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Sammanfattning

Konceptet diversity management, en organisationsstrategi for att ta tillvara pd mangfald som
leder till en 0kad effektivitet och 16nsamhet, har frimst forskats inom privata foretag, dérav
intresset for att undersdka fenomenet i kommunal verksamhet. Forskning visar didremot att
diversity management som koncept ofta framstills som oproblematisk med positiva budskap,
en slags vision som séllan redogdr for de utmaningar som organisationer stélls infor. Syftet
med denna studie dr séledes att undersoka forhdllandet mellan diversity management som
koncept och det praktiska méngfaldsarbetet i kommunala verksamheter. For att ta reda pa hur
det forhéller sig i praktiken vill vara frigestdllningar soka svar pd vad det dr som pédverkar
méngfaldsarbetet i en kommunal verksamhet, hur mangfaldsansvariga upplever sin vardag
och hur méngfaldsarbetet hanteras i praktiken. For att besvara fragestdllningarna har en
kvalitativ studie som metod genomforts dir méngfaldsansvariga i olika kommuner har
intervjuats. Var teoretiska referensram utgér olika perspektiv som bade visar pa den
normativa bild som diversity management framstéller samt en mer kritisk som ifragasatter
konceptet. En forsta slutsats vi kan dra utifran studien dr att det finns en rad aspekter som
paverkar arbetet i en kommunal verksamhet och som gor att méngfaldsarbetet tenderar att
hamna i skymundan. En andra slutsats éar att méngfaldsarbetet méste diskuteras och
argumenteras for i termer av 16sningar och nytta, vilket resulterar i att mangfalden alltid maste
bidra med ndgot for att fa legitimitet. En tredje slutsats @r att den bild som diversity
management som koncept framstiller inte gar att leva upp till eftersom det praktiska
méngfaldsarbetet befinner sig i en hycklande kontext dér en rad motstridiga intressen ska
hanteras. Vi har siledes kommit fram till att forhdllandet mellan diversity management som
koncept och praktik inbegriper en komplexitet som innebér att det dr svart att sdga en sak for

att sedan gora samma sak i praktiken.

Nyckelord: diversity management, kommuner, mdngfaldsarbete, organiserat hyckleri, komplexitet
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1. Inledning

Nir vi knappar in bokstdvernam an g fa 1 d i Googles sokfilt och trycker pa enter méts vi av
en rad bilder som fangar vir uppmérksamhet. De olika bilderna framstéller i huvudsak
nyanser av regnbagens féarger, heterogena grupper av ménniskor med ett leende pa lapparna,
hénder som tillsammans representerar olika hudférger och lovord som “framging”. Kénslan
som bilderna formedlar dr att mangfald &r nagot littsamt och positivt som far ménniskor att
samarbeta och fOrenas oavsett bakgrund. Bilderna ger ett intryck av att varje ménniska ses
som unik och att de olikheter som skiljer oss at kan tas tillvara pa och tillsammans bidra till en

bittre virld.'

1.1 Problemformulering

Konceptet diversity management vixte fram under 1960-talet i USA och 4r en
organisationsstrategi for att ta tillvara pa mangfalden (Thomas 1991). I likhet med var
iakttagelse framstills mangfald i detta koncept som nagot positivt och oproblematiskt. Att
satsa pd mingfald innebér hér att organisationer tar tillvara pa och vidlkomnar olikheter, nagot
som leder till 6kad effektivitet och 16nsamhet. Mangfald beskrivs som nyckeln till kreativitet
och innovation, och inkluderingen av nya perspektiv gor att foretag utmérker sig i forhdllande
till andra aktorer (Basset-Jones 2005, s. 171). I konceptet finns tva aspekter av mangfald som
ar viktiga for organisationer, réttviseperspektivet och ‘the business case’ (Widell & Mlekov
2013, s. 57). Rattviseperspektivet handlade ursprungligen om olika strategier for att frimja
ménskliga rittigheter och antidiskriminering och dr ett steg i arbetet for social réttvisa i
organisationer, men dr oftast inte ett méal i sig for foretag (Rennstam 2012, s. 427). Det andra
perspektivet, ‘the business case’, dr ett ekonomiskt argument som innebér att en diversifierad

arbetsstyrka 0kar organisationers effektivitet (Litvin 2006, s. 75).

diversity management fick sitt genomslag i Sverige under 1990-talet och anvénds synonymt
med “méngfaldsarbete i organisationer”, dvs. att leda och hantera méingfald i savél foretag
som myndigheter, kommuner och ideella organisationer (Féagerlind 2012, s. 6-8). En
omfattande del av den forskning som behandlat diversity management har frimst undersokt

fenomenet i en privat kontext, vilket inneburit att offentliga verksamheter, som den

! https://www.google.se/webhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-8#q=m%C3%AS5ngfald
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kommunala, dr kartlagda i mindre utstrickning utifrdn den genomldsning vi genomfort.
Kommuner kénnetecknas av att de inte arbetar utifrén ett vinstintresse och har idag ett ansvar
for att de minskliga rattigheterna vdrnas 1 motet med medborgarna och att motverka
diskriminering (Kommunallag 1991:900, Sveriges kommuner och landsting 2010, s. 7-8).
Kommuner har dessutom ett sérskilt ansvar for att skapa mojligheter for médnniskor att ta sig
in 1 arbetslivet vilket kan sdkerstdllas genom att arbeta med mangfald, ett fordndringsinitiativ
som madste vara politiskt forankrat for att f4 genomslag (Sveriges kommuner och landsting

2016a).

Diversity management med sitt positiva budskap om att generera okad effektivitet och
lonsamhet 1 organisationer har diremot kommit att kritiseras av forskning. Diversity
management framstills enligt Prasad och Mills (1997) som ett ‘showcase’ i vilket konceptet
endast handlar om en yttre fasad som inte synliggdr de dilemman som uppstir i en
diversifierad organisation. Mangfaldsdiskursen med sitt positiva budskap tenderar enligt de
los Reyes (2001) att premiera 16nsamhet, vilket far till foljd att diskriminering och réttvisa
inte framhévs. I linje med detta menar Kirby och Harter (2003) att ‘the business case’ och
ekonomiska intressen inom ramen for diversity management fér ett storre fokus 1 férhdllande
till de sociala aspekterna. I det praktiska mangfaldsarbetet har det dessutom visat sig att
verkligheten ter sig mer komplex. Ronnqvist (2008) belyser bland annat att mangfald &r ett
svéardefinierat begrepp med en méngtydig karaktir. Samtidigt menar Ahmed et al. (2006) att
méngfaldsansvariga behdver anvdnda sig av olika strategier och tekniker for att mota
organisationers institutionella motstidnd. Konceptet diversity management dr en till synes
enkel och linjér strategi, en slags vision som séllan redogér for de utmaningar som
organisationer och anstillda stélls infor vid en implementering. Diversity management som
koncept verkar sédledes vara ndgot svért till skillnad fran hur det framstélls eftersom

mdangfaldsarbetet verkar te sig mer komplext i praktiken.

Konceptet diversity management framstills som en strategi som oproblematiskt leder till
positiva effekter for organisationer och vi vill undersdka hur denna vision méter vardagen i en
kommunal verksamhets méngfaldsarbete. Vad hinder nir visionen moter en verksamhet som i
grund och botten inte har nagot vinstintresse utan ska bedriva sin verksamhet utifran ett
socialt ansvar? Det som uppstar i grianslandet mellan vision och praktik dr siledes vad vér

uppsats tar sin utgangspunkt i och ligger till grund for studiens syfte och fragestéllningar.



1.2 Syfte och frigestillningar

Syftet med studien &r att undersoka forhallandet mellan diversity management som koncept
och det praktiska méngfaldsarbetet i kommunala verksamheter. Vi tar hjélp av fo6ljande
fragestéllningar for att kunna besvara vért syfte: Vad dr det som péverkar mangfaldsarbetet 1
en kommunal verksamhet? Hur upplever méngfaldsansvariga sin vardag? Hur hanteras

méngfaldsarbetet 1 praktiken?

1.3 Disposition

For att skapa en forstdelse for studiens uppldgg ér det i foljande del visentligt att presentera
de olika delar som ldsaren kommer att tal del av under l4dsningens géng. Foljande del tar med
lasaren genom véra metodologiska utgangspunkter i studien dér vi redogor for vart val av en
kvalitativ intervjustudie och de avgransningar vi behovt gora. Vidare beskrivs hur vi gitt
tillvdga 1 genomforandet av intervjuer och var analys av data, samt huruvida vi forhéller oss
till validitet och reliabilitet 1 en kvalitativ intervjustudie. Sista delen i metoden behandlar valet
av teoretisk referensram vilket ocksé &dr uppsatsens nésta del att behandla. Forsta delen av den
teoretiska referensramen ger en inblick 1 diversity management som koncept samt kommunal
verksamhet och mangfaldsarbete. Den andra delen av den teoretiska referensramen redogdr
for de perspektiv och analytiska redskap som vi anvénder for att kunna analysera vart material,
dér bdde en normativ bild av mangfaldsarbete som organisationsfordndring presenteras och
mer kritiska infallsvinklar, samt teorin om det organiserade hyckleriet. I nésta del moter de
teoretiska perspektiven vért empiriska material dir analysen é&r strukturerad utifrén tre
huvudteman som reflekterar studiens fragestéillningar. Den avslutande delen behandlar
slutligen studiens slutsatser och vidare fors en diskussion kring studiens resultat och framtida

forskning.



2. Metod

I foljande avsnitt kommer vi att redogdra for var metodologiska utgdngspunkt som ér grunden
for var studie, for att sedan diskutera valet av kommuner som studieobjekt. Déirefter
presenteras kvalitativa intervjuer som metod och hur insamlingen av det empiriska materialet
gick till. Vidare redogdr vi for analysen av det empiriska materialet och vilka teman som
framkom. Avslutningsvis behandlas begreppen reliabilitet och validitet i en kvalitativ

intervjustudie och val av teoretisk referensram.

2.1 Den metodologiska utgidngspunkten

I var uppsats har vi en ontologisk utgdngspunkt dér virlden ses som socialt konstruerad, vilket
innebdr att vi har ett konstruktionistiskt synsdtt. Det kan forklaras utifrdn att ménniskan
uppfattar sin vardag som nagot som skapas utifran sociala foreteelser och stindigt revideras
av sociala aktorer (Bryman 2008, s. 27). Var forskningsfraga handlar i grunden om att
undersoka upplevelser av mingfaldsarbete vilket innebir att vi méste forhalla oss till att det
finns olika tolkningar som hela tiden skapas i1 forhéllande till vdrlden som socialt konstruerad.
Utifrdn var ontologiska stdndpunkt och uppsatsens syfte har vi valt att gora en kvalitativ
intervjustudie eftersom vi dr intresserade av hur individerna uppfattar och tolkar sin sociala
verklighet. Var syn pa kunskap utgér séledes fran ett hermeneutiskt synsitt ddr vi véljer att
tolka de beskrivningar som mangfaldsansvariga ger oss for att kunna forstd fenomenet

(Bryman, 2008 s. 41).

I forhéllandet mellan teori och praktik anvédnder vi oss av en induktiv ansats eftersom det
utifran vart insamlade empiriska material kan generera vilka teorier som hjélper oss i
analysarbetet (Bryman 2008, s. 29). Vi valde denna ansats utifrdn de falt vi skulle studera och
att studiens syfte innebar att vi befann oss i en kommunal kontext dér det var svart att hitta
tidigare forskning och teorier. Den induktiva ansatsen skulle dessutom mgjliggéra en
oppenhet for nya ingéngar 1 materialet som vi inte tidigare tdnkt pa. Eftersom den induktiva
ansatsen inte kdnnetecknas av att ta sin utgdngspunkt i etablerade teorier, har vi fortfarande en
insikt om att vi gatt in i arbetet med en viss forforstaelse inom kunskapsfiltet och som format
det empiriska materialet. Detta menar Becker (2008, s. 25-6) dr en vanlig foreteelse inom
samhéllsvetenskaplig forskning, d& forskaren alltid tillskriver viss mening och innebord till
det fenomen som ska studeras, utifran egna forestéllningar som praglas av tidigare teorier.

Becker (2008, s. 25-6) menar vidare att vi som forskare maste utmana var forforstaelse genom
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att ifrdgasitta och skaffa faktisk kunskap. Denna studie kan enligt oss utmana var egen
forforstdelse genom att inhdmta ny kunskap fran de som besitter en praktisk erfarenhet for

méngfaldsarbete och fenomenet som sédan.

2.1.1 Kommuner som studieobjekt

Utifrén en genomlésning av tidigare forskning inom problemomradet som vi ville undersdka
hade vi svart att hitta tidigare studier fran kommunala kontexter, vilket motiverar vért val av
studieobjekt. Tidigare forskning har frimst dgnat sig at att undersoka diversity management
och mangfaldsarbete i privata verksamheter vilket resulterade i att vi stillde oss fragan hur
fenomenet ser ut i en kommunal kontext. Vi kunde sdledes sdtta in problemet i ett
sammanhang och som avgridnsade védr undersokning till att endast gidlla kommuner, vilket
innebdr att vart kunskapsbidrag till forskningen skulle kunna vara utmirkande for kommuners
praktiska mangfaldsarbete. Detta medforde att vi bestimde oss for att genomfora intervjuer
for att kunna besvara vart syfte och behdvde sdledes komma i kontakt med kommuner. Vi
valde att kontakta kommuner som har ett uttalat méngfaldsarbete med en ansvarig for omradet,
for att forsdkra oss om att dessa dtminstone hade nagon slags uppfattning kring &mnet sé att vi

skulle kunna besvara studiens syfte.

I ett tidigare samarbete via universitetet hade vi fitt en inblick i hur vissa kommuners
fordelning av ansvar ser ut i mangfaldsarbetet och dven nagot som kunde urskiljas ndr vi 1
uppsatsarbetet besokte kommunernas hemsidor. Personer som har ett ansvar for mangfald-
och jamstélldhetsfragor &r inte s& manga i antal per kommun, vilket resulterade i att vi valde
att ta kontakt med flera kommuner for att aterigen forsikra oss om att intervjupersonerna hade
ndgon slags inblick i mangfaldsarbetet. Enligt Svensson & Ahrne (2011, s. 24) genererar detta
atagande att en sdkerhet i resultatet okar eftersom studien har utforts i flera liknande miljder,
samtidigt som en variation, som i detta fall ar flera kommuner, mojliggdr att kunna forklara en
undersoknings olika resultat. I ett tidigt skede borjade vi kontakta mangfaldsansvariga via
mail som antingen kopplades direkt till mangfaldsansvariga eller personer som fick
vidarebefordra var forfragan till 1dmpliga kandidater i kommunen. Att vi valde personer som
har ett ansvar for méngfald kénnetecknas enligt Bryman (2011, s. 434) av ett sa kallat
maélinriktat urval. Denna urvalsteknik dr av strategiskt slag och handlar om att gora ett urval

utifran en 6nskan om att intervjua personer som &r relevanta for forskningsfragan.
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Efter att vi kontaktat ldmpliga personer for studiens syfte var det sju av dessa som visade ett
intresse for att delta i var undersokning dir tva personer utgjorde en och samma kommun. Vi
har valt att anonymisera dessa personer i studien eftersom vi anser att det inte finns ndgon
anledning att avsldja intervjupersonernas identitet samtidigt som vi pa sé sétt forhéller hos till
Vetenskapsradets (2002) etiska princip om konfidentialitet. Kvale och Brinkmann (2014, s.
109) belyser att anonymitet & ena sidan kan skydda intervjupersonerna, & andra sidan fungera
som ett alibi for forskaren att tolka deras uttalanden utan att bli motsagd. Vart syfte med att
anonymisera handlade framst om att skydda deltagarna i var undersdkning eftersom vi inte
vill dterge en samlad beddmning av intervjupersonernas asikter utan att det emellant kan vara
sa att det dr enskild persons asikt som vill framhéllas. Detta har bidragit till att det varit viktigt
for oss att beskriva om olika antaganden kan hirledas till samtliga eller enskilda
intervjupersoners péstdenden utan att hdnga ut ndgon. Det som vi ddremot anser dr viktigt att
ndmna for att skapa en forstaelse for ldsaren dr hur mangfaldsarbetet ser ut genom att beskriva
intervjupersonernas stillning i kommunen och vilken typ av roll som dessa har. Samtliga
personer har ett uttalat ansvar for mangfald- och jdmstélldhetsfrdgor dir majoriteten besitter
ndgon slags HR-position i kommunen medan resterande personer framst dgnar sig at fragan pa
heltid och snarare har en roll som ska samordna/planera mangfaldsarbetet. Det som déremot
ar markbart dr att mingfaldsarbetet inte alltid bendmns med begrepp som méngfald utan dven
jémlikhet, anti-diskriminering etc. Personerna befann sig ocksa i olika nivéer av kommunen,
dér vissa hade en mer Overgripande roll medan andra befann sig nidrmare kommunens
verksamhet. De flesta av véra intervjupersoner var dessutom sjélva i att handskas med och

ansvara for mangfaldsarbetet.

2.2 Kvalitativa och semi-strukturerade intervjuer

Med vér forskningsfrdga som utgangspunkt dr vi intresserade av att undersdka forhallandet
mellan diversity management som koncept och det praktiska mangfaldsarbetet i kommunala
verksamheter. Det innebar att vi i ett tidigt skede bestimde oss for att anvénda kvalitativa
intervjuer som metod for insamling av data eftersom vi dé kunde fa fatt i méngfaldsansvarigas
egna tankar kring sitt mangfaldsarbete. I linje med Bryman (2011, s. 413) &r kvalitativa
intervjuer ett redskap for att undersdka den intervjuades egna uppfattning om dmnet och finga
vad personen upplever som relevant, nagot som var av betydelse for oss for att kunna besvara
véar forskningsfrdga. Eftersom vi ville skapa en fordjupad forstielse for mangfaldsarbete,

alltsa studera vad respondenterna uppfattar som relevant och hur arbetet upplevs Overlag
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ansdg vi att intervjuer var den mest ldmpade metoden. Utifrdn var egen forforstaelse och en
genomlésning av tidigare studier inom omradet har det dessutom visat sig att mingfaldsarbete
som fordndringsprocess inte séllan upplevs som nédgot svarhanterligt och problematiskt
(Rennstam 2012, s. 428). Det innebar att vi valde en kvalitativ intervjustudie eftersom den har
en fordel gentemot kvantitativa studier att skapa en fordjupad forstaelse for fenomenet att
komma &t tolkningar som annars hade varit svara att fa grepp om. Vi har endast valt att
anvinda intervjuer som underlag for vart empiriska material, eftersom en unik kunskap kan
genereras 1 intervjusituationen mellan intervjuare och respondent dir ett priviligierat tilltrade
till individers upplevda verklighet kan erhallas och som inte varit lika pataglig med andra

metoder (Kvale & Brinkmann 2014, s. 34, 46).

Kvalitativa intervjuer kan dessutom skapa en mojlighet att ha ett Sppet forhallningssatt
gentemot sitt empiriska material, vilket den semi-strukturerade intervjun kan bidra med.
Semi-strukturerade intervjuer kénnetecknas av att vara forhdllandevis flexibla genom att
utforma specifika teman som ska diskuteras dir intervjun tillats rora sig i olika riktningar,
men inte nddvandigtvis foljer en specifik ordning (Bryman 2011, s. 415). De uppfattningar
och &sikter som didrmed kan genereras genom att anvidnda semi-strukturerade intervjuer
innebar ocksé att vi kunde stilla foljdfrdgor nér ovintad information uppkom eller om det var
ndgot vi ansdg var intressant for forskningsfragan. I linje med Eriksson-Zetterquist & Ahrne
(2011, s. 40) har ett mer 6ppet forhallningssitt 1 intervjun en fordel gentemot standardiserade
fragor eftersom en mer nyanserad bild och svar pd andra frdgor kan genereras. Det Gppna
forhallningssittet var vi dterigen mana om eftersom var studie inte skulle begrinsas utan vara
oppen for alla mojliga infallsvinklar. Eftersom semi-strukturerade intervjuer priaglas av att
vara forhéllandevis 6ppna i intervjufrdgorna skapade vi en intervjuguide som inte skulle vara
alltfor begransande. Intervjuguiden (se bilaga 1) dr uppbyggd utifrdn tre teman och en kort
introduktion dér respondenten fick beritta lite om sig sjélv och sin arbetsroll i organisationen.
De tre teman som hade skapats utgjorde mangfaldsarbete i kommuner, drivkrafter samt
samverkan/spdnning och hade i1 syfte att ringa in respondenternas uppfattningar om sitt
méngfaldsarbete, vad som péverkar och vilka svarigheter som uppstar i arbetet. Genom var
analys av materialet, som vi kommer in ndrmre pa senare, framkom déremot att drivkrafter
inte satte ord pd det som materialet i fraga visade, vilket sdledes fick oss att tinka om och
omformulera vad vi s& sméningom kunde tolka fram av materialet. Frdgorna som &r
formulerade under varje tema var mer som ett stod i intervjun for att halla igdng samtalet och

se till att vi ticke de teman som formulerats.
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2.2.1 Genomforandet av intervjuer

Insamlingen av det empiriska materialet skedde under april méinad, och mer specifikt hade vi
sju intervjuer mellan den 6/4-19/4. Innan intervjuerna dgde rum utformades ett
informationsbrev i linje med Vetenskapsradets forskningsetiska principer (2002), ett avtal
mellan oss som forskare och deltagarna, som sedan mailades ut. Enligt Kvale och Brinkmann
(2014, s. 108) &r det en fordel att underteckna ndgot slags avtal da det finns ett informerat
samtycke fran deltagarna att vilja medverka i studien och att materialet kommer nyttjas for
framtida anvéndning. I linje med informationskravet, som &r en av de etiska principerna inom
samhéllsvetenskaplig forskning, valde vi att skriva ut studiens syfte. Enligt Kvale och
Brinkmann (2014, s. 108) &r det en fin balansgdng mellan for mycket och for lite information
kring studien, med risk for att for mycket information kan styra intervjupersonernas svar
alternativt att det blir ett alltfor omoraliskt forfaringssatt. Vi dvervéigde detta, men eftersom vi
ville skapa ett fortroende mellan oss och intervjupersonerna och samtidigt forhalla oss till de

etiska riktlinjerna forklarades syftet.

Efter deltagarnas samtycke till att delta i en intervju Gverldt vi beslutet om plats for intervjun
till respondenterna. Det enda vi egentligen uttryckte en 6nskan om var att intervjun skulle ske
i en ostord miljo i syfte att kunna ta till oss det inspelade materialet vid en framtida
transkribering. Alla intervjuer skedde slutligen pd respektive intervjupersons arbetsplats,
vilket vi i efterhand kunde se som en fordel da vi ville fanga deras asikter i deras arbetsmiljo,
som representanter for kommunen. Vi tinkte ocksa att respondenterna fick vélja en plats
sjdlva eftersom det kan spegla var en person kénner sig bekvam att bli intervjuad, ndgot som
skulle kunna underlétta stimningen for den kommande intervjun. Eftersom vi ar tva studenter
som skriver uppsatsen valde vi att medverka under intervjun bada tva, dels for att ingen av oss
genomfort nagon typ av forskningsintervju forut, dels en tanke om att vi skulle kunna fa ut
mer av intervjun dé tva personer kan ta till sig informationen. Trost (2010, s. 67) menar att tva
intervjuare kan innebdra en positiv effekt om dessa dr samspelta och genererar storre
informationsmédngd och forstdelse, risken ar ddremot att den intervjuade kan kénna sig i
underldge eftersom tva personer fragar ut. Infor varje intervju bestimde vi att en person skulle
ha ansvar for att halla intervjun medan den andra personen skulle sékerstdlla att vara teman
besvarades. Vi upplevde att alla intervjuer blev som ett samtal mellan oss och respondenten

vilket innebar att det i princip aldrig fanns en skiljelinje mellan vem som hade ansvar for
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fragorna. Vi fick oftast en kinsla av att respondenterna hade mycket att sdga och gérna ville
dela med sig av tankar och kénslor kring méingfaldsarbetet, vilket i manga fall innebar att vi
knappt behovde stilla ndgra frigor. Aterigen ville vi vara Oppna for de som
intervjupersonerna uttalade sig om, vilket innebar att s& lange vi forholl oss till véra teman

och mer eller mindre ringat in frdgorna, var vi ndjda.

Innan varje intervjutillfdlle frigade vi om det var nigot oklart med vér studie eller andra
frdgor som uppkommit innan vi satte igdng bandspelaren. Det som déremot kunde anmaérkas
var att 1 ett fatal fall dir vi forklarade studiens syfte precis innan intervjun borjade, kunde vi
se en tendens till att det paverkade hur respondenterna resonerade kring vissa frdgor. Vi ér
ddrmed medvetna om att respondenternas svar i ndgon mén skulle kunna préglas av politisk
korrekthet, med vilket ocksa har att gora med att var studie behandlar fragor som i mangt och
mycket handlar om moraliska och etiska stéllningstaganden. For att forhélla oss till detta pa
ett rattfardigt sétt under intervjuerna, forsokte vi att inte stilla ledande frdgor utan istéllet vara
Oppna for de svar som gavs och vidareutveckla deras resonemang genom att stélla foljdfragor.
Efter varje intervju fragade vi om respondenterna ville ta del av transkriberingsmaterialet dar
samtliga var mer intresserade av att f4 en kopia av den slutgiltiga uppsatsen, vilket vi kommer

se till ndr uppsatsen dr godkind.

2.3 Analys av det empiriska materialet

Vi borjade med transkriberingen sd fort som mojligt efter varje intervjutillfille for att
mojliggora arbetets effektivitet och att intervjun fortfarande fanns farskt i minnet. Bdde under
intervjun och transkribering upplevde vi att analysen av materialet borjade, vilket enligt Kvale
och Brinkmann (2014, s. 220) dr en del av den analytiska processen som sker redan nir
intervjun skrivs ut. I den analytiska processen kunde vi urskilja aterkommande beskrivningar
men som inte utformades forrdn all transkribering var klar. Vér analys av data kan liknas vid
det som Bryman (2011, s. 528) kallar for tematisk analys. Tematisering handlar i1 detta fall om
att identifiera olika teman och subteman som utgdrs av aterkommande beskrivningar, vilket
genereras av en utforlig ldsning av materialet ett flertal gdnger. Efter att vi transkriberat allt
material skrev vi ut materialet i pappersformat och ldste igenom varje intervju ett flertal
génger for att hitta dterkommande redogorelser utifran respondenterna for att s smaningom

skapa teman och subteman.
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Rennstam och Wisterfors (2011, s. 196) redogdr for tre grundlaggande arbetssétt for att skapa
samhéllsvetenskapliga analyser; sortera, reducera och argumentera. Att sortera handlar i detta
sammanhang om att skapa ordning i allt material som finns medan reducering innebir att
behalla empirins komplexitet och nyanser trots att materialet beskérs. Det sistnimnda handlar
slutligen om att forskare som kan argumentera for sin tes med hjdlp av sin empiri, har littare
att visa pa ett sjdlvstindigt kunskapsbidrag i forskningen (Rennstam & Wasterfors 2011, s.
196). Eftersom vi dterigen ville vara sd Oppna som mojligt for de material som kunde visas
var vi noggranna vid bade sortering och reducering av materialet att inte missa ndgot som
kunde vara vérdefullt i den kommande analysen. Under vér sorteringsprocess var syftet att
finna ordning i vart empiriska material och hitta den roda trdden. Néar vi kinde att vi fétt en
bra overblick och kunde dela in materialet i teman borjade reduceringsprocessen dér vi
skalade bort den information som vi ansdg vara onddig utan att forsdka paverka nyanseringen
och komplexiteten i materialet. Detta var inte helt ldtt d& manga av informanterna hade
mycket att sdga och det fanns manga olika végar att ga, dock underléittade det att véra
fragestéllningar kunde végleda oss. D4 bildades en tydligare kategorisering av materialet och

vi kunde pabdrja vér analys genom att sétta respondenternas beskrivningar i relation till teori.

Da vi har en induktiv ansats dr det vart empiriska material som leder vdgen for vilka teman vi
hittar vilket inte alltid dr sjdlvklart eftersom det finns olika taktiker (Ryan & Bernard, 2003 s.
88). Enligt Ryan och Bernard (2003, s. 89) ar det enklaste séttet att hitta teman genom att leta
efter dterkommande resonemang som cirkulerar runt idéer och som &aterkommer under ett
samtal. Efter manga genomldsningar av materialet och omformulerande av diverse subteman
kom vi slutligen fram till forsta huvudtemat som vi kunde utlésa i vart empiriska material,
mdngfaldsarbete i en kommunal verksamhet. Dir behandlas méngfaldsanvarigas uppfattningar
om vad som paverkar mangfaldsarbetet ddr tvd subteman skapades; mdngfaldsarbete som
politiskt styrt och mangfaldsarbete som sidospdr. Det andra huvudtemat som kunde urskiljas i
materialet bendmns mdngfaldsarbetes komplexitet som i sin tur innehaller tvd subteman;
mangfald som [ésning och mdngfald som nytta. Temat handlar om att visa pé
méngfaldsarbetes komplexitet dér arbetet i méngt och mycket innebédr att méingfald ska
framstillas som en 10sning och i termer av nytta. Sista huvudtemat kunde klassificeras fram
som mdngfaldsarbetet - inte en sjdilvklarhet. Detta tema mynnar ut i det som de ovanstaende
teman grundat for, dar vi slutligen kommer fram till problematiken med att mangfaldsarbetet
inte dr en sjdlvklarhet och som redogors for i tvd subteman; en stdindig kamp samt en

hycklande kontext. Tanken med vara teman &r att de inte dr avgransade fran varandra pa nagot
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satt, det dr snarare s att det ena temat leder fram till det andra for att slutligen leda fram till

de slutsatser vi kan dra av var studie.

2.4 Validitet och reliabilitet i en kvalitativ intervjustudie

I kvalitativ forskning &r séllan begrepp som validitet och reliabilitet anvéndbara till sitt
yttersta eftersom dessa grundar sig i en positivistisk kunskapsproduktion. Istdllet 1dmpar sig
troviardighet och tillforlitlighet som begrepp i en kvalitativ intervjustudie (Kvale &
Brinkmann 2014, s. 295). Validitet handlar i det sammanhanget om trovirdighet, i vilken
utstrickning en metod undersoker vad den ér avsedd att undersoka (Kvale & Brinkmann 2014,
s. 296). Vi har valt att genomf0ra ett flertal intervjuer med personer som befinner sig i olika
kommuner och stadier av mangfaldsarbetet, ddrav en bredd i véart resultat. De beskrivningar
som respondenterna diskuterade avseende mangfaldsarbetet har varit varierande, men énda
givit oss en klar bild av hur deras verklighet ser ut. Trovédrdigheten i vart material utgar
saledes ifrdn om den verklighet vi har presenterat stimmer 6verens med respondenternas bild
av verkligheten (Bryman 2008, s 254). I presentationen av det empiriska materialet ar vi
tydliga med att inte péstd att alla respondenter stdr bakom vissa antaganden om inte s &r
fallet, utan det framgar vad som dr en enskild persons asikt i forhdllande till majoritetens
samlade asikter. Citaten i analysen som visar pa ett flertal eller samtliga respondenters
uppfattningar har valts utifrdn den som uttrycker budskapet mest ldmpat i sammanhanget och
samtidigt visar pa en relevans. Det har fitt till f6ljd att vissa respondenters uttalanden anvénts

mer @n andra i analysen.

Reliabiliteten i kvalitativ forskning kan Oversittas med tillforlitlighet, i vilken grad som ett
resultat kan reproduceras vid ett annat tillfille av andra forskare och siledes huruvida
resultaten skiljer sig at (Kvale & Brinkmann 2014, s. 295). I kvalitativa intervjustudier kan
enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 296) en for stark tonvikt pa reliabiliteten dock motverka
kreativitet och variation, vilket snarare ska vara den kvalitativa intervjuns styrkor, att kunna
ge mer resultat genom att vara dppen for nya infallsvinklar. I forhallande till vért syfte med
studien ville vi vara mottagliga for den information som uppkom under intervjuns gang och
skapa en situation ddr vi och intervjupersonen producerar kunskap genom vér relation. Det
som alltsa &r en styrka i vart val av metod &r att kunskap som annars hade varit svért att fa

fram, dr ndgot som i sammanhanget kunde skapas genom oss och intervjupersonen.
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Tillforlitlighet handlar i ett intervjusammanhang ocksé om att inte stélla ledande fragor for att

inverka pa intervjupersonernas svar, ndgot som vi i allra hogsta grad forsokte forhélla oss till.

2.5 Val av teoretisk referensram

Utifrén vér induktiva ansats, kunde vi genom var granskning och analys av det empiriska
materialet hitta teorier som kunde anammas for att besvara studiens syfte. Vér teoretiska
referensram inbegriper och varvar sdvil tidigare forskning som teorier for att 6ka forstéelsen
for méngfaldsarbetet och dess teoretiska sammanhang. Det har fatt till foljd att den teoretiska
referensramen snarare belyser olika perspektiv och analytiska redskap som vi anvédnder oss av
for att forstd vart empiriska material. Den teoretiska referensramen utgor alltsd inte en
traditionell teorigenomgéng, utan framhdver snarare de perspektiv som varit av vikt for att

kunna analysera vart empiriska material.
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3. Teoretisk referensram

Vi ska undersoka forhdllandet mellan diversity management som koncept och det praktiska
méngfaldsarbetet i kommunala verksamheter vilket gor det vésentligt att redogdra for
konceptet, dess historiska ursprung och tidigare forskning inom omradet. Eftersom vi sétter
konceptet gentemot en kommunal kontext har det dessutom varit viktigt att fortsattningsvis
forklara hur en kommunal verksamhet &r uppbyggd och skapa en forstielse for i vilket
sammanhang méngfaldsarbetet befinner sig. Det som vi hddanefter redogdr for &r med vilka
teoretiska perspektiv och analytiska redskap som sa smaningom kommer anvéndas i analysen

for att kunna besvara uppsatsens syfte.

3.1 Diversity management som koncept

Konceptet diversity management kommer ursprungligen fran en amerikansk kontext dar
foretag redan pd 1960-talet arbetade med olika strategier for att frimja ménskliga rattigheter
och antidiskriminering (Fégerlind 1991, s. 5). Fran 1960-talet och framét gick arbetet fran att
fokuseras pa strategier relaterade till de amerikanska begreppen ‘affirmative action’ och
‘valuing differences’ till att handla om ‘managing diversity’ (Thomas 1991, s. 17). Det var
inte forrdn under 1990-talet som det nya synsittet pd mangfald introducerades, en strategi for
att tillvarata mangfalden och anvinda for att dstadkomma konkurrensfordeler (Thomas 1991,
s. 9). Diversity management som koncept véxte sdledes fram, dir tva perspektiv for att arbeta
med maéngfald framhdvs som visentliga for organisationer, rittviseperspektivet och ‘the
business case’ (Rennstam 2012, s. 426). Diversity management grundar sig i argument som
foresprakar 16nsamhet i organisationer och som handlar om att en diversifierad arbetsstyrka
kan effektivisera arbetet och att en O0kad social legitimitet i form av socialt kapital kan
genereras (Konrad 2003 i Kalonaityte 2009, s. 5). I samband med uppkomsten av diversity
management som strategi i USA, spreds konceptet inom Europa (Due & Sundin 2006, s. 95).
Diversity management fick sin genomslagskraft i Sverige under 1990-talet och anvénds
synonymt med “mangfaldsarbete i organisationer”, att leda och hantera mangfald (Fagerlind

2012, s. 6-8).

En stor del av den forskning som behandlar diversity management har undersokts i framst
engelsktalande ldnder som USA och Storbritannien, men har i och med dess etablering 1
Sverige ocksd studerats i en svensk kontext (Konrad, Prasad & Pringle 2006, Kalonaityte

2008). Forskning om diversity management i kommuner har utifrdn var genomldsning varit
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svart att hitta och siledes inte prioriterats i den kommunala verksamheten. Ronnqvist (2008)
ar en av fa som har undersokt diversity managements uppkomst i Sverige och hur konceptet
spridit sig till kommunen Malmé Stad. Malmo Stad framhédvs séledes som en av pionjirerna
inom faltet eftersom det var en av de forsta kommunerna i Sverige som valde att driva en
méngfaldslinje med fokus pa nytta (Ronnqvist 2008, s. 2). Studien har hjélpt oss att skapa en
forstaelse for mangfaldsarbetet som det ser ut i Sverige idag och hur diversity management
har format arbetet. En del av forskningen har undersokt hur strategin fungerar i praktiken och
hur vil det lever upp till de manga fordelar som presenteras i diversity management som
koncept. Studier har bland annat behandlat och diskuterat det paradoxala forhdllandet som
foreligger mellan argument for och mot att se mangfald som en 16nsam strategi (Basset-Jones
2005). Det framsta argumentet for att fraimja mangfald pa arbetsplatsen, inom ramen for ‘the
business case’, handlar om att genom olika individers olikheter skapa innovation och
kreativitet som leder till 6kad konkurrenskraft, medan argumentet mot snarare pekar &t att det

leder till 6kad konflikt (Basset-Jones 2005, s. 171).

3.2 Kommunal verksamhet och méngfaldsarbete

Den svenska vilfardspolitiken préiglas i hog grad av en sa kallad generell vilfardspolitik som
innebdr att den offentliga sektorn bistdr i princip hela befolkningen med service och
ekonomiska forméaner i olika situationer och inom ramen for vissa enhetliga regler (Nilsson
2012, s. 193 & Rothstein 2010, s. 30). Kommuner styrs utifran folkvalda politiker och har i
uppdrag att erbjuda en samhillsservice for sina medborgare (Sveriges kommuner och
landsting 2016b). Det gir sdledes att konstatera att kommuner skiljer sig frén privata
verksamheter i forhallande till sitt ansvar mot sina intressenter. Propesco och Rusco (2010, s.
241) menar att dgarna av offentliga verksamheter 1 sjdlva verket dr skattebetalarna, alltsa
medborgarna, vilka ocksd dr de som nyttjar tjdnsten. Enligt en rapport fran Sveriges
kommuner och landsting (2010, s. 7) har kommuner ett direkt ansvar for den offentliga
verksamheten som bedrivs for att tillgodose medborgarnas behov. I métet med allménheten
behover kommuner utgd frdn ett réttighetsperspektiv for att vdrna om de maénskliga
rittigheterna och att alla behandlas lika infor lagen. Enligt hemsidan for Sveriges kommuner
och landsting (2016a) framgar att kommuner har ett sarskilt ansvar i att skapa mdjligheter for
ménniskor med olika forutséttningar i arbetslivet och att ett aktivt mingfaldsarbete kan leda
till en Okad sysselsdttning och tillvixt ur ett samhillsekonomiskt perspektiv. Politiken i

Sverige har en stor inverkan pd mangfaldsarbetes genomslag i kommunerna, vilket visar pa
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betydelsen av att mangfaldsarbetet har sin utgangspunkt i politiska satsningar for att
kommuner s smaningom ska kunna skapa en verksamhet dér olikheter ses som en tillgdng

och alla individer respekteras.

3.3 Perspektiv p4 mangfaldsarbete

Foljande del dr uppbyggd pa sa sitt att den redogor for de perspektiv som vi anvint i analysen.
Teorierna anvinds for att ge en nyanserad bild av méngfaldsarbetet i praktiken i kontrast
diversity management som koncept, vilket hjilper oss att kunna analysera vart empiriska
material. Denna del behandlar bland annat en mer normativ bild av mangfaldsarbete men dven
mer kritiska perspektiv pa méingfald. Slutligen redogér vi for teoretiska infallsvinklar om det

organiserade hyckleriet.

3.3.1 Internt och externt mingfaldsarbete

Utifrén Fagerlind (2012, s. 8) likstills diversity management med mangfaldsarbete och &r en
strategi for att leda och hantera mangfald, forma en inkluderande arbetsplats samt ta vara pa
kompetens som finns i en diversifierad arbetskraft. Utifrdn detta perspektiv betraktas
méngfaldsarbetet som en normativ strategi med en relativt okritisk bild av arbetet. Enligt
Fégerlind (2012, s. 21-3) bestar méngfaldsarbetet i en organisation av bade ett internt och
externt arbete. Det interna arbetet handlar ofta om att fordndra sammansittningen i
arbetskraften, vilket inte ar tillrdckligt for att kunna ta tillvara pd méngfalden, utan
méngfaldsarbetet méste dven innefatta arbetsklimat och organisationskultur samt processer
och rutiner. Det externa perspektivet handlar i sin tur om hur organisationen bemdter sina
kunder, brukare och medlemmar (Féagerlind 2012, s. 25). Organisationen behdver genom det
externa perspektivet tillgodose kundernas behov kring produkter, tjdnster och service och
spegla mangfalden i samhéllet, vilket i en kommuns fall 4r medborgarna. For att lyckas med
méngfaldsarbetet enligt Fagerlind (2012, s. 25) behover organisationen se verksamheten ur
samtliga perspektiv for att skapa bestdende forandring, en relativt enkel och okomplicerad

bild av hur forandring hanteras i organisationer.

3.3.2 Mingfaldsarbete som organisationsforindring
Precis som andra initiativ som implementeras i organisationer dr mangfaldsarbetet en

organisationsfordndring som inte sdllan betraktas som ndgot svdrhanterligt och problematiskt

20



vid implementeringen (Rennstam 2012, s. 428). Enligt organisationsteorier kan en fordndring
ses utifrdn att vara planerad dér organisationer ses som stabila, alternativt uppfattas som en
process dér organisationer istédllet kdnnetecknas av att vara fordnderliga. Weick & Quinn
(1999, s. 382) menar att i organisationer handlar det om forédndring snarare an att fordndra
eftersom det indikerar att en organisationsfordndring aldrig har ett slutgiltigt tillstand.
Marshak (1993, s. 48-9) bendmner fyra sitt att se pd fordndring utifran metaforiska begrepp
dér begreppet ‘liberate & recreate’ handlar om att fordndra organisationer pé ett mer radikalt
plan dér fler forhdllanden berdrs samtidigt i syfte att utmana befintliga normer och
vérderingar. I linje med Fégerlind (2012, s. 71) bor en organisationsfordndring i likhet med
méngfaldsarbetet inbegripa att normer och vérderingar ses over i syfte att fordndra rddande

arbetsplatskultur.

For att kunna skapa en inkluderande arbetsplats dér olikheter véirderas och védlkomnas spelar
medarbetare och chefer en avgorande roll. Chefernas ledarskap behdver utgdras av ett
inkluderande perspektiv som gor att organsationskulturen utvecklas till ett mer inkluderande
arbetsklimat, vilket ocksa medarbetarna maste bidra till for att skapa fordndring (Fégerlind
2012, s. 22). Alvesson & Svenningson (2003, s. 379) visar dock att bilden av hur chefer
utdvar ett ledarskap genom olika visioner och strategier inte alls stimmer dverens med hur
chefsrollen utdvas i praktiken. Det har ocksé visat sig att formdgan att stodja, engagera och
bidra till att det sker ett fordndringsklimat i organisationen i mingt och mycket hinger pa
hogsta ledningen i ett fordndringssammanhang (Sveningsson & Sorgidrde 2012, s. 253).
Mangfaldsarbete far legitimitet inom organisationen om hogsta ledningen star bakom beslutet,
vilket krdver att det finns en kunskap om méngfald och méngfaldsarbete och en vilja att
fordndra (Figerlind 2012, s. 53). Maéngfaldsarbetet kan alltsi ses vara en
organisationsfordndring som har i syfte att utmana rddande normer och vérderingar dér teorier
om fordndring kan ses utifrdn att vara mer som ett projekt alternativt process. Teorier om
organisationsfordndring visar dessutom att det i praktiken har betydelse att det finns ett

engagemang hos bade chefer och ledning i férdndringsprocessen.

3.3.3 Mingfaldsbegreppet
I Sverige finns det ingen enhetlig definition av vad mangfaldsbegreppet innebir, ddremot
inbegriper méngfaldsarbetet i en organisation att arbetsgivare tar hédnsyn till rddande

diskrimineringslag. Diskrimineringslagen (2008:567) syftar till att forhindra diskriminering
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och frimja lika rittigheter och mojligheter 1 arbetslivet. Diskrimineringslagen omfattar kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell 1dggning och dlder. Enligt Fagerlind (2012, s. 8)
handlar mangfald om likheter och olikheter, dér vara identiteter och personligheter kan formas
utefter olika attribut som till exempel kon, alder, etnisk och kulturell bakgrund,
socioekonomisk  klass,  funktionsnedsittning eller  konsidentitet och  uttryck.
Mangfaldsbegreppet behdver sdledes inte endast definieras 1 enlighet med
diskrimineringslagen utan kan belysa andra attribut som individer besitter. Det finns dock en

storre problematik med méangfaldsbegreppet som gér att hirleda till diverse forskning.

De los Reyes (2001, s. 11) visar att mangfaldsbegreppet i Sverige inledningsvis har
konstruerats till att frimst innefatta etniska olikheter och integrationsfrdgor medan andra
dimensioner hamnat i skymundan. Precis som det sett ut i Sverige, har forskning i andra
kontexter visat att mangfaldsbegreppet tenderar att associeras med vissa individer mer &n
andra. Ahmed et al. (2006, s. 71) belyser i sin studie hur mingfald diskuteras och refereras till
att inkludera alla i organisationen, men i slutdinden hamnar pa de individer som kan ta in och
representera mangfalden i organisationen. Problematiken som Ahmed et al. (2006) belyser gér
att knyta an till hur Ahonen et al. (2014, s. 267) problematiserar diversity management och
menar att vi idag lever i en neoliberal vérld som innebdr att samhillet styrs utifrén
ekonomiska intressen som paverkar organisationer. Det innebdr att allt styrs utifrdn en
biopolitisk logik, ndgot som gér att reglera i form av médtning, analys och reflektion. Utifran
en sddan teoretisk infallsvinkel & méngfald ndgot som styrs med en inneboende biopolitisk
logik som 1 sin tur reglerar vad som innefattas i begreppet. Ahmed et al. (2006, s. 40)
framhaller ytterligare hur begreppet méngfald diskuteras i linje med att vara en ‘feel good’
term. Méngfaldsbegreppet utmanar inte diskriminerande strukturer som finns i organisationer
utan associeras med “mjuka virden” och ndgot positivt utan att ifragasétta problemen som

uppstar.

3.3.4 Mingfald som lonsamhet

Mangfaldens betydelse for organisationen beskrivs ofta ur ett 16nsamhetsperspektiv. Widell
och Mlekov (2013, s. 46) menar att organisationer som vérdesétter kulturell mangfald far
positiva effekter pa organisationers resultat, trots missvisande forskning som ibland visar pé

de motsatta. Utifrdn Widell och Mlekov (2013, s. 46-7) finns det tvd perspektiv att se pa
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lonsamhet 1 form av resultat vilket & ena sidan kan innebdra hur medarbetare uppfattar sitt
arbete och arbetsgivare didr en medarbetare som kénner sig uppskattad visar pd hogre
engagemang i sitt arbete. A andra sidan kan det handla om att ett vilmaende pa arbetsplatsen
resulterar i att medarbetare presterar béttre vilket kan leda till att en hogre nivd av kreativitet

och innovation hos medarbetarna slutligen leder till 6kad vinst.

Néar mangfald diskuteras i likhet med nagot som kan bidra i form av kreativitet och innovation
kan det hérledas till vad samhéllet préglas av i stora drag och som Child (2005) bendmner den
kunskapsbaserade ekonomin. En f6ljd av dagens globalisering &r den nya informations- och
kommunikationsteknologin som O6ppnar upp for nya arbetssitt och inhdmtning av kunskap
(Child 2005, s. 34). Det har bidragit till framvixten av den kunskapsbaserade ekonomin dér
samhéllet gétt frdn ett fokus pd produktion av varor och tjinster till att istdllet vardesitta
information och kunskap (Child 2005, s. 37). En sddan form av ekonomi péverkar
organisationer att behdva anpassa sig till att utdka sin kreativitet och innovation i syfte att
generera Okad tillvixt med vilket Florida (2006) kallar den kreativa klassen. Den kreativa
klassen innebdr enligt Florida (2006, s. 24) att ekonomisk tillvéixt inte endast priglas utav
antalet [lonsamma organisationer pd en plats, utan ocksa av kreativa ménniskor som véljer att
flytta till toleranta platser ddr det finns en ppenhet mot alla former av mangtfald. Platserna
behover préiglas av acceptans och integration for alla individer for att kunna attrahera kreativa
méinniskor, som 1 sin tur genererar innovation och okad tillvaxt (Florida 2006 s. 296). Prasad
och Mills (1997, s. 10-12) menar att diversity management i linje med ett “showcase” endast
framhéller positiva budskap och att konceptet osynliggdr dilemman som uppstir i en

organisation som &r priaglad av méingfald.

3.3.5 Motstind och makt

Prasad & Mills (1997, s. 15) menar att mangfaldsansvariga som arbetar i organisationer kan
stota pd olika former av motstand eftersom forgivet tagna informella och formella normer inte
utmanas. Ahmed et al. (2006, s. 62) beskriver hur mangfaldsanvariga maste ta till olika
strategier fOr att bemota det institutionella mostandet som finns i organisationer. Det handlar
om att anvdnda tekniker och strategier som finns till hands for att kunna bemodta mostindet
genom att argumentera for mangfaldens plats i organisationen. Dawson (2003, s. 19) menar

att motstand latt uppstér i samband med en organisationsfordndring till f6ljd av en rad olika

23



faktorer, dir en faktor handlar om individers omdefinitioner av auktoritet i organisationen

som kan leda till en minskad status.

De los Reyes (2001, s. 190) menar pé att mangfaldsdiskursen innefattar en ekonomisk logik
dar mangfald associeras med mojligheter utan att ifrdgasétta maktaspekter. Konsekvensen ar
att den positiva méngfaldsdiskursen fringér sitt syfte som é&r att se till allas lika vérde och att
synliggora ojamlikheter mellan grupper. Istéllet befdster den stereotypa forestéllningar baserat
pa kon och etnicitet utan att utmana den ojdmna maktférdelningen. Kalonaityte (2009 s.11)
visar pa liknande resonemang i sin beskrivning av mangfaldsarbete, med utgéngspunkt i
diversity management, som en motsdgelseful strategi med paradoxala fOrestillningar.
Problematiken ligger i att det finns en vilja att inkludera minoritetsgrupper i organisationer
utan att ifrdgasitta den traditionella vita mansnormen. Diversity management ir siledes en
motsédgelsefull strategi som ger 16ften om 6kad ekonomisk tillvixt och l6nsamhet samtidigt
som strategin utlovar fordndring utan att det sker en omfordelning av makt och minskad

kontroll.

3.3.6 Det organiserade hyckleriet

Organisationer har inte sillan krav om sig att uppna effektivitet, vilket mycket forskning ofta
pekar pa inbegriper motsédgelsefulla och inkonsekventa intressen som priglar organisationers
verkliga praktiker. Det sa kallade organiserade hyckleriet 4&r vad Brunsson (2002, s. xiii)
bendmner som den strategi ddr organisationer hanterar ett flertal motstridiga intressen
samtidigt. Brunsson (2002, s. 5-7) menar att organisationer befinner sig i en vérld dér
samhdélleliga normer reflekterar organisationers strukturer, processer och ideologier vars syfte
ar att bidra till effektivitet. Organisationer har alltsd krav pa sig att uppné olika ideal som
sambhéllet forvintar sig att organisationer ska anamma, vilket skapar ett erkinnande gentemot
samhéllet men ocksd verksamhetens legitimitet (Brunsson 2002, xv). Det organiserade
hyckleriet infinner sig nir organisationen séger en sak, beslutar om en annan och i praktiken
g0r nagot helt annat, vilket &r ett resultat av alla de mostridiga och konfliktartade krav som
organisationer forvintas uppnd. Samtidigt som hyckleri kan ses som négot omoraliskt, menar
Brunsson (2002, s. xvii) att hyckleri dr nddvindigt eftersom det gor det mojligt for manniskor
att diskutera och besluta om Onskvirda vérderingar dven fast de i praktiken inte gor det. I

enlighet med samhéllets radande moral ar det dirmed inte sagt att organisationer ska striva
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efter att hyckla utan den teoretiska infallsvinkeln om hyckleri ska snarare ses som en hjdlp att

oka en forstéelse for organisationers motstridiga beteenden.

3.4 Sammanfattning av teoretisk referensram

Den teoretiska referensramen bestar av olika perspektiv som ska ge en nyanserad bild av
méngfaldsarbetet i en kommunal verksamhet. For att skapa en forstielse for vart fenomen
inleder den teoretiska referensramen med en bakgrund till diversity management som koncept.
Eftersom vi undersoker ett fenomen i kommuner var det direfter av vikt att beskriva i vilken
kontext mangfaldsarbetet befinner sig i. I den teoretiska referensramen beskrivs sedan de
perspektiv och analytiska verktyg som kommer att hjdlpa oss i det analytiska arbetet av vart
empiriska material. Med det interna och externa méingfaldsarbetet som perspektiv kan vi sétta
ord pé vad méngfaldsarbetet innebér i organisationer och i linje med teoretiska infallsvinklar
om organisationsfordndring, skapa en foOrstdelse for mangfaldsarbete som en
fordndringsprocess. Ett annat perspektiv som vi anvdnder 1 analysen &dr hur
méngfaldsbegreppet definieras dir analytiska verktyg i linje med att se pd mangfald som
ndgot biopolitiskt eller att vara ett ‘feel good” begrepp kan bidra med att skapa en forstielse
for mangfaldsbegreppets méngtydiga natur. Vidare framstdlls mingfald ofta 1 termer av
lonsamhet, ndgot som i analysen kan skapa en grundldggande forstaelse for hur méngfald
argumenteras for i det praktiska arbetet. Teoretiska perspektiv pd motstand och makt savél
som organiserat hyckleri kan i sin tur bidra till att skapa en forstielse for hur méngfaldsarbetet

behover och kan hanteras i organisationer.
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4. Analys

Foljande avsnitt dr indelat i tre huvudteman som har sin utgangspunkt i uppsatsens tre
fragestéllningar. Forsta delen behandlar madngfaldsarbete i en kommunal verksamhet och
presenterar och analyserar i huvudsak vad det & som péverkar mangfaldsarbetet i en
kommunal verksamhet. Andra delen belyser mdngfaldsarbetets komplexitet genom att
redogora for hur mingfaldsanvariga upplever sin vardag i forhallande till méngfaldsarbetet.
Sista delen redogdr for pd mdngfaldsarbetet - inte en sjdlvklarhet och tar fasta pa hur

méngfaldsanvariga hanterar de dilemman som uppstér i arbetet.

4.1 Méngfaldsarbete i en kommunal verksamhet

For att skapa en forstdelse for vad de dr som pédverkar mangfaldsarbetet i en kommunal
verksamhet dr det vésentligt att ge en bild av kommuners relation till mangfaldsarbete.
Foljande avsnitt, mdngfaldsarbete som politiskt styrt och mdngfaldsarbete som sidospar
belyser vad det dr som paverkar mangfaldsarbetet i en kommunal verksamhet och hur det kan

bidra till en komplexitet i méngfaldsarbetet som fordndringsprocess.

4.1.1 Méangfaldsarbete som politiskt styrt

I det empiriska materialet kunde urskiljas att flertalet méingfaldsansvariga uppfattade att
kommunen har ett visst ansvar for att integrera ett méngfaldsperspektiv i organisationen, och
som sker pa flera olika nivder i en kommun. Ansvaret kommer inte helt ovintat frin hur
kommuner dr uppbyggda strukturmissigt dér politiken har en stor inverkan pd kommunernas
arbete och som samtliga respondenter konstaterar: “det dr ju politiken som paverkar, det dr ju
politiken som styr hela vdrt arbete, de dr de som bestimmer vad vi ska géra’”. Kommuner
befinner sig alltsd i en politisk kontext som paverkar méngfaldsarbetet genom att styra och
bestimma vad som dr relevant att arbeta med. Enligt hemsidan for Sveriges kommuner och
Landsting (2016a) ér det politiken som spelar en avgdrande roll f6r hur vdl mangfaldsarbetet
fr genomslag 1 kommunerna. Samtliga respondenter menar att politiken skapar legitimitet for
kommuner att arbeta med méngfald, ndgot som kan underldtta sédvdl som att avgrdnsa
méngfaldsansvarigas arbete i kommunen. Det praktiska méingfaldsarbetet i en kommunal

verksamhet pdverkas alltsa i hog grad av politiska idéer som bdde ger legitimitet for arbetet

* Respondent B. [2016-04-07]

26



och samtidigt i vilken utstrdckning som arbetet far utrymme. Detta indikerar en svarighet i
méngfaldsansvarigas arbete eftersom det &r en annan part som respondenterna stindigt
behover forhalla sig till. Det politiska styret har alltsd en betydande roll i vilken utstrackning
méngfald arbetas med i kommuner ddr det finns en rad motstridiga intressen eftersom den
representeras av olika politiska ideologier, ndgot som kan paverka méngfaldsarbetets riktning.
Oavsett politik har kommuner diremot ett sdrskilt ansvar att virna om de minskliga
rittigheterna och att motverka diskriminering (Sveriges kommuner och landsting 2010, s. 7-8).
Flertalet mangfaldsansvariga uttrycker att mangfaldsperspektivet kan bidra med att 6ppna upp
for att méanniskor behandlas utifrén lika réittigheter och mojligheter i motet med kommunens

verksamheter:

“kommunen har ett ansvar 1 att ge alla medborgare lika service, mojligheter
och rittigheter s en grundforutsittning for alla oss som jobbar i kommunen

ar att vi har det perspektivet levande i var arbetsvardag™

Det som kan urskiljas i citatet dr att om kommunen arbetar med ett mangfaldsperspektiv
internt ur ett arbetsgivarperspektiv, kan det 6ka en forstéelse for att alla ska behandlas lika
och att ansvaret for att vdrna om de minskliga réttigheterna uppfylls. Det som ddrmed
indikeras &r att kommuner besitter ett socialt ansvar gentemot sina anstdllda som kan arbetas
med inifrdn i1 organisationen for att paverka. I linje med Fégerlind (2012, s. 22-3) bendmns
detta som méngfaldsarbetets interna perspektiv, som inbegriper arbetsklimat och
organisationskultur, processer och rutiner samt arbetskraft. Utifran citatet gar det ocksé att
utlisa kommuners méngfasetterade ansvar, som tar sig uttryck genom ett flertal nivéer
eftersom det finns en vision om att arbetet ska ske inifran och ut. Méngfaldsarbetet i en
kommun har inte endast ett internt arbete att forhalla sig till utan kommunen ska erbjuda en
service ddr deras “kunder” behandlas lika och att alla medborgare ges lika mojligheter och
rittigheter 1 samhillet. Detta gér alltsa att se ur ett verksamhets- och ett samhillsperspektiv
som gér att koppla till det som Fégerlind (2012, s. 25) kallar det externa méingfaldsarbetet.
Det externa perspektivet handlar om hur organisationen bemdter sina kunder, brukare och
medlemmar och hur organisationen tillgodoser kundernas behov kring produkter, tjédnster och

service 1 syfte att de speglar mangfalden i samhéllet. Att kommunen har som mal att spegla

? Respondent F. [2016-04-15]

27



méngfalden 1 samhillet var ndgot som &dterkom i flertalet av intervjuerna och som en

respondent uttrycker det:

“vi dr en del av invanarna, véra invinare ir mangfald, ‘varfor skulle vi inte
vara mangfald om vi jobbar med méngfald? Vad far vi med méngfald?’ Vi

far trovardighet™

Det som kan urskiljas i citatet dr ett antagande om att kommunen bor representera samhillet,
som i sin tur dr mangfald. Genom att skapa en representation som speglar samhillets
méngfald menar respondenten, skapar en trovirdighet for kommunen. Enligt Rennstam (2012,
s. 427) @r det av stor vikt att framhdva mangfalden for att skapa en social legitimitet i
organisationen. I en offentlig sektor kan det dessutom vara ett mal i sig att arbetskraften i
verksamheten speglar samhallet. Trovédrdigheten dr ndgonting som dterkommer kontinuerligt i
diskussionerna med de méngfaldsansvariga. Det finns en uppfattning om att mingfaldsarbetet
1 kommunen skapar en trovirdighet bade indt och utat i organisationen, som ger kommunen
legitimitet genom att vara en arbetsplats fri fran diskriminering och att mangfaldsperspektivet
tas pd allvar. Kommuner agerar ddrmed som samhillets samvete genom att visa att médnskliga
rittigheter dr ndgot som stindigt behdver arbetas med genom att synliggdra det for sina
anstéllda och medborgare. Pa s vis kan det urskiljas att en kommun har som mal att hantera
ett socialt ansvar genom ett flertal nivder i linje med Fégerlinds (2012) beskrivning av det

interna och externa mangfaldsarbetet:

“Vi maste jobba externt mot vara medborgare och internt mot véra egna
anstéllda och det maste vi gora parallellt och det méste vara samma plan [---]

for att vi ska kunna i en trovirdighet”

Citatet indikerar alltsa att det finns en 6nskan om att mingfaldsarbetet behdver arbetas med
internt respektive externt och pd samma plan. I linje med Fégerlind (2012, s. 27) innebér det
att mangfaldsarbetet behover ses ur samtliga perspektiv for att kunna skapa en bestdende
fordndring. Det som ddremot blir svart dr att i de kommuner dér méngfaldsarbetet kommit

relativt 1dngt dr det mérkbart att det finns en medvetenhet om att det dr svart att forhélla sig

4 Respondent A. [2016-04-06]

> Respondent D. [2016-04-12]
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till alla nivder samtidigt. Beroende pé& hur stor del och hur mycket resurser som
méngfaldsarbetet far i respektive kommun péverkar i vilken utstrickning mangfaldsansvariga
kan arbeta utifran de olika nivderna. Det har att gora med vilken position som
méngfaldsansvariga har i organisationen och om de &r ensamma i sin arbetsroll, som
merparten av respondenterna varit. Om inte kommunen har tillrdckligt med resurser for att
utforma ett mangfaldsarbete utefter de olika nivéerna blir det som ndmnt enligt Fagerlind
(2012, s. 27) svért att bedriva ett enhetligt mangfaldsarbete. Det indikerar att mingfaldsarbetet
ar svart eftersom merparten av respondenterna dr ensamma 1 sin arbetsroll och det inte alltid

finns tillrackligt med resurser i kommuner for att ta hdnsyn till alla nivaer samtidigt.

4.1.2 Méangfaldsarbete som sidospar

Ovanstdende del visar att politiken, det sociala ansvaret och de olika nivderna péverkar
méngfaldsarbetet i en kommunal verksamhet vilket indikerar en svérighet eftersom samtliga
perspektiv behdvs for att skapa en bestdende fOrdndring. Foljande del redogdr for
méngfaldsarbetet som fordndringsprocess och att det tenderar att bli ett sidospér. En kommun
méste som ndmnt arbeta med mangfald utifrdn en rad olika nivéer vilket en respondent

reflekterar over:

“kommunen maéste jobba med det pd s& himla ménga olika plan, vi kan
liksom inte bara driva en grej och sen skryta om det jéttemycket och tycka

att vi 4r jittebra [...] vi méste jobba med det sé brett” °

I citatet kan urskiljas att en kommun aterigen inte bara kan forhélla sig till en niva, och inte
heller endast “driva en grej”. Mangfaldsarbete i kommuner ér en stindigt pdgaende process i
alla nivaer som inte har ett slutgiltigt mal. Det indikerar att méngfaldsarbetet bor ses som en
fordndringsprocess, vilket i enlighet med Weick och Quinn (1999, s. 381) ér ett tillstind som
aldrig har en slutpunkt. Méngfaldsarbetet upplevs snarare vara ndgonting som behover
integreras pa flera nivéer for att fa genomslag. Méngfaldsarbete som organisationsfordndring
ar enligt respondenterna en process som handlar om att paverka individers medvetna som
omedvetna normer och vérderingar, vilket i linje med Marshak (1993, s. 48) handlar om att se

pa fordndring som en transformation dér fordndringsagenten ses som en visionér eller kreator.

® Respondent B. [2016-04-07]
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Citatet ovan visar pd en svérighet for méngfaldsansvariga 1 kommuner eftersom
méngfaldsarbetet maste jobbas med utifran “sd himla ménga olika plan”. Det kan i sin tur
resultera i att normer och vérderingar inte utmanas i grunden. Flertalet av respondenterna
menar att mangfaldsarbetet har en tendens att bli ett sidospér i kommunens dagliga arbete, da
de uppfattar att perspektivet tenderar att bortses fran i minga sammanhang. En forklaring
enligt respondenterna dr att chefer och medarbetare ofta har andra uppgifter som behover
prioriteras vilket resulterar i att méingfaldsarbetet hamnar i skymundan. Chefer och dess
ledarskap visar sig inte minst sagt ha en betydande roll i att mingfaldsarbetet ska kunna drivas
framat samtidigt som det finns en vetskap om att chefer har andra uppgifter som behover
prioriteras. I linje med Alvesson och Svenningson (2003, s. 379) tenderar det administrativa
arbetet som ligger pé en chef att dominera trots att det finns en bild om att chefer utdvar ett
ledarskap i linje med att vara fordndringsagenter. Utdver chefers roll i fordndringsprocessen ar
ledningens stdd ndgot som respondenterna uttrycker har en avgdrande roll for att en

fordndringsprocess sdsom mangfaldsarbetet ska kunna bedrivas:

“du kan inte g ut och be organisationen gor ndgot om du inte har en ledning
som stottar det, si det &r A och O [...] de maste med, de maste tycka att det

ar viktigt, annars ar det inte 16nt” ’

Respondenterna upplever inte att det dr cheferna som ska driva arbetet framat, men déremot
méiste det finnas ett stod uppifrdn for att de méngfaldsansvariga ska kunna fa
méngfaldsarbetet legitimerat i hela organisationen. Legitimitet for arbetet upplever manga
finns genom det politiska, men lika viktigt dr det att cheferna och ledning uttrycker att arbetet
behovs for att det ska fa genomslag hos medarbetare och 6vriga i kommunen. I linje med
Fégerlind (2012, s. 53) behdver ett effektivt mingfaldsarbete innefatta att hogsta ledningen ar
insatta i forandringsprocessen i form av kunskap och engagemang for att en foréndring ska
kunna ske. Om inte stodet finns fran ledningen att mangfald ska prioriteras i kommunen dr det
enligt respondenten i citatet inte 16nt” att forsdka fi organisationen att fordndras. Med andra
ord innebdr det att utan stodet frdn ledningen finns det ingen legitimitet for arbetet som i1

slutinden paverkar trovirdigheten. Trovérdigheten beskriver respondenten vidare som:

" Respondent E. [2016-04-14]
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“att det inte bara dr ord, att det inte sitter papper i en pdrm utan att vi
forsoker leva det, och dé riacker det ju inte att en HR-strateg gor det utan det

ar ju en ledningsfriga, si att ledningen méste ju leva detta” ®

For att mangfaldsarbetet ska fa en trovirdighet i organisationen och inte bli ett sidospar
behover kommunen integrera mangfaldsarbetet i alla verksamheter. I likhet med Widell och
Mlekov (2013, s. 83) ér det nodvéndigt att méngfaldsarbetet priglas av att hogsta ledningen
har ett genuint engagemang och besitter det yttersta ansvaret. Citatet visar hur ledningen har
en betydande roll i genomforandet av ett mangfaldsarbete men det visar ocksa pa en svarighet.
Det som upplevs som en svarighet i det hir fallet dr att en mangfaldsansvarig inte ensam kan
ta sig an uppdraget eftersom ledningens stod legitimerar arbetet. Ménga av respondenterna
uttrycker att det ofta saknas ett stod frin ledningen och att detta paverkar mangfaldsarbetet.
Mangfaldsarbetet kan séledes inte endast vara fina ord péd ett papper utan det behdvs ett
genuint stod fran ledningen sd att fordndringen fir legitimitet och blir en del av hela
organisationen. Utan ledningens stdd menar flertalet av respondenterna att méingfaldsarbetet

inte fir ndgon plats i kommunen, vilket &r en utmaning som i stort sétt alla star infor.

Mangfaldsarbetet i en kommunal verksamhet kan saledes paverkas av att det dr en politiskt
styrd organisation dér arbetet behdver ta hinsyn till olika politiska beslut och krav. Det
betyder att politiken har en roll i vilken utstrickning och riktning som mangfaldsarbetet far
utrymme. Det sociala ansvaret grundar sig i politiska beslut och tar sig uttryck pa olika nivéer
1 en kommunal verksamhet genom att né ut till anstdllda, medborgare och samhéllet i stort.
Dessvirre kan det konstateras att kommunens olika delar att beakta i sitt mangfaldsarbete
leder till att det snarare kan uppfattas som ett sidospdr emellandt eftersom chefer och
medarbetare inte alltid prioriterar och att ledningen inte alltid visar sitt stod i
fordndringsarbetet. Det som utdt sett kan uppfattas som ett fordndringsinitiativ som kan
integreras pa alla nivaer och att samtliga finns ndrvarande i forédndringsarbetet, dr i1 praktiken
ndgot som visar sig vara mer komplext &dn vad det utat sett verkar. Diversity management som
koncept har en vision om att astadkomma fordandring och ger en bild av fordandringsprocessen
som ndgot enkelt och linjart, vilket i praktiken visar sig vara mer komplext och som tyder pa

att mangfaldsarbetet tenderar att hamna i skymundan.

¥ Respondent E. [2016-04-14]
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4.2 Mangfaldsarbetets komplexitet

For att skapa en forstaelse for hur mangfaldsanvariga upplever sitt dagliga arbete ar det viktigt
att belysa den komplexitet som kan ta sig uttryck. Foljande avsnitt, mdngfald som l6sning och
mdngfald som nytta lyfter mangfaldsansvarigas upplevelse av sin vardag och vad det far for

konsekvenser for arbetet.

4.2.1 Méangfald som lésning

Mangfaldsbegreppet har visat sig vara ett svirdefinierat begrepp eftersom det inte har ndgon
sjdlvklar definition. Under insamling av vért empiriska material framkom att sdvil kommuner
som méngfaldsansvariga har olika definitioner av vad mangfaldsbegreppet ska innehélla. Det

grundldggande dr daremot att mangfaldsbegreppet utgar fran de sju diskrimineringsgrunderna:

“Alla minniskors lika virde och rittigheter oavsett, kon, etnicitet, assd ni
vet, diskrimineringsgrunderna, det &r mangfald, vi anvénder inte det
begreppet for att ndr man pratar om mangfald kommer man néstan alltid in

pé etnicitet” ’

Utifrdn foljande betyder mangfald alla méanniskors lika védrde och rittigheter utifrdn
diskrimineringsgrunderna, vilket flertalet av respondenterna uttrycker som en definition av
méngfaldsbegreppet. Det dr dven manga av respondenterna som gir bortom
diskrimineringsgrunderna som definition och menar att ‘alla 4r mangfald’. Begreppet visar sig
dock vara svérdefinierat och tenderar att endast handla om etnicitet vilket resulterat i att
ménga véljer att franga begreppet helt och hallet. Utifran en svensk kontext har mangfald ofta
blivit synonymt med etnicitet, vilket har gjort att andra kategorier hamnat i skymundan (de los
Reyes 2001, s. 11). I linje med Ahmed et al. (2006, s. 71) tenderar méngfald att endast
representeras av en viss kategori ménniskor som pd sa sitt blir representanter for mangfalden.
Det riskerar alltsa att méngfaldsbegreppet, som ska representera i princip ‘allt och alla’,
osynliggér andra dimensioner dn etnicitet vilket saledes tappar sin funktion om att handla om
“alla ménniskors lika véirde och rittigheter”. Att méngfaldsbegreppet tenderar att endast
handla om att vissa diskrimineringsgrunder, synliggérs nér en respondent diskuterar hur

méngfaldsarbetet méts och vilken effekt det fér:

’ Respondent E. [2016-04-14]
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“Vi kan bara anvdnda sadana nyckeltal som &r mojliga, vissa
diskrimineringsgrunder ar helt omdjliga att folja upp [---] vi kan méta
utldndsk bakgrund, det ser vi, vi ser kon, men samtidigt vi jobbar, pratar om

andra delar”!°

I minga av kommunernas maélséttningar framhévs hur vissa nyckeltal behdver uppnas for att
kunna visa pa resultat och dirmed ‘bevisa’ for andra, effekterna av vad mangfaldsarbetet kan
astadkomma. Det dr ménga av respondenterna som upplever att framforandet av statistik och
nyckeltal tillhoér arbetet, och i manga fall handlar om att kunna argumentera f{or
méngfaldsarbetets trovérdighet. Problemet dr déremot att det endast dr vissa nyckeltal som
kan maétas eftersom ménga av diskrimineringsgrunderna, enligt respondenterna, dr omgjliga
att folja upp. Ahonen et al. (2014, s. 267) problematiserar diversity management for att vara
ndgot biopolitiskt, ndgot som gar att styra och reglera. Det innebdr ockséd att mangfald ar
ndgot som styrs med en inneboende biopolitisk logik som i sin tur reglerar vad som innefattas
1 begreppet. Olikheter reproduceras och dr siledes endast av vérde sd ldnge det gar att mita
och far pa s sitt en plats inom ramen for méingfaldsbegreppet. Eftersom den grundldggande
logiken 1 diversity management enligt Ahonen (2014, s. 267) handlar om att kunna styra,
vilket i det hidr sammanhanget handlar om att kunna se effekter via métning, dr det saledes

endast vissa ‘olikheter’ som far betydelse.

I linje med foregaende citat dr det snarare “det vi ser” som kan métas och diskuteras vilket far
konsekvenser for andra diskrimineringsgrunder som inte tas i beaktande pa samma sitt och i
lika hog grad. Méngfald dr séledes ett begrepp som inkluderar ’allt och alla’, samtidigt som
det i praktiken tenderar att endast inkludera det som gér att méta. Det problematiska enligt
Ahonen (2014, s. 268) blir i detta sammanhang att mangfald grundar sig i politiska,
organisatoriska och ekonomiska antaganden som gor att begreppet stindigt omformuleras och
skiftar betydelser. Begreppet har saledes ingen sjilvklar definition vilket aterigen kan kénnas
igen bland respondenternas resonemang. Att begreppet tenderar att vara just ‘allt och alla’ blir

enligt en respondent det som dr problematiskt med arbetet:

1" Respondent A. [2016-04-06]

33



“vi ska liksom fokusera pa l0sningar, men om man aldrig kan prata om
problemet sd dr det ocksd svart att motivera folk att géra nagonting at det,
men det blir sdllan, jag tycker att det dr svért att prata klarsprdk om det, nér

man anvinder begrepp som mangfald” !

Citatet ovan illustrerar hur mangfald ofta framstélls som ndgot oproblematiskt och i sin tur
leder till att det egentliga problemet inte kan diskuteras. Flertalet av respondenterna belyser
att arbetet, trots det paradoxala begreppet, handlar om att motverka diskriminering och vérna
om de minskliga rittigheterna. Trots insikten om méngfaldsarbetets syfte och att
méngfaldsbegreppet emellanét visar pa en annan sorts verklighet, handlar det ofta om att visa
att arbetet i organisationen leder nagon vart. Det blir som foregdende citat indikerar, att
méngfaldsarbetet istdllet ska “fokusera pd losningar”, snarare &n att lyfta de verkliga
problemen nédr begrepp som maéngfald anvinds. Mangfaldsanvariga upplever sédledes i
praktiken att mangfald som l0sningsfokuserat tenderar att hindra respondenterna fran att
kunna diskutera den verkliga problematiken. Méngfald som begrepp har en tendens att ’avvisa’
rittviseperspektivet och arbetet maste istdllet fokusera pd vilka 16sningar i form av siffror som
méngfalden kan bidra till. I linje med Ahonen et al. (2014, s. 267) kan det ha att géra med den
biopolitiska logik som ligger till grund for mangfaldsarbete eftersom det handlar om att kunna
reglera och styra, vilket kréver att det hela tiden eftersoker ett svar i form av ldsningar och
resultat. En vidare diskussion av respondenten dr en problematik med mangfaldsbegreppet nir

det diskuteras 1 likhet med att:

“alla ska fa vara sig sjélv, alla ska fi vara den man vill, det blir s& himla
flummigt [...] det &r ju inte sd det ser ut, assd mangfalden hindras av att det

finns diskriminering”'?

Citatet visar att mangfaldsbegreppet tenderar att diskuteras som nagot dér alla kan {4 vara sig
sjdlv och den man vill, men att det i praktiken inte ser ut sa. I linje med Ahmed et al. (2006, s.
40) har mangfald blivit en ‘feel good’ term for att lattare kunna nd ut till ménniskor i

organisationer, ett begrepp som klingar positivt. Méngfald blir ett tilldragande ord som istéllet

"' Respondent B. [2016-04-07]
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for att uppmiarksamma och utmana ojamlikheter i form av sexism och rasism, doljer den
obekvdma sanningen. Mangfald som ett positivt laddat begrepp forsvérar det verkliga arbetet
som ska motverka diskriminering genom att méngfald maste diskuteras i linje med 18sningar
utan att gé till botten med problemet. Det géir att knyta an till hur méingfaldsbegreppet
forsvarar mingfaldarbetet eftersom det tenderar att klinga positivt i form av att “alla ska fa
vara den man vill”. Ahmed et al. (2006, s. 47) menar att mangfaldsarbete maste redovisas i
form av siffror som gér att méta for att kunna utmana den ‘mjuka’ bild som maélas upp av
méngfaldsarbetet. Arbetet med mangfald behover saledes framstdllas genom hérd fakta for att
f4 legitimitet i organisationen och inte ses som “mjuka” virden. Baide Ahmed et al. (2006) och
Ahonen et. al. (2014) redogdr for den problematik som béda citaten ovan visar, att mangfald
tvingas framstdllas i ekonomiska termer, for att fa legitimitet som i sin tur behdvs for att
motverka den bild av mangfald som ett ‘feel good’ begrepp. For de mangfaldsansvariga i
kommunen kan problematiken med mangfaldsbegreppet i sig resultera i att arbetet i mangt
och mycket handlar om att mingfald leder till 16sningar dér siffror och métningar blir ett
redskap att argumentera for sitt arbete. Det resulterar 1 sin tur att mangfaldsarbetets syfte, dvs.
att motverka diskriminering, far allt mindre plats i den bild som mélas upp som istéillet maste

framhdva det som gér att méta.

4.2.2 Mangfald som nytta

Det som framkommit dr att mangfaldsbegreppet framhivs som ett positivt laddat ord som ska
inkludera ’allt och alla’. Samtidigt besitter det en inbdrdes komplexitet eftersom det i
praktiken endast dr det synliga som rdknas, och som sdledes kan mitas. Manga av de
méngfaldsansvariga upplever att det dagliga arbetet dessutom prédglas av att kunna
argumentera for mangfaldsarbetets existens i form av nytta. Foljande citat visar pd hur
kommunens olika omradden och arbetsuppgifter emellanat kraver att redogoéra for andra i

kommunen pé vilket sdtt som mangfaldsarbetet kan skapa vérde for organisationen:

“man fér ofta en sdnhir grej att vi méste visa att det ar 1onsamt [...] ‘what’s

in it for me-grejen’, typ att, ndr man har mycket att gora sd behdver man se

att det finns ett viirde i det”"?

1 Respondent B. [2016-04-07]
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Det dr med andra ord inte alltid en ‘sjdlvklarhet’ i kommuner att arbeta med méngfald utan
krévs ett stdndigt upprepande av argument for att synliggora vad arbetet i sig kan dstadkomma.
For att kunna motivera andra inom kommunen att arbeta med mangfald utdver Gvriga
arbetsuppgifter dr det mirkbart att mangfald behover associeras med ett virde i form av nytta.
Trots att ovanstdende citat uttrycker begreppet 10nsamhet, dr de flesta av méngfaldsansvariga
overens om att nyttan inte ses i form av l0nsamhet, snarare ndgot virdeskapande for
kommunen. I diversity management som strategi innebér det ekonomiska perspektivet, ’the
business case’, att mangfald med nya perspektiv resulterar i 1onsamhet (Widell & Mlekov
2013, s. 47). I en kommunal kontext kan vi istéllet se till en nytta som handlar om en 6nskan

att vara en attraktiv arbetsgivare:

“maélsittningar &r att vi ska bli en attraktiv, mer attraktiv arbetsgivare [---]
det &r ju viktigt for médnniskor som arbetar hér, att de trivs, att man jobbar
bade med arbetsmiljon och aktuella fragor sa att man trivs och att man

14
stannar”

Genom att arbeta med mangfaldsperspektivet anser flertalet mangfaldsansvariga att det kan
leda till att kommunen blir en mer attraktiv arbetsgivare, vilket séledes blir ett argument for
att arbeta med mangfald. Nyttan hir, till skillnad fran 16nsambhet, framstills i form av att
genom mangfaldsarbetet skapa ett battre arbetsklimat for att {4 anstéllda att trivas och stanna
kvar. Det framgér i manga fall en uppfattning om att viss kompetens &r svar att locka till sig,
och framforallt att behalla kompetensen i kommuner. Det beror dels pd att det emellandt, 1
vissa yrken finns en hog personalomséttning dir det dr vanligt att leta sig vidare och utvecklas
pa annat héll, dels att andra kommuner eller privata verksamheter som arbetsgivare lockar

mer som en av respondenterna uttrycker det:

“sen dr vi ju manga som sldss om ménga arbetstagare, hir dr ju ménga
kommuner, och det dr vél ocksd ndgot som man sett, mellan kommuner att
medarbetare gar fran den ena kommunen till den andra, pa gott och ont [---]

svart att rekrytera, och f3 att stanna”"

' Respondent G. [2016-04-19]
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Utifrdn ovanstdende resonemang kan nyttan som attraktiv arbetsgivare kénnetecknas av att
handla om det interna arbetet och hur de anstdllda uppfattar sin arbetsplats. Det har ddremot
kunnat identifieras att en kommuns dnskan om att vara en attraktiv arbetsgivare ocksa handlar
om att utdt sett vara bdde en arbetsplats som lockar till sig ménniskor att vilja arbeta i
kommunen men ocksd en stad som ménniskor vill bosdtta sig i. Manga av de
méngfaldsansvariga uppfattar att om kommunen kan forma ett samhélle som inkluderande
och Oppen for alla sorters ménniskor gynnar det ocksd kommunen i slutinden. En av de
méngfaldsansvariga konkretiserar nyttan pa sa sitt att “vara en tolerant stad, det dr ndgonting

»16. Kommunen lockar pa sa sitt till sig ménniskor att

som gynnar att man vill flytta till en ort
bositta sig i ett sddant typ av samhélle vilket enligt en annan av respondenterna leder till att
“toleranta stdillen lockar kreativa mdnniskor och pd sd sdtt dr vi mer attraktiva som

: 17
arbetsgivare”" .

Med andra ord menar respondenterna att en tolerant stad drar till sig kreativa ménniskor som
kan bidra till stadens utveckling, men dven att det finns en storre chans att en del av stadens
invanare borjar arbeta i kommunen for att samhaillet speglas av att vara attraktivt. Det dr alltsd
en vixelverkan mellan kommunen som attraktiv arbetsgivare och samhéllet som attraktivt att
bositta sig i, dir bdda gynnar varandra och saledes skapar nytta. Child (2005, s. 37) menar att
samhdllet, till foljd av globalisering och nya teknologier har gétt mot en alltmer
kunskapsbaserad ekonomi. I den kunskapsbaserade ekonomin handlar det om att virde skapas
genom flodet av information och kunskap snarare &n flodet av material, vilket tillhandahaller
organisationer konkurrensfordelar. Till foljd av att den kunskapsbaserade ekonomin fatt ett
allt storre inflytande i samhillet menar Florida (2006, s. 24) att det i sin tur dr viktigt att locka
till sig kreativa ménniskor for att kunna skapa ett samhélle som é&r innovativt. Enligt Florida
(2006, s. 296) ér ett Oppet och inkluderande samhille préiglat av mangfald, vilket gynnar
platsen for att det blir ldttare att attrahera kreativa ménniskor som i sin tur genererar

innovation och o6kad tillvaxt.

Utifran Floridas (2006, s. 296) resonemang kan kommunerna legitimera sitt méngfaldsarbete

genom att hidvda att ett samhélle som dr préglat av méngfald drar till sig kreativitet och

' Respondent E. [2016-04-14]
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innovation som 1 sin tur skapar tillvéxt. I linje med Prasad och Mills (1997, s. 10) framstélls
diversity management som ett ‘showcase’ dir ménniskan ses som en resurs som kan tas
tillvara pa och bidra med ndgot. Mangfald framstills dterigen som nagot positivt, i termer av
kreativitet och innovation och som ddrmed inte diskuterar det problematiska. Problemet ligger
1 att mingfalden hindras av att det finns diskriminerande strukturer som inte utmanas om
méngfaldsarbetet endast méste framhdvas i termer av nytta. Detta fir konsekvenser for
méngfaldsansvariga eftersom det dagliga arbetet priglas av att hela tiden argumentera for
méngfaldens existens i form av nytta. Det ekonomiska intresset i vad Prasad och Mills (1997,
s. 9) kallar ‘showcase’ fir alltsa storre fokus eftersom det skapar storre legitimitet an om
moraliska stdllningstaganden som rittvisa framhdvs. Mangfald far saledes inte tala for sig
sjdlv, utan maste bidra med nytta for att det ska uppmirksammas av andra, vilket indikerar att

méngfalden endast dr av betydelse sé linge den kan bidra med négot.

Mangfaldsarbetet i en kommun kan i det vardagliga arbetet uppfattas som en komplex
arbetsprocess eftersom visionen dr att mangfaldsbegreppet ska vara ‘allt och alla’ samtidigt
som det i praktiken tenderar att endast bli det som gar att méta. Méngfald i konceptet diversity
management framstills i mingt och mycket i positiva termer som tror sig inbegripa alla
ménniskor, vilket vi har kunnat redogdra for inte tar sig uttryck i det praktiska arbetet.
Mangfaldsarbetet framstills istdllet som losningsfokuserat vilket forsvérar arbetet eftersom
den verkliga problematiken inte tas i beaktning och sdledes tappar sin betydelse. I likhet med
att mingfaldsbegreppet grundar sig i positiva termer upplever manga respondenter att arbetet
ocksa préglas av att argumentera for mangfald. I diversity management &r det 16nsamhet 1
form av okad vinst som &r av betydelse vilket i en kommun snarare handlar om en nytta i
form av att vara en attraktiv arbetsgivare. I praktiken &r alltsd diversity management som
koncept nagot som influerar mangfaldsarbetet eftersom méngfaldsansvariga stindigt méste
diskutera 16sningar och samtidigt argumentera for méngfaldsarbetets existens. Ddrav fylls
méngfaldsanvarigas vardag med en komplexitet som inte framhévs i visionen om diversity
management som en enkel och linjir strategi, ddr det dr mérkbart att konceptet fargar

respondenternas praktiska arbete eftersom mangfald hela tiden méste kunna bidra med nagot.

4.3 Méangfaldsarbetet - inte en sjalvklarhet

For att skapa en fOrstdelse for hur méngfaldsarbetets komplexitet hanteras av

méngfaldsansvariga i praktiken kommer detta belysas i foljande och sista delen av analysen.
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Foljande avsnitt inbegriper en stindig kamp samt en hycklande kontext som visar pa hur

méngfaldsanvariga hanterar sitt arbete i praktiken.

4.3.1 En stindig kamp

Mangfaldsarbete i en kommun har séledes kunnat kdnnetecknas av att vara komplext i
forhallande till hur diversity management som koncept framstills. I likhet med diversity
management, att mangfald dr ndgot som genererar 16nsamhet, behdver mangfaldsansvariga i
sitt arbete argumentera for méngfaldsarbetets existens i form av nytta. Méngfaldsarbetet
behover alltsd argumenteras for utifrain vad som gynnar organisationen dédr en respondent

reflekterar sin 6nskan over hur arbetet skulle kunna ta sig uttryck i kommunen:

“min drom &r att vi en dag, ‘I have a dream’, nd men att vi en dag kommer
till att detta &r en sjédlvklarhet [---] men dér &r vi ju inte &n, s du maste ju
hela tiden beritta varfor och motivera, och du maste hela tiden sla dig in for

att fa ta plats™'®

Att arbeta med mangfald inom kommuner anses av vissa respondenter vara en en stindig
kamp for att bevisa att arbetet ska vara en del av organisationen. Den stindiga kampen var
inte ndgot som uttrycktes explicit bland alla respondenter, diremot rader en konsensus om att
méngfaldsarbetet borde bli en lika stor sjdlvklarhet inom organisationen som vilket annat
verksamhetsomridde som helst. Ovanstdende respondent papekar vidare att “det dr ingen som
ber ekonomerna att motivera varfoér man ska jobba med budgetuppfoljning, men ndr de
kommer till de hir fragorna ska man hela tiden motivera varfor, varfor, varfor”". Den
staindiga kampen och en gemensam bild om att méngfaldsarbetet inte alltid har en sjilvklar
plats i verksamheten, tyder pd att det finns en ovilja att ta tag i problematiken som
méngfaldsarbetet i grund och botten har att &stadkomma ur ett réttviseperspektiv. Att
respondenterna maste redovisa sitt arbete genom olika métningar och att argumentera for en
nytta med mangfald kan med Ahmed et al. (2006, s. 62) beskriva hur mangfaldsansvariga
stindigt maste hitta olika strategier och tekniker for att kunna leva med det institutionella

motstdndet som finns 1 organisationer. Motstdnd uppstar inte sdllan  vid
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organisationsfordndringar och som enligt Dawson (2003, s. 19) kan vara ett resultat av
minskning av status, att det i samband med forandringen sker en omfordelning av makt. En av
respondenterna reflekterar Over hur det kommer sig att mangfaldsarbetet inte &r en

sjdlvklarhet i kommunen:

’det handlar om makt, &ven om du dr en kommun eller privat foretag sa ser
det fortfarande ut si att normen &r, den som har makten 4r normen, och
normen idag i Sverige dr en vit, heterosexuell, medeldlders, man och om du
borjar prata mangfald och jamstélldhet s& betyder det att fler borde komma

in och 4t makten och da méste nigon stiga at sidan, tror jag personligen”?’

Det institutionella motstdndet som finns i organisationer kan utifrdn citatet utgdras av ojaimna
maktstrukturer. De som sitter p4 makten utgdr sdledes normen och sé linge det inte sker en
omfOrdelning av makten dr det svart att utforma ett mangfaldsarbete som i1 grunden skapar
fordndring 1 organisationen. I linje med detta resonemang menar Kalonaityte (2009, s. 11) att
diversity management dr en motsigelsefull strategi som lider av paradoxala forstillningar déa
16ften om Okad ekonomisk 16nsamhet dr motsdgelsefullt eftersom de utlovas forédndring utan
en omfordelning av makt och minskad kontroll. Det paradoxala som existerar i
méngfaldsarbetet, utmanar séledes inte normen och innebér att det aldrig kommer fordndras
om inte maktstrukturer utmanas. I linje med de los Reyes (2001, s. 190) &r séledes
méngfaldsdiskursen inbéddat i en ekonomisk och Iénsam logik som frigors fran maktaspekter
och tar avstidnd fran ett rittvisetink. Det kan pa sé sétt konstateras att rattviseperspektivet som
ar en del av mangfaldsarbetet forminskas eftersom personer som vanligtvis erhéller makt 1

organisationen inte utmanas och skapar en svarighet i fordndringsprocessen.

4.3.2 En hycklande kontext

Mangfaldsarbete visar sig inte alltid vara en sjdlvklarhet i kommuner vilket tar sig uttryck i att
de méngfaldsansvariga behdver méta ett institutionellt motstdnd och forhalla sig till ojimna
maktstrukturer, vilket inte diversity management som koncept utmanar. Rittvisan hamnar

saledes 1 skymundan for den ekonomiska logik som tenderar att ta over. En del av diversity
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management handlar om aspekter som social rittvisa vilket saledes inte dominerar dver nyttan

som maste framhédvas for att gora arbetet legitimt, vilket en av respondenterna reflekterar dver:

G4 in och kora rittighetsperspektivet funkar inte [---] jag kan vil vara
provocerande dir for att jag vet att manga hela tiden séger att, ‘aa men
nyttoperspektivet, nyttoperspektivet’, och sd har jag alltid varit s& att ‘ja
men var dr rittighetsperspektivet da?’ [...] tyvérr sd riacker ju inte det, utan
du maste dven se till nyttan [---] det borde vara en sjélvklarhet att man ska
jobba med detta, 4ven om det inte dr nyttigt, &ven om det inte dr l6nsamt,

dven om det inte genererar” '

Citatet visar hur problematiskt det kan vara att argumentera for méngfald inom en kommun.
Rittighetsperspektivet borde vara tillrdckligt for att arbeta med mangfald, att ingen blir utsatt
for diskriminering i organisationen och att de ménskliga rittigheterna varnas om. Det behovs
dock indikatorer som visar pa nytta for att det ska fa ndgon verklig effekt. Lonsamhet i form
av nytta blir ett avgdrande argument, i likhet med ‘the business case’ i diversity management,
som stindigt méste upprepas med konsekvensen att rittviseperspektivet inte tas i1 lika stor
beaktning. Med utgingspunkt i citatet ovan, behover alltsa mangfaldsarbetet argumenteras for
1 nyttotermer vilket séledes inte framhaller réittvisan som lika sjdlvklart. Det indikeras alltsd
att mangfaldsarbetet inte endast kan argumenteras for genom réttviseperspektivet, utan att
framforallt nyttan behdver lyftas fram. Detta skulle kunna ses inbegripa ett paradoxalt
forhallande som mangfaldsansvariga i kommuner stir infor. A ena sidan finns det en tydlig
bild av att kommuner har ett socialt ansvar och nigot som ir viktigt att de ocksa star for. A
andra sidan rdcker inte réttviseperspektivet, trots kommunens uttalade ansvar for réttvisa
eftersom mangfaldsarbetet i praktiken kréver att arbetet legitimeras genom olika sitt att

argumentera for det.

Det paradoxala forhdllandet kan liknas vid det som Brunsson (2002) kallar organiserat
hyckleri. Han menar att alla organisationer idag behover hyckla for att klara av situationer och
alla ideal som samhéllet forvintar att organisationer ska anamma. Samtidigt som det finns ett
intresse hos organisationer att leva upp till kraven for att fa ett erkdnnande frdn samhallet, ar

det lika viktigt att skapa legitimitet for organisationens verksamhet. Brunsson (2002, s. xv)

! Respondent E. [2016-04-14]

41



menar att kraven idag dr sd pass manga och motstridiga vilket gor att organisationer méste
hyckla for att fi legitimitet. Hyckleriet uppstar inte medvetet utan ar en effekt av att kraven
som organisationer maste folja dr inkonsekventa. Det organiserade hyckleriet infinner sig nér
organisationen sdger en sak, beslutar om en annan och i1 praktiken gor nagot helt annat

(Brunsson 2002, s. xiii).

Vi har genom vért material kunnat urskilja att kommuner har ett socialt ansvar for att se till att
méngfaldsarbetet integreras i hela verksamheten, vilket kan liknas vid det Brunsson (2002)
menar nir organisationer sdger en sak. Att organisationen sedan beslutar om en annan sak,
handlar om att méngfaldsarbetet tenderar att endast hamna pé vissa personer att hantera ett
méngfaldsinitiativ och att det inte alltid finns ett genuint stdd fran chefer och ledning, nagot
som tyder pa en svarighet att integrera mangfaldsarbetet i hela verksamheten. Vad som sedan
hénder i praktiken har vi kunnat visa dr ett arbete som stoter pa en komplexitet i form av att
méngfaldsarbetet behdver diskuteras i form av l6sningar och argumenteras for i termer av
nytta utan att utmana problematiken som ligger till grund for arbetet. Utifrdn Brunssons (2002)
teori om organiserat hyckleri innebér det att respondenterna befinner sig i en hycklande
kontext, didr kommunens méngfaldsarbete och sociala ansvar inte gir ihop med
organisationers verkliga praktiker, alltsd att de hycklar for att skapa legitimitet. Med
Brunssons (2002) teoretiska infallsvinklar kan kommunen alltsd ses som en hycklande
organisation i vilket méngfaldsansvariga maste hitta sin plats och utfora sitt arbete i bésta
mdjliga man med de resurser som erhélls. Visionen om att mangfaldsarbetet ska genomsyra
hela organisationen och finnas med i alla perspektiv, utifrdn diversity management som
koncept, dr en idealisk men kanske lite optimistisk tanke, ndgot som respondenten hédr

reflekterar over:

“vi kan ju inte kridva sa mycket, vi kan ju bara forsoka f4 ménniskor att vilja
gbra nagonting [---] man inser ju att man sjilv har en begrénsning, bade i sin

roll och i sitt ansvar’*

Mangfaldsansvariga befinner sig alltsd i en situation ddr mangfaldsarbetet inbegriper en rad
olika begrasningar eftersom det ar mycket som paverkar 1 vilken utstrickning

méngfaldsarbetet fér ta plats i kommunen. Méngfaldsarbetet i en kommun péverkas av sévél

* Respondent F. [2016-04-15]
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politiska intressen som olika nivaer att ta hansyn till, men &dven hur vil chefer och ledning kan
ge stod for arbetet och att kommunen har ett socialt ansvar. Det har dessutom framkommit att
méngfaldsansvariga behover legitimera sitt arbete genom att diskutera och argumentera for
det i form av 16sningar och nytta vilket skapar ytterligare en komplexitet i arbetet eftersom det
huvudsakliga problemet inte framhdvs. Det finns siledes en rad motstridiga intressen i vilket
méngfaldsansvariga ska forhélla sig till, och i manga fall inser att de visioner och ideal som

diversity management vill 4stadkomma é&r svara att uppna.

Komplexiteten drivs till sin spets ndr mangfaldsansvariga behdver hantera ett institutionellt
motstdnd samtidigt som de befinner sig i en organisation dir det behdvs hyckla for att behalla
verksamhetens och mangfaldsarbetets legitimitet. En av respondenterna diskuterar
kommunens trovérdighet i forhéllande till samhillet och andra aktorer, och menar att “det vi

" Med utgangspunkt i det organiserade

sdger och det vi gor mdste liksom vara samma sak
hyckleriet behdver kommuner atminstone ge sken av att inbegripa ett konsekvent
méngfaldsarbete, vilket utifran vér studie har visat att det som verkligen gors &r svért att
astadkomma 1 praktiken eftersom en rad motstridiga intressen finns och paverkar arbetet. En
viktig podng som Brunsson (2006, s. xv) framhéller dr dédremot att organisationer behdver
hyckla eftersom vérlden priglas av motstridiga intressen och konflikter och dr ett sitt att
hantera dessa. Det som gér att konstatera dr séledes att trots att mangfaldsarbetet inte dr en
sjdlvklarhet (dnnu) eftersom arbetet behdvs argumenteras for i en hycklande kontext, behdvs

det fortfarande eftersom det andra alternativet skulle vara det motsatta, vilket skulle innebdra

att det inte sker en forandring 6verhuvudtaget.

 Respondent C. [2016-04-08]
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5. Avslutning

Syftet med studien har varit att undersoka forhallandet mellan diversity management som
koncept och det praktiska mangfaldsarbetet i kommunala verksamheter. Vi har 1 studien tagit
utgangspunkt 1 véra fragestillningar som handlar om att belysa vad som paverkar
mangfaldsarbetet i en kommunal verksamhet och hur mangfaldsansvariga upplever sin vardag.
Dessa fragestéllningar har lett oss in pa vr sista fragestdllning dér vi behandlar och visar pa

hur mangfaldsarbetet hanteras i praktiken.

5.1 Slutsatser

Har presenterar vi vart resultat genom att i varje stycke besvara vara fragestéllningar och
presentera véra slutsatser. Ett centralt resultat dr att vi i de olika delarna i analysen har kunnat
visa att det praktiska méngfaldsarbetet 4r komplext och inbegriper en rad olika aspekter, att
det maste diskuteras och argumenteras for i termer av l0sningar och nytta samt att

organisationer méste hyckla for att bemota motstridiga intressen.

Diversity management som koncept har en vision om att dstadkomma fordndring som kan
integreras pd flera nivaer samtidigt och ger en bild av fordndringsprocessen som en mer eller
mindre enkel strategi att implementera. Var analys visar att mangfaldsarbetet paverkas av att
kommuner &r politiskt styrda och dédrmed inbegriper ett socialt ansvar fordelat pa flera nivéer
gentemot savél anstillda, medborgare som samhillet i stort. Mangfaldsarbetet som
forandringsprocess tenderar dessutom att bli ett sidospar eftersom chefer och medarbetare har
andra uppgifter som behover prioriteras samtidigt som ledningens stod inte alltid finns
nirvarande. Politiska beslut och ledningen visar sig ha en betydande roll for arbetets
legitimitet och i vilken utstrickning arbetet far ta plats i kommunen. Att mingfaldsarbetet
sker pa flera nivder och att méngfaldsansvariga dr beroende av att politiska beslut, chefers och
medarbetares engagemang samt ledningens stod finns nérvarande, indikerar att
méngfaldsarbetet dr en svdrhanterlig fordndringsprocess i praktiken. En forsta slutsats ér att
diversity management som en enkel strategi, i praktiken blir mer komplext eftersom en rad
aspekter péverkar fordndringsprocessen som gor att mangfaldsarbetet tenderar att hamna i

skymundan.

Vi har kunnat visa att mangfaldsansvariga 1 det dagliga mangfaldsarbetet i en kommunal

verksamhet, tampas med olika svarigheter. Mangfald ska & ena sidan diskutera 16sningar
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istdllet for att synliggéra problemen, & andra sidan bidra med nytta for att legitimera sin plats 1
kommunens verksamhet. Diversity managements definition av mangfaldsbegreppet ska
innefatta ‘allt och alla’ men i det praktiska arbetet blir mangfald endast det som gér att mita.
Mangfaldsarbetet tenderar att bli losningsfokuserat vilket bidrar till att den verkliga
problematiken inte tas i beaktning eftersom méngfalden méste bidra med resultat. Vidare har
vi kunnat visa att mangfaldsanvariga upplever att mangfaldsarbetet stindigt behdver
argumenteras for i termer av nytta. Utifran diversity management som koncept ddremot dr
méngfald nagot som ska bidra med l6nsambhet, vilket snarare i en kommun handlar om att
bidra med nytta genom att vara en attraktiv arbetsgivare. Mangfald som nytta handlar i en
kommun om att locka till sig kompetens som leder till innovation och kreativitet, vilket ar
virdeskapande. Aven om maéngfaldsarbetet argumenteras for i termer av nytta ir det
fortfarande sa att méngfalden maste bidra med négot, i form av kreativitet och innovation for
att fA betydelse. En andra slutsats dr att diversity management som koncept fargar
méngfaldsansvarigas arbete i praktiken eftersom det ska diskuteras som en 16sning och
argumenteras for i termer av nytta, vilket resulterar i att mangfalden alltid méste bidra med

ndgot for att fa legitimitet.

Utifrdn den forsta och andra slutsatsen tenderar mangfaldsarbetet att hamna i skymundan
samtidigt som mangfalden stindigt maste bidra med négot for att fi legitimitet. Detta
indikerar att méngfaldsarbetet inte &r en sjdlvklarhet vilket tyder pa att det finns en ovilja att
ta tag i problemen, som kan relateras till det institutionella motstdndet som finns i
organisationer. Mangfaldsansvariga hanterar motstdndet genom att argumentera for méngfald
1 termer av nytta. Diversity management som koncept innehdller bade ett socialt
rittviseperspektiv och ett ekonomiskt intresse dér réittvisan tenderar att reduceras till fordel for
nyttan eftersom maktstrukturer inte utmanas. Diversity management inbegriper ett paradoxalt
forhallande som i en kommun innebér att rattvisan & ena sidan dr viktigt att kommunen star
for, 4 andra sidan tenderar att forminskas eftersom méngfaldsarbetet i praktiken inte dr en
sjdlvklarhet. 1 det praktiska mangfaldsarbetet behdver mangfaldsansvariga hantera en rad
motstridiga intressen som finns i kommunen och som hanteras av organisationer genom ett
organiserat hyckleri. En tredje slutsats som vi kan dra utifrdn vér studie 4r séledes att den bild
som diversity management som koncept framstéller inte gér att leva upp till eftersom det
praktiska mangfaldsarbetet befinner sig i en hycklande kontext ddr en rad motstridiga

intressen ska hanteras.
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Syftet med studien har alltsd varit att undersdka forhallandet mellan diversity management
som koncept och det praktiska méngfaldsarbetet i kommunala verksamheter. Vi har kommit
fram till att forhdllandet mellan diversity management som koncept och praktik inbegriper en
komplexitet som innebér att nir visionen mdter vardagen i en kommunal verksamhet blir det

svért att séga en sak for att sedan gora samma sak i praktiken.

5.2 Diskussion och framtida forskning

Var studie kan inte generaliseras till att gélla alla kommunala verksamheter, vilket inte heller
ar vart syfte, men det kan ge en inblick i méngfaldsansvarigas arbete i kommunal verksamhet.
Studien bidrar med att redogdra for de utmaningar mangfaldsansvariga stir infor i en
kommunal kontext och visar pa komplexiteten i méngfaldsarbetet. Detta kan fortfarande vara
ett viktigt bidrag till vidare forskning, d& vi visar en nyanserad bild av méngfaldsarbetet och
‘the business case’ i en kommunal verksamhet. Vad vi kunnat visa i var studie dr att det som
ofta framstélls som ‘the business case’ i1 organisationer, inte har samma betydelse i en
kommunal kontext. Méngfaldsarbetet behover fortfarande argumenteras for i termer av nytta,
men diskuteras ddremot inte i form av lonsamhet. Vi uppmirksammar i vér studie att de
méngfaldsansvariga distanserar sig frdn begrepp som lonsambhet, vilket skulle kunna bero pa
att det inte d4r en kommuns uppgift att g med vinst. Snarare dr syftet att fordela resurser pa ett

rdttvist sétt och visa nyttan for verksamheten och samhallet i stort.

Tidigare forskning beskriver méngfaldsarbetet som en svarhanterlig process vilket dr ndgot
som dven vi kunnat urskilja i vart empiriska material. Till skillnad frn en privat verksamhet
har vi konstaterat att kommuner har en annan typ av samhillsansvar ndr det géller
méngfaldsarbetet. Ménga av respondenterna menar att mangfaldsarbetet far for lite utrymme, i
forhallande till kommuners andra uppdrag, med tanke pd hur stor inverkan en kommun kan ha
pa en manniskas liv. En mojlig orsak till varfor inte réttviseperspektivet far lika stort utrymme
kan hirledas till att vi lever i ett samhille som préglas av ett I[onsamhetsfokus. Det blir trots
allt dven framtradande i en kommunal verksamhet, ndgot som alltsa skulle kunna vara svart
att komma undan eftersom det ekonomiska intresset dominerar. Det betyder att trots att det
kanske finns en vilja bland vissa mangfaldsansvariga att framhalla den sociala rittvisan som
det viktigaste perspektivet, paverkas méngfaldsarbetet av hur samhillet ser ut och vilket

perspektiv som dominerar.
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Vi kan utifran véar studie bidra till forskningen genom att skapa en medvetenhet kring att
méngfald 1 ménga fall diskuteras i positiva termer, vilket kan f& konsekvenser for vem som
inkluderas och inte. Mangfald definieras ofta som nigot som inkluderar ‘allt och alla’, men 1
verkligheten ser det inte riktigt ut sd&. Om méngfald endast presenteras som nagot positivt,
tenderar problemet med att méngfald dr ndgot som stindigt behdver arbetas med att forsvinna.
I linje med tidigare forskning dr det av vikt att framhédva vad som faktiskt dr problemet som;
diskriminerande strukturer, ojimna maktforhallanden och motstand, eftersom organisationer
stindigt behdver pdminnas om varfor ett méngfaldsperspektiv behdvs. Genom att argumentera
for méngfald i termer av nytta kan organisationer far en skev bild av vad méngfalden ska
astadkomma, eftersom det malas upp en bild av att mingfalden maste bidra med nigonting for
att rattfardigas. I framtida forskning blir det intressant att se om réttviseperspektivet kan {3 ett
storre fokus oavsett kommunal eller privat verksamhet. Vart kunskapsbidrag kan skapa en
medvetenhet inom kommuner om diversity management som koncept och det organiserade
hyckleriet. En medvetenhet om att manniskor, eller kanske snarare organisationer, tenderar att
sdga en sak, men i praktiken gor en annan vilket kan oka en forstdelse for hur organisationer

agerar.

Som vi ndmnt ett antal ganger har vi under arbetets gdng upplevt att det varit svért att hitta
forskning inom véart problemomride som tar avstamp i kommunala verksamheter. Det har
ocksa inneburit att vi anvint forskning som framst studerats i en privat kontext. Ett mojligt
skél skulle kunna vara att kommuner i grunden &r politiskt styrda och pé sé sitt “redan har
legitimitet”. Utifrdn Brunssons (2002 s. xvi) organiserade hyckleri kan vi ddremot konstatera
att kommuner som politiskt styrda organisationer dr det ‘hycklande kérlet’ eftersom det finns
en lang erfarenhet av att bemodta motstridiga intressen genom att sdga en sak, besluta om en
annan och handla i ett tredje. Detta gor det dnnu mer intressant att placera framtida
organisationsforskning i en kommunal kontext, eftersom organisationer séllan framstélls som
varken stabila eller ofordnderliga i praktiken. Vi ser alltsa att framtida forskning skulle kunna

bidra med ny och vérdefull kunskap om studiet av offentliga verksamheter skulle oka.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Introduktion
= Beritta om dig sjilv
o Studie- och arbetsbakgrund
o Arbetsroll
= Hur kommer det sig att du arbetar med mangfald?
» Hur definierar du méngfald?

Miingfaldsarbete i kommunen
«  Varfor arbetar ni med mingfald i er kommum?
= Har ni nigon agenda?
o Hur ser era malsattningar ut?
- Hur ser arbetet med mingfald ut i organisationen?
o Hur ser kommunens forutsitningar ut for att arbeta med mémgzfald?
o Hur ser ansvarsfordelningen ut avseende mingfaldsarbete?

o Hur mycket resurser skulle du sdiga att det liggs ner pid mimgfaldsarbetet i

kommmen?
»  Har er kommun en strategi 1 mangfaldsarbetet?
o Vigleder strategin er i mingfaldsarbetet?
= Vilka typer av verktyg anviinder ni er av i arbetet med mimgfald?
> Foljer ni nigra styrdokument eller liknande?
o Har ni nigra specifika projekt eller hur gar m tillviiga?
o Upplever du att verktygen ar anvindbara i praktiken?
=  Hur synliggirs mangfaldsarbetet i er kommun?
= Anser du att det finns aspekter som inte synliggdrs?
»  Hur piverkar mingfaldzarbetet er som organisation?
»  Vad tror du paverkar ert mangfaldsarbete?
o Extemna faktorer (lagar, demografiska faktorer, globalisering, arbetsmarknad)?
= Interna faktorer (personalsammansitiningen arbetsmalj)?

Drivkrafter
«  Vilka méjligheter ser du med mangfaldzarbete?
= Hur tror du att méngfald gynnar er som kommum?
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Som en kommmmal verksamhet, kinner ni nigot speciellt ansvar for arbetet med
mangfald?
Ar det viktigt hur ni som organisation betraktas av andra i relation till méngfald?

Samverkan/spinning

Vilka utmaningar ser du med méngfaldsarbetet?
Finns det nagra specifika mal som du anser &r svara att uppna?
Vad vill ni som komnom astadkomma med ert mingfaldsarbete?
o Ar det nytta pa en individ- kommun- eller samhéllsniva?
Upplever du att det finns négra motsitmingar mellan vad kommmen séiger att den ska
istadkomma med sitt mingfaldsarbete och vad som gérs i praktiken?
Hur ser du att mangfaldsarbetet kommer att utvecklas i framtiden?
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