckeskravet innebér att deltagaren i en undersokning har ritt att sjalv bestimma
over sin medverkan. Om en deltagare kdnner att han/eller hon inte ldngre vill medverka
i undersokningen kan denna person dra sig ur nir hon/han kédnner for det.

Konfidentialitetskravet handlar om att de personer som deltar i undersdkningen ska fa
vara anonyma och att deras personuppgifter ska forvaras otillgingliga for obehoriga.
Tystnadsplikt méste kunna garanteras deltagarna. Man ska inte kunna utlésa vem de
medverkande 4r.

Nyttjandekravet betonar det faktum att de forskningsresultat man fétt fram under
processens gang inte far anvidndas i kommersiellt bruk eller for ndgot annat icke-
vetenskapligt syfte. Nér ldmpligt tillfalle infinner sig bor forskaren fraga
undersokningsdeltagarna om de ar intresserade att ta del av vad man kommit fram till,
nagon sammanfattning av deras medverkan och av undersdkningen i allminhet
(Vetenskapsradet)

3.3.1. Hansynstagande till forskningsetik 1 praktiken

Gillande informationskravet informerade vi véra intervjupersoner om att vi genomfor
var C-uppsats vid Lunds universitet och beréttade for dem vad syftet med var uppsats
var. Vi upplyste intervjupersonerna om intervjuns ungerfarliga varaktighet och vi
framholl att medverkan ar frivillig men betonade vikten av deras deltagande, detta utan
att sétta ndgon press pa dem.

Som tidigare ndmnts, handlar samtyckeskravet om deltagarnas vilja och ritt att
bestimma Over sin medverkan. VD: n, som var den person som rekommenderade
intervjupersoner, beréttade att hon inte visste i vilken utstrackning konsulterna hade tid
eller var intresserade av att medverka i studien. Hon sa att det i bland kan dyka upp en
hel del arbete plotsligt och visste inte i1 vilken grad de kunde medverka. Vi talade om for
henne att vi var medvetna om att de sékerligen hade mycket att std och att vi givetvis
inte tankte tvinga eller sitta press pa nagon som inte vill eller har tid att medverka.

Med hénsyn till konfidentialitetskravet har vi valt att inte namnge nétverket, dess
geografiska lidge och inte heller detaljera respektive konsults bakgrund. Av de foga
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beskrivningar vi ger av nitverket och av deltagarna (for att ldsaren ska fa en inblick 1
vad nétverkets verksamhet handlar om) ska man inte kunna utldsa vem individerna ér.

Med tanke pd nyttjandekravet betonade vi ndr vi hade kontakt med véra
intervjupersoner att vi skriver en c-uppsats vid Lunds universitet. Diskussionen
angdende kommersiellt bruk kom inte upp eftersom de férmodligen tog for givet att vi
var seridsa och forstod att det 1ag i vart intresse att fi ta del av deras definitioner och
exempel pd véra huvudsakliga begrepp, pedagogik och mangfald. I slutet av vara
intervjuer bad en av deltagarna att fa ldsa igenom véra tolkningar innan tryckning. De
tre andra nimnde inget angéende detta men vi erbjod dem att skicka véra tolkningar av
deras svar for att se sa att vi hade forstatt de rétt och gav de mojligheten att komplettera
och eventuellt stryka nagot, om sa dnskades.

3.3.1.1. Alternativa kriterier for bedomning av kvalitativa
undersOkningar

Olika forskare skiljer sig &t i &sikten om man bor folja de kvantitativa kriterierna i
kvalitativa studier. Bryman (2001) hédvdar att man inom kvalitativ forskning ska
anvinda sig av andra kriterier 4n de som anvdnds inom kvantitativ forskning.
Trovardighet och dkthet foreslds som tva grundldggande kriterier inom kvalitativa
studier. Begreppet trovérdighet omfattas av foljande fyra begrepp vilka har en
motsvarighet inom kvantitativ forskning:

tillforlitlighet (’credibility”), som dr jamforbar med intern validitet,
overforbarhet, ("transferability’’), som motsvarar extern validitet,

palitlighet (dependability”), som kan jamforas med reliabilitet

en mojlighet att styrka och konfirmera (”confirmability”’), som liknas vid
objektivitet.

Aven Guba & Lincoln (Bryman, 2001) ifrigasitter anvindandet av de viletablerade
kriterierna validitet och reliabilitet inom kvalitativ forskning. De menar att det i sa fall
finns en risk att man med detta maste komma fram till en absolut sanning och att dessa
kriterier inte ldmnar utrymme for mer dn en beskrivning och sanning angédende ett
socialt fenomen.

”Om det kan finnas ménga olika beskrivningar av en social verklighet, dr det nédr allt
kommer omkring trovérdigheten i1 den beskrivningen som en forskare kommer fram till
som avgor hur pass acceptabel den ér i andra personers 6gon” (Bryman, 2001, s.258).

Tillforlitligheten baseras péd att forskningen har tagit hinsyn till kriterier sdsom
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet samt
att man uppvisar resultaten for de individer som har medverkat i studien. Detta gors for
att de ska kunna ge sina synpunkter pa det som tolkats och eventuellt censurera eller
komplettera om sid behdvs. Detta brukar bendmnas respondentvalidering, vilket
tydliggors 1 foljande stycke.
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Respondentvalidering dr det skeende da forskaren visar deltagarna hur tolkningen av
informationen frin intervjupersonerna har skett. Syftet med respondentvalidering &r att
deltagarna ska fa se om forskaren har tolkat deltagaren pa rdtt sitt sd att inga
missforstand uppstdtt samt att viktig information inte uteblivit. Respondentvalideringen
kan se ut pa olika sétt, beroende pa vilka och vad man har studerat. I en del situationer
kan respondentvalideringen medfora en del problem, exempelvis kan en deltagare vilja
stryka delar av ett samtal. Om man utvecklar en alltfor personlig relation med en
deltagare kan dven detta medfora problem eftersom det dd kan vara svart att ge en
objektiv bild av nédgot, det vill sdga det kan kénnas besvérligt att eventuellt kritisera
nagon eller ndgot (Bryman, 2001).

Inom kvalitativ forskning fokuserar man inte pd mingd utan pa “fyllighet”. Fokus ligger
pa detaljbeskrivningar av till exempel ett visst fenomen eller en kultur. En utforlig
beskrivning kan ge andra personer information som kan vara till hjilp i att bedoma hur
pass Overforbara resultaten &r till en annan milj6 (Bryman, 2001).

Begreppet pélitlighet &r ett alternativ till reliabilitet som man anvédnder inom kvantitativ
forskning. Forskaren bor anta ett granskande synsdtt och alla moment i
forskningsprocessen ska finnas tillgdngliga sdsom problemformulering, urval,
intervjuutskrifter, beslut rorande analysen av data och sé vidare (Bryman 2001).

Att uppné fullstdndig objektivitet i en kvalitativ studie dr inte mojligt. Men for att inte
forkasta resonemanget angdende objektivitet, maste forskaren kunna visa pa att
personliga védrderingar och teoretisk inriktning inte medvetet har péverkat
undersokningen.

3.3.1.2. Hénsynstagande 1 var studie

Angédende respondentvalidering, bad tvd av fyra intervjupersoner om att fa ldsa
intervjusvaren innan uppsatsen offentliggjordes. Det lag 1 intervjupersonernas intresse
att ta del av datan for att kunna komplettera eller ta bort eventuella missuppfattningar.
Vi tog kontakt med de medverkande i studien och fraigade om det var i sin ordning att vi
skickade det per e-post.

Med hinsyn till anonymitetskravet, har vi inte latit ndgon av intervjupersonerna ta del
av nigon annans intervjusvar. Vi namnger inte heller nétverket, eller de medverkande
intervjupersonernas i studien.

Betriffande Overforbarheten har vi 1 var resultatredovisning uppvisat fylliga
atergivningar i form av citat fran intervjupersonerna. Detta for att ldsaren ska fi en
djupare forstaelse och for att han eller hon ska kunna se huruvida man skulle kunna
OverfOra resultaten till en annan kontext, men dven for att ldsaren sjdlv ska ha mojlighet
att bilda sig en egen uppfattning om vad som sagts.

For att palitligheten ska sédkerstéllas ska forskaren kunna garantera att procedurer i
egenskap av problemformulering, val av undersdkningspersoner, intervjuutskrifter i
forskningsprocessen ska finnas tillgdngliga. Om ndgon skulle vilja granska pélitligheten
1 vér studie s finns dessa olika faser tillgéngliga.
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Att kunna styrka och konfirmera betyder att forskaren, utan att forsoka uppné total
objektivitet, ska kunna garantera att han eller hon har handlat i god tro. Med detta
menas att personliga vérderingar och intressen inte medvetet far pdverka utformningen
av undersokningen. Var ambition har att vara sa objektiva som mdjligt och vi har
forsokt att inte 1ata var forforstaelse paverka vér studie.

I vér studie har vi inte haft ndgon tidigare personlig kontakt med intervjupersonerna.
Om man tidigare haft en personlig nérhet eller utvecklar en sddan under processens
ging, kan det stora arbetet pa grund av att det kan kénnas besvdrande att kritisera
deltagarnas verksamhet. Vi har forsokt att hélla en neutral position och i var
intervjuguide har vi latit intervjupersonerna berdtta och exemplifiera i stéllet for att
stilla ledande fragor dir respondenten méanga ginger ger det svar han/hon tror att
intervjuaren vill hora. Vi har haft intentionen att aterge intervjupersonernas svar sa
neutralt som mojligt for att det ska finnas utrymme for ldsaren att tolka och dra egna
slutsatser.

4. Resultatredovisning

I var resultatredovisning har vi beslutat att till storsta del dterge intervjupersonernas
definitioner och tankar ordagrant eftersom vi i det hér avsnittet inte vill géra egna
tolkningar, utan ge ldsaren mojligheten att bilda sig en egen uppfattning och pa sa sitt
aterge vad som verkligen har sagts under samtalen. Vi 4r medvetna om att det
forekommer en del grammatiska fel samt osammanhingande meningar. Vi hoppas att
lasaren har overseende med detta och forstar varfor vi har valt att presentera vara
resultat pd foljande sétt. Vi bendmner intervjupersonerna: VD, IP 2, IP 3 och IP 4.

4.1. Natverket

De konsulttjanster som idag erbjuds at olika foretag inriktar sig ofta pd ldrande och
kompetensutveckling, med syftet att erbjuda utbildning som ska leda till att utveckla
organisationer. Ofta riktar konsultforetagen sig till individer med ledarbefattning eller
PA-funktion. Konsultforetagens olika koncept och utbildningsidéer dr skiftande och
beror ofta pa konsulters bakgrund och erfarenheter (Docherty, 1996).

Intervjupersonerna i vér studie dr konsulter som anordnar och leder utbildningar inom
ett nitverk med syftet att sdlja méngfaldsorienterade utbildningar. Nétverket
marknadsfor sig pé Internet och styrs av en VD som dr socionom och ekonom i
grunden. De dvriga intervjupersonerna i denna studie har olika bakgrund, men ingen ar i
grunden pedagog. Samtliga konsulter dr egna foretagare men ingar i ett och samma
konsultnitverk. Konsulterna utgar fran individuella arbetssdtt, men presenteras pa
hemsidan som en gemensam, liktdnkande konsultgrupp. Nitverket &r en
paraplyorganisation till en multinationell organisation som anordnar utbildningar i
mangfaldsutbildningar, med grund och ursprung i USA.
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4.2. Mangfald
I f6ljande avsnitt redogor vi for intervjupersonernas definition av och syn pa mangfald.

Enligt Fagerlind & Ekelof (2001) kan mélet med ett mangfaldsarbete vara att fokusera
pa kompetens och inte se till exempelvis kon, dlder, etnicitet med mera, som avgdrande
for hur vél man utfor ett arbete.

Mangfald &r, enligt VD: n: "att se olikheter som en resurs i organisationen”.

Det organisatoriska perspektivet aterfinns &ven 1 IP 4: s definition av
mangfaldsbegreppet. Hon forklarar att: “méngfald dels handlar om olikheter, alltsd kon,
etnicitet, alder, virderingar, sexuell l4ggning, eventuella funktionshinder, ja ett antal
olikheter. Men det handlar ocksd om att utveckla organisationer. Vi maste sitta in
personalens olikheter i ett organisatoriskt perspektiv’.

En helt annan forklaring av begreppet séger sig IP 3 ha. Han séger: ”de flesta manniskor
tanker att mingfald handlar om etnicitet, de flesta definitioner ar baserade pd invandrare
och pd undantagen och jag ar trétt péd att anvidnda det. Jag tror det hir tankeséttet kan
hindra ldrandet, det dr den definitionen jag har kommit pa. Det handlar om ménniskors
ritt att vara sig sjdlva, sedan om det handlar om att man &r handikappad eller
svartskalle, det 4r ovidkommande. Det viktiga &r att folk far vara sig sjélva och det ar
min definition av mangfald, men det ar inte alla som tycker om den. Nér jag foreldser
och folk sdger att min definition ar oanvéndbar, struntar jag i det, det &r min definition
och den hjilper mig. Vill folk betala mig for att jobba utifrin den s jobbar jag for
dem”.

Aven IP 2 talar om mangfald ur ett rittighetsperspektiv: “jag pratar om tva perspektiv;
ett rattighetsperspektiv och ett mojlighetsperspektiv. Réttighetsperspektivet fokuserar pa
ritten att inte bli diskriminerad f6r den man dr och mdjlighetsperspektivet handlar om
att arbetsgruppen, organisationen foretaget skapar fOrutsittningar for att ta tillvara
mojligheterna med att vi alla har olika erfarenheter, kunskaper och synsitt. Jag har ju en
bred definition pa mangfald och jag tycker de hér tva perspektiven ar viktiga for att man
pratar ibland om diskriminering och ibland om mangfald och ibland om
antidiskriminering. Jag tycker att det finns tva tydliga delar, det ena &r liksom en
plattform, golvet att inte diskriminera, det andra &r ju ett rattighetsperspektiv. Och sa
finns det, som jag ser det, odndliga mdjligheter att bittre ta tillvara var och ens
kompetens, men det dr konkret det hdr organisatoriska stodet, medvetenheten sé att séga
d& man far de hir fordelarna i alla avseenden”.

Kort sagt definierar VD: n och IP 4 mangfald utifrén ett mer organisatoriskt perspektiv,
medan IP 2 och IP 3 betonar rittighetsperspektivet.

I arbetet mot en mangfaldsorienterad organisation betonar IP 2 och IP 3 betydelsen av
individens personliga utveckling och dess betydelse for ett lyckat resultat. IP 2 menar
att ”... personerna i foretaget eller organisationen maste fa en individuell medvetenhet,
forstéelse och ett engagemang for varfor fordndringsarbetet ar viktigt”.
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Natverkets huvudsakliga mél ar att utbilda chefer och méanniskor med PA-funktion i att
leda ett mangfaldsarbete sa att de sedan kan péverka sina organisationer att bli
méngfaldsorienterade. Nér vi paborjade arbetet med att undersoka pedagogiken inom
nitverket var vi lite tveksamma till innebdrden av begreppet en méngfaldsorienterad
organisation. Vi ansdg det dirfor betydelsefullt att i intervjuerna be konsulterna och
VD: n att definiera och exemplifiera detta begrepp.

VD: n beskriver en mingfaldsorienterad organisation som: “en méangfaldsorienterad
organisation ir en organisation dir man tinker att olikheter dr en resurs i alla olika
sammanhang, frin det att man rekryterar personal till det att man diskuterar med kunder
och talar med leverantdrer. Att man ser till att omge sig i alla sammanhang med
méinniskor som delar det synsittet, det vill sidga att vara olika varandra och att olikhet &r
en resurs dven ndr man pratar med kunder. Att vi vinner vildigt mycket pa att tillvarata
de resurser som omger oss oavsett hur de ser ut och hur svéra de ar att definiera, att man
ser det i ett samband med ett bidrag till kunskaperna om kunderna och produkter. Man
har en genomténkt linje i personalarbetet och i kundrelationerna”.

P& var fraga om hon tror att en mingfaldsorienterad organisation kan leda till en mer
larande organisation svarade VD: n: ja absolut, en mangfaldsorienterad organisation ar
en larande organisation, men det innebdr inte att man méste tdnka i varje detalj och till
att man har till exempel den hdr matematiska fordelningen av att det méste finnas en
invandrare i varje team och sadana saker, utan mangfald utifran ett vidare perspektiv.
Vilken typ av kunskap behdver vi? Man ska inte vara s mycket orienterad utifrén
begreppen de gamla diskrimineringsbegreppen. Det dr ju det som é&r ett problem nér
man talar om mangfald 1 vart samhille, diskrimineringsbegreppen och
diskrimineringslagstiftningen styr vildigt mycket vart tinkande, det vill sdga vi
fokuserar pa kon, alder, handikapp, etniska bakgrund och sé vidare. Jag tror vi skulle
titta pa kompetens och resurs, vad man bidrar med istéllet”.

Aven IP 3 menar att man méste fringd de gamla diskrimineringsbegreppen. Men han for
diskussionen ett steg ldngre. Pa frdgan om méngfaldsorienterad organisation kan
stimulera organisationen till att bli en mer ldrande organisation sdger han:” ja, det ir
bara tva ord for samma sak. Lédrande organisation och en méngfaldsorienterad
organisation dr exakt samma sak. Det finns absolut inga skillnader, man fokuserar bara
pa olika aspekter, men principen dr densamma. Om man har en organisation som inte
tillvaratar och inte tillater folk att tillvarata méingfalden och inte later folk vara sig
sjdlva, da finns det inget ldrande eller s& finns det ett larande som ar vildigt skadligt,
folk lar sig hur de ska anpassa sig till dods och det blir inget lirande. De flesta
ménniskor tanker att méngfald handlar om etnicitet, det flesta definitioner &r baserade
pd invandrare och pa undantagen och jag r trott pa att anvinda det. Jag tror det hér
tankesattet kan hindra ldrandet”.

IP 4 forklarar en méngfaldsorienterad organisation som: “en organisation dér
personalen fir vixa tack vare och avsett sina olikheter. Att man tar tillvara personalens

kompetens och potential, och att man anstéller utifrdn kompetens och potential”.

Bor man utveckla och ta tillvara de kunskaper som redan finns inom organisationen
eller bor man nyanstdlla? Detta var en frdga som uppkom nér vi arbetade med
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intervjuresultaten. Vi hade inte for avsikt att ta upp fragor angaendet rekrytering i vér
intervjuguide eftersom vi anser att det ligger mer inom psykologins omréde. Men en del
intressant information framkom #&nd& under samtal med véra intervjupersoner. Ett av
vara antagande var att mangfaldsorienterat arbete inom en organisation kan komma att
paverka rekryteringsprocessen.

P& nétverkets hemsida framgér det att rekryteringsarbetet kan vara en betydelsefull del
av mangfaldsarbetet. Angdende rekrytering sdger VD: n att man i rekryteringsprocessen
bor se olikheter som resurser.

IP 2 beréttar for oss att hon just nu arbetar med olika utbildningar inom rekrytering. I
dessa utbildningar utgér hon frin rekryteringsexempel hdmtade ur deltagarnas egen
verksamhet. Syftet ar att utbildningen ska bli verklighetsanknuten och att konsulten ska
komma in med nya synsdtt och vicka fragor som till exempel: Har ni tdnkt pa
konsekvenserna av att ni gor séhér? IP 2 forsoker ldra ut nya synsétt pa rekrytering och
hon kallar den metoden réttvis-effektiv rekrytering. Konsulten har tagit fram eget
material som heter Mangfaldsorienterad rekrytering. Hon  beskriver ett
utbildningsprojekt som hon for tillfdllet hiller pd med, det &r ett projekt inom
rdddningstjansten dir de ska utveckla rekryteringsprocessen for att fi in fler kvinnliga
brandmén och invandrare inom rdddningstjdnsten.

IP 4 sdger att man inom den mangfaldsorienterade organisationen bor anstilla utifran
kompetens och potential.

4.3. Utgangspunkter

Alla intervjupersoner, utom VD: n, menar att de har olika profiler och anvénder sitt eget
personliga arbetssitt. Beroende pa utbildarnas skolning och kunskapstradition ser
utbildningarna annorlunda ut.

Vi inleder intervjuerna med att frdga om natverket utgér frdn nagon allmén pedagogisk
grundsyn. VD: n menar: “den pedagogiska grundsynen bestar i att man ser till alla
manniskors mojlighet att vara en resurs 1 arbetslivet.”.

IP 2 sdger: ”som jag ser det dr vél den pedagogiska grundsynen att vi som jobbar inom
nitverket har och &r vildigt olika i vara sétt att 1dra ut det som vi tycker dr bra att ldra
sig. Jag tror det dr vdldigt viktigt att ndr man tittar pa pedagogik dverhuvudtaget att man
liksom har klart for sig att ménniskor lar sig pa véldigt olika sétt. Grundsynen ar val att
det finns sa manga olika larstilar som majligt”.

IP 3 svarar pd samma frdga: ”vi ar olika ldrare och har olika utbildningar. Folk &r si
olika i sitt sdtt att l4ra sig. Eftersom vi som ldrare har olika profiler sa har vi bestdmt oss
for att anvinda den pedagogik han eller hon vill, man kénner sjéilv efter.”

IP 4 stillde sig mycket tvekande till vdr frdga huruvida ndtverket har en allmén
pedagogisk grundsyn och papekade att de arbetar som konsulter och inte som pedagoger
och forklarar inte begreppets innebdrd. ”Vi tycker det &dr viktigt att man varvar
foreldsningar med dialog i gruppen, smagruppsdiskussioner, och att man involverar de
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som dr pa utbildningen, det dr det som dr det centrala. Varje konsult i ndtverket har sin
egen pedagogik och har sina egna tyckanden, tdnkanden och Gvertygelser om hur man
interagerar 1 grupper, man dr olika”.

VD: n for ndtverket dr den enda som inte betonar det faktum att alla konsulter utgér fran
sin egen pedagogik och att den pedagogiska grundsynen i praktiken ligger till grund for
ovningar i utbildningen som ir anvdndbara nér man vill 6ppna upp for diskussioner om
olikhet som resurs.

P& hemsidan beskrivs ett av de pedagogiska tillvigagangssitten i utbildningarna som
processlarande. Eftersom detta begrepp dr dterkommande 1 beskrivningen av nitverkets
verksamhet och utbildningar, och siledes verkar vara av stor betydelse blev vi givetvis
intresserade av att ta reda pa hur nétverkets konsulter beskriver detta begrepp och hur
denna pedagogik praktiseras i utbildningarna.

Alla konsulter inom nétverket utom IP 4 gav sin definition av begreppet, hon hinvisade
till IP 3 for en beskrivning.

VD: n betonade det organisatoriska malet: “nér vi arbetar med processer sé &r det s att
vi arbetar med individen som resurs i det arbetet”. Nar man har ett mal att arbeta mot en
mer mangfaldsorienterad organisation utgdr man fran individens forhallningssétt i de
hir frigorna. Hur jobbar jag sjilv nér jag foretrdder den hér fragan? Hur ser jag till att fa
med mig andra i diskussionerna? Det dr véldigt svart att jobba med méngfald och
arbetsdiskriminering om man sjilv omedvetet, medvetet eller halvmedvetet har attityder
och forhallningssétt som gor att andra ménniskor kinner sig begriansade. Det dr det jag
arbetar med i vara utbildningar pé individniva for att skapa en medvetenhet hos det egna
forhallningssattet, ovanpa det ldgger man da organisationens forhéllningssitt. Jag som
enskild individ 1 organisationen kan ju inte bara genom att dndra mitt forhallningssétt
paverka skaran, men jag dr en viktig pusselbit. Hur kan jag diskutera med min
organisation och de fOretrddare dir hur vi gemensamt ska ha ett Oppnare
forhéallningssitt? Det handlar ju véldigt mycket om Oppenhet nir det géller de héar
frdgorna, att vara tilldtande, 6ppen och fora dialog istéllet for att omedelbart bestimma
sig for att ha ett sérskilt forhéllningssatt”.

IP 2 talar om att mangfaldsarbetet bland annat handlar om att skapa processer:
“méngfaldsarbete handlar om att skapa strukturer, processer och forhallningssétt som
passar alla”. For att man ska lyckas med ett systematiskt forandringsarbete, vad det 4n
ma vara (i det ar fallet mingfald) sé &r det tva saker som dr absolut grundldggande och
som maste vara med. Det ena &r att de hir personerna det handlar om i foretaget eller
organisationen maste fia en individuell medvetenhet, forstaelse ett engagemang for
varfor forandringsarbetet dr viktigt. Det maste komma fran hjértat, det ar liksom en
fardighet att 6ka den hdr medvetenheten och forstaelsen. Och det andra som &r absolut
nddvindigt dr det organisatoriska stodet, som jag ser vildigt manga exempel pd, man
har en kidck mangfaldsplan som nagon har satt ihop och den &r inte forankrad och ingen
forstér riktigt varfor man har den och vad den anvinds till. Man tar liksom fram den och
prickar av, det har vi gjort, och sd vidare, utan att det leder till nigonting. Sedan har vi
det motsatta, organisationer och foretag dr det finns ett antal vildigt engagerade sjdlar
och individer som forstar riktigt 1 sitt hjdrta att det hér ar jéitteviktigt, men det finns inget
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stod 1 organisationen, inget stod 1 deras rekryteringsprocess,
kompetensutvecklingsprocess, ledarskap och sa vidare for detta. Och d& blir de héar
ménniskorna bara frustrerade och sedan slutar de”.

IP 3 &4r ensam om att beskriva sitt arbete som processpedagogiskt: “jag ar mer
processmadssig, inte sa linjér, jag anvdnder mycket metaforer och sdnt. Min filosofiska
och metodologiska grund &r bade gestalt och systematisk”. IP 3 forklarar vidare
begreppet processlidrande: ”fran mitt perspektiv handlar det mest om att man forsoker
skapa situationer i rummet tillsammans med deltagarna, som pé ett eller annat sétt
pdminner om den verklighet folk har utanfér rummet”. Utifran det som hénder i rummet
kan man dra slutsatser om vad man kan goéra, hur man ska forhalla sig till det som
hinder utanfér rummet. Istillet for att prata om det som hénder dér ute forsoker vi
uppleva det, vi forsoker aterskapa det, men inte som en teaterpjds utan som en process
som far upplevas pa riktigt. [ borjan kan folk uppleva det som en simulation, men det tar
inte manga minuter innan det blir blodigt allvar for folk. Det 4r den pedagogik jag
anvinder, det dr processpedagogik jag anvinder”. IP 3 menar vidare att han arbetar
mycket med problemlosning dér fokus ligger pa sjdlva processen istéllet for resultatet
och hur deltagarna tillvaratar den faktiska mangfalden i gruppen.

4.3.1. Arbetsformer

P& nédtverkets hemsida framgar det att nitverkets konsulter anvédnder sig av
erfarenhetsbaserat ldrande i sina utbildningar. For att klargdra vad som menas med detta
begrepp och vad det innebdr i1 praktiken bad vi vara intervjupersoner att definiera
begreppet.

VD: n svarade: “ja, jag méiste sdga att erfarenhetsbaserat ldrande det har jag inte ndgon
definition pa, forutom att man bygger pd de kunskaper som individen fatt frdn sina
tidigare erfarenheter inom det omrdde man beror”.

IP 2 menar att hon i sitt pagéende arbete forsoker skapa nya perspektiv pa
rekryteringsarbetet och utbildningssituationer som &r verklighetsanknutna och pa sa sitt,
menar hon, blir det ett erfarenhetsbaserat lirande. "Det jag jobbar med just nu é&r
utbildningar inom rekrytering och det som é&r viktigt for mig &ar att det blir
verklighetsanknutet. Jag utgér fran deltagarnas rekryteringsexempel och min roll dr ju
vildigt mycket att komma in med lite nya glasogon och lite nya synsétt. For sitter man
inne i en verksamhet blir man litt lite hemmablind. Det blir mycket: s hér har vi alltid
gjort. Och man kan ju vicka lite tankar sdsom: si hédr kan man gora och har ni tankt pa
konsekvenserna av att ni gor sd hiar?”. Det hdr arbetsséttet, att utgé frén deltagarnas egna
fall av rekryteringssituationer kallar IP 2 for den réttvis-effektiva metoden.

Nér vi ber IP 3 forklara vad som menas med erfarenhetsbaserat lirande tvekar han.
Forst séger IP 3 att det inte dr ett begrepp som han anvédnder och undrar varfor vi stéller
den fragan. Vi forklarar da att det star pd hemsidan att ndtverkets konsulter utgér fran ett
erfarenhetsbaserat ldrande och da verkar han forstd vad vi menar. Han séger:
“erfarenhetsbaserat process- ldrande for mig &r att vi forsoker anvinda sa mycket som
mojligt av de erfarenheter och de verkliga situationer som deltagarna har med sig. Till
exempel sa kan jag komma till en grupp, alltsd ett case som jag jobbar med pa ett
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foretag och forsoka skapa en situation dar som folk reflekterar omkring, det ar ett sétt att
skapa processldrande, men ndr det dr erfarenhetsbaserat sa forsoker man utifrin ett case
som deltagare berittar, att engagera hela gruppen i att 16sa problemet. Och i sjdlva
processen genom vilket man forsoker hjédlpa den hér deltagaren sé forsoker jag i gora en
konkret méngfaldsévning i rummet. Jag haller mina 6gon pa gruppen och hur gruppen
tillvaratar den faktiska mangfalden och jag bryr mig mer om det som ar processen &n att
16sa sjdlva problemet”.

For IP 4 innebér erfarenhetsbaserat 1drande att man delar med sig av det man varit med
och ldr sig av varandras erfarenheter.

Pé ndtverkets hemsida kan man 14sa om de fardigheter nétverket lar ut for att man ska
kunna leda ett méngfaldsarbete.

Angaende dessa fardigheter sdger IP 3: ”for mig ar fardigheter det jag lar ut, som till
exempel ndr man kommer in i ett rum och det finns speciella stimningar dér och manga
mangfalder. Hur kan man veta nir man ska lyfta fram individen och nér ska man lyfta
fram gruppen? Vill man gora interventioner som lyfter fram skillnaderna eller
interventioner som lyfter fram likheterna méanniskor emellan? Det tar tid att tilligna sig
den fardigheten, de flesta har bra ett hum om hur man skulle gora, de far lite konkreta
verktyg. Men egentligen ar det ett forhéllningssatt”.

VD: n beskriver fardigheterna: “alltsa, dels ar det exakta kunskaper i form av hur man
gbr en mangfaldsplan och sddana saker, sen har vi andra fardigheter i form av att man
jobbar med attityder. Vi brukar séga att i vara utbildningar far man del av mellan 30-40
smé Ovningar som &dr anvéindbara att anvdnda ndr man vill 6ppna upp for diskussioner
om olikheter och olikhet som resurs. Samarbetsformer och teamarbeten och sd med
inriktning pa mangfald handlar om att man fér en liten verktygslada med sig som man
kan anvidnda, mangfaldsambassadorer ér ett sddant verktyg som vi lér ut, det vill sdga
hur man organiserar och ser till att fi igdng en diskussion om méingfald pa sin
arbetsplats och sa vidare”.

P& samma fraga angdende fardigheter som enligt ndtverkets hemsida ar av vikt for att
leda ett mingfaldsarbete svarar IP 4: ja, en fardighet &r vél att ha kunskap om vilka
delar méangfaldsarbetet bestar av. Det ar lite som att vara projektledare, att driva ett
projekt och att veta vem som behdver gora vad, att kunna delegera ut...Om man leder
mangfaldsarbete s finns det manga mangfaldsansvariga runt om en i organisationen da
ska man likasom vara spindeln 1 ett nit som haller ihop. ”Jag tror att ordet fardighet ar
mer av ett populdruttryck”. For en pedagog betyder sékert fardigheter ndgot annat.

5. Diskussion

I det hir avsnittet har avsikten varit att sammankoppla vdra empiriska resultat med
teorier som vi ansett vara relevanta. Nedan for vi en diskussion kring de slutsatser vi
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dragit och de tankar som uppkommit efter att ha tagit del av omfattande teori samt
analyserat det empiriska materialet.

Mangfald &r idag ett mycket populdrt dmne. Nétverket i denna studie erbjuder
manfaldsorienterade utbildningar till ledare och méanniskor med PA-funktion. Malet
med dessa utbildningar &r att 14ra de medverkande i utbildningarna att se férdelarna med
méngfald inom organisationer, sd som det tolkas och framstélls av konsulterna inom
nitverket. Efter genomford utbildning &r tanken att nyforviarvade kunskaper ska
implementeras och praktiseras inom hela organisationen. Tanken ar alltsa att en individ
som deltar 1 nétverkets utbildning ska ha kunskap och forutsittning att paverka sin
organisation till att bli mangfaldsorineterad.

5.1. Pedagogisk grundsyn och méangfald

Vi har i vér studie valt att 1 huvudsak utga frin tva synsétt pa pedagogik. Vi diskuterar
dels det synsétt som betraktar pedagogik som praktisk verksamhet och dels det synsétt
som ser pedagogik som en process. Enligt var tolkning &r det den praktiska pedagogiken
som rader inom nitverket, vilket kan utldsas inte minst pd grund av det vinstintresse
som genomsyrar intervjupersonernas instéllning samt det faktum &r det &r en
konsultverksamhet som séljer en produkt, ndmligen utbildningar.

Det praktiska synsdttet aterfinns &dven 1 intervjupersonernas beskrivningar av
verksamheten. IP 3 menar att de som delar hans synsitt pa méngfald och &r redo att
betala for den, koper den och de som inte uppskattar hans synsitt koper den inte.
Begrepp som kdpare, produkt och konsumtion kan hérledas till synséttet pad pedagogik
som en praktisk verksamhet. Ord som kopa, kunder och betala anvénds i stillet for
exempelvis utbilda, elev och undervisa. Med tanke pa IP 3: s sitt att uttrycka sig tolkar
vi det som att han betraktar sina utbildningar som produkter och deltagarna i
utbildningarna som kunder och inte som elever. Vi tror att konsekvensen av detta sysatt
latt kan bli att det inte tas hinsyn till den pedagogiska processen och till individens
behov och forutsittningar. Att enbart se kunskap som en produkt och att generalisera
larandesituationer och individers kunskapstillignande tror vi kan leda till att mycket
kunskap gér forlorad eller att vissa individer helt enkelt inte 14r sig ndgonting.

Med tanke pa att vart syfte inte varit att utviardera utbildningarnas resultat, utan att
analysera den pedagogik konsultnétverket anvénder sig av, kan vi enbart spekulera i hur
resultaten av utbildningarna faktiskt ser ut. Men vi anser att for att en individ efter en
utbildning ska kunna &stadkomma de nodvéndiga attitydfordndringar som kan krédvas
for att uppna en mangfaldsorienterad organisation, dr en langsiktig planering och ett
klargérande av de konkreta mél utbildningen ska leda till, en forutséttning.

Tanken med var uppsats dr att se vad nidtverkets konsulter anvéinder sig av for
pedagogik for att nd syftet med deras utbildningar; att utbilda individer med
nyckelpositioner inom organisationer i mangfald. Efter avslutad utbildning &r det
meningen att den nyforviarvade kunskapen ska Overforas till organisationen och dess
medlemmar. En intressant fraga som vi stéllde oss nér vi tog del av informationen pa
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ndtverkets hemsida var hur konsulterna gér tillviga for att na detta mal och vilken
pedagogik som skulle kunna gora detta mojligt?

P& nitverkets hemsida kan man ldsa om tanken bakom utbildningarna samt vilka
tillvagagangssitt och metoder konsulterna anvinder 1 sitt arbete. Om man utgér frén den
informationen fir man bilden av att samtliga konsulter utgér frdn gemensamma attityder
och synsitt rorande pedagogik och mangfald. Dér star bland annat att utbildningarna
grundar sig pa erfarenhetslirande och processldrande med en genomténkt pedagogik.

Vi fick darfor uppfattningen att utbildningarnas uppliagg grundar sig pd en gemensam
syn och uppfattning angaende pedagogik och méngfald. S var inte fallet.

Som blivande personalvetare finner vi detta mycket intressant. Efter tre terminers
studier av pedagogik har vi tillignat oss en hel del kunskap och erfarenheter inom
pedagogikdmnet. Vi hade uppfattningen att de som arbetar med att sélja utbildningar till
personer med ledarskapspostioner och PA-funktioner borde forankra sina tankar och sin
syn pd pedagogik i nadgon teoretisk kunskap och stillningstagande och utifran denna
grund utforma seridsa och mélinriktade utbildningar. I detta sammanhang ansdg vi det
vara av betydelse att fora ett resonemang kring pedagogisk grundsyn. Pedagogisk
grundsyn handlar om vilken syn man har pa olika aspekter som dr av betydelse for
inldrningssituationen. Det handlar om ménniskosyn, kunskapssyn, samhéllssyn, etiksyn
och syn pd den pedagogiska processen (Stensmo, 1994). Med anledning av att
pedagogisk grundsyn técker ett sa brett omrade har vi valt att i huvudsak forsoka belysa
och diskutera intervjupersonernas relation till begreppen méinniskosyn, kunskapssyn och
syn pa den pedagogiska processen samt till viss del hur detta paverkar
utbildningssituationen och dess uppléagg.

Efter att ha genomfort samtliga intervjuer &r vi ense om att de fyra intervjupersonerna
skiljer sig avsevért at i1 sina definitioner av pedagogik och méngfald, i sivil teori som
praktik. Vi fick uppfattningen att intervjupersonerna inte tagit stillning till vare sig sin
personliga eller nétverkets instédllning till den pedagogiska situationen. Enligt var asikt
var intervjupersonernas beskrivningar av mangfaldsbegreppet som tagna ur luften”.
Endast IP 3 beskrev sitt eget synsitt lite djupare och satte det i en konkret situation. Vi
finner det intressant att uppmérksamma denna diskrepans samtidigt som vi &r nagot
forvdnade Over detta faktum. Intervjupersonernas definitioner av pedagogik och
méngfald upplever vi diffusa och otydliga. Konsulter inom ett nitverk som arbetar med
att lara ut hur man tar tillvara pa méngfalden ur ett pedagogiskt perspektiv borde, enligt
var asikt, vara kapabla att definiera begreppen pedagogik och méngfald. Enligt vér
uppfattning ir detta en fOrutsittning for att kunna bedriva en lyckad pedagogisk
verksamhet. Véra intervjupersoner séger sig vara konsulter och inte pedagoger, men de
driver trots allt en pedagogisk verksamhet.

VD: n hdvdar att det rdder en gemensam pedagogisk grundsyn inom nétverket, men
enligt 6vriga intervjupersoner stimmer inte detta riktigt. Vi far uppfattningen att det ar
mer av en Onskan fran VD: ns sida, att vilja visa att en gemensam pedagogisk grundsyn
ligger till grund for de utbildningar konsulterna anordnar och de synsitt de arbetar
utifrdn. Med tanke pa de vaga definitionerna av pedagogik och méngfald vi fatt ta del
av, stéiller vi oss tveksamma till huruvida intervjupersonerna Overhuvudtaget tagit
stdllning till ménniskosyn, syn pa den pedagogiska processen och kunskapssyn. Nigot
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forbryllande var det nar vi upptickte skillnaderna i intervjupersonernas uppfattning och
instdllning till pedagogik samt deras definition av mangfaldsbegreppet.

Samtliga konsulter har olika definitioner och attityder av och gentemot pedagogik och
mangfald. En intressant friga skulle kunna vara: vilket resultat far utbildningarna med
tanke pa att konsulterna utger sig for att striva mot ett gemensamt mal, men utifran sa
olika synsétt och metoder?

Vér slutsats av detta resonemang &r att utbildningens resultat och sjédlva
utbildningsprocessen kommer att bero pd den konsult som leder utbildningen. Detta
framgar inte pa nigot sitt pa nétverkets hemsida. For att kunskapen inte ska stanna pa
individniva krivs det att konsulterna har kompetens att lira ut hur kunskap och attityder
ska foras vidare in i organisationer.

Som tidigare ndmnts, innebédr en pedagogisk grundsyn, enligt Stensmo (1994) att det
maste finnas en samverkan mellan en genomtinkt méanniskosyn, kunskapssyn,
samhdéllssyn, syn pa den pedagogiska processen, etik och en uppfattning av hur dessa
synsatt paverkar lararens arbetssitt och arbetsformer. Utifrn vart empiriska resultat kan
vi som tidigare ndmnt utlisa att konsulterna anvidnder sina egna personliga
referensramar. Vad far det faktum att konsulterna inom nitverket inte delar en
pedagogisk grundsyn, minniskosyn eller kunskapssyn for konsekvenser for resultat
efter en avslutad utbildning? Hade konsulterna utgatt fran en genomténkt gemensam
pedagogisk grundsyn, kunde situationen antagligen ha sett annorlunda ut. Det hade
kanske varit mdjligt for intervjupersonerna att pa ett mer konkret och utforligt sitt
forklara sitt pedagogiska tillvigagangssétt och syn pa mangfald om de var 6verens inom
dessa omrdden. Vi, som pedagogikstuderande, hade antagligen fatt en mer serids
uppfattning av nétverkets verksamhet om intervjupersonerna pa ett tydligt och
konsekvent sitt givit oss bilden av vilken pedagogik nitverkets utbildningar faktiskt
grundar sig pa.

Tanken med méngfald i arbetslivet dr att man ska fokusera pad kompetens och inte pa
ménniskors olikheter, som exempelvis etnisk bakgrund och kon (Fégerlind & Ekelof,
2001). Utifran var tolkning handlar méngfald om att dndra attityd till ett mer 6ppet och
tillitande forhallningssétt, att vérdesitta det som &r relevant och bortse frin
diskriminerande attityder, fordomar och instdllningar.

Triandis (1971) papekar att da man ska &dndra nagons attityd ar det viktigt att ha i atanke
att samma attitydfordndringar inte fungerar for alla. Sandberg & Targama (1998)
betonar forstielsens betydelse nér det géller hur kunskaper utvecklas. Det dr viktigt att
forsta den uppgift eller det arbete man stér infor. Vi tror att det dr viktigt att de individer
som involveras i fordndringsarbete , vad det an giller, & medvetna om varfor
foramdringen dr nddvédndig samt deras egen roll for ett framgangsrikt fordndringsarbete.
Tanken med nétverkets utbildningar ar att deltagarna i utbildningarna ska léara sig att
fora “méngfaldstinket” in i1 organisationer. Attityder och forhéllningssitt dr inte niagot
som #dndras over en dag, utan det handlar om en process dir ledaren bor upptrida
tolerant och Gppensinnat. Vi vet inte hur stor del av utbildningarna som handlar om hur
kursdeltagarna ska fora den tillignade kunskapen vidare, men vare sig utifran deras
marknadsforing av nétverket eller frdn det empiriska materialet kan vi utldsa ndgon
beskrivning av denna omfattande process.
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I det hdr resonemanget dr dven kunskapsbegreppet centralt och givetvis utbildarens
kunskapssyn. Vi anser att den syn pd kunskap som utbildaren har starkt kommer att
paverka utbildningens utformning och resultat. Enligt Svensson (2004) finns det tva
huvudskillnader inom kunskapsbegreppet. Det ena handlar om att se kunskap som en
process, som individen sjdlv ar delaktig i, det andra &r att se kunskap som en produkt
som kan séljas. Nér det handlar om att lra andra ménniskor kunskap och attityder tror
vi det dr av stor vikt att ha det faktum i atanke att lirande ar en process och inte en
produkt som kan appliceras pd en grupp méanniskor med ett givet lyckat resultat.
Givetvis kan ett konsultnitverk sélja utbildningar i form av en produkt, men detta stiller
stora krav pa utbildarna i form av en genomtéinkt syn pa pedagogik och p&d ménniskan.
Gustavsson (2002) diskuterar den praktiska kunskapen ur ett arbetslivsperspektiv fraimst
1 samband med kunskap och kompetensutveckling. Dessa tva begrepp kan relateras till
vart studieobjekt, nétverket dr ju en praktisk verksamhet som séljer en produkt-
mangfaldsorienterad utbildning. Den teoretiska analys som utbildaren bidrar med ska
sedan hjdlpa deltagarna att kunna reflektera Gver egna och andras erfarenheter.
Intressant 1 detta resonemang &dr dven Stensmos (1994) resonemang kring den
processinriktade pedagogiken som betonar viken av att se till ménniskosyn,
kunskapssyn och normer. Véra intervjupersoner forklarar inte sina olika synsitt eller
stallningstaganden pa nagra av dessa omraden. Vi finner detta nagot anmérkningsvért da
vi anser att deras stillningstaganden borde genomsyra och ligga till grund for den
processinriktade pedagogikens uppliagg.

Mangfaldsbegreppet handlar, som tidigare ndmnts, mycket om att se till individens
kompetens istéllet for olikheter, som till exempel etnisk bakgrund och kon. Ellstrom
(1992) ger en allmédn definition av kompetens, det kan handla om en individs potentiella
handlingsférmaga i relation till en viss uppgift, kontext eller situation.

For att en organisation ska kunna bli en mangfaldsorienterad och verkligen tjéna pa det,
géller det att samtliga individer dr inforstddda med vad mangfald kan innebéra. Det
kommer alltid att finnas manniskor som inte har ett 6ppet forhallningssétt och tolerans,
utan som kan se fler hinder &n mojligheter med méngfald och en mangfaldsorienterad
organisation. Hur arbetar man med dessa individer? Inom konsultnétverket forenklar
man det hela lite och pratar utifran att alla ska tycka att det &r toppen med mangfald och
att all méste ha det hir synsittet. Enligt var mening &r det att gora det lite enkelt for sig
och visar snarare pa att man inte har riktigt klart for sig hur det ser ut i verkligheten.
Men hur ndr man detta mal i praktiken om alla definierar méngfald pé olika sétt? VD: n
har sin definition, IP 2 har sin och s vidare. I den méangfaldsorienterade organisationen
ska man ta tillvara pa individens kompetens samt se till att individen far arbeta med det
som den dr kvalificerade for, subjektiva och objektiva hinder for att detta ska i den
mangfaldsorienterade organisationen undanrgjas.

Tedenljung (2001) betonar om vikten av den gemensamma tolkningen inom
organisationen vid genomforandet av ett fordndringsarbete. Vi kommer lite in pa
fordandringsarbete inom organisationer nér vi talar om att utveckla organisationen till en
méngfaldsorienterad organisation. Fagerlind & Ekel6f (2001) menar att man maste
skapa en organisation som dr ppen for olikheter och som fokuserar pa de anstélldas
kompetens for att bli en mangfaldsorienterad organisation. Detta kriver ett ledarskap, en
gemensam organisationskultur och ett organisationsklimat som erkénner, varderar och
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respekterar alla individers unika egenskaper samt att det finns en gemensam tolkning av
att man ska ta tillvara individernas potential pd bésta sitt inom organisationen

Enligt var uppfattning méste en organisation ldra for att kunna utvecklas. Docherty
(1996) for en diskussion om individuella och det organisatoriska larandet. Att en enskild
individ tar till sig ny kunskap och utvecklar kompetenser kan inte jimstéllas med
organisatoriskt utveckling och lirande. Nitverket viander sig till ledare och individer
med PA-funktion. Detta kan relateras till Senges (1995) resonemang att det &r ledarna
som #r formgivare och ldrare inom organisationen. Tanken &r ju att de som gar
nitverkets utbildningar ska kunna forma och ldra sin organisation bli
mangfaldsorienterad. Docherty (1996) podngterar att det inte endast rdcker med ldrande
och utbildning for att en organisation ska utvecklas, det krdvs dven en omorganisering
av arbetsuppgifter och utveckling av arbetsplatsen mot 6kad kompetens och ett
fortlopande ldrande.

Vi frdgade véra intervjupersoner om de trodde att en mangfaldsorienterad organisation
dven kan leda till att organisationen blir en mer ldrande organisation. Tre av fyra
svarade att en mangfaldsorienterad organisation i princip dr samma sak som en ldrande
organisation. IP 4 svarade osammanhéngande och otydligt pa fragan.

Vi har i vér studie inte for avsikt att fordjupa oss i vad en ldrande organisation innebér
och bad darfor inte véra intervjupersoner att specifikt definiera detta uttryck. Men
eftersom vi hade forforstaelsen att om en organisation ska utvecklas sd maste ett larande
uppstd, stillde vi fragan om en méngfaldsorienterad organisation kan leda till en mer
larande organisation. Svaren pa den frgan &r, enligt var mening, ganska mairkliga. Tre
av fyra intervjupersoner ansdg att en méngfaldsorienterad organisation i sjilva verket ar
samma sak som en ldrande organisation.

Kan en mangfaldsorienterad organisation jdmstdllas med en ldrande organisation,
undrade vi? Efter att ha studerat en hel del teori har vi kommit fram till att de tva
begreppen har olika innebord. Enligt var uppfattning spelar en hel del faktorer in for att
en organisation ska kunna bendmnas en ldrande organisation. Fragan vi stéller oss dr om
de utbildningar nitverket erbjuder, som de hidvdar kan dstadkomma forédndringar som
bidrar till utvecklandet av en méngfaldsorienterad organisation, automatiskt fordndrar
organisationen till en ldrande organisation? Vi har svart att se att dessa tvd begrepp
skulle vara synonyma.

For att utveckla en organisation till att bli mangfaldsorienterad krévs insatser, inte bara
pa individniva sdsom attitydfordndring, utan dven pa organisationsnivd genom analys
och utveckling av strukturer, system och processer. Vi stiller oss mycket tvekande till
om en individ som deltar i en utbildning i mangfaldsorienterat ledarskap har formaga att
paverka hela sin organisation till att bli méngfaldsorienterad. Hér anser vi att
utbildarens roll dr av stor betydelse. Deltagaren i utbildningen maéste ldra sig att ldra ut
till resten av organisationen och detta pa ett positivt och givande sitt. For att en individ
som har genomgatt en utbildning ska kunna fora kunskapen vidare krivs det att
utbildaren har en del i atanke. Det handlar om att pdverka de 6vriga medlemmarna i
organisationen och att ldmna plats for ldrande samt acceptera de nya kunskaperna och
malen. VD: n 1 var studie liknar detta vid en verktygsldda, att deltagarna i
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utbildningarna “far med sig” kunskap om hur de ska folja upp mangfaldsarbetet inom
organisationen. Om maélet &r att nidgon ska ldra sig ndgot bor man inte, enligt var
uppfattning, pa négot sitt tvinga pa asikter och attityder, utan i stillet forsoka vinna
fortroende och tillit. Vi tror inte heller att alla verktyg” fungerar och dr anpassade till
alla situationer och individer. VD: n for nitverket beskriver en mangfaldsorienterad
organisation som en organisation med en genomtidnkt linje i det gemensamma
personalarbetet och i kundrelationerna. Hur detta ska uppnas gér hon inte in pa.

5.2. Arbetssatt

For att ett informellt 1drande 1 det dagliga arbetet ska leda till en mer bestdende och
generell kompetensuppbyggnad maste detta l1drande integreras med nagon form av
planerad, systematisk utbildning. Samma sak géller dven i samband med formell
utbildning. Det &r darfor viktigt att utbildningen planeras noggrant och att man anvinder
sig av arbetsformer som vérderas lika hogt som utbildningens innehall.
Personlighetsrelaterat, kinslomaissigt eller socialt larande uppnds bést genom att
utbildningssituationen utformas pa ett sddant sitt att deltagarna i utbildningen far
tillfalle att prova pa och tridna dessa omrdden under sjilva utbildningen (Ellstrom,

1992).

P& hemsidan framgédr att konsulterna anvénder sig av processlirande och
erfarenhetslidrande. Bjerg (2000) hianvisar processldrande till den "nya” ldrarollen dar
lararen gar ifrdn den traditionella rollen som den som besitter all kunskap,
processldrandet innebédr istdllet att det &r processen ddr deltagarna 1 en
utbildningssituation tillignar sig kunskap som &ar viktig. Hedin & Svensson (1997)
menar att tanken med processldrande dr att det ska leda till att deltagarna fér ett kritiskt
forhallningssétt. Kolb (1984) beskriver lirande som en process diar kunskap skapas
genom att man andrar sina tidigare uppfattningar av erfarenheter. Erfarenheter har,
enligt Kolb, en central roll i larprocessen.

Erfarenhetslédrandet sker inte automatiskt, utan dr en process som tar tid (Ellstrom,
1992). Intervjupersonerna ger olika beskrivningar av hur det erfarenhetsbaserade
larandet gér till 1 praktiken, och hur de sjdlva definierar begreppet. Enligt vr mening &r
det en vildig forenkling att pastd att erfarenhetsldrande innebdr att man lir av en
erfarenhet. Det &r 1 stort sett den definitionen vi fatt ut ifran vart empiriska material. Av
IP 2 far vi vaga beskrivningar om att erfarenhetsldrande handlar om att fi nya synsitt,
medan [P 3 talar om att gora konkreta mangfaldsovningar dir man 1
utbildningssituationen delar med sig och lar av varandras erfarenheter. IP 3 menar att
det ar sjdlva processen ndr larandet uppstar som dr av vikt. Vi tolkar IP 3: s beskrivning
som att det &r i den processen man kan léra sig att reflektera Gver sitt personliga synsétt
och att man blir medveten om sina asikter och attityder som mdojligen kan utgora hinder
1 arbetet. Sandberg & Targama (1998) menar att det dr forst ndr man borjar reflektera
Over sina personliga synsétt pa sitt arbete som det mojligt att medvetandegéra sin
forstaelse for arbetet.
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Det vi kan utldsa fran vart empiriska material dr att samtliga intervjupersoner inte kan
std for de metoder och tillvigagéngssitt som presenteras pa nétverkets hemsida. Vi tror
att detta eventuellt kan resultera i att konsulterna lovar” nagot de inte kan uppfylla i
praktiken. Detta kan leda till att de som anlitar nétverket inte fir det som de kanske
forvintat sig. En del av de begrepp nitverket anvinder sig av verkar, enligt var
uppfattning, endast std pa hemsidan av den enkla anledningen att de “later bra”.

Vi blev nyfikna péd vad som gors for att inte de nyfoérvarvade kunskaperna (som
forhoppningsvis utvecklats under utbildningen) inte endast stannar pa individniva. De
som genomgatt en utbildning “far ansvaret” att fora vidare denna kunskap till Gvriga
medlemmar inom organisationen. Konsulterna gav oss uppfattningen att detta dr en
“naturlig process”. Det individuella ldrandet skulle pé ett naturligt séitt Gverforas till hela
organisationen. Enligt vart synsitt finns dock en del aspekter man behdver ta hinsyn
till. Forst och framst méste dvriga medlemmar i organisationen vara medvetna om vad
det &r for fordndring och nytt beteende som ska implementeras samt fa veta varfor detta
sker. Det dr dven viktigt att motivera de 6vriga medarbetarna och l4ta de fa veta vad
denna fordndring ska leda till samt om och i vilken utstrickning det kommer att paverka
dem. Detta tror vi &r nddvindigt for att ett positivt forandringsarbete ska dga rum. Hur
ska man ga tillvdga for att andra ménniskors attityder? Konsulterna beskriver inte
arbetet med attitydfordndringar som en betydande del i méngfaldsarbetet. Triandis
(1971) for ett resonemang om paverkansprocesser nér det giller attityder. Han betonar
det faktum att det som fungerar for en individ inte nddvéndigtvis behover fungera for
alla individer inom en organisation. Med tanke pa att intervjupersonerna sjilva har sé
olika uppfattningar och attityder nir det géller mangfald tror vi att det kan vara svért att
fora vidare kunskap och attityder mot ett gemensamt mal.

5.3. Resultat

Med tanke pa att nitverket dr en konsultverksamhet finns givetvis ett stort vinstsyfte.

Vi stillde oss fragan om det storsta intresset ligger i att ett 1irande ska uppsta eller om
det endast handlar om att sédlja en produkt? Hur stort dr egentligen konsulternas intresse
av kvalitén pd den kunskap som formedlas, eller handlar allt 1 slutindan endast om att
tjdna pengar? Vi finner detta intressant med tanke pd den enorma summa som
organisationer spenderar pa utbildningar for att personalen ska ldra sig ndgot och
organisationer ska utvecklas.

Som pedagogikstuderande ansag vi det relevant att beskriva begreppet larande. Ellstrém
(1992) beskriver larande som bestaende fordndringar hos en individ vilka uppkommer
som ett resultat av individens samspel med omgivningen. I nétverkets
utbildningssiutioner far individerna mgjlighet att genom olika 6vningar ta del av
varandras erfarenheter och pa sé sétt utbyta kunskaper. Vi ser detta som ett exempel pa
en situation dir individerna far mojlighet att interagera i en grupp, vilket vi tror kan ses
som en forutsdttning for att ett larande uppstér.

Enligt Ellstrom (1992) innebdr ldrprocessen att individen ingdr i ett samspel, en

interaktion med de personer som ingar i lirandekontexten. Ellstrém menar vidare, for att
klargdra denna definition av ldrandet maste det dven forklaras vad det &r som foréndras,
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vad det dr som faktiskt lirs in. I detta sammanhang anvénds begreppet kognitiva
strukturer ofta. Inom kognitiv psykologi talas det om att lirande sker nir individens
uppfattningar fordndras, individens kognitiva strukturer fordndras. Resultatet blir att ett
lirande uppstdr, individen har fatt nya forestéllningar om vissa fenomen och nya
intellektuella virderingar. IP3 menar att han i1 de Ovningar som genomfors i
utbildningssituationen forsoker skapa konkreta mangfaldsévningar. Vi tolkar det som
att han menar att deltagarna utifran dessa Gvningar ska tilldgna sig nya attityder och
forhdllningssitt gentemot mangfald. IP 3 forsoker genom gestaltning och simualtion
forklara innebdrden och konsekvenserna av att manniskor handlar pa olika sitt.

Ellstrom (1992) talar om tvé olika typer av ldrande; det anpassningsinriktade och det
utvecklingsinriktade ldrandet. For att en individ ska dndra attityd och tankesitt krévs,
enligt var uppfattning, ett utvecklingsinriktat liarande. Vi har inte féatt klarhet i hur
intervjupersonerna ser pa dessa tvéd typer av ldrande och om de dverhuvudtaget tagit
stillning till konsekvenserna av det ena eller det andra sittet. Men vi tror att det kan
vara vasentligt med tanke péd utbildningens resultat att som utbildare stélla sig fragan
vilket sorts ldrande det 4&r man vill uppna. I planeringen av utbildningarna borde darfor
konsulterna, enligt var uppfattning, planera for ett utvecklingsinriktat ldrande. Individen
maste sjdlv ta ansvar for den nya kunskapen, tolka och identifiera den, for att sedan pa
ett effektivt sétt kunna fora det méngfaldsinriktade tankesittet in 1 organisationen. I den
hir processen dr det viktigt att inte enbart fokusera pé deltagarnas attityder, utan lika
mycket podngtera utbildarens egna attityder (Moxnes, 1984). Vi gér inte vidare i denna
diskussion, men vill papeka att det &r en viktig aspekt nér det giller att planera for en
utbildningsinsats.

I alla utbildningssituationer uppstar, forutom det avsiktliga ldrandet, dven ett
metaldrande, som har med den pedagogiska utformningen att géra (Moxnes, 1997).
Med metaldrande menas alltsd det som ldrs in utdver det som var planerat. Ellstrom
(1992) menar att metaldrandet kan vara till fordel for individens kunskapstillignande
och sedan bidra till att verksamheten utvecklas. Det &r 1 detta sammanhang intressant att
fundera over vilket metaldrande som uppstar i de utbildningar som anordnas av
nitverkets konsulter. Metaldrande dr ytterst individuellt, en person kan ldgga mairke till
detaljer och fa erfarenheter som en annan person inte uppmérksammar. Det metaldrande
vi tror kan uppsté &r till exempel att deltagarna i utbildningarna omedvetet paverkas av
utbildarens attityder och synsitt. Hade nétverkets utbildningar inte sett s& olika ut, och
varit grundade pé en pedagogisk grundsyn, hade eventuellt deltagarnas metaldrande haft
likheter.

Ellstrom (1992) {for dven ett resonemang kring det negativa larandet. Allt lirande &r inte
positivt. En form av negativt ldrande kan vara att en deltagare i en utbildningssituation
far negativa uppfattningar eller negativa attityder. Nar man i en utbildnignssituation
arbetar 1 grupp tror vi det dr viktigt att forséka fa gruppen att fungera sa bra som
mojligt. Uppmérksammar till exempel utbildaren att det dr ndgon deltagare som tar
mycket plats och létt tar kommandot och kanske ndgon som &r blyg och tillbakadragen
ar det viktigt att utbildaren forsoker skapa forutsittningar for samtliga deltagare att
tilligna sig kunskap och undvika passivisering och férsdmrad problemlosningsforméga
hos vissa deltagare. Vi drar slutsatsen att det dr viktigt for utbildningsanordnarna att, i
den mén det & mojligt, ha det potentiella metaldrandet i atanke samt de negativa
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konsekvenser en icke vilplanerad utbildning med otydliga instruktioner och mél med
mera kan innebdra. Vi tror att utbildarens attityd och instdllning spelar stor roll eftersom
dennes egna virderingar och forhéllningssitt har betydelse for hur vil deltagarna
tillignar sig kunskap och vilket metaldrande som uppstar.

Det som lérs ut i en utbildningssituation lirs inte alltid in av deltagarna i utbildningen,
och det som lérs i en formell utbildningssituation kan inte alltid Gverforas till och utgora
en grund for fortsatt larande 1 arbetssituationen. Den planerade och organiserade
utbildningen dr med andra ord inte alltid en tillracklig forutsittning for ldrande
(Ellstrom, 1992).

Nér nétverket ska ldra ut deltagarna hur det ska fora vidare sina kunskaper om mangfald
in 1 organisationen, erbjuder dem deltagarna en mingd fardigheter i form av “en liten
verktygsldda”. VD: n beskriver dessa som kunskaper i hur man kan gora en
méngfaldsplan och som strategier for hur man jobbar med attityder. Hon séger att
deltagarna i utbildningarna far ta del av mellan 30-40 sm4 dvningar som &r anvéndbara
ndr man vill 6ppna upp for diskussioner om olikheter och olikhet som resurs.
Samarbetsformer och teamarbeten med inriktning pd méngfald kan, enligt VD: n,
handla om denna “verktygsldda” som deltagarna fir med sig. Aven
mangfaldsambassador ér ett sddant verktyg, med det menar VD: n ett verktyg for att
organisera och se till att f4 igdng en diskussion om méngfald pa arbetsplatsen.

Tanken med denna metafor, tror vi &r till for att ge deltagarna i utbildningen en mer
konkret bild av vad och hur de kan anvénda sina nya kunskaper och tankesétt. Vi ar
dock mycket tveksamma till om denna verktygslada riacker till och kan ge deltagarna
tillrackligt med kunskap och forstéelse for att klara av det kommande arbetet med att
astadkomma samtliga individers forstaelse for méngfaldsarbetet inom organisationen.
Sandberg & Targama (1998) poédngterar individens och den forstielse for en uppgift for
hur vilken och till vilken grad kunskap kommer att utvecklas.

5.4. Kvalitet

For att fa en forstaelse for hur pass serids och kvalitetsmissig en utbildning dr och om
deltagarna har tagit till sig ndgon ny kunskap, kan man till exempel titta pd kursplan,
pedagogiska mal, litteratur, examination samt bakgrund och utbildning hos de individer
som leder en utbildning. Nétverket anvinder sig inte av ndgon gemensam litteratur och
delar inte ndgon gemensam uppfattning om det pedagogiska tillvigagangssittets
betydelse for inldrningen. Samtliga foresprakar olika sdtt att planera
utbildningssituationen och larprocessen.

Viéra intervjupersoner fick fradgan vilket material de anvinder sig av nér de utbildar och
svaren skilde sig mycket at. Vi fick vaga svar och rekommendationer till Internet och
ndtverkets hemsida. Enligt var tolkning, &r material och litteratur en viktig bestandsdel 1
en utbildning. Teori &r en viktig del i larprocessen och om inte konsulterna grundar sina
uppfattningar och tillvigagangssitt pa serios teori och litteratur forsdmras kvalitén pa
utbildningen avsevért. Hur hog blir kvaliteten pé deras utbildningar om alla konsulter
arbetar mot ett gemensamt mél, men utifrn olika synsétt och om alla har olika attityder
angdende det omrdde som utgdr grunden for utbildningarna?
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Utbildarens attityd och roll &r otroligt viktig i utbildningsprocessen. De personer vi har
intervjuat anviander sig av sina egna metoder och vi uppfattar det som att de inte tar
hinsyn till de som inte gillar deras tillvigagangsséttet. Att en konsult &r s& bestdmd 1 sin
uppfattning och sitt tillvigagangssétt kan, enligt var uppfattning, minska mojligheten att
kunna tillgodose individens och organisationens behov.

VD: n {or ndtverket konstaterar att alla utbildningar dr skrdddarsydda. Med tanke pa
ovanstdende resonemang upplever vi detta motségelsefullt. Tillimpning och synsétt pa
pedagogik inom verksamheten dr inte nadgot de har gemensamt. Man kan da stilla sig
fragan; vad det ar som forenar dem? Och om utbildningarna i praktiken resulterar i allt
det som utlovas i teorin? Var forforstaelse var att de anstéllda inom nitverket hade en
gemensam syn pa pedagogik och méngfald som de utgick ifrdn och baserade sina
utbildningar pa. Syftet med denna uppsats var att analysera vilken pedagogik
konsulterna utgick ifrén. Det empiriska materialet visade ett aningen forvanande resultat
och vi kan konstatera att den uppfattning vi fitt efter att ha last om nétverket pa deras
hemsida inte stimmer med vart slutgiltiga resultat.

6. Avslutande reflektioner

Vart intresse for méngfaldsfragor dr efter denna studie om mgjligt d&nnu storre. Vi har
genom véra resultat kommit fram till slutsatser som bade forvanat och forbryllat oss,
men som vi ind4 kan se som en viktig erfarenhet for framtiden. An en gang vill vi dock
papeka att resultatet av denna studie samt véra tolkningar inte ar representativa och
generella for utbildningsforetag i allménhet.

Mangfald kan for en vissa upplevas som ett kdnsligt &mne som till stor del handlar om
personliga dsikter. Kanske det i vissa avseende kan liknas med jamstilldhet, vilket ar ett
hett &mne och som forvintas upplevas som nagot positivt av alla. En ménniska som inte
tycker jamstilldhet dr ndgot man bor kimpa for, skulle i alla fall vi tycka vara konstig.
Men sékerligen finns det alltfor manga som inte delar vér dsikt. Just for att alla ar
medvetna om att det skulle upplevas véldigt negativt att stélla sig upp och siga: ”Jag
tycker inte mangfald tjanar nigot till”, bor man inom organisationer inte tvinga
ménniskor tycka nagot, utan i stéllet forsoka fa de att inse vad mangfald pa en
arbetsplats kan innebédra. Det handlar om att se det positiva med individers olikheter och
vad det kan innebéra for organisationen att anamma en dppen och tillaitande anda. For
att en organisation ska kunna bli mangfaldsorienterad och verkligen tjdna pa det, giller
det att samtliga individer &r inforstadda med vad mangfald kan leda till. Det kommer
antagligen alltid att finnas ménniskor som inte har ett 6ppet forhallningssétt och en
tolerant instdllning, utan som ser fler hinder &n mdjligheter med mangfald och en
mangfaldsorienterad organisation. Vi tror att denna problematik géller alla former av
attitydfordndringar, médnniskans ridsla for det nya och okédnda kan orsaka hinder for
utveckling och larande inom organisationer.

Om det inom en organisation finns ett problem som kréaver hjéalp utanfér organisationen
ar Internet kanske det mest sjélvklara alternativet i syfte att finna information och utbud
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angdende diverse konsulttjdnster. Formodligen dr det létt att falla for vad som framstélls
som enkla och snabba Idsningar. Inte sdllan beskrivs konsulternas
utbildningsbakgrunder pé ett véldigt attraktivt och fortroendeingivande sétt. Meriter
som internationell utbildning, mangsidig kompetens och en framgangsrik pedagogisk
metodik, tror vi dr argument som framgéngsrikt ofta anvénds i syfte att locka till sig
kunder. Det kan vara svart att motsta all den aggressiva marknadsforing som utger sig
for att ha ”16sningar” pa dina problem. Det stora utbudet kan dven gora det svart att
skilja seridsa utbildningsanordnare fran mindre kompetenta som eventuellt endast
fokuserar pé att uppna en ekonomisk vinst.

Efter arbetet med denna uppsats har vi forstatt hur viktigt det ar att forhélla sig kritisk
till utbudet av utbildningar och dven forsoka se det mer langsiktiga arbetet och
konsekvenserna nédr det géller organisationens utveckling i framtiden. Steget till att
fordndra attityder och monster inom en organisation dr, enligt var uppfattning, en
process som kraver tid och kunskap. Det dr ingen sjdlvklarhet att en organisation
kommer att utvecklas bara for att en individ inom den har genomgatt en utbildning. Ett
larande kan mycket vél uppsta men det kan dirmed inte tas for givet att organisationen
kommer att gynnas av detta.
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Intervjuguide

Pedagogik
1. Har nitverket ndgon allmén pedagogisk grundsyn?
2. Vad anvénder ni er av for material?

3. Far deltagarna genomfora ndgon form av examination som bevisar att de genomgétt
en av era utbildningar, hur ser den i sa fall ut?

4. Pa er hemsida talar ni om vissa fardigheter for att leda méngfaldsarbete, kan du
beskriva dessa fardigheter?

5. Hur definierar du begreppen process - och erfarenhetsbaserat larande?
6. Hur skulle du beskriva en processorienterad utbildning?

Mangfald

1. Hur definierar du mangtfald?

2. Hur ser en méngfaldsorienterad organisation ut?

3. Tror du att en mangfaldsorienterad organisation dven bidrar till att organisationen blir
en mer ldrande organisation?

4. Varfor vander ni er till chefer och ménniskor med PA-funktion i era utbildningar?

45



46



47












