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Syfte: Syftet med vér studie &r att ta reda pa hur ett foretags mangfaldsarbete
konceptualiseras, hur detta implementeras och formedlas internt samt hur det tas emot av
medarbetarna i organisationen.

Fragestillningar:

- Hur konceptualiseras IKEA Malmos mangfaldsarbete?
- Hur implementeras och kommuniceras mangfaldsarbetet pd IKEA Malmo?
- Hur upplever medarbetarna méngfaldsarbetet?

Metod: En kvalitativ studie dér det empiriska materialet dr insamlat genom semistrukturerade
intervjuer och dokumentanalys. Intervjuerna dr genomforda med respondenter fran varuhuset
IKEA Malmo och dokumenten som analyserats dr IKEAs interna dokument.

Slutsatser: Var studie har diskuterat hur IKEA Malmds méngfaldsarbete konceptualiseras
och hur detta paverkar organisationen. En konceptualisering av ett foretags méngfaldsarbete
kan vara positiv da den forenklar méngfaldsarbetets interna kommunikationsvéigar. Den kan
déremot vara negativ om det inte gjorts en analys av innehallet utifrén ett
intersektionalitetsperspektiv, da konceptualiseringen riskerar att stirka de kategorier som ett
intersektionalitetsperspektiv syftar till att motverka. Ett breddat koncept, ett storre
involverande av medarbetare samt ett tydligare syfte kan ge en storre genomslagskraft i

organisationen.
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Kapitel 1: Inledning

1 Inledning

1 foljande avsnitt presenteras bakgrunden for uppsatsens dmne och det problemomrdde vi tdnkt
beréra. Utifran denna diskussion kommer vdrt syfte och frdgestdillningar att presenteras.

Avslutningsvis presenteras uppsatsens avgrdnsningar och disposition.

1.1 Bakgrund

“Mangfald dr ett samhdlleligt faktum och bdde lagen, det sociala trycket och
sammansdttningen pd arbetsmarknaden gor att det dr nodvindigt for
organisationer /---/ att fundera pd hur de ska hantera detta.” (Rennstam
2012:427)

Redan 1 slutet pad 1990-talet talades det om att védrlden krymper i takt med att teknologin och
ekonomin stindigt utvecklas och hittar nya végar, vilket gor det littare for ménniskor att
forflytta sig till nya omraden (Alm 1999). Ménniskor flyttar dver nationsgranserna bade pa

grund av fattigdom och krig men &ven péd grund av nyfikenheter for nya delar av vérlden och

andra kulturer (Mlekov & Widell 2013).

Enligt de los Reyes (2000) forespds den demografiska utvecklingen och den &ldrande
befolkningen medfora att mianniskor med varierande dlder, bakgrund och erfarenheter mots pé
arbetsplatserna. Aven Mlekov och Widell (2013) beskriver hur multikulturalism, allts3
integrationen av flera olika kulturer, i en organisation krivs for att vara konkurrenskraftig pa
den globala marknaden. Forskning har visat att ndr minniskor med olika bakgrund méts, sa
mots dven olika idéer och tankar (Integrationsverket 2001). Fégerlind (2012) menar att
“forskning och praktisk erfarenhet visar att heterogena grupper presterar och fungerar bést 1
en inkluderande organisationskultur”. Forfattaren menar ndmligen att individer bdde anammar
den existerande kulturens normer och vérderingar, samtidigt som de dven dr med och
paverkar den (Fégerlind 2011). Enligt de los Reyes (2000) &dr det en utmaning for ledningen
att samordna och tillvarata den heterogena arbetsstyrkans kompetens pa bésta sitt. En
heterogen grupp, eller de olikheter som finns i en heterogen grupp, beskriver Alm (1999) som
en mangfaldig grupp. Dock menar Alm (1999) att begreppet mangfald enbart beskriver
gruppens sammanséttning, men innefattar inte synséttet att dessa olikheter vérderas hogt.
Detta gor diaremot de amerikanska begreppen diversity och diversity management, vilka det
svenska begreppet mangfald har utvecklats ifrdn. Det senare, diversity management,

utvecklades 1 USA under 1980-talet med utgéngspunkt i antidiskriminering och syftar till att
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frimja ett erkdnnande av och respekt for olikheter sdsom exempelvis kon, alder, etnisk
bakgrund och sexuell liggning (Mlekov & Widell 2013). Med hjilp av lagstiftning och
samhillsfordndring var maélet att erbjuda en Oppen arbetsmarknad som inte diskriminerade
kvalificerade minoriteter och kvinnor (Mlekov & Widell 2013). Diversity management ses
vidare som en ledarskapsfilosofi med syfte att finna végar for att mer effektivt kunna tillvarata
ménskliga resurser i foretagande samt 6ka de anstélldas vélbefinnande pa arbetsplatsen. (de

los Reyes 2000; Mlekov & Widell 2013).

Enligt Integrationsverket (2001) handlar méingfaldsarbete bland annat om att virdera och
tillvarata mangfalden i samhillet samt att skapa en icke-diskriminerande och inkluderande
arbetsplats. Enligt statistik fran Statistiska Centralbyrdn hade 14,5% av Sveriges befolkning
utlindsk bakgrund ar 2000 och 2013 var siffran 20,7%. Detta kan vara en av anledningarna
till att foretag intresserar sig for att arbeta med mangfald. Integrationsverket (2001)
presenterar ett antal andra padrivande faktorer till att organisationer inleder sitt
mangfaldsarbete. Dessa faktorer é&r, forutom de demografiska, &dven lagstiftningar,
arbetskraftsutveckling, hogre krav frdn medarbetare, nya behov hos kunder och intressenter

samt patryckningar fran intressenter (Integrationsverket 2001).

1.2 Problemformulering

Under de senaste 4ren har lagstiftningen géllande diskriminering pa arbetsplatsen éndrats. Ar
2009 tradde en ny diskrimineringslag i kraft, innehallande bland annat krav pa att vidta aktiva
atgdrder och krav péd att foretag ska uppritta en jamstédlldhetsplan. Detta har lett till att
organisationer i Sverige har borjat arbeta for att 6ka méngfalden pd arbetsplatsen.
Lagstiftningen har dndrats till viss del men det finns dnnu inget krav pa att kunna uppvisa
varken en likabehandlings- eller méngfaldsplan. Det arbete som sker i organisationer idag far,
enligt Mlekov och Widell (2013), stdd av samhéllets institutioner och integrationspolitiska

mal.

Diaremot finns det en komplexitet med begreppet mangfald d& det saknas en enhetlig
definition. Enligt de los Reyes (2000) finns det dven en brist bland svensk forskning nir det
kommer till méingfald, dd det frdmst gjorts forskning kring genus, etnicitet, &lder och
funktionsnedsdttning som egna kategorier. Detta, menar de los Reyes, leder till en
konceptualisering av méinniskors olikheter da det kategoriserar médnniskor enligt “vi” och “de

andra”. Att konceptualisera mangfaldsarbetet innebédr dirmed att det skapas en norm pa
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arbetsplatsen dér det definieras vilka kategorier som ska ingd i normen. Det skapas ddrmed ett
avstand mellan de som ingar i normen och “de andra” (de los Reyes 2000). I relation till att
det saknas en enhetlig forstaelse for mangfald blir det séledes intressant att undersoka ifall ett
foretags mangfaldsarbete maste motiveras inom specifika ramar for att fa genomslagskraft.
Dessa ramar utgdr dven konceptet for mangfaldsarbetet. Problematiken med att gora ett
mangfaldsarbete till ett koncept utan att reflektera 6ver mangfaldens betydelse utifran ett
intersektionellt perspektiv, gor sig darfor géllande. I SOU 2005:41 beskriver de los Reyes att
“intersektionalitet utgor ett viktigt teoretiskt redskap for att forstd maktrelationer i Sverige och

de komplexa diskrimineringsformer som f6ljer av maktutdvandet”.

“De foretag som klarar sig bdst i framtiden dr de som kan anpassa sig effektivt till
fordndringar i omvdrlden” (egen dversittning) (Kets de Vries & Balazs 1998)

I Sverige handlar det, enligt Mlekov och Widell (2013), numera om integration snarare dn
assimilation dd en utveckling mot multikulturalism &r idealet. Vidare forklarar forfattarna att
en utveckling mot en multikulturell organisation “dr en genomgripande forédndring som antas
ta ldng tid eftersom den genomsyrar alla strukturer och processer, alla virden, normer och
rutiner” (Mlekov & Widell 2013). Det dr dven vanligt att foretag anvinder ett styrdokument
med riktlinjer for att sammanstdlla de gemensamma vérderingarna och maélen. Pa sd vis kan
dokumenten anvdndas som en form av styrmedel som sikerstéller att alla jobbar i samma
riktning. Styrdokumenten kan dérigenom ses som en institutionell process som forenklar
standardiseringen av gemensamma organisatoriska regler eller méal (Smith 2001). Dessa
styrdokument kan utformas som en méngfaldsplan eller méngfaldspolicy och for att sétta fart
pa ett aktivt fordndringsarbete krivs en tydlig formulering av malen for att lattare folja upp

och utvirdera arbetet. (Mlekov & Widell 2013).

“Kommunikation dr en grundforutsdttning for att organisationer éverhuvudtaget
ska kunna skapas, existera och utvecklas. Samordning, ledning, Idrande,
arbetsglddje, kundrelationer med mera dr i princip omdjliga att skapa utan
kommunikation.” (Heide, Johansson, Simonsson 2012:15).

For att minska de negativa effekter som kan uppstd vid en fordndring krdvs en vilplanerad
intern kommunikation enligt Heide och Johansson (2008). “Forskare har pa senare tid alltmer
understrukit att brister i den interna kommunikationen &r en av de framsta faktorerna som gor
att planerade forandringar i organisationer misslyckas” (citerad i Heide & Johansson
2008:19). Det blir saledes vésentligt att undersoka huruvida foretag ser mangfaldsarbete som

en fordndringsprocess, och i sa fall hur mycket medarbetarna involveras i den interna
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kommunikationen kring mangfaldsarbetet. Enligt Mlekov och Widell (2013) ar
kommunikationen en huvudfriga i en mangfaldsfordndring, och speciellt viktigt dr det att
medarbetarna har en forstielse for det grundliggande syftet med arbetet. Aven att ge dem
utrymme till att uttrycka sina kénslor, sin eventuella oro och sa vidare, for att kunna ta del av
processen och didrmed acceptera fordndringen. Genomdrivandet och malet for
mangfaldsarbetet maste dven vara noga utformat, dé risken annars finns att medarbetarna inte

far forstielse for vad arbetet ska resultera i (Alvesson & Sveningsson 2008).

For organisationer finns det mycket att tinka pd bade fore och under mangfaldsarbetet.
Rennstam (2012) beskriver méngfaldsarbete, sd som andra fordndringsforsok, som svért och
forklarar vidare att det ofta enbart skrapas pa ytan av de verkliga problemen. Rennstam
(2008) beskriver vidare hur det dr enkelt att pa ett dvergripande sétt tala om mangfald och det
positiva med att arbeta med det, men att det dr svérare att mer djupgdende ga in pa problem
som exempelvis sexism eller homofobi som kan finnas pa arbetsplatsen. Det blir séledes
intressant att unders6ka om och hur foretag gar tillviga for att mangfaldsarbetet inte bara ska

vara ytligt.

Hittills finns enbart forskning kring konceptualisering av begreppet méngfald och kring
mangfald som fordndringsarbete men det saknas en koppling till huruvida dessa har ett
samband. Det saknas @ven studier kring hur mingfaldsarbetet motiveras inom en organisation

samt pd vilket sitt detta padrivs for att fa genomslagskraft i organisationen.

1.3 Syfte & Fragestillningar

Syftet med var studie dr att ta reda pd hur ett foretags mangfaldsarbete konceptualiseras, hur
detta implementeras och formedlas internt samt hur det tas emot av medarbetarna i
organisationen. Att specificera vad som ingar i ett foretags mangfaldsarbete innebér, som
ndmnts tidigare, att det gors till ett koncept. Det finns en skillnad mellan konceptualiserar och
konceptualiseras, vilket far betydelse for var studie. Eftersom vart syfte inte ar att undersoka
hur sjdlva processen av konceptualiseringen ser ut, utan snarare problematisera vad ett foretag
véljer att inkludera i konceptualiseringen av méngfaldsbegreppet och hur detta paverkar

mangfaldsarbetet. Vi kommer dirfor att anvénda ordet konceptualiseras.
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For att undersoka detta valde vi ut ett fallforetag att studera. Helst skulle foretaget redan ha
paborjat ett mangfaldsarbete for att gdra det mojligt for oss att studera genomslagskraften,

vilket gjorde att vi valde IKEA Malmo.

Utifrén studiens syfte kommer vi att besvara foljande frigestdllningar;
- Hur konceptualiseras IKEA Malmos mangfaldsarbete?
- Hur implementeras och kommuniceras mangfaldsarbetet pd IKEA Malmo?

- Hur upplever medarbetarna méngfaldsarbetet?

1.4 Avgriansningar

Uppsatsen kommer att fokusera pd mangfaldsarbetet inom en organisation. Vi har valt att
begridnsa oss till ett varuhus, ndmligen IKEA Malmé. Vi valde just IKEA av flera
anledningar, bland annat eftersom det &r ett foretag som ofta ligger pd topplistor av mest
attraktiva arbetsgivare (Randstad Awards 2014) vilket gjorde det intressant for oss att gora en
studie kring och undersoka medarbetarnas instéllning med en koppling till foretagets
mangfaldsarbete. Vi beslutade att avgrinsa oss till ett sérskilt varuhus, da vi forstod att alla
varuhusen skiljer sig a4t och det inte gir att generalisera IKEAs méngfaldsarbete Gver alla

varuhus eftersom de respektive varuhusen har egna och individuella mél med arbetet.

Metoden for undersokningar har begrinsats till dokumentstudier av IKEA Malmos mangfald-
och jidmstdlldhetsplan samt totalt nio djupintervjuer; en inledande intervju med en HR-

generalist samt 4tta intervjuer med medarbetare frén varuhuset IKEA Malmo.

Vi har valt att inte gora en reflektion kring den bransch IKEA &r verksam inom dé vi inte
anser att det dr av betydelse for var studie, eftersom studien fokuserat pa foretagets interna

funktioner och inte dess omvaérld.
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1.5 Disposition

Vi har valt att kort presentera uppsatsens uppbyggnad for att underlétta for ldsaren att folja

strukturen.

Kapitel 2 - Metod: I detta avsnitt inleder vi med att presentera val av metodologiskt ansats,
val av foretag, val av intervjupersoner, analys av intervjuer samt dokumentstudier. Samtliga

av dessa val motiveras utifran vért syfte och frgestillningar.

Kapitel 3 - Teori & tidigare forskning: I detta avsnitt presenteras tidigare forskning och de
teorier som kommer att anvidndas som analytiska verktyg. Detta for att skapa en storre
forstaelse for innehdllet i problemformuleringen och det som kommer att diskuteras i

samband med empirin.

Kapitel 4 - Empiri & Analys: | detta avsnitt presenteras det empiriska materialet vilket
diskuteras med hjélp av de tidigare ndmnda teorierna. Avsnittet inleds med en kort
presentation av fallforetaget och dr sedan uppdelat i tre teman utifran véra tre fragestillningar;
hur mangfaldsarbetet konceptualiseras, hur mangfaldsarbetet implementeras och

kommuniceras samt hur detta tas emot hos medarbetarna.

Kapitel 5 - Slutsats & Slutdiskussion: Hir sammanfattas svaren pd vara fragestéllningar och
dédrmed dven resultatet pa var studie. En forklaring for hur och vad denna studie har bidragit

med kommer dven att lyftas samt forslag till vidare forskning.
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2 Metod

1 foljande avsnitt presenterar vi vara metodologiska val och redogor for tillimpningen av dessa. Vi

diskuterar dven varfor vi anser dessa ldmpliga i forhdllande till vart syfte och vdra frdgestdllningar.

2.1 Val av metodologisk ansats

Syftet med undersokningen &r avgdrande for vilken slags metod som bor anvindas. Enligt
flera forfattare inom forskningsmetodologi bor de frdgor som forskningen ska besvara, noga
tdnkas ut innan metodvalet. (Gummesson 2000; Trost 2010; Widerberg 2002). Nir metod
valdes for denna undersdkning, var det tva saker vi bestimde att vi ville fA mer information
om; IKEA Malmds méngfaldsarbete samt medarbetarnas tankar och upplevelser kring
mangfaldsarbetet. For att f4 information kring IKEA Malmés méngfaldsarbete ansag vi att
den ldmpligaste metoden var att delvis fa information fran de interna dokumenten och dven att
genomfora en intervju med ndgon som har ansvar for mangfaldsarbetet. For att fa
medarbetarperspektiv kan exempelvis enkiter eller intervjuer anvdndas. Vi valde att
genomfora kvalitativa intervjuer eftersom vi ville ha friheten att kunna stdlla frdgorna fran
intervjuguiden i obestdmd ordning. Vi ansig dven att det skulle ge oss dels mer utforliga svar
och dels ge oss mojlighet att stilla ytterligare fragor beroende av respondenternas svar. Vi lét
ddrmed ordningen péd frigorna anpassas efter intervjupersonernas svar. Denna typ av
avvikelser tillats inte i1 kvantitativa studier eftersom de dventyrar standardiseringen i intervjun
vilket paverkar bade reliabiliteten och validiteten av intervjun (Bryman 2008). Da véra
fragestillningar inte dr mitbara eller kvantifierbara, utan vart fokus legat pd ord snarare én

siffror ar vart metodval av kvalitativ art (ibid).

2.2 Kvalitativ forskning

Efter att ha tagit del av IKEA Malmos jaimstélldhets- och mangfaldsplan och &ven beslutat att
undersoka medarbetarnas attityder kom vi fram till att utgd ifrdn ett naturalistiskt
metodsamtal; d& vi vill “vinna tilltrdde till vdrlden som den ser ut fran aktdrens eget
perspektiv’ (Ryen 2004). Denna kvalitativa undersdkning har en kunskapsteoretisk
utgangspunkt, vilken beskrivs som tolkande, da forstdelsen av den sociala verkligheten
baseras pd hur minniskor i en viss miljo tolkar denna verklighet och hur den skapas i
interaktion med andra (Bryman 2008). Efter att ha skrivit vart teoriavsnitt samt efter intervjun

med véar kontaktperson, fann vi redan dér tre teman som skulle ligga till grund for uppsatsen.
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Dessa teman handlar specifikt om hur IKEA Malmds méngfaldsarbete konceptualiseras, hur
arbetet implementeras och kommuniceras samt hur medarbetarna upplever mangfaldsarbetet.
Dessa teman hade vi sedan i dtanke nir vi skapade véar intervjuguide till medarbetarna (se

Bilaga 1). Aven vért analyskapitel skrevs utifrén dessa tre teman.

2.2.1 Kvalitativ intervju

Inom manga kvalitativa traditioner ar det viktigt att visa intresse och ge utrymme at
intervjupersonen att lyfta fram det de anser dr av vikt (Alvehus 2013; Bryman 2008). Som
forskare kan det vara ldtt att missa eller missforstd fenomen som &r viktiga for
intervjupersonen om man har alltfér mycket struktur (Ryen 2004). Dérfor valde vi att utfora
semi-strukturerade intervjuer; dér en intervjuguide forbereddes men ordningen pd frdgorna
inte foljdes strikt. Intervjuguiden innehdll en lista av teman, dér de inledande fragorna var mer
allménna om intervjupersonens position och om IKEA och blev sedan mer specifika i form av
frigor kring IKEA Malmds mangfaldsarbete. Det var en flexibel intervjuprocess dér
ordningen pd frigorna och teman inte stdlldes i sin ursprungliga ordning samt att nya
foljdfragor stilldes efterhand (Bryman 2008). Under forsta intervjun var det ovan ndmnda av
mest vikt da vi inte visste vad vi skulle forvinta oss eller f4 beréttat for oss. Vi ldt ddrmed
forsta intervjun vara mer som ett samtal kring IKEA Malmds méngfaldsarbete. Vissa fragor
hade dock forberetts i form av en intervjuguide (se Bilaga 2) De andra atta intervjuerna blev
mer strukturerade eftersom vi ville fA mojlighet att jimfora de olika intervjuerna med
varandra (Bryman 2008). De hade dock en ladg grad av standardisering d& ordningsfoljden pé
frdgorna anpassades efter de intervjuade och foljdfragor stilldes utifrdn dennes svar (Trost
2010). Vi gav dven utrymme fOr intervjupersonen att tala fritt och eventuellt ta upp nya
fenomen. Vi valde att spela in samtliga intervjuer for att under intervjutiden vara sa aktiva och
engagerade lyssnare som mojligt. Detta underlittade dven senare i analysen dd risken att

felcitera intervjupersonerna ddrmed kunde undvikas.

Den forsta intervjun utfordes i en miljo dir andra medarbetare stindigt Oppnade och stingde
dorrar och gick forbi bakom oss. Det satt 4ven andra personer runt om kring det rummet dér
intervjun holls vilket kan ha paverkat intervjupersonen d& andra medarbetare och personer
kunde hora och folja intervjun, vara fragor och intervjupersonens svar (Bryman 2008). Under
de foljande atta intervjuerna fick vi tillgang till ett enskilt grupprum pa IKEA Malmé dér vi
kunde sitta helt ostort med en medarbetare i taget vilket kan ha paverkat intervjun positivt da

det inte fanns nagra direkta storningsmoment. For att ta oss till grupprummet fick vi ga
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igenom hela kontoret vilket gjorde att vi fick se en del av deras arbetsmilj6. Det gjorde att vi
fick en inblick i hur ndra de olika avdelningarna sitter och arbetar. Bryman (2008) anser det
vara positivt att intervjuare far en inblick i respondenternas arbetsplats. Det var dven positivt
att samtliga intervjuer holls pa respondenternas arbetsplats dd medarbetarna formodligen
kénner sig trygga och avslappnade déir. Eftersom vi dr tva som utfort studien, kéindes det
sjdlvklart att vi bada skulle vara med under intervjuerna. Det finns badde for- och nackdelar
med detta. Det positiva ar att vi kunde vara ett gott stdd for varandra, komplettera varandra
och dven besitta en storre informationsmidngd (Trost 2010). Risken fanns dock att
intervjupersonen kunde uppleva det jobbigt att vi var tvd, pa grund av att det satte dem 1
underldge (ibid). Vi upplevde sjdlva, genom vart avslappnande sétt att vara och stilla fragor,

inte att detta var ndgot problem.

2.3 Urval

2.3.1 Val av foretag

Malstyrda urval har gjorts d& vi valt ut bade foretag och forsta intervjuperson med direkt
hénvisning till vart syfte (Bryman 2008). Detta tillvigagangssitt, dven kallat “purpose
sampling”, innebér att foretag och personer strategiskt har valts ut for att vara relevanta till
undersokningens syfte och mal (ibid). IKEA Malmo valdes initialt pd grund av att de dels
uttalat arbetar med méngfald och dels for att vi tidigare haft personlig kontakt med en person
som varit sdrskilt engagerad i IKEA Malmds mangfaldsarbete. Eftersom méngfaldsarbete kan
te sig annorlunda beroende av utgdngspunkt och syfte, blev det intressant for oss att ndrmare
undersoka hur IKEA Malmos mangfaldsarbete konceptualiseras. Da uppsatsen dven handlar
om hur mangfaldsarbetet kommunicerats ut, samt hur det upplevs av medarbetarna, &r
undersokningen beroende av ett foretag som redan borjat med en méngfaldsimplementering.
Pé sd vis kunde vi dven f& en uppfattning om hur méngfaldsarbetet genomsyrat foretaget i

helhet.

2.3.2 Val av intervjupersoner

Forsta intervjun gjordes utifran ett malinriktat urval, d4 en forsta kontakt behovdes med nagon
inom fOretaget som kunde Oka forstdelsen och ge insikt kring deras méngfaldsarbete.
Eftersom personen som géstforeldst for oss om sitt engagemang i mangfaldsfragor tog lang tid
pa sig att svara gjorde vi ett mailutskick till flera pd HR-avdelningen pd IKEA Malmé. Vi fick

dé svar fran en HR-generalist, Anna Wodlin, som var en ldmplig kandidat eftersom hon
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ndmndes 1 flera artiklar vi tidigare list kring IKEA Malmds mangfaldsarbete. For att fa en
overgripande bild 6ver hur mingfaldsarbetet pd IKEA Malmé gér till och vilka strategier som
anvinds holl vi en inledande intervju med henne. Vi gjorde ytterligare atta
medarbetarintervjuer for att fa svar pd var fragestdllning gillande medarbetarnas tolkning och
uppfattning av foretagets mangfaldsarbete. Vi ville dd komma i kontakt med personer som
inte hade en styrande funktion i samband med IKEA Malmds mangfaldsarbete samt kom fran
olika avdelningar i varuhuset. Tack vare var kontakt, Wodlin, fick vi en ingéng i foretaget och
vi kunde dédrmed fa atkomst till resten av intervjupersonerna som kunde redogéra for sina
upplevelser kring mangfaldsarbetet. Att lta en intern person styra Over valet av
intervjupersoner kan paverka var undersokning dé det inte blir ett slumpmissigt urval. Det
betyder séledes att det inte kan anses representativt for populationen (Bryman 2008). Darmed
madste vi ta hinsyn till att vi egentligen inte kan dra ndgon slutsats kring hur alla medarbetarna
pa varuhuset upplever det, utan enbart kring hur de étta vi intervjuade upplever det. Hade vi
haft mer tid och kunnat gora en mer omfattande studie hade vi kunnat anvénda dessa &tta
intervjuer som en slags forstudie, for att sedan utfora en enkét till alla medarbetarna i

varuhuset och utvdrdera om de har samma upplevelse.

Eftersom var forsta intervju skiljde sig at frdn de andra atta medarbetarintervjuerna i
utformningen, valde vi dven att synliggora skillnaden i1 uppsatsen. Var forsta intervjuperson
behovde inte anonymiseras, varken fran hennes eller var sida, da intervjun holls som ett 6ppet
samtal om IKEA Malmds méangfaldsarbete. Vi ville inte ge henne samma beteckning som
medarbetarna d& det framkom att hon hade mer kunskap om mangfaldsarbetet. Infor de
resterande atta medarbetarintervjuerna var vi noga med att nimna for intervjupersonerna att
de skulle vara anonyma. Den frdmsta anledningen till detta var att vi ville att de skulle ges
frihet att tala oppet om sina upplevelser och inte himmas av att eventuellt bli citerade med

sina namn.

Om vi hade haft mer tid for studien, och tilldtelse frdn foretaget, hade medarbetarintervjuerna
valts ut mer slumpmassigt och inte genom vér initiala kontakt. Da hade medarbetarna kunnat
kénna sig mer anonyma vilket 4ven kunnat underlitta for medarbetarna att tala mer 6ppet och
arligt kring sina asikter. Att var kontaktperson visste vilka medarbetare som blev intervjuade
hade kunnat leda till problem ifall negativa saker om foretag togs upp. Storre brister inom
foretaget togs dock inte upp vilket vi upplevde kan ha varit pd grund av att de anstillda

kénner stark lojalitet till foretaget. Daremot lyftes dndd vissa svagheter inom foretaget, vilka

mn
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kommer diskuteras i1 uppsatsens analys. Slutligen utférde vi dokumentstudier i form av analys
av IKEA Malmos méngfalds- och jamstéilldhetsplan for att undersoka hur IKEA Malmo talar

om mangfald och hur de arbetar med det.

2.4 Analys av intervjuer

Vi valde att spela in samtliga intervjuer for att under intervjuns gang endast behdva gora
stodanteckningar, vilket gav oss ett storre fokus pd medarbetarna. Samtliga intervjuer
transkriberades sedan for att underldtta en mer noggrann och detaljerad analys (Bryman
2008). Att analysera en text for att fa fram textens innebdrd utifran det synsétt som
upphovsmannen haft ir en central idé inom hermeneutiken (ibid) vilket kommer att anvindas
1 analysen for denna uppsats. Den hermeneutiska tolkningen handlar om att forstd méanniskor,
deras handlingar och leva sig in i deras situation for att fa fram deras perspektiv (Alvesson &
Skoldberg 2008; Thurén 2010). Aven en naturalistisk tradition har valts och dérfor
presenteras intervjupersonernas egna ord inom citattecken i analysen. P4 sd vis kan vi
analysera personernas representation av verkligheten (Ryen 2004). Vi maste sjélvklart ta
hénsyn till risken med detta synsitt vilket dr att man helt forlitar sig “pa att de kan aterge hur
livet ser hur i deras vérld och liter deras tolkningar representera verkligheten som den ser ut
frn deras sida av griinslinjen” (Ryen 2004:106). Aven Arai (2001) menar att en individs
uppfattningar och &sikter forklaras genom dennes tidigare erfarenheter och referensramar. Vi
kan dédrmed inte garantera att den version och beskrivning vi fick av medarbetarna var en helt
korrekt beskrivning av IKEA Malmos mangfaldsarbete. Detta hade vi i dtanke nidr vi

analyserade de atta intervjuerna.

2.5 Dokumentstudier

Vi har tolkat IKEAs dokument genom ett hermeneutisk synsdtt da vi analyserat dem och lést
meningen med dem utifrdn upphovsmannens perspektiv (Bryman 2008). Eftersom vi vill
undersoka hur begreppet mangfald pd IKEA Malmo konceptualiseras i samband med deras
mangfaldsarbete har vi gjort en dokumentstudie pad IKEA Malmés mangfalds- och
jamstélldhetsplan som senaste uppdaterades 2011. Detta dr ett dokument vi har fétt ta del av
som annars bara finns tillgdngligt internt. Bryman (2008) beskriver hur ménniskor som
skriver dokument sannolikt har stdndpunkter och idéer som de vill formedla, och det dr dessa
som vi vill forsoka hitta for att kunna analysera. Vi har dven fétt ta del av ett globalt IKEA

dokument, Diversity and Inclusion, som handlar om hur varje varuhus bor ga tillvdga i sitt
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mangfaldsarbete. Detta dokument har diremot inte analyserats djupgdende dd IKEA Malmo

inte har borjat arbeta enligt det &nnu.

2.6 Litteratursokning

I borjan, for att fa inspiration och idéer till uppsatsdmne, sokte vi igenom kandidatuppsatser
med hjélp av de nyckelord som intresserade oss. Vi ville d&ven se vad som hade skrivits inom
omridet mangfaldsarbete tidigare, for att undvika att utfora en undersékning som var for lik
ndgot som redan gjorts. Insamling av material har till storsta del sokts och inhdmtats via
Lunds Universitets bibliotekskatalog Lovisa. Sokningen av vetenskapliga artiklar har gjorts
genom LUBsearch. Material har 4ven hidmtats via tidigare publicerade uppsatser,
kurslitteratur fran tidigare kurser samt sdkning via nyckelord. I anvéindningen av dessa har vi
beaktat de teoretiska referensramarna for att berdra lampligt material inom ramen for var

studies syfte och frgestdllning.
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3 Teori & tidigare forskning

1 foljande avsnitt presenterar vi den befintliga kunskap och de teorier vi anser relevanta i férhdllande

till vart problemomrdde. Dessa kommer vi att ta hjilp av i samband med vdr analys.

3.1 Méngfald och mangfaldsarbetet

Utifrén tidigare forskning om méngfald finns det en problematik med begreppet géllande att
det inte finns en entydig betydelse utan att det anvénds olika beroende pd vad som ska
beskrivas. Méngfald kan darmed tolkas och definieras pd olika sétt beroende pd vem som
tillfrdgas. (Fagerlind 2012; Mlekov & Widell 2013). Utifran studiens syfte ar detta intressant
for att undersoka hur de intervjuade medarbetarnas respektive uppfattning och tolkning av
foretagets definition av mangfald ser ut. Enligt Svenska akademiens ordlista avser ordet
mangfald "mingd av enheter" (Svenska Akademien 2011). Den engelska motsvarigheten till
mangfald - diversity - betyder "olikheter". Fégerlind (2012) ar kritisk till begreppet mangfald,
d& hon menar “att det &r endimensionellt, det signalerar bara en ‘blandning’ och anser att
engelskans diversity management @r bittre da det dven inrymmer ledningen och hanteringen
av mangfald, samt skapandet av en inkluderande arbetsplats. Integrationsverket beskriver
mangfald som "den mosaik av olika bakgrunder, religioner, etniska tillhorigheter, aldrar, kon,
sexuella ldggningar, funktionshinder, véarderingar och andra skillnader som finns inom och
runt en organisation" (Integrationsverket 2001:10). Det finns badde priméra dimensioner som
ar synliga och horbara s& som kon, hudférg, sprik, funktionshinder. Det finns dven sekundéra
dimensioner som hor till det vi inte kan se, s4 som virderingar, attityder, sexualitet,
familjeforhallanden,  politiska  uppfattningar, och andra unika karaktdrsdrag.
(Integrationsverket 2001). Da alla arbetsgivare maste folja diskrimineringslagen viljer vissa
foretag att enbart koppla begreppet mangfald till och arbeta med mangfald utifran de sju
diskrimineringsgrunderna: kon, konsidentitet eller konsuttryck, sexuell ldggning, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséttning och &lder
(Diskrimineringslagen 2008:567). Det faktum att det inte finns en klar och tydlig definition av
mangfaldsbegreppet skapar osdkerhet hos foretag i samband med implementering av
mangfaldsarbete. Enligt Mlekov och Widell (2013) ar det vanligt inom svenska foretag och
organisationer att begreppet méngfald frimst innefattar etnisk méngfald. Att arbeta med

mangfald utifran detta sitt riskerar att manga andra “olikheter” exkluderas i konceptet.
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3.1.1 Konceptualisering av mangfaldsbegreppet

Enligt de los Reyes (2000) tas begreppet mangfald ofta upp i skilda sammanhang och
diskurser, vilket gor det relevant att analysera méngfaldsbegreppet, inte bara som en
managementstrategi eller samhaéllsforeteelse, utan dven som ett konceptuellt tillstdnd. de los
Reyes (2000) menar &dven att konceptualiseringen av méngfaldsbegreppet blir viktig i
forskningen eftersom den paverkar regelverk, virderingar och attityder som ménniskor omges
av 1 sin vardag i arbetslivet. Forfattaren beskriver dven hur kategoriseringar i sig bidrar till att
skapa en norm inom ramen for svenskt arbetsliv vilket kan ses som en baksida av den
konceptualisering som sker (ibid). Begreppet méingfald kan komma att konstrueras utifran
diskurser som institutionaliserade tolkningar vilket innebar att det gors flera antaganden kring
personers egenskaper utifran deras sociala kategorier. Exempel pa en konceptualisering av
etnicitet;

“Forestdllningar om det kulturella avstdndet mellan den invandrade befolkningen
och etniska svenskar dr ddirfor ofta konceptualiserade i termer av skillnader
mellan dessa grupper vad giller kvalifikationer, attityder och virderingar vilka
manifesteras pd olika omrdden i arbetslivet.” (de los Reyes 2000).

En konceptualisering av ett begrepp eller en social kategori kan alltsd innebira att en person
med exempelvis utlindsk bakgrund anstills for att frimja en mangkulturell organisation som
en del av ett koncept. Pa sa vis legitimeras indelningen av médnniskor utifrin sin etnicitet eller
frdn en missgynnad grupp (de los Reyes 2000; Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007). Detta
kan pa ldng sikt innebéra ett skadligt sitt att arbeta med méngfaldsimplementering eftersom
det symboliska tdnkandet i samband med de sociala grupper man velat lyftas gor att dessa
grupper blir alltmer distanserade (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007). de los Reyes (2000)
diskuterar problem som kan uppstd med att lata ménniskors olikheter konceptualiseras. Det
finns ofta ett antagande om olikheter pd grund av exempelvis etnicitet och kon. Etnicitet kan
darfor ses som ett diskursivt begrepp eftersom det kan finnas skilda uppfattningar om
etnicitet. Problemet dr dock att det ofta erkdnns som ett legitimt sitt att dela in ménniskor

efter, samt som en svag faktor i allménhet i arbetslivet. (ibid).

3.1.2 Mangfald & intersektionalitet

Anledningar till ett foretags mangfaldsarbete kan vara att tillvarata kompetens, méta kundens
behov, 0ka foretagets kreativitet, effektivitet och kvalitet, imageforbéttring utdt samt socialt
ansvarstagande (Fagerlind 2012). Méngfaldsarbetet handlar dock dven om en forstaelse kring

begreppet intersektionalitet och de maktstrukturer varje méinniska ingar i. Intersektionalitet ar
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fokuserat pa normskapande processer och, enligt de los Reyes (SOU 2005:41), “sétter dirmed
makten 1 fokus och ifragasitter den sérskiljande logik som forhaller sig till maktutdvandet
utifrdn uppfattningar om ménniskors olika (och vésensskilda) identiteter”. For varje kategori -
som exempelvis kon, alder, etnisk, bakgrund, sexuell ldggning, funktionsnedsittning,
utseende och ekonomiska fOrutsittningar - utsdtts vi for olika typer av kulturella och
strukturella diskrimineringsprocesser (Mlekov & Widell 2013). Aven Figerlind (2012) talar
om vikten dels av att vara medveten om att dessa skdrningspunkter mellan maktordningar och
statusordningar finns, och dels av att inse att vi inte behover reproducera de omgivande
ordningarna pé var arbetsplats. I samband med exempelvis en méngfaldsimplementering &r
ledningens malséttningar och syften av stor vésentlighet. Det far siledes dven betydelse for
konceptet, eftersom det sdtt pd vilket foretaget kommunicerar ut dessa syften och
malsittningar, padverkar medarbetarnas instillning. Huruvida IKEA Malmoé utgick ifrén ett
intersektionalitetsperspektiv i1 faststdllningen av syfte och maélsédttning med sitt

mangfaldskoncept blir relevant for studien att ifragasétta.

Forutom att ha ett intersektionellt perspektiv, behdovs en medvetenhet kring den
“essentialistiska” synen pad méingfald menar de los Reyes (2000). Enligt kritiker mot diversity
management innebdr detta den syn som bygger pd stereotyper och forklarar exempelvis
ménniskor frdn samma etniska grupp som lika och som besitter samma formégor enbart pa
grund av det (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007; de los Reyes 2000). Kritikerna menar att
detta bor ifragasdttas dd organisationer inte styrs av medarbetarnas egenskaper utan av
arbetsuppgifter och syfte (de los Reyes 2000; Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007). Vidare
kritik som forts mot diversity management dr att det inte synliggdr maktstrukturer och ser inte
pa kategorier och egenskaper som stindigt fordnderliga. Istéllet antas vissa personer tillhdra
en viss grupp utifran vilken de inte antas kunna samexistera med andra kategorier (Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2007). Detta leder till ett skapande av en norm vilken inte ges utrymme
att falla utanfor (Marsden 1997). Aterigen kan det ifrdgasittas huruvida IKEA Malmé har
skapat sig en norm i samband med sitt mangfaldskoncept och ifall denna norm, i sddant fall,

inte inkluderar “de manga méinniskorna”.

3.1.3 Managing diversity - en multikulturell organisation
Som tidigare ndmnts véljer ofta svenska foretag att enbart lata den etniska méngfalden synas i
sitt mangfaldsarbete. Ur ett brett perspektiv menar Thomas (1992) att managing diversity,

hanteringen av mangfald, refererar till den systematiska planeringen att rekrytera och behélla
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medarbetare frin varierande, eller mangfaldiga, demografiska bakgrunder. Aven Cox (1991)
menar att managing diversity dven visar pé ett erkdnnande och uppskattning av en dkande
multikulturell sammanséttning 1 nutida organisationer. Konceptet med méngfald pa
arbetsplatsen har blivit populdrt inom Human Resource och &ven 1 bdcker om
organisationsbeteende. I dessa bocker talas det om mangfald med hjélp av metaforer. (Mills &
Prasad 1997). Forfattarna menar vidare att dessa metaforer varit positiva dd de framhévt
mangfalden som efterstravansvérd da de dntligen gétt emot gamla strukturer som segregering
och exkludering av kvinnor. Diaremot kan vissa metaforer verka negativa da det skapar en bild
av att méingfaldsarbetet ar enkelt. Forfattarna menar att det manga ganger kraver mer én
optimism och goda intentioner for att mangfaldsarbetet ska lyckas. Ofta ligger stort fokus pa
malen och resultatet, vilket har visat sig negativt da det blivit ldtt att tappa fokus fran
bakomliggande strukturer (Mills & Prasad 1997). Vidare beskriver Thomas (1991) att
diversity management inte &r ett tidsbegrénsat program eller ett projekt utan en kontinuerlig
process. Det handlar nimligen om att utveckla attityder och beteenden och fordndringar i
foretagets grundldggande varderingar, savdl som i foretagets kultur och struktur (Mlekov &
Widell 2013). Diversity management dr ddrmed ett 1dngsiktigt arbete som ska genomsyra hela

organisationen och dess medarbetare.

Att arbeta med méngfald utifrin etnicitet beskriver Mlekov och Widell (2013) som “en form
av organisationsutveckling, en strivan efter att skapa multikulturella organisationer och
arbetsmiljoer didr medarbetarnas olikheter uppskattas och anvinds for att utveckla
organisationens mal” (Mlekov & Widell 2013:19). Ett perspektiv av mangfald kallas
homogeniserings- eller assimileringsperspektivet och handlar om att individen anpassar sig
till de normer och regler som finns i den sa kallade “majoritetskulturen.” Detta perspektiv kan
kopplas till begreppet the melting pot, alltsa en gryta dar allting smélter ihop till ett (egen
oversittning) som ursprungligen kommer frdn USA. Det problematiska med begreppet
melting pot dr att minniskor assimileras in i en organisationsnorm istillet for att integreras in
i den (Mlekov & Widell 2013:65). Forfattarna beskriver hur detta begrepp sedan 2000-talet
har utvecklats till begreppet the fruit salad, vilket handlar mer om att belysa skillnader och pa
det sdttet forstd att dessa skillnader berikar. Forfattarna kallar denna organisationsmodell for
det multikulturella idealet, vilket de definierar som “att vardesatta, att uppskatta, olikheter hos
minniskor pé arbetsplatsen” (Mlekov & Widell 2013:65). Ett liknande tankesitt dr att skapa
en inkluderande arbetsplats som tillater alla att nd sin fulla potential och gora ett gott arbete.

Det innebiér att alla medarbetares kompetenser tas till vara, alla har mgjligheten att bidra och
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alla kénner sig respekterade nir de &r sig sjélva. For att skapa en inkluderande arbetsplats
krévs att det finns gemensamma vérderingar eller viardegrunder som alla i foretaget kdnner
till. (Fagerlind 2012; Landy & Conte 2010). Mlekov och Widell (2013) menar vidare att
mangfald har slagit igenom i betydligt storre utstrickning &n begreppet multikulturell
organisation pa svensk arbetsplatsnivd. Melting pot och fruit salad kan dirmed ses som
exempel pa de metaforer av mangfaldsarbete som Mills och Prasad (1997) pratar om. Dessa
kan dven anvindas som utgdngspunkter for ett forandringsarbete mot mangfald, eftersom de

kan synliggora hur méngfald uppfattas och konceptualiseras i organisationen.

3.1.4 Mangfald som forindringsarbete

Tidigare studier har gjorts kring méngfald som fordndringsarbete, bland annat av doktoranden
Anna Isaksson. I hennes doktorsavhandling Att utmana fordndringens grdnser beskrivs de
mangfalds- och jdmstélldhetsprojekt som EU satsade pa under 2001-2007 (Isaksson 2010).
Syftet med projektet var att ta fram metoder for att motverka diskriminering i arbetslivet. Hon
har studerat texter genom att belysa konstruktioner av kon och andra kategorier och vad det dr
som kinnetecknar hur och varfor arbetslivet kan fordndras. Utgangsfragorna i undersokningen
ar det som behandlar vad som ér viktigt i en fordndring for minskad diskriminering, pa vilka
sett dessa fOordndringar antas vara mojliga samt anledningar till att fordndra arbetslivet
(Isaksson 2010). Anledningen som lyfts till att minska diskriminering &r foretagens vinst och
Isaksson menar att detta sdander ut fel signaler. Hon menar att hennes studie, tillsammans med
manga andra studier, drar samma slutsats; att kunskapen om hur olika maktrelationer skapas
och aterskapas krdvs i fordndringsarbetet (ibid). Det &r dirmed intressant for det valda &mnet
att ta reda pd om denna kunskap finns i1 organisationen och hur den i sadant fall formedlas ut
till medarbetarna. Maktrelationers skapande dr inte ett centralt &mne for denna uppsats, men
som ndmnts tidigare vill vi undersdka kunskapen kring méangfald inom véart valda foretag.
Detta dr nagot som Prasad, Prasad och Mir (2011) diskuterar; att utan denna kunskap riskerar

foretaget att inte g4 till djupet med problematiken.

Mlekov och Widell (2013) beskriver att fordndringsprocessen mot mangfald liknar andra
grundliaggande fordndringsprocesser. De processer som ingar i en organisationsfordndring
handlar, enligt Sveningsson och Sorgédrde (2012), i grund och botten om ménniskor. Senge
(1995) beskriver vikten av att involvera och motivera medarbetarna da de dr huvudaktorerna i
fordndringsprocessen. Vid implementering av nya rutiner i allménhet i en organisation ligger

stor vikt i att sdkerstdlla att dessa rutiner fors vidare till andra personer inom organisationen.
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Annars riskerar arbetet att forsvinna med ndgon som ldmnar arbetsplatsen (Sveningsson &
Sorgdrde 2012). For att underlitta detta dr det idealt att se till att medarbetarna dr engagerade,
motiverade och kunniga (Alvesson & Sveningsson 2008). Uppsatsen vill ddrfor undersoka
huruvida IKEA Malmds mangfaldsarbete dr en fordndringsprocess, vilken typ av
fordndringsmodell den kan liknas med samt till hur stor del medarbetarna ar informerade och

engagerade 1 arbetet.

3.1.5 Tillviigagangssiitt for managing diversity

Tillvdgagangssitt och perspektiv pa hur mangfalden ska forstds och hanteras dr manga. Cafias
och Sondak (2011) nédmner ett sddant som de kallar integration-and-learning paradigm, dér
det handlar om att ledare bor vara framédtriktade ndr det kommer till att lira sig av
mangfalden. Det beskrivs dven som viktigt att detta fors vidare s& att medarbetarna har en
forstéelse for mangfaldens roll i organisationen. (ibid). Hir behandlas méngfaldsarbetet som
en visentlig del av organisationen snarare én bara en strategi. For studiens syfte kring hur
IKEA implementerar méngfald, dr det intressant att studera vilket tillvigagingssitt de har for
mangfaldsarbetet. Integration-and-learning paradigmet innehaller tvd viktiga komponenter 1
samband med mangfaldsarbete; kommunikation och implementering av mangfald i foretagets
huvudsakliga arbete. Den forsta komponenten i paradigmet, enligt Cafias och Sondak (2011),
en standpunkt som klart och tydligt forklarar foretagets instdllning till méngfald. Detta kallar
forfattaren ett diversity statement och menar dr ett sétt for foretaget att l4tt na sina anstéllda pa
exempelvis foretagets hemsida eller interna kanaler. En annan viktig del, som ocksd maste
finnas lattillgénglig, enligt Cafias och Sondak (2011), ar att foretaget har en diversity strategy
som innehaller vad malet med méngfaldsarbete &r for organisationen och hur det passar in i

organisationens strategi.

Den andra komponenten i paradigmet handlar om att inféra mangfald i organisationens
huvudsakliga arbete enligt Cafias och Sondak (2011). Detta bestar av tva delar vilka, om de
bdda implementeras, mojliggdr att méngfald blir djupt rotat i organisationen. Den forsta
strategin handlar om att ha employee resource groups, (egen Oversittning:
personalresursgrupp) som har olika &ndamal beroende pé organisation, men fungerar som en
mellanhand mellan medarbetare och ledningen. Den andra delen handlar om att lata kvinnor
och minoriteter vara i beslutsfattande positioner. D& kan de bland annat vara forebilder for
andra kvinnor och minoriteter, férdomar och stereotyper kan minskas samt i ménga fall spegla

personalsammansittningen. (ibid). Genom att ha en diversity strategy blir det tydligt for
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medarbetarna  hur  foretagets mangfaldskoncept ser ut. Att dessutom ha en
personalresursgrupp kan gora att medarbetarna blir &nnu mer involverade i fordndringsarbetet
mot méngfald. Frdgan &r huruvida foretag reflekterar Over betydelsen av medarbetarnas

engagemang i sddana processer och i sé fall hur de involveras.

3.2 Kinsla av angelidgenhet

Kotter (1996) beskriver hur organisationsforandring ofta misslyckas om inte vissa steg foljs 1
processen. Han har utformat en fordndringsmodell baserad pa éatta steg, dir det forsta och
viktigaste steget dr att upprdtta en “kédnsla av angeldgenhet” och bilda en stark vigledande
koalition. Vidare behdver en vision skapas och kommuniceras. Utforarna behover ges
empowerment (egenmakt eller bemyndigande av ansvar) att agera pd visionen, det krévs
planering for att skapa kortsiktiga vinster, konsolidera forbéttringar samt producera dnnu mer
fordndring. Slutligen ska de nya metoderna institutionaliseras for att genomsyras i hela
organisationen. Alvesson och Sveningsson (2008) beskriver ett exempel pa ett foretags
implementeringsprocess dir vissa problem stots pd under uppfoljningen. I det ndmnda
exemplet lyckas foretaget ndmligen inte med att skapa det som Kotter (1996) kallar “en
kénsla av angeldgenhet”. Foretaget misslyckas ndmligen med att formedla en klar
forestillning om skilen till fordndringen dd cheferna, som skulle genomfora fordndringen,
inte delat foretagsledningens uppfattning om betydelsen (Alvesson & Sveningsson 2008). Det
riskerar att saknas en “djup mening” och beskrivning av varfor drivandet av frdgan &r viktig.
Att visa engagemang och formedla budskap blir viktigt for att inte fastna vid en “det-later-
bra-logik”, utan som de facto knyter an till ménniskors tankar och kénslor (ibid). P4 IKEA
Malmo, som ér ett stort varuhus med flera olika avdelningar och med medarbetare som jobbar
1 olika skift, blir formedlingen av ett tydligt budskap 1 forhallande till

mangfaldsimplementeringen viktig.

3.3 Méngfaldsplan eller mingfaldspolicy

Féagerlind (2012) beskriver och forklarar skillnaden mellan de tva styrdokumenteten for
mangfaldsarbete; mangfaldspolicy samt méngfaldsplan. En méngfaldspolicy ar en
avsiktsforklaring dér foretagets syfte och vad som ska astadkommas pé ett dvergripande plan
formuleras. Det dr dven en forklaring for varfor foretaget ska arbeta med méngfald. En policy
ska innehélla en tydlig definition, en vision med langsiktigt mal, forhallningssétt samt en

Overgripande strategi och atgirdsomraden. (ibid). En méngfaldsplan &r mer omfattande och
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ska innehalla bdde &tgdrder och aktiviteter. Viktigt &r dven att definiera vad begreppen
betyder for organisationen. Exempel kan vara att beskriva jdmstélldhet, likabehandling,
mangfald och inkludering samt beskriva varfor foretaget ska arbeta med dessa fragor. Viktigt
ar dven att referera till diskrimineringslagstiftningen, vilka krav den stéller samt vilka
diskrimineringsgrunderna dr. Ndmna vem som dr ansvarig for vad, hur planen har arbetats
fram samt vilka som varit involverade. En utvirdering av foregédende plan samt en
beskrivning av den senaste nuldgesanalysen. (ibid). En utnimnd ansvarig ar sérskilt viktigt for
att lasarna (medarbetarna) ska veta vem de kan vénda sig till om de undrar nagot. (Mlekov &
Widell 2013; Figerlind 2012). Den huvudsakliga skillnaden mellan en plan och en policy dr
att en plan innehéller mer specifika detaljer. Enligt Mlekov och Widell (2013) ska malen 1
planen knytas till affarsverksamheten och for att fa stod fran medarbetarna dr det vitalt att ha

en effektivt fungerande intern kommunikation.

3.4 Kommunikation

“Kommunikationen dr avgorande for att samtliga organisationsmedlemmar ska fd
kunskap om, forstd och bli delaktiga i organisationens mdl” (Barnard, 1938/1968;
Bennis & Nanus, 1998 i Heide, Johansson & Simonsson (2012)).

Kommunikation definieras som “en process som dger rum mellan tva eller flera minniskor
och dir maélet &r att ett innehall ska bli gemensamt” (Heide, Johansson & Simonsson 2012).
Det kan dven definieras som “Overforing eller utbyte av information genom ett gemensamt
symbolsystem” (Kaufmann & Kaufmann 2010). Den &ar viktig f{or att alla
organisationsmedlemmar ska acceptera organisationens mal och for att Gversitta dessa till
handling (Heide, Johansson & Simonsson 2012). Kommunikationen dr dven viktig initialt for
att medarbetarna ska forstd syftet samt under processens ging for att ge medarbetarna stod

genom feedback, uppdateringar och diskussioner. (Mlekov & Widell 2013).

Intern kommunikation dr en utveckling fran begreppet organisationskommunikation, vilket
betyder “organisationsmedlemmarnas formella och informella kommunikation internt i
organisationen” (Heide, Johansson & Simonsson 2012:63). Begreppet etablerades av Charles
W. Redding som ansdgs vara pionjdr inom organisationskommunikation. Han skapade dven
ndgra grundprinciper for den interna kommunikationen som har lagt grunden for hur vi ser pa
den idag. Exempelvis;

“Betydelse uppstar i mottagarens tolkningsprocess. Meddelandet som tas emot dr
det som forfattaren handlar efter. Betydelse fordndras ndr meddelanden skickas

mn



Kapitel 3: Teori & tidigare forskning

frdan individ till individ i en hierarki eller ett informellt nditverk.” (Heide, Johansson
& Simonsson 2012:63)

En konkret formedlingsvig for information definierar Kaufmann och Kaufmann (2010) som
kommunikationskanal. Ett exempel pd en kommunikationskanal &r intrandt, som kan anses
vara ett snabbt och effektivt sdtt att kommunicera ut till organisationsmedlemmarna, med
interna dokument, strategier eller internt utlysta tjénster och s& vidare (Kaufmann &
Kaufmann 2010). Dock beskriver Kaufmann och Kaufmann (2010:396) hur “samtal ansikte
mot ansikte (muntligt) antas vara ett sirskilt bra dverforingssitt for budskap, speciellt nér det
giller tvetydiga saker av icke rutinméssig karaktdr”. Den snabba &terkopplingen och
mojligheten till tvdvigskommunikation anses vara betydelsefullt for en god kommunikation.
Den storre delen av denna undersdkning handlar om medarbetarnas upplevelser i samband
med méngfaldsarbete vilket frimst baseras pa hur vidl det foretag vi studerat har

kommunicerat ut sitt mangfaldsarbete internt.

Jan Strid skrev redan 1999 att medarbetarna forvintade sig mer kommunikation frin
ledningen och dérfor blir detta en intressant aspekt att ta reda pd om medarbetarna idag pa
IKEA kénner att de far tillrackligt med. En bristféllig kommunikation &r en av de frimsta
anledningarna till att medarbetare kdnner sig tveksamma infor en fordndring. En 6ppen
kommunikation ddremot gor det ldttare for chefen att identifiera medarbetarens instillning
och motivation infor fordndringen och kan darmed snabbt minska osdkerhet och frigor om
sadana uppstar. Forfattarna menar vidare att en 6ppen, érlig och strategisk dialog ar viktig vid
beslutsfattande och att denna dialog bor genomsyra hela organisationen genom stdndigt
pagéende samtal mellan chefer och medarbetare. (Heide & Johansson 2008). Da béde
medarbetare och chefer har minnesbilder fran tidigare fordndringar och tolkar situationer
utifrdn deras erfarenheter, &r det darfor av vikt att ha en dialog med enskilda medarbetare.

(ibid).

3.4.1 Institutionell etnografi

Dorothy Smith myntade begreppet institutionell etnografi varigenom hon pavisar vikten av att
studera de maktrelationer som existerar i en organisation i allménhet. Alltsd hur ménniskors
aktiviteter pd vissa platser och vid vissa tider kan samordnas Gver lokala platser (Smith 2001).
Smith (2001) menar att institutionell etnografi inte bara &r ett sitt att se pa organisationer utan
hur organisationer fungerar som en process. Institutionella texter kan enligt Smith (2001) ses

som grundliggande medier i att samordna ménniskors arbetsaktiviteter och tal. Inte att
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texterna 1 sig &dr effektiva eller att organisationen kan reduceras till texter, men att
ledningsforhallanden och centraliserade reglerings- och beslutsprocesser inte kan existera
utan mdjlighet till en standardiserad reproduktion av texter. Ddrmed kan texterna kénnas igen
niar de forekommer, oavsett del av verksamheten (ibid). Smith (2001) diskuterar dven det
faktum att vissa meningar och dokument blir sanna och legitima bara genom att de anvinds
institutionellt. Uppsatsen kommer att studera IKEA Malmds dokument, speciellt méngfalds-
och jamstélldhetsplanen, och huruvida de anvinds institutionellt. Detta dr till stor del kopplat
till hur vil fungerande ett foretags kommunikation &r och hur de lyckas nd ut med sitt budskap

pa ett standardiserat sétt.

3.4.2 Oversiittning & tolkning av information

I samband med en intern fordndringsprocess kan bade innehallet och sjdlva aktiviteten
analyseras, enligt Alvesson och Sveningsson (2008). Bland annat presenterar de ett exempel
av Latour (1986) som beskriver de tva modellerna diffusionsmodellen och
oversdttningsmodellen och dess skillnader gentemot varandra. Enligt diffusionsmodellen
forutsitts att huvudobjektet for en fordndring, (exempelvis en policy, plan eller order) besitter
en viss kraft som gor att den inte pdverkas av yttre fordndringar, utan kommer i regel att
utforas som det dr tinkt frdn borjan. Enligt diffusionsmodellen ses ménniskorna i
organisationen enbart som formedlare utan paverkanseffekt pad utfallet av fordndringen
eftersom detta utfall ir bestimt frin borjan och inte bér forindras. Oversittningsmodellen ir, i
kontrast till diffusionsmodellen, paverkansbar av ménniskorna i organisationen och varje steg
1 processen ses som en fordndring i sig. Det forvéintas ddrmed inte att fordndringen ser likadan
ut fran borjan till slut. Har ses ménniskorna ndmligen mer som subjekt som naturligt paverkar
fordndringen efter sina intressen och dr beroende av hur minniskorna arbetar med den.
(Latour 1986 ur Alvesson och Sveningsson 2008).

“/---/ det dr mottagarens tolkningar som dr nyckeln till framgdng vid
fordndringsprocesser /---/” (Heide & Johansson 2008:20)

Denna tolkning kallar Kaufmann och Kaufmann (2010) for avkodning hos mottagaren och ér
en del av kommunikationsprocessen. Detta sker nér ett budskap har natt fram till mottagaren,
alltsd nir medarbetarna har fatt information fran ledningen eller deras chefer. Har handlar det
om att mottagaren dversétter det skickade budskapet och gor det begripligt for dem (ibid). I
denna process dr det stor risk for missforstand. Detta pa grund av att denna Gversdttning som
gbrs av mottagarna dr paverkade av dennes tolkningsramar, intressen, kinslor och tidigare

erfarenheter (Sveningsson & Sorgdrde 2012). I Heide och Johanssons (2008) resonemang kan
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utlisas att den miénskliga faktorn dr den enskilt storsta anledningen till

organisationsforandringars misslyckanden.

0203



Kapitel 4: Empiri & Analys

4 Empiri & Analys

Féljande avsnitt inleds med en presentation av fallforetaget. Ddrefter diskuterar vi undersokningens
frdagestdllningar och redogor for hur mdngfaldsarbetet konceptualiseras, implementeras och
kommuniceras samt hur arbetet uppfattas av medarbetarna. Detta diskuteras med stod av vdr
empiriska insamling i form av intervjuer och dokumentstudier i relation till vdra tidigare ndmnda

teorier.

4.1 Presentation av IKEA

IKEA startades 1943 av Ingvar Kamprad i en liten smélédndsk by. Idag, 6ver 70 ar senare,
finns 303 IKEA-varuhus i 26 ldnder och totalt har IKEA 135 000 medarbetare. P4 IKEAs
hemsida presenteras att “Vi ar ett varderingsstyrt foretag med en passion for heminredning.
Varje produkt vi skapar ska bidra till ett béttre liv hemma”. 1976 publicerade Kamprad En
mobelhandlares testamente, som innehaller de viktigaste grunderna for IKEA verksamheter.
Detta dokument dr en beskrivning av IKEAs vérderingar, som alla medarbetare ska bade ha
en kopia av, samt vara vil fortrogna med (IKEA Konceptet 2011:14). IKEA har en drom
bestdende av tre delar; visionen, afférsidén och personalidén. Visionen é&r att ”skapa en béttre
vardag for de ménga ménniskorna”. IKEAs affirsidé &r att “erbjuda ett brett sortiment av
form- och funktionsriktiga heminredningsartiklar till sa laga priser att s manga ménniskor
ska fa rdd att kopa dem.” Personalidén sammanfattas; “att ge enkla, drliga ménniskor
mojlighet att utvecklas bade som individer och i sina yrkesroller, sa att vi tillsammans och

med stort engagemang kan skapa en béttre vardag for oss sjdlva och vara kunder”.

I det interna dokumentet Diversity and Inclusion at IKEA, skapat av IKEAs globala Human
Resource-avdelning, finns en mall for hur enskilda varuhus ska arbeta med méngfald. Den
beskriver hur méngfald gar i1 linje med IKEAs kultur och f6ljande virderingar: ‘linje
annorlunda’, ‘6dmjukhet’, ‘gemenskap och entusiasm’. “Att omfamna méingfald kommer att
hoja var unika kultur och gora oss till en battre arbetsplats™ (egen dverséttning) (Diversity and
Inclusion at IKEA). Detta kan jamforas med ett diversity statement da det forklarar vilken
standpunkt IKEA har i méngfaldsfrdgan. Har inkluderas “the approach”; ett tillvigagangssatt
med ett antal steg for hur processen ska se ut. Detta kan liknas vid en diversity strategy med
bade standpunkt och mal inkluderat (Canas & Sondak 2011). Dokumentet dr skapat for
Human Resource-avdelningar pa varje varuhus som i sin tur ska anpassa arbetet efter sina

respektive varuhus. Detta dr ddremot inte nagot som IKEA Malmo har borjat anamma, utan
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deras nuvarande mangfaldsarbete ser annorlunda ut. IKEA Malmé har en egen méngfalds-
och jamstélldhetsplan, dar det star att IKEAs personalidé &r grunden for deras mangfalds- och
jamstélldhetsarbete. Det stir dven att; “Vi vill att vra medarbetare, sd langt det dr mdjligt
utifran ett verksamhetsperspektiv, ska spegla vara kunder. Mangtfald och jamstélldhet &dr for
oss en nddvindighet och en sjdlvklarhet for att kunna nd vér vision och véra affarsmal.”
(IKEA Malmos Méngfald- & jdmstélldhetsplan 2011). IKEA Malmo ser méngfaldsarbetet
som l6nsamt pa grund av att det hjélper dem att na ut till fler - ndmligen till “de ménga
ménniskorna”. 1 artikeln Mdngfald for okad Ionsamhet beskrivs att IKEA Malmds
mangfaldsplan “ger oss ett tydligt uppdrag att spegla marknaden bland medarbetarna.”
Wodlin forklarar att;

“Som stort svenskt foretag ska vi ligga i framkant och foregd med gott exempel ndr
det gdller mdngfald /---/ Frdgan om mdngfald har alltid funnits, pd olika sdtt.”
(Handelskammaren 2010).

4.2 Hur konceptualiseras IKEA Malmo6 mangfaldsarbete?

“Vivill nd ut till de manga mdnniskorna /---/ vilket gor att direkt i vart koncept sda
mdste vi pd ndgot sdtt inkludera alla i personalen /.../ sa det bdsta sdttet for oss dr
att vi speglar vdara kunder, att sammansdttningen av vdr personal speglar
sammansdttningen av vdra kunder.” (Intervju, Wodlin, 2014-04-11)

Wodlin anser att mingfald ar en frdga som IKEA Malmo jobbar aktivt med och ligger i
framkant med. I IKEA Malmds upptagningsomrade bor det ménga méanniskor med annan
etnisk bakgrund én svensk, vilket Wodlin menar ar en av anledningarna till IKEA Malmds
fokus pd mangfaldsfragor. Wodlin beskriver att IKEA Malmos méngfaldsarbete baseras a ena
sidan pd affarsnyttan, & andra sidan att nd ut till “de ménga ménniskorna” (Intervju, Wodlin,
2014-04-11). IKEA Malmo betonar vikten av att vara tillgéngliga for s& manga som mojligt,
bade nér det giller design och pris, men dven vad géller servicen i varuhuset. En av fordelarna
med en mangfaldig personalsammansittning dr att de far en bredare sprakkompetens vilket
Okar fOrutsdttningarna for att kunna bemoéta fler kunder och ge bittre service till de av
kunderna som inte har svenska som forstasprik (Intervju, Wodlin, 2014-04-11).

“ /---/ framférallt tror jag att vi far ett kunskapsévertag. Hade vi bara varit ett
gdng med etniska svenska personer sd tror jag faktiskt inte vi hade haft koll pd vad
vdra kunder vill och behover och tycker om /---/ *“ (Intervju Wodlin, 2014-04-11)

IKEA Malmos mangfald- och jamstilldhetsplan uppdateras vartannat ar (varav den senaste
versionen bearbetas i skrivande stund) och bestér av dvergripande mél samt nuldgesanalyser. |
den senaste uppdaterade versionen frdn 2011, presenteras varuhusets malsidttning med

mangfaldsarbetet;
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“Var malsdttning dr att ligga pd 22 % vad gdller etnisk mdngfald for att spegla
IKEA Malmés lokala marknad som dr vdrt primdra upptagningsomrdde, det vill
sdga, var kundgrupp. Malet gdller bdde per funktion och befattning.” (IKEA
Malmds Mangfalds- och jamstalldhetsplan 2011)

Det kan dven utldsas av planen att IKEA Malmo striavar efter att attrahera personal som delar
deras virderingar oavsett etniskt ursprung, alder, sexuell 1dggning, fysisk forméga och kon. I
planen presenteras for ndrvarande enbart definition, mél, nuldgesanalys och planer for att 6ka
den etniska méngfalden samt jdmstélldheten mellan konen. Planen liknar ddrmed en
mangfaldspolicy mer dn en méingfaldsplan da den saknar vissa delar (Fagerlind 2012; Mlekov
& Widell 2013). Den saknar en beskrivning av vem som har tagit fram planen, vem som é&r
ansvarig for den, hur den har tagits fram samt koppling till lagstiftning. Idag krévs det att
arbetsgivare arbetar med aktiva dtgirder for diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet

samt religion, vilket inte syns i det material vi har fatt ta del av.

Konceptualisering av mangfaldsbegreppet kan vara positivt i samband med den interna
kommunikationen da arbetet kan anses littare att kommunicera ut som ett koncept inom
tydliga ramar. Daremot kan det vara problematiskt om det inte ges nigot utrymme att, i
arbetet, falla utanfor dessa ramar (de los Reyes 2000). I IKEA Malmds koncept kring
mangfaldsarbete ingar att de vill spegla sitt upptagningsomrade, i synnerhet nér det géller kon
och etnicitet. Denna indelning av manniskor utifran kategorier legitimeras, enligt de los Reyes
(2000), pd grund av att de anstéller personer specifikt utifran dessa grupper for att frimja en
mangkulturell och jamstélld organisation. Kritik mot denna typ av méngfaldsarbete ar att
dessa grupper riskerar att distanseras snarare dn inkluderas da dessa ménniskor enbart antas
fylla en kvot for att frimja en mangkulturell organisation (ibid). I samband med
mangfaldsarbete dr det dven viktigt med en forstaelse kring begreppet intersektionalitet och de
existerande makt- och statusordningar varje ménniska ingar i (Fégerlind 2012). Det ar viktigt
eftersom “intersektionalitet sétter fokus pad de komplexa relationer som i skuggan av den
strukturella diskrimineringen naturaliserar olikhet och legitimerar underordning.” (SOU
2005:41). Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007) menar att en brist pa ett intersektionellt
perspektiv pa etnicitet innebir en bristande forstaelse for att en person ingér i fler, och olika,
kategorier samtidigt och att alla personer inom gruppen etnicitet inte bor tillskrivas samma
egenskaper. I IKEA Malmos mangfaldsarbete saknas ett tydligt intersektionalitetsperspektiv,
bide i talet om mangfald (i intervjuerna) och i méngfald- och jamstdlldhetsplanen. Detta
eftersom det inte framkommer nagon reflektion kring att personer med annan etnicitet dn

svensk, definieras som definitivt tillhorande en och samma kategori. Enligt de los Reyes

7K



Kapitel 4: Empiri & Analys

(2000) kan olikheter, och sérskilt etniska olikheter, betraktas som en fordel och en styrka for
den framtida organisationen. Risken med detta synsétt, menar de los Reyes (2000), dr dock att
olikheter essentialiseras och frdgan om etniska (och andra) olikheter gors till ett axiom som
inte behdver verifieras. En forstielse for intersektionalitet dr dven viktig eftersom det “sétter
fokus pd de komplexa relationer som i skuggan av den strukturella diskrimineringen

naturaliserar olikhet och legitimerar underordning” (SOU 2005:41).

IKEA Malmoés mangfaldsarbete fokuseras till stor del kring siffror och att
personalsammanséttningen ska spegla de 22 % med utlindsk bakgrund i upptagningsomradet.
Det finns med detta en dverhdngande risk att méngfaldsarbetet inte blir ndgot annat in ett
maétbart mél (jfr Mills & Prasad 1997). En medarbetare uttryckte hur detta var nagot som de
borjade diskutera; hur de skulle forflyttas sé att business och people ska ga mer hand i hand.

Hen menar att de;

“kan hamna i att diskutera prestation vdldigt mycket och det da dr kopplat till en
l6nsamhet. Men tittar man pd ett ldngre lopp sd tror jag att lonsamheten ligger i
Just att jobba pd bdda sdtten. sd det dr klart att det finns fortfarande ett fokus som
behéver justeras lite. sa man virderar dem likvirdigt” (Intervju, M5, 2014-05-05).

Enligt Mills och Prasad (1997) riskerar méngfaldsarbetet att fastna vid att fokusera enbart pa
madlet och slutresultatet dn att ta lirdom av de pagédende strukturer som kan komma att
motarbeta de faktiska problemen. Detta &r en risk for IKEA Malmo, d& deras mal i siffror
riskerar att resultera i att motarbeta de faktiska problemen sd som strukturer och
maktordningar. Isaksson (2010) diskuterar att foretag, och arbetslivet generellt, méste blir mer

inkluderande och ha maktrelaterade perspektiv kring dessa forédndringar.

4.2.1 IKEA-kulturen

IKEA har pa flera sitt en dominerande organisationskultur, en sa kallad majoritetskultur, med
starka varderingar som de vill att ménniskor ska assimileras i nir de rekryteras in i foretaget. I
borjan av en ansokningsprocess hos IKEA gors ndmligen ett personlighetstest for att
kontrollera om personen matchar och dverensstimmer med IKEAs virderingar. Detta kan
liknas vid metaforen om en melting pot; att de vill fa in médnniskor med ett liknande sétt att
tainka. Wodlin forklarade dven hur IKEA Malmo létt fastnar i detta tankesétt men att de

forsoker tianka att;

“/---/ nd nu dr vi bara en massa liktinkare hdr, nu har vi en vakans, nu jidrar ska
Vi ta in nan som ror om i grytan, att man dr lite med i, att man tinker sd” (Intervju,
Wodlin, 2014-04-11).
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I diversity and inclusion dokumentet kan foljande citat utldsas; “Be yourself! Your uniqueness
makes IKEA better.” (Diversity and Inclusion at IKEA). Hér syns ocksé att IKEA forsoker
tainka pd ett nytt sitt; utifrdn ett fruit salad perspektiv, dér olikheter vérdesitts. Detta
perspektiv handlar snarare om att integrera ménniskor sé att organisationen blir multikulturell
(Mlekov & Widell 2013). Denna stridvan efter en multikulturell organisation dr ndgot som
beskrivs som idealet for ménga och bestdr av bade en heterogen personalstyrka samt en
organisationskultur dar mangfalden vérdesitts i handling p4 alla nivéer (Cox 1993 ur Mlekov
& Widell 2013). Nagra av de overgripande malen for IKEA Malmdos mangfaldsarbete handlar
om att “nya erfarenheter, tankar och vérderingar skapar friktion som kan ta fOretagets
nuvarande kompetens ett steg ldngre. Allt nytt dr inte bra men allt gammalt &r heller inte bra”
och dven “foretagets kultur och virderingar méste utvecklas i samklang med det samhélle vi
verkar 17 (IKEAs Méngfalds- och jamstélldhetsplan 2011). Detta kan liknas vid att de vill
arbeta med att integrera medarbetarna och bli en inkluderande arbetsplats, dd de vill utvecklas
1 takt med att nya individer kommer in i foretaget. Det IKEA faktiskt gér, med hénvisning till
en av virdegrunderna “linje annorlunda”, vilken ndmndes av flera av de intervjuade
medarbetarna, dr att vilkomna nya och annorlunda idéer fran medarbetarna. Enligt Alvesson
och Sveningsson (2008) dr denna typ av motivation positiv da den driver medarbetarna till att

agera i relation till ett fordndringsarbete.

Vid en forsta reflektion kan det alltsd verka som att IKEA arbetar utifran ett
assimileringsperspektiv d& de vill att individer ska anpassas till den existerande IKEA-
kulturen. I IKEAs uppforandekod stér det nimligen “att bibehalla en stark IKEA kultur &r en
av de viktigaste faktorerna for fortsatta framgangar med IKEA konceptet” (IKEA Code of
Conduct). Daremot kan vi se, utifrdn det material vi har fatt ta del av i form av intervjuer och
dokument, att bdde IKEA globalt och IKEA Malmé &r pa vdg mot ett nytdnkande, dér
olikheter vérdesdtts och didr det finns en strivan efter en mer heterogen
personalsammanséttning. [ enlighet med Fégerlinds (2012) teori om att sdkerstélla att
informationen som ndr ut till medarbetarna ar tydlig, &r det séledes av vikt for IKEA Malmd
att arbeta fram det syfte och tillvigagéngssétt som kan anses bdst ldmpat i samband med

rekryteringen av en mangfaldig personalsammanséttning.

de los Reyes (2000:31) beskriver en kritik mot diversity management som véckts, vilket &r
“mot en oreflekterad anvidndning av mangfaldsstrategier 1 fOretagen, utan en djupare

forstaelse av strukturer och regelsystem inom organisationen och utan en ingdende analys av
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interna ojdmlikhetsrelationer, dess grunder och specifika forutsittningar”. Aven Figerlind
(2012) redogdr for att foretag behover ifrdgasitta ifall foretagskulturen signalerar att
medarbetarna behdver vara pd ett visst sdtt samt analysera vad den inkluderar och inte
inkluderar. Om sd édr fallet och personer som inte kan anses ingé i dessa normer anstills
kommer dessa inte att bidra och utvecklas fullt ut. En medvetenhet kring dessa normer kan
saledes gora att olikheter pa arbetsplatsen vdlkomnas och vérderas (ibid). Under intervjuerna
mirktes det att vissa medarbetare hade en medvetenhet kring normen och att de sjdlva var
privilegierade da de ingick i denna norm. Diremot framkom det tydligt att detta inte
presenterats for medarbetarna i samband med IKEA Malmds mangfaldsarbete, utan dessa
reflektioner fanns pa individnivd. Fégerlind (2012) menar att kunskap, medvetenhet och
forstaelse for vad en inkluderande arbetsplats &r nddvéndigt for alla 1 en organisation for att
arbetet ska kunna drivas framat. En medarbetare uttryckte att;

“Mdngfald sitter i vdr ryggrad, precis som miljé gor nu, sa att vi pratar inte miljé
och mangfald lika mycket som vi gjorde for i tiden. Eftersom det sitter sd i
ryggraden pd oss. Vi tinker, vi behover inte prata om det for att det dr en
sjdlvklarhet for oss.” (Intervju, M7, 2014-05-05)

Utifrén citatet ovan kan dven utldsas att det nog inte fanns en medvetenhet om hur de som
eventuellt befinner sig utanfér normen kénner. Darfor behdvs en Ookad reflektion kring

huruvida alla pd arbetsplatsen kénner sig lika inkluderade och virdesatta.

Mangfaldsarbetet ses som en naturlig del av verksamheten och Wodlin pratar om att hon vill
att det ska resultera i att bli en “ickefrédga”;

“inte en icke-fraga pd sd sdtt att det inte ska vara ndgra motsdttningar i det utan
snarare att man ska se det som mojligheter och /---/ att olikhet berikar, /---/ att det
hinder nanting med métena, det hinder ndagonting i att vi har olika erfarenhet och
kunskap med oss in.” (Intervju, Wodlin, 2014-04-11).

Vad intervjupersonen menar hér dr egentligen att méngfaldsarbetet ska bli en sé pass sjdlvklar
del av verksamheten att det inte ska ses som ett problem. Risken med att méngfaldsarbetet blir
en icke-fraga kan vara att bakgrunden till varfor det &r viktigt gloms bort och dven vad som
behovs goras. Risken finns dven att vissa strukturer far utrymme att skapas och reproducera
normer, attityder och beteenden. IKEA Malmo bor istéllet se till att mangfaldsarbetet inte
resulterar i en icke-fraga utan i ett langsiktigt mal. Detta mal bor 1 sin tur spridas i hela

varuhuset med uppmuntran att ytterligare lyfta frdgan och visa pa en 6ppenhet for diskussion.
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4.3 Hur implementeras och kommuniceras mingfaldsarbetet p4 IKEA
Malmo?
Nir det handlar om foréndringar i foretagets grundliggande vérderingar menar Wodlin att;

“/../ pd IKEA pratar vi mycket virderingar det dr liksom inga motsdttningar i det
sdttet som vi pratar om vdr business och som vi pratar /---/ vi behdver inte driva
mdngfaldsfragan som ndt isolerat, utan det dr sd i var affdrs... vdar personalidé.”
(Intervju, Wodlin, 2014-04-11).

Wodlin menar vidare att mangfaldsarbetet “genomsyrar rdtt mycket. Vi vill ju vara ett
innovativt foretag som tinker utanfor boxen och som gor saker annorlunda och det kan man
inte om alla dr lika.” (Intervju, Wodlin, 2014-04-11). Alltsd har de inte behovt gora ndgra
storre fordndringar da idén med maéngfald, att spegla upptagningsomradet for att erbjuda
bittre service, redan finns och alltid verkar ha funnits dédr. Under rekryteringar tittar de framst
pa viérderingar och om personen i frdga skulle passa in pa IKEA och dven dela IKEAs
vérderingar. Darmed finns dven de rétta attityderna och beteendena redan dir fran start, enligt
Wodlin, d alla medarbetare &r inférstidda med IKEAs vérderingar och personalidé. Wodlin
forklarar vidare att idén med méngfald ar ndgot som alltid funnits dar och &r en del av allt de
gor. Har kan det aterigen bli en problematik kring att mangfald ses som en icke-friga som

riskerar att gldommas bort.

IKEA Malmds méngfaldsarbete kan beskrivas som en kontinuerlig fordndringsprocess da det
ar en “Oppen, pagdende, och oférutsdgbar process utan nagon egentlig borjan eller slut”
(Sveningsson & Sorgédrde 2012). Detta dr en tanke som ménga av IKEA Malmos medarbetare
delar dé flera av véra intervjupersoner inte kunde forklara en specifik tidpunkt nér arbetet

borjade. Flera av dem ansig dessutom att det dr ett arbete som aldrig avslutas.

“ /---/ det innebdr inte att vi dr hemma hela vdgen. Jag tror att det dr farligt att
tinka just att, amen nu har vi fatt det hdr och det hdr, och vi har en sd fint uttryckt
personalpolicy och liknande. Jaa, men den ska omsdttas i verklighet och den ska
sippra ner till alla. Pd alla nivder.” (Intervju, M3, 2014-05-05)

Wodlin beskriver hur det bésta steget for dem att nd ut till sina medarbetare och motivera dem
ar att tillsdtta en personalresursgrupp, och dven “lata dem driva frigan utifrdn vad de tycker
och deras behov och lagga mycket ansvar hos dem och ge dem mycket mdjligheter och
mandat” (Intervju, Wodlin, IKEA Malmo, 2014-04-11). Detta tas dven upp av Cafias och
Sondak (2011) vilka anser att mangfald maste inforas i organisationens huvudsakliga arbete

genom att ha en sa kallad personalresursgrupp. Forfattarna beskriver hur denna grupp finns
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till for att bade hjélpa medarbetarna pa golvet och i ledningen. Medarbetarna kan g till denna
grupp for att ge forslag eller idéer, vilka gruppen formedlar till ledningen. (ibid). Enligt en
medarbetare skapas det grupper beroende pa intresse och initiativ frdn personalen i varuhuset
eller ifall de mérker att ndgot saknas eller behover utvecklas. Exempelvis ndr de mérkte att de
hade problem med bland annat killsorteringen, skapades en grupp som arbetade med
héllbarhetsfrdgor pa varuhuset, och dven en kundfokusgrupp for att de ska bli béttre pé att
mota kunden. En grupp som arbetar med méngfaldsfragor har funnits men forsvunnit igen pé
grund av att personal som var aktiva i1 fragan slutade och arbetet foljdes helt enkelt inte upp.
Enligt Alvesson och Sveningsson (2008) dr det vitalt vid implementering av nya rutiner att
alla medarbetarna far kunskap och blir involverade i arbetet. Annars riskerar arbete att, som 1
IKEA Malmos fall, forsvinna med nagon slutar pé foretaget. En medarbetare menar dven att;

“En mdngfaldsgrupp har vi inte pratat om. Jag tror att vi har sd mdnga olika

nationaliteter som jobbar hdr, sd manga olika dldrar pd folk och sa mycket folk

med olika bakgrund, olika familjesituationer ocksd.. Sd jag tror inte riktigt nd, jag

tror inte att det behévs. Skulle det behovas, man uppticker att det dr en lucka eller

att folk inte begriper mdngfald... Da dr jag helt siker pd att vi skulle tillsdtta ett

sdant.” (Intervju, M7, 2014-05-05).
Den andra delen som Cafias och Sondak (2011) menar krivs for att mingfald ska inforas i
organisationens huvudsakliga arbete &r att ldta kvinnor och minoriteter komma in i
beslutsfattande positioner. I IKEA Malmds méngfalds- och jamstélldhetsplan finns uppsatta
mal med den etniska méngfalden samt konsfordelning i de olika funktionerna men &ven pé
olika befattningar. Alltsa arbetar IKEA Malmo for att 18ta kvinnor och minoriteter komma
upp 1 beslutsfattande positioner, vilket pa sikt kan leda till att méngfalden blir djupt rotad 1

organisationen.

En grundldggande faktor i organisationsfordndring dr ménniskor; och det dr ndgot man aldrig
kan forutspa eller planera hur de kommer att agera (Sveningsson & Sorgarde 2008). Darfor ar
en god och Oppen kommunikation vid en organisationsfordndring vital; en asikt som en

medarbetare delar;

“Det dr vdldigt viktigt... ndr det dr stora fordndringar som beror mdnniskor, att
det finns feedback, att man far oppet stdlla frdagor och liknande /.../ jétteviktigt i en
sdn process, transparens, att mojlighet att skicka tillbaks fragor. Och det tycker
jag att vi gor. /../ sd jag ska ju inte sdga att vi dr ett under av tvd-
vdagskommunikationen, kan aldrig bli.. men jag tycker att vi skoter oss ganska
foredomligt.” (Intervju, M3, 2014-05-05)

Wodlin forklarade att kommunikationen ut till medarbetarna var en svérighet i alla aspekter

av den interna kommunikationen och inte bara vid mangfaldsarbetet. Hon menar att detta &r

2N



Kapitel 4: Empiri & Analys

en utmaning som IKEA Malmo har, att arbetet inte stannar pa en chefsnivd utan att de nar ut
till medarbetarnivan. Detta tar dven Cafias och Sondak (2011) upp som viktigt, att det fors
vidare fran chefer till medarbetare, sa att de ocksa far en forstéelse for mangfaldens roll 1
organisationen. En medarbetare upplevde att “den interna kommunikation overhuvudtaget dr
Jjdttesvar och just att det inte blir for mycket sa att man nanstans ser det som dr det viktiga
liksom och inte bara proppar.” (Intervju, M8, 2014-05-02) och forklarade dven att det &r upp
till varje chef frdn de olika avdelningarna att bestimma hur ofta de héller méten och vilken
information som dr viktig att dela vidare till sina medarbetare. IKEA Malmé gor varje ar en
business plan pa varuhuset i stort; en affarsplan de sitter for hur varuhuset i stort ska arbeta
rent strategiskt med méngfald, dédr de &dven beskriver svarigheterna med att nd ut med dessa
dokument;

“/---/ sa mycket tid som mojligt vill vi spendera i motet med vdra kunder och det dr
ddr mycket ligger i all intern kommunikation. Inte bara i mangfaldsfragan utan vi
vill fokusera sa mycket som mojligt pa att méta kunden. Pd andra bolag dir man
kanske jobbar mer administrativt och sitter pd kontor har man kanske en annan
mdojlighet att ha en workshop eller anvinda intranditet - eller bara anvdnda mail.”
(Intervju, Wodlin, 2014-04-11)

Wodlin beskriver hur mail inte &r ndgon ldmplig kommunikationskanal pa varuhuset, dels for
att medarbetarna stéindigt ror sig ute i varhuset och dels for att de inte har tillgang till dator.
Aven att fd ut information genom négon slags anslagstavla dr svért di flera medarbetare
enbart jobbar nigon ging ibland, varannan helg eller vid behov. Daremot beskriver Wodlin
att IKEA ldgger mer vikt pa att visa genom handling, leda med exempel och tala kring IKEAs
véarderingar. Att det dr cheferna, som via sitt ledarskap formedlar vad som &r viktigt, och
dérfor dr det vidare viktigt att mangfalden syns dven dir, menar hon (Intervju, Wodlin, 2014-

04-11).

Enligt Smiths (2001) syn pa institutionell etnografi blir IKEAs vérderingar och styrdokument
ett sétt att forklara vad organisationen stir for, men dven ett sétt att forstd kopplingen till
andra sociala praktiker. IKEA, som &r en stor organisation och verksam i flera stéllen i
vérlden, kan trots sina gemensamma vérderingar inte se pd sina respektive enheter runtom i
vérlden, som likadana. Diaremot finns det fordelar 1 att se till att de virdegrunder som uttalas,
delas av samtliga av organisationens enheter (ibid). Smith (2001) forklarar att beroende pa hur
styrdokument anvénds sd kan de paverka organisationen bdde positivt och negativt. IKEA har
tydliga styrdokument som innehéller bade foretagets vérderingar, riktlinjer samt deras

mangfalds- och jamstélldhetsplan. Dessa finns tillgdngliga for alla medarbetare pa IKEA via
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intrandtet  vilket dr  positivt  eftersom  organisationen knyts samman och
organisationsmedlemmarna arbetar efter gemensamma mal och regler (Heide, Johansson &
Simonsson 2012; Kaufmann & Kaufmann 2010). Som nimndes ovan menar Wodlin att “visa
genom handling” och “leda med exempel” dr viktiga aktiviteter eftersom texter inte dr ett
tillrackligt bra sdtt att nd ut till medarbetarna. Dessa texter, s som styrdokument kan tolkas
olika beroende pa vem som ldser dem vilket gor det viktigt att sdkerstélla att de uppfattas pa
samma sdtt (Smith 2001). Exempelvis dr det viktigt for IKEA Malmo att meddela ut
information kring deras méngfalds- och jamstélldhetsplan samt deras definition och arbete
med méngfald. Eftersom alla kan tolka dessa olika, rdcker det inte bara att ha dem tillgdngliga
pa intranidtet utan det krdvs tillfillen att ga igenom dessa dokument for att sdkerstdlla att
medarbetarna har en gemensam forstaelse for IKEA Malmds perspektiv pa jamstilldhet- och
mangfaldsarbete. Cafias och Sondak (2011) forklarar hur diversity statement och diversity
strategy dr vitala delar av ett foretags styrdokument. Dessa ska vara kdnda for personalen
samt vara ldttillgédngliga. Till viss del hittas detta i IKEA Malmds mangfalds- och
jamstélldhetsplan, daremot sa saknas en exakt definition for vad méingfald betyder for IKEA

Malmo.

Begreppet méangfald har flera definitioner och kan beskrivas olika beroende pa vad som
asyftas och vem som tillfrdgas. Déarfor méste foretag klart och tydligt formulera sin definition
av begreppet sd att medarbetarna tolkar begreppet lika. Utifran de genomforda intervjuerna
samt studier av IKEA Malmgs styrdokument kan det utldsas att IKEA Malmo anvénder
begreppet méngfald pé ett oproblematiskt sitt, trots att det finns en tydlig tvetydighet bland
medarbetarna om vad begreppet innefattar. Under intervjuerna med medarbetarna stilldes
frdgan; “Vad tinker du ndr du hor ordet mangfald?”, for att fa en Svergripande bild &ver hur
mangfald som begrepp blivit introducerat for medarbetarna pa IKEA Malmo. Det visade sig
dé att det inte fanns nagon enhetlig bild dver varken begreppet méingfald eller IKEA Malmds
syfte med méngfaldsarbetet. Med stod av Fégerlind (2012) synliggors att IKEA Malmo
behover bli tydligare med att informera medarbetarna kring vad mangfald betyder for dem,

vilka aspekter av méngfald de arbetar med och pé vilket sétt de arbetar med det.

4.4 Hur upplever medarbetarna IKEA Malmoés méangfaldsarbete?

I mycket av IKEA Malmgs arbete kan paralleller dras till Latours (1986) dversittningsmodell,
vilken syftar till att 14ta en fordndringsprocess vara dynamisk och péverkas av minniskorna i

organisationen utifrdn deras tolkning och ambitioner med den (Alvesson & Sveningsson
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2008). En av medarbetarna beskriver hur hen kinner trygghet i att kunna finna stod i IKEAs
vérderingar i samband med en uppgift.

“/.../ och dterigen ddr kan man ju hela tiden sdga, jag valde det hdr sdttet, sa har
man stod i /.../ det dr ju skitgott, da kan man liksom inte géra fel pa nat sdtt.”
(Intervju, M4, 2014-05-05)

Det finns ddarmed en forvintan av att ett projekt, en foréndring eller liknande far lov att
formas utifrdn medarbetarna som ska arbeta med den. Detta uppmuntrar medarbetarna att ta
egna initiativ vilket frimjar engagemang och motivation (Alvesson & Sveningsson 2008).
IKEAs viérdering “linje annorlunda” uppmuntrar detta och blir &ven en form av
bemyndigande av ansvar, vilket framstilldes positivt av flera medarbetare. Enligt Latour
(1986) sitter inte dversittningsmodellen primért fokus pa den ursprungliga idén, i samband
med exempelvis fordndringar eller implementeringar, utan hur den tas emot och arbetas om av
medarbetarna i organisationen (ibid). Vad som hér blir vésentligt att ha i beaktande ar att ifall
IKEA Malmo alltid arbetar enligt Overséttningsmodellen, i synnerhet i samband med
mangfaldsarbetet, riskerar arbetet att bli spretigt eftersom processen pdverkas av manniskor.
Oversittningsmodellen riskerar nimligen att forflytta fokus dels frdn ursprungssyftet och dels
forlora genomslagskraft nidr medarbetare ges utrymme att ldgga in sina egna vérderingar
utifrn erfarenhet och dessutom agera efter dem. (Alvesson & Sveningsson 2008). S& ser ofta
IKEAs arbete ut; medarbetare ges frihet att vidareutveckla och optimera en idé eller 16sning
vilket, som ndmnt, frimjar motivationen. Ddremot kan diffusionsmodellen vara mer
efterstrivansvdrd 1 samband med IKEA Malmos méngfaldsarbete, eftersom dess priméra
fokus ar att se till att ursprungssyftet med forédndringen foljs genom hela processen. Risken

kan annars vara stor for att méngfaldsarbetets ursprungliga syfte tappas pé vigen.

4.4.1 Medarbetarnas kinnedom

Nyckeln till framgang, enligt Heide och Johansson (2008), vid fordndringsprocesser dr just
mottagarens tolkningar, och en anledning till att forandring misslyckas kan vara just pa grund
av feltolkningar och missforstind. Manniskor kan ndmligen tolka situationer annorlunda
utifran intressen, erfarenhet och bakgrund. Medarbetare skapar en gemensam forstaelse, en sa
kallad “kollektiv bild” genom det vardagliga spraket. Det dr déarfor av vikt for foretaget att
vara medvetna om detta och, sérskilt dven under en fordndringsprocess, ta reda pd hur
medarbetarna tolkar och forstar detta. (Heide, Johansson, Simonsson 2012; Sveningsson &
Sorgirde 2012). P4 IKEA Malm6 har medarbetarna varken fatt ta del av eller blivit

informerade om méngfaldsarbetet. De hade en uppfattning om att IKEA Malmé arbetar bra
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med méngfald och att det &r en del av IKEAs vérderingar, men information kring specifika
tillvigagéngssétt och anledningar till att arbeta med det saknas. Wodlin forklarar;

“Jag ska vara helt drlig och sdga, skulle ni gdtt ut och frdagat x antal medarbetare
/.../ om de vet hur, jag tror att mdanga av de hade svarat utifrdn en kdnsla de har,
att det hdr star IKEA for, det hdr dr vara vdrderingar /.../ men att de sen skulle ha
en mer ingdende kunskap om vad star i var mdngfaldsplan eller sd, ndd ddr tror
jag nog tyvdrr att de inte skulle kunna ge ndgra direkta svar. Utan det dr nog den
ddr allmdnna kdnslan kring hur IKEA jobbar med de hdr fragorna.” (Intervju,
Wodlin, 2014-04-11)

Detta var dven nagot som fick stdd utifrdn intervjuerna med medarbetarna. Av de totalt tta
medarbetare hade en medarbetare kdnnedom om planen, tvd kéinde till att den fanns och
resterande fem kénde inte till den. Daremot sd hade flera medarbetare en kénsla for att IKEA
tyckte det var viktigt. I Gverensstimmelse med Kotters (1996) forandringssteg, dr denna
“kénsla av angeldgenhet” det forsta och viktigaste steget. IKEA Malmé dr ddrmed pa god vig,
men aterigen finns en brist pd intern information vilket dr en &sikt som kunde utldsas i
medarbetarnas intervjusvar.

“(mangfald) kinns ju som en grej som IKEA jobbar mycket med, och jag som
jobbar pd IKEA, dad kdnns, klart att da vill man veta hur man jobbar med, vad det
dr for mdl och lite sa kring hur de jobbar med mdngfald, vad betyder mdngfald for
IKEA? Det finns ju manga olika typer av begrepp ocksd, hur man definierar det.
Sd det kdnns ju.. det hade varit bra om man hade kunnat veta exakt sa.” (Intervju,
M2, 2014-05-05).

Denna medarbetare forklarade vidare att hen inte har reflekterat 6ver mangfald s& mycket dé
det inte dr en del av dennes dagliga arbete;

“Ndr man inte jobbar med ... eller sd pd det sdttet sd tinker man nog inte sd..

vilket dr... det sdger ju ocksa ndgonting om.. Det dr ju jdtteviktigt att vi tdnker lite

mer, det hdr kanske ska tas upp lite tydligare och sd, komma lite mer i fokus...”

(Intervju, M2, 2014-05-05).
Medarbetarna pd IKEA upplever i1 stort att det dr viktigt for organisationer att arbeta med
mangfald. Anledningar till detta dr att;

“Alternativet dr inte okej /---/ Det dr berikande och jag tror att det dr nyttigt att
hela tiden stotas och motas mot det som dr annorlunda och det som inte dr en
norm.” (Intervju, M4, 2014-05-05)

“...och att ndr jag gadr till mitt jobb sd vill jag veta att jag gar till ett jobb dir man
har en grundldggande mdnniskosyn och att alla dr lika mycket virda.” (Intervju,
M5,2014-05-05)

Ordet berikar var genomgéende 1 flera intervjuer nir vi pratade om méngfald. Medarbetarna
menade att mingfalden berikar alla ménniskor, foretagskulturen, sprékkompetensen samt

organisationen. Genom att olika perspektiv tas in skapas en béttre miljo och ddrmed véxer
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verksamheten. Hir synliggdrs det att medarbetarna anser att en stridvan efter en multikulturell
organisation, dr idealt. For att béttre samla medarbetarnas tankar kring hur de vill arbeta med
det sa &r kanske en personalresursgrupp, som tidigare ndmnts, ett bra nista steg. Daremot sa
ndmnde en av medarbetarna att en mangfaldsgrupp inte skulle kunna gora sé stor skillnad;

“ska man jobba med madngfald pd ett effektivt sditt sa ska man kanske gora det
hogre upp i organisationen pd ndt sdtt /.../ (en personalresursgrupp) kan gora en
del men de ddr stora bergen forflyttar man liksom inte hdr, pd varuhuset, tyvirr.”
(Intervju, M4, 2014-05-05).

En annan medarbetare ansdg att det dr en bra id¢ for att lyfta fragan, 6ka kunskapen och gé in
mer pé djupet i arbetet;

“Det dr viktiga grejer att lyfta pd, lyfta pd varje sten hdr, och som sagt det finns
redan en tanke att dra igdng. Det tror jag hade varit en bra idé, om inte annat sd..
Vi har inte hittat ndn nu som upplever att vi har ett problem, och det dr ju bra,
Men hittar vi problem sd dr det jdttebra att det lyfts upp. For det dr inget sdnt som
jag tror man kommer berdttar. Du kanske redan kdnner att du dr lite under.. lite
underdog-stillning dd och da dr man kanske inte som starkast /.../” (Intervju, M3,
2014-05-05)

Négra medarbetare ansag att tanken med en personalresursgrupp redan fanns lite och vissa
ansag att det inte riktigt behovdes eftersom IKEA Malmo (och HR-avdelningen) redan arbetar
ganska aktivt med fragan. Séledes verkar det som att medarbetarna upplever behovet av en
sadan grupp lite olika, men den generella uppfattningen &r att de inte vet hur arbetet drivs idag
och dérfor har svart att svara pd om det behovet finns. Wodlin menade att det skulle vara
nésta steg for IKEA Malmo, att skapa en sddan grupp for att involvera medarbetarna mer.
Detta dr enligt Canas och Sondak (2011) ett viktigt steg for mangfaldsarbetet att djupt rota sig
i organisationen. Aven Alvesson och Sveningsson (2008) menar att motivation och
empowerment &dr vésentliga delar for att f8 medarbetarna engagerade 1 en
organisationsfordndring. Detta menar forfattarna dven dr nodvéndigt eftersom medarbetare
standigt ror sig in och ut frdn fordandringsarbeten, inte bara fysiskt utan utifran attityder och

sin identifikation kring férédndringen (ibid).

4.4.2 Att institutionalisera mangfaldsarbetet

Utifran Smiths (2001) studier om institutionell etnografi, &r dokument och andra styrande
texter bara legitima om de anvinds institutionellt, alltsé att de genomsyrar verksamheten. Att
vissa medarbetare knappt visste om att IKEA Malmo har en plan visar tydligt att foretaget
brister i institutionaliseringen av foretagets texter. En medarbetare forklarar exempelvis hur

denne upplever att mangfaldsarbetet institutionaliseras;
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“Jag tror att det dr en rdtt, mdste jag sdga, levande process att de hdr vivs in, /.../
men det sitter dven Ingvar Kamprads tio teser uppsatta, /.../ och for mdnga som
kommer utifrdn sa kan det vara ett mellanting mellan Osteuropeiskt tdank med att
slagorden mdlades pa viggarna, men det forekommer ju i introduktionen ndr du
borjar hdr, /../ det forekommer ju dven ndr du sdtter upp mallen for
utvecklingssamtal, det vivs in tycker jag pd ett, jag tycker ju inte det dr pd ett
krystat sdtt eftersom det dr sa mycket..” (Intervju, M3, 2014-05-05)

Enligt Heide och Johansson (2008) &r bristféllig kommunikation den frdmsta anledningen till
att medarbetare kdnner sig tveksamma infor en fordndring. Informationen som nar ut till

medarbetare forklarades ddremot av en medarbetare som att;

“Sen dr det lite sd informationsstress och det dr det ju i hela samhdllet.. att det
kommer sd himla mycket till en att man inte kan sdlla riktigt bland.. Problemet som
IKEA har, och jag vet inte om det forekommer pd andra foretag ocksd, men att det
dr sd himla snabba puckar hela tiden sad rdtt som det dr sd anvinder man order
och kontraorder pd ndt sdtt och att det gdar snabbt och att det kan vara svart att
hdnga med och att sen kommunicera vidare till, i ndsta led, pa ndt sdtt. Det dr vdl
de problemen som finns pd ndt sdtt.” (Intervju, M4, 2014-05-05)

Under intervjun med medarbetarna stélldes fragan om de ansdg att IKEA Malmo lyckats med
sitt mangfaldsarbete vilket vissa medarbetare tyckte var svért att svara pa da de inte vet exakt
hur méngfaldsarbetet ser ut pA IKEA Malmd. Daremot ndmnde manga att de upplevde att
IKEA gor ett bra jobb men att de inte dr fardiga. En medarbetare uttryckte vikten av att inte
tappa fokus, inte kénna sig ndjda, “utan att man hela tiden har det med sig” (Intervju, M8,
2014-05-02). Hen menar alltsa, i enlighet med Thomas (1991), att méngfaldsarbetet bor vara
en kontinuerlig process som hela tiden utvecklas och arbetas med. En annan medarbetare

uttryckte att;

“Nej. frdgan dr om man ndgonsin gor... ehh nd jag tycker man dr bra i vissa
avseenden. Det gor jag /---/ jag ser definitivt att vi kan géra dnnu mer framforallt
ocksd att aktivt fora en debatt om att det inte dr liksom att, att ingen ndgon ska
uppleva att jo, men jag har kvoterats in for ndgot utan faktiskt se att “men du dr
hdr for att vi behover din kompetens” och den kompetensen kanske dr “men nd du
kanske inte har perfekt svenska men du kan arabiska och det kan inte jag” da
kompletterar vi varandra. sen /.../ har vi ju vdara vdrderingar som en grund och det
dr ndgon slags... en bas vi alla behovs stanna pd. sdaklart. Eeh, men ddremot kan
jag verkligen se att i ett mangfald... utifran alla olika aspekter kan vi gora mer,
sdklart. Och framforallt att attityden att man kéinner att... att alla dr hdr for att de
dr vdrdefulla och inte for att det ska se fint ut pd ndgot papper eller i ndgon
statistik. Utan att man verkligen nd, vi jobbar med det ddrfor att det berikar alla.
Ddr tror jag att, framforallt diir kan man bli otroligt mycket bdttre.” (Intervju, M5,
2014-05-05)

Hen pekar pa att &ven om IKEA arbetar bra i vissa avseenden sa finns det vissa omrdden som

de kan blir battre pa; en dsikt som fler medarbetare delar. Flera medarbetare asyftar att IKEA
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Malmo saknar exempelvis alder och funktionsnedsdttning i sitt méngfaldskoncept eftersom
det enbart speglar upptagningsomradets etniska méngfald;

“Men for mig dr det viktigt att fa med alla de hdr bitarna och inte bara
koncentrera sig pd, som jag upplever att mdangfald handlar om mdngkultur, att vi
fastnar oftast i etnicitet och religios tillhorighet, jag ser det som storre dn sd.”
(Intervju, M3, 2014-05-05)

“Jag kan tycka att mdngfald, i mycket hos oss har fastnat i etnicitet /---/ men vi
behéver bredda det.” (Intervju, M5, 2014-05-05)

Dessa tva medarbetare namner att de anser att IKEA Malmo maste bli bittre pa att bredda
mangfaldsbegreppet till att omfamna fler delar i konceptet. Det finns dérmed en efterfrdgan pé
att arbeta utifran ett intersektionellt perspektiv. Att medarbetarna pa IKEA Malmé ér de som
sjdlva ndmner att mangfaldsarbetet behdver breddas borde ses som en motiverande faktor for

IKEA Malmo att reflektera dver sitt koncept.
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5 Slutsats & Slutdiskussion

Detta avsnitt inleds med en summering av det mest vdsentliga som framkommit av analysavsnittet. Vi
belyser dven hur syftet och frdgestdillningarna har besvarats. Kapitlet avslutas med en beskrivning

kring hur var studie har bidragit till forskningen samt forslag pad vidare forskning.

5.1 Slutsats

For att komma fram till om studiens syfte har besvarats visar vi aterigen syftet:
Syftet med vdr studie dr att ta reda pd huruvida ett foretags mangfaldsarbete
konceptualiseras, hur detta implementeras och formedlas internt samt hur det tas emot av

medarbetarna i organisationen.

Av intervjuerna med medarbetarna kunde vi mérka att det saknades en enhetlig definition for
begreppet mangfald och dess innebdrd. Det visade sig ndmligen att den definition av
mangfald medarbetarna hade, stimde séllan 6verens med den definition som beskrivs i IKEA
Malmos senast uppdaterade méngfald- och jamstdlldhetsplan. Att medarbetarnas
uppfattningar inte stimmer dverens med IKEA Malmds, riskerar att negativt paverka arbetet
eftersom medarbetarna bor vara en viktig del av processen. Deras tolkning av
mangfaldsarbetet dr att de kdnner till att IKEA Malmo arbetar med det, men de flesta vet
varken det grundliggande syftet eller de langsiktiga malen. Flera av de intervjuade
medarbetarna dr Overens om att kommunikationen &dr en vital del 1 samband med
mangfaldsarbetet och hade velat fa& mer kunskap och vara mer delaktiga. En god
kommunikation underldttar for mangfaldsarbetet att genomsyra hela organisationen.
Inledningsvis behdver IKEA Malmo fundera dver syftet med méngfaldsarbetet med hénsyn
till intersektionalitetsperspektivet. IKEA Malmos méngfalds- och jimstélldhetsplan behdver
dérefter omarbetas till att inkludera flera aspekter av en méngfaldsplan. For nérvarande liknar
den ndmligen mer en policy dn en plan d& den framforallt saknar atgérder och aktiviteter for
arbetet enligt Figerlinds (2012) mall for en mangfaldsplan. Den globala HR-avdelningens
dokument, Diversity and Inclusion, liknar mer en plan da den har konkreta aktiviteter och
tillvigagéngssétt for hur processen ska se ut. Detta ska anpassas och implementeras i varje
varuhus, men var dnnu inte etablerat hos IKEA Malmo under tiden for var uppsats. Detta
dokument dr dock en bra plan for hur mangfaldsarbetet pd IKEA Malmd skulle kunna

forbittras.
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Utifran var studie har vi lért oss att IKEA Malmo sétter konkreta mal och nuldgesanalyser for
tva kategorier; etnicitet och kon. Vi kan ddrmed, i enlighet med de los Reyes (2000) se att
mangfaldsarbetet konceptualiseras utifran dessa tva kategorier. I samband med detta upplevde
vi, vilket dven vissa medarbetare upplevde, att IKEA Malmo saknar ett bredare perspektiv; ett
intersektionalitetsperspektiv. Trots detta har vi sett i deras méngfald- och jamstélldhetsplan att
de uttrycker en strdvan efter att attrahera ménniskor som delar deras védrderingar oavsett
etniskt ursprung, alder, sexuell ldggning, fysisk formaga och kon. Genom ett breddat koncept
kan forandringsarbetet mot mangtfald fa storre genomslagskraft dé fler kategorier inkluderas.
Aven en grundliggande kunskap kring intersektionalitet och strukturella hinder, kan
underldtta for organisationen att g& pa djupet med arbetet. IKEA Malmo visar till viss del att
de vill arbeta utifran ett brett perspektiv, men det krdvs konkreta aktiviteter for hur de ska na

ut till alla personer som kan dela deras virderingar.

Samtliga av medarbetarna som intervjuats i studien haller med om att méngfaldsarbete &r en
viktig frdga for organisationer att arbeta med. Den generella uppfattningen dr att IKEA
Malmo arbetar med méngfald, men mer djupgdende kunskap om arbetet saknas. Flera av
medarbetarna hade girna sett att det skapats en personalresursgrupp med uppgift att hantera
mangfaldsfragor pa IKEA Malmd. I samband med detta ndimndes ndamligen att de gérna ville
lara sig mer och fa information om méngfaldsarbetet. En sddan grupp bemyndigar
medarbetare, fran alla avdelningar, ansvar att lyfta fragan, vilket dven kan skapa forstaelse for
samt fora vidare kunskapen om méngfaldsarbetet i resten av varuhuset. Vi tror att en
kombination av Alvesson och Sveningssons (2008) 6versdttnings- och diffusionsmodeller kan
vara efterstrivansvird for IKEA Malmo. Diffusionsmodellen kan vara positiv da det, som
tidigare ndmnts, &r viktigt med en enhetlig definition och ett tydligt syfte for mangfaldsarbetet
som dessutom bibehdlls ldngs hela processen. 1 en personalresursgrupp kan
oversittningsmodellen ddremot vara anvéndbar, sa ldnge hénsyn tas till att ursprungssyftet i
mangfaldsplanen faktiskt bibehélls. P4 samma vis som medarbetarna kinner for IKEAs
vérderingar bor méngfaldsplanen anvdndas som en mall for medarbetarna att kdnna trygghet 1
och luta sig tillbaka pa. P4 detta sitt tilldts medarbetarna att komma med forslag och nya idéer

samtidigt som arbetet inte riskerar att byta riktning, forflytta fokus eller bli spretigt.

Flera av medarbetarna ndmner hur mangfaldsarbetet inte bor ses som ett arbete med ett

slutgiltigt mal, utan som en kontinuerlig process som alltid bor ses som aktuell. Att
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medarbetarna har detta synsétt dr positivt for IKEA Malmé da det visar pd en forstéelse for att
ett mangfaldsarbete de facto inte kan bli en ickefrdga. Det ar ett arbete som hela tiden maste
uppdateras och finnas med i diskussionerna, vilket ocksé kan sékerstélla att IKEA Malmé ses

som en inkluderande arbetsplats.

5.2 Slutdiskussion

Var studie har bidragit med en insikt om hur ett stort svenskt foretag arbetar med
mangfaldsfragor samt en forstéelse for hur deras konceptualisering av méngfaldsbegreppet
har paverkat méngfaldsarbetet och dess innebord for medarbetarna. Vi anser att, genom att
tydligt definiera sitt koncept genom god kommunikation, far forédndringsprocessen mot

mangfald en storre genomslagskraft hos medarbetarna samt i organisationen.

En fraga som tydligt framkommer i den empiriska undersdkningen, &r huruvida en
konceptualisering av  mangfald 4r positivt for en organisation, ur en
kommunikationssynpunkt, dd tydliga ramar skapas. Konceptualiseringen underléttar for
medarbetarna att ta sig an méangfaldsarbetet da det presenteras tydligt. Dédremot kan det vara
negativt eftersom det som hamnar utanfor konceptets ramar exkluderas. Resultatet av denna
studie anser vi bidrar till en djupare forstdelse for hur ett foretags mangfaldsarbete kan
konceptualiseras. Det lyfter dven vikten, for ett foretag, att ha ett intersektionalitetsperspektiv

innan konceptualiseringen gors.

5.3 Forslag pa vidare forskning

Sammanfattningsvis beskriver var studie bade hur konceptualisering péaverkar ett

mangfaldsarbete samt hur detta paverkar genomslagskraften hos medarbetarna.

Vidare utveckling av vér gjorda studie kring konceptualisering av mangfaldsarbetet skulle
kunna ge en mer djupgaende analys. Konceptualisering och dess paverkanseffekter kan goras
mer omfattande i en studie som jAmfor flera foretag. Vidare kan dven forskning goras kring
huruvida en stark foretagskultur himmar eller friimjar ett mangfaldsarbete. Aven studier kring
paverkan hos medarbetarna kan uttryckas i fragor sa som; Vilka aspekter ar viktiga att skapa
forstéelse for vid ett mingfaldsarbete utifran ett medarbetarperspektiv? Finns det metoder for
den interna kommunikationen som dr mer eller mindre effektiva dn andra for att skapa en

genomslagskraft for fordndring i arbetet hos medarbetarna?
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I en verksamhet som driver méngfaldsarbetet ur ett 16nsamhetsperspektiv kan det dessutom
vara intressant att ta reda pa om resultatet av mangfaldsarbetet kan métas i siffror samt hur
detta i sadant fall pdverkar utférandet av méngfaldsimplementeringen. Da vinstdrivande
foretags resurser ofta &r relativt strama dr lonsamhet kanske inte den bésta drivkraften for att
det ska fa genomslagskraft hos medarbetarna. Séledes kan &ven en vidare forskningsfraga

lyda; Ar 16nsamhet verkligen den bésta motorn for en organisations mangfaldsarbete?

A1



Referenser

Tryckta Killor

Alm, D. (1999). Féordel Mdngfald. En tankevickare om mdngfald i organisationer. Uppsala:
Uppsala Publishing House

Alvehus, J. (2013). Skriva uppsats med kvalitativ metod: En handbok. Stockholm: Liber

Alvesson, M. & Skoldberg, K. (2008). Tolkning och reflektion. Lund: Studentlitteratur

Alvesson, M. & Sveningsson, S. (2008). Fordndringsarbete i organisationer - om att utveckla
foretagskulturer. Malmo: Liber

Alvesson, M. & Sveningsson, S. (2012). Organisationer, ledning och processer. Lund:
Studentlitteratur

Arai, D. (2001). Introduktion till kognitiv psykologi. Lund: Studentlitteratur

Bryman, A. (2008). Samhdllsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber

Caiias, K. & Sondak, H. (2011). Opportunities and Challenges of Workplace diversity.
Theory, cases and exercises (Second edition). Upper Saddle River: Pearson Education

Cox, T. (1991). The multicultural organization. Academy of Management Executive, 5, 34-47

de los Reyes, P. (2000). Var finns mangfalden? Konstruktion av mangfald inom svensk
forskning och samhidllsdebatt. Report No 2:2000, Saltsa, Arbetslivsinstitutet

Eriksson-Zetterquist, U. & Styhre, A. (2007). Organisering och intersektionalitet. Malmo: Liber

Fégerlind, G. (2012), Mdngfald i praktiken - handbok for verksamhetsutveckling. Malmé: Liber

Gummesson, E. (2000). Qualitative Methods in Management Research (Second Edition). London:
Sage

Heide, M. & Johansson, C. (2008). Kommunikation i fordndringsprocesser (Forsta upplagan). Malmo:
Liber

Heide, M., Johansson, C., Simonsson, C. (2012). Kommunikation i organisationer (Andra upplagan).
Malmé: Liber

Integrationsverket (2001). Mdngfald som verksamhetsstrategi - en modell for mangfaldsarbete.
Trelleborg: Berlings Skogs

Isaksson, A. (2001). Att utmana férdndringens gréinser - en studie om fordndringsarbete, partnerskap
och kén med Equal-programmet som exempel. Diss. Lunds Universitet. Lund: Media-Tryck

Kaufmann, G & Kaufmann A. (2010). Psykologi i organisation och ledning (Tredje upplagan). Lund:
Studentlitteratur

Kets de Vries M., Balazs, K. (1998). Beyond the Quick Fix: The Psychodynamics of Organizational
Transformation and Change. European Management Journal (Vol. 16, No. 5, pp. 611-622).

Kotter, J. P. (1996) Leading change. Harvard Business School Press

AN



Landy, F & Conte, J. (2010). Work in the 21st century: an introduction to industrial and
organizational psychology. 3rd edition. Hoboken: John Wiley & Sons

Latour, B. (1986). The powers of association. In Law, J. (ed.). Power, Action and Belief- A New
Sociology of Knowledge? London: Routledge & Kegan Paul

Lewin, K. (1951). Field theory in Social Science. New York: Harper & Row

Marsden, R. (1997). Class Discipline - IR/HR and the Normalization of Workforce. I Prasad,
Pushkala, Mills, Albert J., Elmes, Albert J. & Prasad, Anshuman (red.), Managing the
Organizational Melting Pot: Dilemmas of Workplace Diversity, (pp. 107-127). London: Sage

Mills, A. J. & Prasad, P. (1997). From Showcase to Shadow: Understanding the Dilemmas of
Managing Workplace Diversity. I Prasad, Pushkala, Mills, Albert J., Elmes, Albert J. & Prasad,
Anshuman (red.), Managing the Organizational Melting Pot: Dilemmas of Workplace
Diversity, (pp. 107-127). London: Sage

Mlekov, K. & Widell, G. (2013). Hur moter vi mangfalden pd arbetsplatsen? Lund: Studentlitteratur

Rennstam, J., (2012). HRM-arbete. I Alvesson, M. & Sveningsson, S. (red.) Organisationer, Ledning
och Processer (ss. 413-437) Lund: Studentlitteratur

Ryen, A. (2004). Kvalitativ intervju - fran vetenskapsteori till faltstudier. Malmo: Liber

Senge, P. (1995). Den femte disciplinen. Stockholm: Fakta Info Direkt

Strauss, A. L. & Corbin, J. (1998). Basics of Qualitative Research; Techniques and Procedures for
Developing Grounded Theory. Thousand Oaks: Sage

Strid, Jan. (1999) Internkommunikation inom organisationer. Lund: Studentlitteratur

Sveningsson, S. och Sorgirde, N. (2012). Organisationsforidndring - frdn ingenjorskonst till tolkning. i
Alvesson, M. & Sveningsson, S. (red.) Organisationer, Ledning och Processer (ss. 413-437)
Lund: Studentlitteratur

Thomas (1991) Beyond Race and Gender. New York: American Management Association.

Thomas (1992) Managing diversity: A conceptual framework. In S. E. Jackson (Ed.), Diversity in the
workplace: Human resource initiatives (pp. 306-318). New York: Guilford

Thurén, T. (2010). Vetenskapsteori for nyborjare. Malmo: Liber

Trost, J. (2010). Kvalitativa intervjuer (Tredje upplagan). Lund: Studentlitteratur

Trost, J. (2008). Kvalitativa metoder. Lund: Studentlitteratur

Widerberg, K. (2002). Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur

Elektroniska kallor

Beer, M. och Nohria, N. (2000). Cracking the Code of Change. Harvard Business Review
78, (3), 133141.doi: <http://webdb.ucs.ed.ac.uk/operations/honsqgm/articles/Change2.pdf>
(Hamtat: 2014-04-03)

Handelskammaren rapport nr 1. (2010) Diversity Management idag - affdrsnytta med mangfald.

A



<http://www.ism.lu.se/fileadmin/files/msm/pdf/Svenska handelskammaren om_vikten av

~ma%C3%8C%C5%A0ngfald.pdf> (Hamtad: 2014-03-28)
Prasad, A., Prasad, P., Mir, R. (2011). 'One mirror in another': Managing diversity and the

discourse of fashion. Human Relations, 64. (5), 703-724.
<http://hum.sagepub.com/content/64/5/703> (Hamtad: 2014-04-22)

Randstad Award (2014, 3 april). IKEA dr Sveriges mest attraktiva arbetsgivare.

<http://www.randstad.se/en/award/pressrum/Pressreleaser-/IKEA-ar-Sveriges-

mest-attraktiva-arbetsgivare/> (Hamtad: 2014-05-11)

Smith, D. E. (2001). Texts and the Ontology of Organizations and institutions, Studies in

Cultures, Organization and Society. (7:2, pp 159-198) Routledge, London. Tillgénglig:
<http://www.tandfonline.com/toc/gsco19/7/2#.Uyl-yfYoacc> (Hamtat: 2014-04-08)

Svenska Akademiens Ordlista (2011). Svenska Akademien (ss. 597)

<http://www.svenskaakademien.se/svenska spraket/svenska akademiens_ordlis

ta/saol_pa_natet/ordlista> (Hamtat: 2014-03-26)

Statistiska centralbyrén: Befolkningsstatistik i sammandrag 1960-2013.
<http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Statistik-efter-amne/Befolkning/Befolkningens-

sammansattning/Befolkningsstatistik/25788/25795/Helarsstatistik--
Riket/26040/#Fotnoter> (Hamtat: 08-04-2014)

Sveriges HR Forening (2006). Mdngfald for okad lonsamhet.
<http://www.mangfald.org/sites/default/files/M%C3%A Sngtald%20f%C3%B61%20%
C3%B6kad%20L.%C3%B6nsamhet.pdf> (Hdmtat: 2014-03-15)

Officiella tryck

SOU 2005:41 Bortom Vi och Dom - Teoretiska reflektioner om makt, integration och strukturell
diskriminering. Arbetsmarknadsdepartmentet. Stockholm.

Diskrimineringslagen (2008:567). <http://www.do.se/Diskriminerad/Diskrimineringsgrunderna/>

IKEAs interna dokument

IKEA Group (2011) Goda affirer med sunt fornuft - IKEA Gruppens uppforandekod - Code
of Conduct

IKEA Svenska Forsiljnings AB (2011) IKEA Malmés Mangfalds- och jamstdlldhetsplan

Inter IKEA Systems B.V. (2011) IKEA Konceptet. En mobelhandlares testamente. Lilla IKEA
Ordboken - Inriktning och ramverk fér IKEA Konceptet

Inter IKEA Systems B.V. (2012) Diversity and Inclusion at IKEA

AA



Muntliga Killor

Wodlin, A., Human Resource IKEA Malmo, intervju, 2014-04-11
Medarbetare 1; M1, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-02
Medarbetare 2; M2, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-05
Medarbetare 3; M3, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-05
Medarbetare 4; M4, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-05
Medarbetare 5; M5, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-05
Medarbetare 6; M6, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-02
Medarbetare 7; M7, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-05

Medarbetare 8; M8, IKEA Malmo, intervju, 2014-05-02

AR



Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide Medarbetare

Bakgrund:

- berétta om din tid pd IKEA. (antal ar, tidigare befattningar, nuvarande befattning)
- Hur sokte du dig in pa ikea? (hur hamnade du hér? via vilken kanal?)
- Varfor trivs du pa ikea?
- Vilka av IKEAs vérderingar tilltalar dig mest? (varfor)
Mangfald:
- Vad ténker du nér du hor ordet méngfald?
- Har ni fétt utbildning kring mangtald?
- Hur tycker du att méngfald syns i er vardagliga verksamhet?
- Hur upplever du att IKEA formulerar méngfaldsarbetet? (vad dr mélet? konceptet mangtald, vad
ingar/ingdr inte?) (perspektiv -showcase? lika réttigheter?)
- Har du fatt ta del av IKEAs jamstélldhet- och mangfaldspolicy?
- Hur fick du ta del av den? (och 4r du inforstddd med vad den formedlar?)
- Anser du att denna policy gér i linje med IKEAs vérderingar?

Mangfald pa IKEA Malmg:

- P4 vilket sétt anser du att IKEA arbetar med méngfald (mdten, utbildningar, temadagar osv)?
Hur anser du att IKEA bor arbeta med det?
- Ser du IKEA som en dppen och inkluderande arbetsplats?
- Kénner du att alla blir lika accepterade och respekterade?
- Fick ni ndgon inblick i IKEAs vérderingar kring méngfald under introduktionen for nyanstéllda?
- Hur ser utvecklingssamtalen ut? (med vem?, hur ofta, vad tas upp)
- Hur upplever du kommunikationen dr mellan dig och din ndrmsta chef? (har du fértroende for och
litar pa chefen, 6ppen kommunikation?, tvdvagskommunikation? kan du vdnda dig till chefen och
ventilera, fa stod, komma med forslag osv.)
- Hur involveras ni medarbetare i ledningsbeslut sd som foérdndringar?
- Hur brukar kommunikationen fungera frén ledning till er?

Avslutande fragor:

- Vad tror du om en grupp for att arbeta med méngfald pd IKEA Malmo?
Hade du velat vara del av den?
- Anser du att varuhuset tilltalar de manga ménniskorna i upptagningsomradet?

- Anser du att IKEA har ett lyckats mangfaldsarbete?
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Bilaga 2 - Intervjuguide Anna

Bakgrund:

- Beritta om dig sjélv..

- Vad har du for utbildningsbakgrund?

- Din resa pa IKEA - startar, befattningar, tid for nuvarande befattning & arbetsuppgifter.
- Jobbar du pa/for IKEA Sweden eller IKEA Malmo? (fortydligande..)

- Varfor vill du jobba inom Human Resource?

- och varfor just pa IKEA/hur hamnade du hér?

Mangfald:
- Vad innebdr mangfald for IKEA? (utifrén svar; dr det Malmo eller “hela” IKEAs definition?)

- Ar méngfaldsarbete nigot som intierades av IKEA Sweden, som sen varje varuhus skulle borja med?
Hur mycket kommer fran ledningen respektive varuhuset ? Finns det skillnader i arbetet?

- Staimmer det att IKEA Malmo ses som ett test-varuhus? Ar det i sa fall dérfor ni valt att anamma
mangfaldsarbetet hér forst/mest?

- Nér borjade arbetet med méngfald pd IKEA Malmdo?

- Hur kommunicerades detta arbete ut? Vilka kommunikationskanaler anvdnds? (Finns det en
mangfaldspolicy? eller kommunicerades det ut via intrédnat, moten osv.)

- Vad ér den primédra anledningen till att IKEA arbetar med méngfald? (16nsamhets, marknadskrav,
affarsnytta, rattvise osv)

- Hur ser ni pa arbetet? Utgdngspunkt..? ex som ett projekt, en strategi?

- Har IKEA anviént sig av externa konsulter i samband med att ni bérjade arbeta med méngfald?

- Har ni en “méngfaldsansvarig” eller en “méngfaldsgrupp” pad IKEA Malmo?

- Hur arbetar ni med méngfald pé detta varuhus?

- Finns det en modell/mall for hur arbetet ska ga till?

- Hur har méngfaldsarbetet paverkat IKEA Malmd? (ex. har det inneburit stora fordndringar?)

((- Har IKEA Malmé en egen s.k. diversity statement (definition av mangfaldsarbetet)? Ddr det stdr
vad mdngfald innebdr for IKEA (ldttillgdngligt? vet alla anstdllda om det?)

- Har IKEA Malmé en egen s.k. diversity strategi? (ddr det star vad mdlet med mangfaldsarbetet dr
och hur det passar in i IKEAs strategi. ))

Anstillda:

- Hur ser du pé de anstélldas roll i arbetet med mangfald? (foljdfrdga beroende pa svar: hur har de

kunnat pdverka arbetet?)
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- Fér de anstéllda utbildning i méngfald/inkludering/antidiskriminering och f6r mangfaldsarbetet?
(foljdfraga: hur far de stod i arbetet?)

- Hur arbetar medarbetarna med méngfald nu?

- Hur f6ljer ni upp mangfaldsarbetet? (Medarbetarundersdkningar/attitydundersokningar?)

- Hur ser det framtida arbetet ut? (langsiktigt mal?)

Svérigheter:

- Vilka problem/svarigheter/motséttningar har ni sett med mangfaldsarbetet? Hur har ni hanterat detta?
- Vad skulle underldtta mangfaldsarbete?

- Vad gor ni for att kontinuerligt hdlla er uppdaterade med nya aspekter i méngfaldsarbetet?

Avslutande frigor / summering:

- Vad ér det viktigaste ingredienserna for att lyckas med méngfaldsarbetet?
- Tror ni att mangfaldsarbetet ger mer én vad det kostar? (Ar det en 16nsam satsning rent ekonomiskt?)
- Har ni lyckats med ert méngfaldsarbete? och varfor?

- Finns det ndgot du vill fortydliga, berdtta mer om, ta upp?
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