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Mangfald &r ett begrepp med stark forankring i arbetslivet.
Trots detta ar definitionen inte helt sjalvklar eftersom flera
aktorer konkurrerar om &gandet och tolkanderatten av ter-
men. Begreppet definieras huvudsakligen utifran inre och
yttre mangfald, dar ett mangfaldsarbete paverkas av vilket
perspektiv en organisation har gentemot dessa faktorer.

Studien &r gjord genom kvalitativ intervjuundersékning och
syftar till att skapa en forstaelse for vad som ligger till
grund for ett strategiskt mangfaldsarbete. Framférallt under-
soks ifall organisationer tar sarskild hénsyn till vissa speci-
fika mangfaldsfaktorer i sitt mangfaldsarbete. Undersok-
ningen omfattar dessutom hur organisationer arbetar med
larande relaterat till mangfald.

Studien redogor for en sa kallad mangfaldsparadox och sva-
righeterna i 6vergangen mellan strategi och praktik nar det
handlar om mangfald. Resultatet mynnar ut i en mang-
faldsmodell som kan anvéndas for att skapa ett strategiskt
mangfaldsarbete dar mangfald ses som en fortgaende pro-
cess. Studien redogor aven for individers mangfaldsmottag-
lighet, det vill sdga individers kompetens i att navigera sig
sjalva utifran ett mangfaldslarande.

Mangfald, mangfaldsparadoxen, mangfaldsmottaglighet,
mangfaldsfonstret, social identitet, interkulturellt larande.
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Inledning och syfte

Vad ar mangfald? Aven om begreppet ar starkt forankrat inom savil skolvésendet, politiken,
media och arbetsplatser &r svaret inte helt sjalvklart (Konrad et al., 2006; Rénngvist, 2008).
Svenska akademins ordlista definierar mangfald som sadant som uppvisar skillnad, medan
man i en arbetslivsmassig kontext verkar ha adapterat en tolkning av mangfald som blivit in-
spirerad och paverkad av diskrimineringsgrunderna (Broomé, Carlson & Ohlsson, 2001). |
korthet ar det ett kontroversiellt begrepp, som har en mangfacetterad tolkning dér flera aktorer

konkurrerar om ”dgandet” av termen (Konrad et al., 2006).

Inom amerikansk forskning definieras mangfald framférallt genom ett normativt och kvalita-
tivt satt, vilket innebar att mangfald huvudsakligen ses som en variation av egenskaper, syn-
liga och osynliga, som aterfinns inom grupper (se exempelvis Lambert & Bell i Roberson,
2013; Thomas, 1991). | Sverige dominerar daremot en diskurs kring mangfald med en tydli-
gare koppling till heterogen inkludering, dar det anvéands pa ett mer deskriptivt och kvantita-
tivt satt, vilket innebar storre fokus pa demografiska skillnader (Rénngvist, 2008). Rent prak-
tiskt innebar detta att mangfald i Sverige framforallt har kommit att handla om inkludering

och ett aktivt arbete mot homogenisering i etnisk bemérkelse (Rénngvist, 2008).

Detta arbete kommer att utréna hur mangfald definieras inom ett svenskt foretag, samt pa vil-
ket satt definitionen paverkar praktiken. Pa grund av begreppets betydelse och vikt inom ar-
betslivet ar det angelaget att fa en fordjupad kunskap om mangfaldens beskaffenhet for att
undersoka ifall den svenska mangfaldspraktiken faller i en enfaldig tolkning av vad mangfald

ar.

Att mangfald &r en viktig fraga blir tydligt i bl.a. Lambert & Bells artikel (i Roberson, 2013)
dar forfattarna framhéaver mangfaldens flera mojligheter, men ocksa dess kontraproduktivitet
ifall den skots pa fel satt. Att arbeta aktivt for att hantera mangfald och moéjliggora for den att
kunna paverka positivt pad organisationer ar darfor angelaget. Det finns alltsa risker med
mangfald och det blir darfor viktigt att se mangfald utifran flera perspektiv och franga ett tan-
kesatt om mangfaldsnytta som en vedertagen sanning. Mangfald utan ett aktivt mangfaldsar-
bete faller pa sitt eget grepp, vilket kommer att behandlas i uppsatsen liksom den paradoxen

som ar forknippad med ett mangfaldsarbete i stort.



Mot bakgrund av detta vill jag ta reda pa hur en organisation arbetar praktiskt med mangfald
och larande idag. Jag kommer dessutom att undersoka hur synliga- och osynliga mangfalds-
attribut behandlas i en svensk mangfaldsstrategi.

Bakgrund

I bakgrundskapitlet presenteras de olika perspektiv en organisation kan ha i ett mangfaldsar-
bete. Dessutom redogdrs for hur mangfaldsidén gjort intag i svensk arbetsmarknad och mang-

faldidéns skapande. Vidare presenteras vilka olika synsatt mangfald kan tolkas utifran.

Perspektiv pa mangfald
Omanovic (2002) presenterar tre olika perspektiv pa mangfald, som kommer att anvandas

som utgangspunkt i denna studie. Anledningen till att det finns olika perspektiv pa mangfald
beror pa mangfaldens samband till dels demografi, lagverk, internalisering, moral, socialt an-
svarstagande, samt arbetsmarknadens feminiserande (Omanovic, 2002). Mangfalden har dar-
for flera olika intressepunkter dar olika aktdrer konkurrerar om tolkningsforetrade, dér deras
synsatt kan forklaras utifran tre perspektiv. Mangfald &r alltsa inte ett statiskt begrepp, utan

kan ha olika meningar beroende pa kontext och diskurs (Omanovic, 2002).

Det funktionalistiska perspektivet bygger pa att mangfald innehaller demografi, men att det
inte ar begransat till det. Mangfald i detta perspektiv gar bortom hudfarg och kén och &r en
bred term som forklarar alla typer av skillnader. Thomas (1999) utgar fran en mangfaldsmo-
dell som bygger pa det funktionalistiska perspektivet dar hans syn pa mangfald skiljer sig fran
det traditionella synsattet dar mangfald tidigare setts som att det finns en majoritetsgrupp och
“de andra” (vilka ar annorlunda pa nagot satt - oftast etnicitet eller kon). Nar organisationer
borjar se mangfald som en blandning av olikheter menar han att det kommer bli tydligt att
mangfald inte bara bestar av etnicitet eller konstillhorighet eller en “vi-mot-dem”-devis utan
en komplex och dynamisk funktion som bestar av attribut, beteenden och egenskaper (Tho-
mas, 1999). Thomas menar alltsa att begreppet bor ses i en mangfalds-sammansattning som
bestar av individer som ar olika pa vissa satt och lika pa andra och att det &r inom detta sam-

spel som riktig mangfald aterfinns (Thomas, 1999).

Det tolkande perspektivet
| detta perspektiv utgar man fran att egenskaper som kon inte ar en variabel, eller en roll, utan

snarare en social produkt (Omanovic, 2002). Kon ar enligt detta en social konstruktion, som



blir integrerad i en individs person. Enligt West & Zimmerman (1987) galler detta dven ex-
empelvis nationalitet och etnicitet. Mangfald ar alltsa inte vad nagon &r i detta perspektiv,
utan snarare vad nagon gor och hur en individ ar i relation och interaktion till andra. Skillna-
der mellan mén och kvinnor &r inte naturliga, relevanta eller biologiska, utan dessa &r sociala
konstruktioner inom ett socialt ramverk dar kén och 6vriga egenskaper definieras. Individer

begransas och generaliseras utifran befintliga konstruktioner (Omanovic, 2002).

Det kritiska perspektivet

| detta perspektiv ar maktrelationer det mest avgorande i mangfaldsarbetet. Likt det forkla-
rande perspektivet utgar det kritiska perspektivet fran sociala konstruktioner i relation till
mangfald, men framforallt ur ett maktperspektiv och utifran ett historiskt synsétt (Omanovic,
2002). Framforallt belyser man inom detta perspektiv att maktrelationer &r av sarskilt intresse
nar man diskuterar kon, etnicitet, och klasstillhdrighet i relation till mangfald. Dessa kopplas
till historiska processer av 6verordning och underordning. | korthet bygger detta perspektiv pa
att det finns hierarkiska maktstrukturer i samband med mangfald. Konrad et al. (2006) har ett
synsatt pd mangfald som reflekterar detta perspektiv. Konrad et al. (2006) menar att mangfald
ar intressant ur ett maktperspektiv och bor ses som ett sétt att inkludera minoriteter i arbetet.
Konrad (2003) problematiserar dessutom mangfaldsbegreppet genom att lyfta fram att ifall
man har en alldeles for 6ppen och individualistisk syn pa mangfald stélls begreppet pa sin
spets i sin allt for allmanna tolkning. Mangfald tappar darigenom sin funktion och for att

mangfald ska kunna fungera behéver man inrikta det pa konkreta faktorer.

Kvalitativ och kvantitativ mangfald

Johnston & Packer (1987) forutspadde i sin rapport "America 2000 att framtidens arbets-
marknad skulle skilja sig fran tidigare, dar framforallt mangfald lyftes fram. Anledningar till
att det skulle bli en sadan drastisk skillnad i arbetsmarknaden motiverades framforallt genom
dels globalisering, men ocksa genom en 6kning av serviceyrken. Detta skulle innebéara en
okad demografi pa arbetsmarknaden dar foretag dels skulle forvanta sig en aldrande arbets-
styrka samtidigt som kvinnor forvantades gora ett intag i arbetsmarknaden i hogre omfattning.
Rapporten behandlade dessutom vikten av — men ocksa problematiken - relaterat till att inte-
grera svarta- och sydamerikanska méanniskor till ekonomin och arbetsmarknaden. Parallellt
skulle kraven pa utbildning 6ka i takt med serviceyrkenas utbredning (Johnston & Packer,
1987).



Eva Skog inspirerades av hur de arbetade med mangfald i Amerika och skrev 1996 en rapport
for Sveriges tekniska attachéer om det amerikanska sattet att arbeta med och hantera manni-
skor med olika bakgrunder i organisationer tillika den 0kade problematiken med en utokad
demografi i arbetslivet och vad det skulle innebéra for arbetslivet (Skog, 1996). Rapporten
fick spridning och inspirerade till mangfaldsarbetet for olika aktorer inom Sverige. Framfor-
allt blev detta aktuellt pa grund av en radsla for att sociala spanningar mellan svenskar och
invandrare ska paverka samhallsutvecklingen negativt samtidigt som manga sag en problema-
tik i att jamstalldhetsbegreppet inte var tillrdckligt omfattande for diskussioner kring gruppers

forutsattningar i arbetslivet (Rénngvist, 2008).

Nar mangfaldsidén kommit till Sverige finns det flera skillnader i Sveriges arbetsliv jamfort
med Amerikas, vilka paverkade de diskurserna inom vilken mangfald tolkades och utarbeta-
des efter. Nar mangfaldsidén implementerades och vidareutvecklades inom Sverige, med
andra forutsattningar an de som forelag i USA, innebar det att utfallet inte blev likadant som i
USA dar mangfaldsarbetet initialt startades (Ronnqvist, 2008). Att det fanns olika forutsatt-
ningar konstaterade Skog (1996) redan i sin rapport. Sarskilt avgorande skillnader framhaller
Rdnngvist (2008) som dels annorlunda historiska erfarenheter, institutioner, politiska faktorer
och ekonomiska strukturer, men speciellt att USA har en langgaende tradition av invandring
och etablerade etniska minoriteter, vilket inte Sverige vid den tidpunkten hade haft i samma
utstrackning (Rénnqvist 2008). Broomé, Carlson & Ohlson (2001) menar att den dverhang-
ande skillnaden bygger pa hur invandringen sett ut, dar USA tagit emot bade arbetskraftsin-
vandrare liksom flyktingar, men dar Sverige de senaste artiondena i princip bara tagit emot
flyktingar. 1 USA har detta inneburit att etniska grupper levt tillsammans i generationer och
mangfaldsdebatterna handlar inte lika mycket om nya invandrare som det tenderar att gora i
Sverige. Vidare ar engelskan ett varldssprak till skillnad fran svenskan, vilket innebar en mer
omfattande sprakbarriar. Dessutom ar svenska fackforeningar starkare och organisationer ar

inte lika hierarkiska i Sverige (Broome, Carlson & Ohlson, 2001).

Broomé, Carlson & Ohlson (2001) menar ocksa att mangfaldsfragans avgorande skillnad i
USA gentemot Sverige kan illustreras genom att sarskilja mellan (positiv) sarbehandling re-
spektive "mangfald”, dar sarbehandling ar ett verktyg for att ratta till gamla orattvisor, medan
"mangfald” handlar om att skapa en kontinuerlig organisatorisk forandringsprocess for att
mota nya krav i en global samtid. Man kan sdga att kvotering tar sikte pa grupper och mang-
fald individer (Broomé, Carlson & Ohlson, 2001; Kandola & Fullerton, 1999). Vidare menar

Kandola & Fullerton (1999) att mangfald i denna bemérkelse ska vara av den karaktaren att
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inte ens vita medelklassméan diskrimineras. Att strava efter denna typ av mangfald blir da
mindre kontroversiellt &n att strava efter kvotering pa grund av att det varken leder till stigma-
tisering eller stéller olika grupper mot varandra (Broomé, Carlson & Ohlson, 2001).

Effekten av dessa skilda uppfattningar av mangfald blir i praktiken att mangfald i Sverige
forknippats mer med heterogeniseringsarbete i etnisk bemarkelse &n vad det goér i USA
(Broomé, Carlson & Ohlsson, 2001).

Ronnqvist (2008) skiljer pa mangfaldsbegreppet utifran ett deskriptivt och kvantitativt satt
liksom ett normativt och kvalitativt. Det forstnamnda innebér att man framforallt fokuserar pa
demografiska skillnader, medan det normativa och kvalitativa perspektivet utgar mer fran
positiv vardering av olikheter. Detta arbete kommer utga fran en syn pa dessa perspektiv som
kompletterande snarare &n som polariserande; vilket innebar att det ar byggt utifran ett synsatt
dar det definieras som skilda uppfattningar, men déar det ena inte utesluter det andra i ett
mangfaldsarbete och som mangfaldsidé. | uppsatsen i allméanhet kommer jag anvanda mig av
begreppen for att beskriva uppfattningar av mangfald, for att sedan illustrera en strategisk
mangfaldsprocess byggt pa dessa olika perspektiv med mgjlighet att integrera dem for att

skapa en mangfaldsmodell.

Syfte och fragestéllningar

Arbetet syftar till att skapa en forstaelse for mangfaldsarbete i allméanhet, men det strategiska
arbetet i synnerhet. Detta omfattar dels vilka faktorer som dar av intresse att ta hansyn till i
arbetet med mangfald samt vilka incitament som ligger bakom en mangfaldsstrategi. Uppsat-
sen skrivs med en pedagogisk infallsvinkel och syftar till att berika HR-féltet i stort genom att
redogora for hur synen och definitionen av mangfald ser ut inom arbetslivet, samt hur detta

ligger till grund for ett mangfaldsarbete.

Hur resonerar organisationen kring inre och yttre attribut i arbetet med mangfald?
Hur arbetar organisationen med larande relaterat till mangfald?
Hur arbetar organisationen strategiskt med mangfald?

Avgransningar



Trots att uppsatsen inkluderar ett maktperspektiv kring mangfald kommer inte uppsatsen be-
handla maktstrukturer mer an i samband med Omanovics maktperspektiv (2002) och diskri-
minering dven ifall det har ett intresse for diskussionen. Jag menar att begreppen ar relevanta i
mangfaldsfaltet i allmanhet, men eftersom detta arbete handlar om synen kring mangfald har
jag hér gjort en avgrénsning. Detta inkluderar aven institutionella samtal samt det tolkningsfo-
retrade som ofta ar forknippat med rekrytering. Det hade varit intressant att fora en diskussion
om vilka lagliga ramverk det finns i arbetet med matning av mangfald, vilket & en komplex
fraga och behandlas i avsnittet ’méatning av mangfald — en svar fraga™ dar jag beskriver in-
formanternas arbetssatt gentemot mangfaldsmatning inom organisationen med tillhérande

problematisering.

Disposition

Detta kapitel avslutas genom att beskriva hur mangfald kan definieras och sjalva grunden for
denna studie genom att beskriva organisationen som varit foremal for undersokningen. Vidare
presenteras den teori och tidigare forskning jag anvant mig av i mitt arbete. Dessa &r llleris
larandeprocesser, teorin om likhet-attraktion och formning av social identitet. Avslutningsvis
individualisering och larande. Efterféljande kapitel behandlar mina metodologiska utgangs-
punkter, dar min vetenskapssyn forklaras. Nastkommande kapitel redogdr for empiri, resultat
och analys. Har presenteras mina resultat och slutsatser i relation till min teoretiska referens-
ram. Darefter presenteras min slutdiskussion dér jag forklarar studiens kunskapsbidrag samt
sammanfattar de slutsatser jag gjort och besvarar fragestallningarna. Avslutningsvis presente-

ras min reflektion kring studien samt forslag till vidare forskning.

Definitioner

Inre mangfald

Denna typ av mangfald relaterar till medarbetares mer subtila egenskaper férknippat till med-
arbetarens personlighet, sdsom attityder och varderingar samt andra egenskaper som inte nd-
vandigtvis kan bli observerat pa ett snabbt och distinkt satt (Lambert & Bell i Roberson, 2013;
Roberge & van Dick, 2010). Detta inkluderar religion, sexualitet med mera. | en arbetslivs-

kontext kan en individs livserfarenhet och egenskaper forknippade till individens jag paverka



hur denne ser pa problem och hanterar problemlésning annorlunda an andra individer inom
organisationen (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Denna typ av mangfald yttrar sig framst
genom verbal kommunikation och icke-verbalt beteende. Skillnaden mellan yttre- och inre
mangfald ar alltsa att sistnamnda &ar svarare att identifiera eftersom denna typ av mangfald
visar sig genom en langtgaende process via interaktion nar gruppmedlemmar borjar lara
kanna varandra battre (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Inre mangfaldsfaktorer har visat sig
vara mer relaterat till ssmmanhallningen mellan medarbetare an vad yttre mangfaldsfaktorer

paverkar over tid.

Forskningen kring mangfaldsfragor och hur de paverkar arbetsplatser har tidigare fokuserat
mycket kring yttre mangfald men har pa senare tid dven inkluderat inre, vilket innebér att sub-
jektiva attribut mer forknippat till tillexempel varderingar och personlighet tagit storre plats i
forskningen (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Vidare har egenskaper kopplat till inre
mangfald sasom likhet i attityd och varderingar visat sig bade kunna bidra till- och paverka en
organisation negativt (ibid).

Yttre mangfald

Denna typ av mangfald refererar till den synliga delen av en individs fysiska egenskaper (Ro-
berge & van Dick, 2010), vilket innebér att detta mojliggor direkta forutfattade meningar och
stigmatisering gentemot individer (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Exempel pa denna typ
av mangfald ar: etnicitet, kon, alder, kroppsstorlek (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Aven
olika synliga stigman sasom fysiska handikapp och vanstalldhet lyfts av Roberge och van
Dick (2010).

Pa ett yttre mangfaldsplan har det visat sig att medlemmar i heterogena grupper & mindre
sammanhallna, mer franvarande fran arbetet och ar mer troliga att sluta (Lambert & Bell i
Roberson, 2013; se &ven Roberge & van Dick, 2010). Det finns &ven samband mellan yttre
mangfald och okad konflikt samt personalomséttning pa foretag (ibid). Daremot presterar
grupper med hogre grad av olika etnicitet i konstellationen battre nar det handlar om besluts-
fattande, de &r mer kreativa och innovativa an vad homogent sammansatta grupper ar (ibid).

Annan forskning visar dock att denna typ av mangfald kan ge ett positivt resultat, men att det



ocksa kan forsamra produktiviteten. Detta beror da pa gruppkompositionen och hur val ledar-

skapet &r i organisationen (Lambert & Bell i Roberson, 2013).

Plats for undersokningen

Studien genomfordes pa ett offentligt agt aktiebolag. De personer jag har intervjuat har svarat
pa hur de arbetar med mangfald med grund huvudsakligen utifran foretagets sommarrekryte-
ring da det anstalls mellan 1000-3000 medarbetare varje sasong. Uppdragen for de som an-
stalls ar varierande dar bade kundkontakt och mer praktiska arbeten forekommer. Rekryte-
ringen sker till ett sa kallat okvalificerat arbete, vilket innebar att tidigare erfarenhet eller
hogre utbildning inte &r ett krav. Daremot stalls det krav pa att medarbetare ska vara fyllda

arton ar eller aldre.



Teoretisk referensram

| detta kapitel redogor jag for tidigare forskning som har relevans i studien och mangfaldsam-
net. Kapitlet borjar med en presentation av larande relaterat till mangfald, for att sedan Gverga
till teorier kring varfér mangfaldslarande ar relevant i forhallande till mangfald genom att
beskriva mangfaldens grunder inom likhet-attraktionsteorin samt social identitet. Avslut-

ningsvis presenteras individens relation till mangfald och larande.

Mangfald och larande

Illeris (2011) beskriver larande pa arbetsplatser som ett samspel mellan dels en interaktions-
process men ocksa en tillagnelseprocess. | praktiken innebér detta att larande sker genom an-
tingen direkt eller indirekt interaktion dar social paverkan och delaktighet i ett kollektivt
sammanhang skapar en larandeprocess. Aven nar en individ &r ensam i en situation far denne
socialt bestamda influenser fran omgivningen (llleris, 2011). Darfor menar han att allt larande
ar situationsanpassat. Vidare ar larande inte exklusivt tillhérande individer; dven kollektivt
larande tillika organisatoriskt larande &r en del av denna process. L&randet omfattar dven mo-
tivation, forstaelse, mening, kéanslor, blockeringar, forsvar, resistans, medvetande och under-
medvetande (ibid). Sammanfattningsvis innebér detta att larande involverar en social interakt-
ion samt en individuell psykologisk process och tillagnelse. Illeris beskriver larandeprocessen
genom tre dimensioner, tva grundldggande processer och en situation; vilket ar fundamentalt i

all typ av larande (ibid).
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Fig. 1.1 Larandets fundamentala processer (llleris, 2007).

Processen kring social interaktion och larande beskrivs genom en dubbelriktad pil som lankar
ihop individen med sin omvarld. Omvaérldsfaktorn &r placerad pa social niva till skillnad fran
individen som ar placerad pa en subjektiv niva. Tillagnelse star for individens psykologiska
tillagnelseprocess mellan innehall och drivkraft, vilka ar fundamentala nar det handlar om att
tillagna sig kunskap. Innehall star for innehallet av larandet och ar viktigt eftersom en laran-
deprocess inte & mojlig utan att en person faktiskt lar sig nagonting. Drivkraft ar nédvéndig
pa grund av att larande kraver mental energi i form av motivation, intresse, kanslor samt vilja
for att larande ska kunna fungera. Sammanfattningsvis bestar larande av tva processer: sam-
spel och en subjektiv tillagnelsesprocess (llleris, 2011). Dessa styrs av tre dimensioner: sam-
spelsdimensionen, respektive innehall- och drivkraftsdimensionen. Nedan kommer jag besk-
riva de olika dimensionerna samt presentera deras relevans for studien och de kopplingar jag

kommer géra mellan Illeris teorier kring larande pa arbetsplatser och mangfald.

Innehallsdimensionen
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Diskussioner kring larande brukar kretsa kring denna dimension och da framforallt kring fra-
gor som vad har larts ut, vad borde blivit utlart, vad kunde blivit utlart samt varfor blev vissa
saker inte utlarda? Innehallsmassigt ses larande i denna dimension som faktiskt larande, far-
digheter, och mgjligtvis attityder och kvalifikationer (llleris, 2011). Hur som helst fallerar
denna definition att forklara omfanget av larande inom arbetslivet. Det som lars ar namligen
dessutom mottaglighet, forberedelse, olika perceptionssatt, olika medvetande, identitet, satt att
agera pa, relationer eller strategier (ibid). Det ar aven genom larande vi kan utveckla kompe-
tenser, vilket ar atravart genomgaende inom samhallet- och arbetslivet. Sammanfattningsvis
menar llleris (2011) att larande inte endast ar relaterat till reson och fardigheter, utan ocksa till
emotionella och sociala faktorer. Eftersom larande ar en process som omfattar kombinationen
mellan nya intryck och information vi i interaktion med en ny milj6 tillsammans med den
kunskap vi haft med oss sedan innan. Detta paverkar de nya insikter vi tillgodogor oss samt de
insikter vi haft sedan innan (llleris, 2011). | en mangfaldskontext innebéar detta att ifall en or-
ganisation har en social miljo, med individer som &r olika varandra har det mojlighet att skapa
flera nya intryck och ett informationsflode som genom interaktion kan l&ra och utveckla med-
arbetare. | flera fall har studier pavisat att mangfald bidrar till 6kad kreativitet och innovat-
ionsformaga, vilket skulle kunna forklaras genom att organisationen har ett stort utbud kun-
skaps- och informationsmassigt tillsammans med en hog grad av mangfald (se exempelvis
Lambert & Bell i Roberson, 2013; Roberge & van Dick, 2010).

Drivkraftsdimensionen

Tillagnelse och inlarning handlar inte enbart om innehall, utan &ven kring vilka incitament en
individ har for att tillagna sig den kunskap som finns tillganglig (llleris, 2011). Att mobilisera
mental energi tillsammans med styrkan och formagan att gora det mojliggor att en individ
faktiskt lar sig ndgonting. Kunskap, fardigheter, insikter, tankande, beteende och identitet hor
ihop med hur vi k&nner infor dessa funktioner, hur vi betraktar dem och vad vi vill géra med
dem samt hur vi identifierar oss i relation till dem bestammer vilken kunskap vi faktiskt tar till
o0ss (Ibid). Vad vi lar oss rent kognitivt har ett starkt samband med hur influerade och intresse-
rade vi &r gentemot den kunskap som finns mojlig att integrera. Ifall larandet uppfattas som
rofyllt och givande kommer vi ha en stark vilja att tillagna oss det, men ocksa i vilken grad vi
tar till oss det. Pa samma satt paverkar det oss ifall vi inte har intresset, da larandet blir li-
dande (llleris, 2011). Exempelvis: ifall vi medvetet eller undermedvetet tillskriver negativa
egenskaper gentemot individer eller en grupp kan det dndras ifall vi far en battre insikt kring

dem och varfor de agerar pa det sattet (Ibid). Detta beskriver Illeris som férsvar och motstand
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till 1arande. Jag kommer att anvénda mig av drivkraftsdimensionen i diskussionen kring lik-
het-attraktion (Lambert & Bell i Roberson, 2013) samt social identitet (Lambert & Bell i Ro-
berson, 2013) i syfte att forklara varfor det finns svarigheter i arbetet med mangfald nar det
handlar om att skapa en miljo dar medarbetare uppfattar att mangfald ar positivt i bemarkel-
sen att man vill lara av varandra, vilket kan vandas till en styrka ifall man angriper problemet

pa ratt satt.

Samspelsdimensionen

Denna dimension &r sarskild fran de ovanstaende i den bemarkelsen att de andra &r larande-
dimensioner medan denna bestar inte bestar av en psykologisk tillagnelseprocess utan snarare
en interaktionsprocess mellan individen som lar sig och dennes sociala miljo (llleris, 2011).
Interaktion ar patagligt a&ven nar andra personer indirekt ar involverade, vilket innebér att en
individ kan paverkas av interaktion dven nar denne till synes ar ensam (Ibid). Detta kan besta
av materiell miljo, eftersom det mesta vi kommer i kontakt med idag reflekterar socialt infly-
tande. Aven nér vi 4r ensamma de facto paverkas vi av interaktion eftersom véra sociala per-
ceptioner och antaganden influerar vad vi faktiskt tolkar av en situation. | en fundamental
beskrivning &r det perception som paverkar denna typ av larande (Ibid). Alltsa att situationer
och information blir lardomar genom att vi tolkar dem. Samspel i denna bemarkelse kan dels
ske genom monotona arbeten dar vi far in valdigt fa intryck, men ocksa nar vi arbetar med
saker som ger oss Overvéldigande volym av intryck (llleris, 2011). Volymen av intryck kan
alltsa vara valdigt varierande, men forklarar att vi far intryck av det mesta vi foretar oss. Sam-
spel och interaktion kan dven ske genom transmission, vilket innebér att ndgon gor ett mer
eller mindre fokuserat forsok att sanda specifikt intryck eller information till ndgon annan
(Ibid). Den som tar emot dessa intryck kan — mot bakgrund av drivkraftsdimensionen - vara
mer eller mindre mottagliga, eller intresserade. De tva mest signifikanta delarna av samspel ar
delaktighet, vilket innebér att en individ deltar i ett socialt sammanhang under en tid och att
interaktionen genom detta skapar kunskap. Aktivitet ar det andra och innebadr att individen &r
engagerad och malorienterad gentemot att lara sig och ha en tydlig bild av vad individen vill
uppna med tydliga band till vad som kvalificerar larandet (llleris, 2011). Att hantera samspel
och skapa en god grund for individer att interagera blir darfor viktigt i den bemarkelsen att

man ska ha mojlighet att lara inom den miljon man befinner sig i.

Likhet-attraktion och formning av social identitet
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Enligt likhet-attraktion-teorin &r individer mer attraherade till andra individer eller en grupp
beroende pa hur lika de uppfattar att de & gentemot varandra och gruppen (Lambert & Bell i
Roberson, 2013). Kunskap om att en annan individs attityder och varderingar sammanfaller
med ens egna ar relaterat till att kanna attraktion till den personen (ibid). Exempel pa person-
lighetsrelaterade (inre mangfaldsattribut) som kan foreligga som grund till attraktion kan vara
personlighetstyp, musiksmak, socioekonomisk status (ibid). Det finns ocksa tydliga samband
mellan yttre mangfald och likhet-attraktion dar en persons yttre attribut till en borjan kan pa-
verka kanslan av attraktion och skapa férutbestdmda meningar, men i takt med att individer
etablerar en forstaelse for varandras inre mangfalds-attribut forsvagas dessa forutbestamda
meningar (Lambert & Bell i Roberson, 2013).

Detta har en tydlig koppling till social identitet. Medarbetares sociala identitet och hur de de-
finierar sig som en del av en grupp ar viktigt for bland annat sjalvkansla (Lambert & Bell i
Roberson, 2013). Sjélva teorin bygger pa att individer kategoriserar varandra och grupper
baserat pa likheter och olikheter. Detta bygger i forsta hand pa den tolkningen individer gor
av yttre mangfalds-attribut, men andras nar de kompletterar denna information med inre
mangfalds-attribut och kunskap om dessa (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Aven Jenkins
skriver om social identitet, dar kollektiv identifikation sker nar personer utifran bildliga fram-
stallningar anser sig som lika varandra. De behover ha ndgonting gemensamt for att kunna bli
medlemmar i ett kollektiv (Jenkins, 2004).

Det finns olika forklaringar till varfor individer soker likasinnade. En anledning kan vara att
en kategorisering genomfors genom att individer kategoriserar andra som lika en sjalv och
inom samma grupp, eller som olik dem sjdlva och utanfér gruppen. Nar kategoriseringen &r
genomford blir medlemmar mer bendgna att betrakta gruppmedlemmar mer positivt &n de
utanfor gruppen eftersom detta paverkar deras sjalvkansla positivt (Phillips et al. i Roberson,
2013). Nér gruppstrukturer kring inom-grupp och utanfér-grupp bildas, skapas beteenden dar
kommunikation, tillit, samarbete och kénslan av samband blir lidande. Daremot Okar antal
konflikter i denna typ av heterogena gruppkonstellationer jamfort med organisationer som har
mer homogenitet i denna bemarkelse (Phillips et al. i Roberson, 2013). Anledningen till att
individer soker sig till personer de uppfattar som liknande beror pa att de tror att dessa perso-
ner delar samma asikter, perspektiv och livsaskadan (ibid). Nar man kategoriserar individer
inom en arbetsgrupp pa detta satt handlar alltsa om att forutse vilka som kommer att ge med-
hall till ens egna utgangspunkter. Det ar alltsa sjalva perceptionen av att individer inom den

egna gruppen kommer ge medhall till ens asikter, och vice versa. Det ar detta synsatt kring
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likheter som gor att informationsprocesser och larande gor den sociala kategoriseringen viktig
i arbetet med larande relaterat till mangfald (Phillips et al. i Roberson, 2013). En annan for-
klaring kan vara att individer utévar kategorisering pa grund av att de da sakerstalla att inom-
gruppens medlemmar &r lika en sjélv vilket gor att de kan forutse gruppens reaktioner och
minska osdkerheten kring detta. Det gor att individer kanner far en 6kad kansla av kontroll
(Phillips et al. i Roberson, 2013).

For att skapa ett klimat dar mangfaldslarande effektivt fungerar blir det kritiskt att skapa en
attraktion mellan medarbetare, men ocksa att ta hansyn till- och att skapa en gemensam social
identitet. N&r individer kan relatera till varandra byggs den sociala identiteten upp, vilket ger
goda forutsattningar for larande mot bakgrund av Illeris (2011) larandeprocesser i allmanhet,
men hans teorier kring incitament och interaktion i synnerhet. Mot bakgrund av att individer
genom forstaelse av varandras inre mangfaldsattribut inte anser yttre attribut som lika viktiga i
en kategoriseringsprocess innebar det att det finns manga majligheter for en organisation att
arbeta for att skapa en sadan forstaelse i syftet att medarbetare ska kunna hitta likheter och pa
sa satt paverka deras kategoriseringsprocess.

I relation till social identitet skriver Roberts och Creary (I Roberson, 2013) om férmagan att
kunna navigera jaget. Teorierna kring social identitet centrerar kring att individer kategorise-
rar och klassificerar sin sociala miljo utifran olika kategorier. Genom att de kategoriserar sig
sjalva in i olika grupper, exempelvis baserat pa etnicitet, kon, alder, inom organisationen
skapar och uppratthaller de skillnader mellan sig sjalva och andra. Genom detta delar med-
lemmar inom gruppen emotionell involvering och en social konsensus inom densamme. Inter-
aktion mellan olika grupper kan vara svar, eller t.om hotfull (Roberts & Creary i Roberson,
2013). Att kunna navigera jaget har framforallt forekommit i forskning kring hur individer
fran grupper som utmanas av hot kring deras sociala identitet. Roberts och Creary (i Rober-
son, 2013) skriver om tre stycken mojliga utfall detta kan resultera i; social mobilitet, social
kreativitet (vilket involverar dverordnad kategorisering) samt social tdvlan (Roberts & Creary
i Roberson, 2013).

Jag kommer framfoérallt lyfta Social mobilitet samt dverordnad kategorisering i relation till
denna uppsats. Forstndmnda innebér att en individ uppfattar att denne kan lamna en social
grupp med lag status till forman for att ga med i en grupp med hogre status. Individen kom-
mer da att anvanda sig av sociala mobilitets-taktiker for att ansluta sig till den andra gruppen.
Detta sker genom att de malar upp sig sjalva som typiska medlemmar for den aktuella grup-

pen genom att demonstrera att de besitter alla de fardigheterna och karakteristika for denne
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samt tillskriva sig de egenskaper gruppen besitter och ta del av deras gemensamma symboler
(Roberts & Creary i Roberson, 2013). Overordnad kategorisering innebér att individer katego-
riserar sig sjalva som medlemmar genom en hogre, metagrupp-niva. Exempelvis som medar-
betare i en organisation snarare an arbetare i specifika grupper inom den. Detta uppnar inter-
grupp-kooperation, vilket kan tillféra positivt till en organisation. Att uppmuntra till en kol-
lektiv organisationskultur kan gora att demografiskt olika individer kategoriserar varandra
genom att de har organisationen och intresset for den gemensamt, vilket kan leda till 6kad
produktivitet och kreativitet (Roberts & Creary i Roberson, 2013). Déremot finns det en risk
att detta undertrycker viktiga skillnader och underminerar individers kansla for att de ar olika
och unika. Speciellt drabbar detta individer som tillhér minoritetsgrupper nér de ska ansluta
till en majoritetsgrupp. Detta beror pa att majoritetsmedlemmarna kan komma att férvéanta sig
att minoritetsmedlemmarna ska adapteras in i deras kultur. Minoritetsmedlemmarna féredrar
da oftast att integreras snarare an att assimileras. Detta uppnas genom att respektera grupp-
skillnader men samtidigt behalla minoritetskultur inom en stor grupp (Roberts & Creary i Ro-
berson, 2013). Ifall en individ foredrar 6verordnad kategorisering kan darfor hanga pa ifall

denne ar medlem i en majoritets- eller minoritetsgrupp.

Individualisering och larande

Lorentz och Bergstedt (2006) skriver i relation till dagens samhalle som mangkulturellt och
postmodernt att larandet och pedagogiken relaterat till detta gjort en forflyttning dar praktiskt
pedagogiskt arbete har kommit att handla om att vagleda och handleda individers egna kun-
skapsbildande. | ett interkulturellt pedagogiskt perspektiv handlar forutsattningen for larande
att alla individer i en grupp erkanner mangkulturell larande som befolkat av individer med
skilda kulturella uppfattningar och varderingar som ar baserade pa etnocentriska uppfattningar
och beteenden (Lorentz & Bergstedt, 2006). Ett fundament for detta blir da att rikta uppmark-
samhet pa heterogeniteten hos alla som befinner sig i en mangkulturell larandemiljo. Ett mal
med interkulturellt larande kan vara att skapa social- och interkulturell kommunikativ kompe-
tens. Ett interkulturellt larande kan betraktas som ett exempel pa mangkulturell utbildning
som har for avsikt att bejaka mangfald och motverka likhetstankande (Lorentz & Bergstedt,

2006). Lorentz och Bergstedt (2006) menar dessutom att heterogenitet ar en forutsattning for
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ett gemensamt larande. Vilket kan kopplas till en paradox pa grund av att olika manniskor lar

battre tillsammans.

Det Lorentz och Bergstedt skriver om larande kan kopplas till ett individualistiskt pedagogiskt
synsétt. Phillips et al. (I Roberson, 2013) skriver, precis som Lorentz och Bergstedt, att myck-
et handlar om att gora individer positivt installda till att mangfald kan berika en organisation.
I samband med detta lyfter Phillips et al. (i Roberson, 2013) begreppet kunskapsoverforing
samtidigt som de, i likhet med Lorentz och Bergstedt (2006) framhaller heterogenitetens vikt i
samband med l&rande. Likt Lorentz och Bergfeldt, lyfter van Knippenberg et al. (i Roberson,
2013) individens roll i larande relaterat till mangfald. Desto mer individers attityder och var-
deringar ar positivt installda till mangfald, desto béattre blir resultaten. Forutfattade meningar
kring mangfald paverkar alltsa hur individer reagerar gentemot mangfald (van Knippenberg et
al. i Roberson, 2013). Det blir da angelaget for organisationer att skapa en kultur dar mang-

fald bemots pa ett konstruktivt satt och att motverka misstanksamhet gentemot olikheter.
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Metod

I metodavsnittet redogoérs studiens kunskapssyn, dérefter hur urval och genomférande &r
strukturerat. Avslutningsvis presenteras de etiska Overvdganden som tagits i beaktande, hur
arbetet med validitet och reliabilitet har utformats och till sist hur kodning och bearbetning av

empiriskt material har genomforts.

Kvalitativ metod

| arbetet har jag utgatt fran en allman kvalitativ metod, med en socialkonstruktionistisk ansats
(Gubrium & Holstein, 1997). Detta innebér att jag har skrivit uppsatsen med utgangspunkt att
méanniskor tillskriver mening till olika beteenden och att de sjalva skapar sin sociala verklig-
het (Gubrium & Holstein 1997; Bryman, 2011). Detta innebéar att jag som forskare forhallit
mig till och varit trogen den natur som informanterna foresprakar och befinner sig inom
(ibid). I arbetet strdvar jag efter att kartlagga min metodik i termer av insamlandet av data,
vilket skett genom en kvalitativ intervjustudie i syfte att forsta och forklara sociala foreteelser
och fenomen. Dessa skapas genom respondenternas svar inom intervjun och bearbetas sedan
genom kategorisering (Gubrium & Holstein, 1997). Min forskning har utgatt fran att se indi-
vider inom deltagande, tolkning, upplevelser och tankar kring sitt eget liv och sin egen verk-
lighet (Gubrium & Holstein, 1997). | detta har jag utgatt fran att verklighet aterfinns inom den
naturliga omgivningen av den sociala vérlden.

Det meningsfulla i en kvalitativ intervju handlar om att underséka hur informanterna oriente-
rar sig, handlar inom sin omvaérld, vilket blir deras verklighet (Gubrium & Holstein 1997).
Detta har blivit en central del i mitt arbete eftersom jag efterstravar att undersoka informan-
ternas tolkning av mangfaldsbegreppet och i férlangningen hur de arbetar med mangfald.

En viktig utgangspunkt i mitt arbete ar att kvalitativ intervju till viss del &r subjektivt be-
tingad. Detta innebar att forskaren inte helt kan distansera sig fran subjektiva uppfattningar
och tolkningar (ibid). Mot bakgrund av detta har det blivit viktigt att fora en diskussion kring
dessa tolkningar i mitt arbete och att konstruera ett tydligt utgangssatt att arbeta mot. For att
undvika subjektiva bedomningar i sa hog omfattning som mojligt har jag behovt utga fran att
objektiva beskrivningar av uppfattningar inte alltid ar mdéjliga, eftersom de gérs inom indivi-
ders referensram. Likasa paverkas forskaren av dessa ramar samt sjalva utgangspunkten i stu-
dien, vilket har gjort att jag i denna roll blivit noga med att reflektera éver hur mina uppfatt-
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ningar av informationen behandlats och kategoriserats liksom sjélva intervjun och undvikan-
det av att stalla ledande, subjektiva, fragor till informanterna (Gubrium & Holstein, 1997).
Informanterna besvarar fragor utifran deras meningsskapande och uppfattning av verklighet-
en, vilken paverkats av social interaktion och kultur. Detta paverkar min formaga att beskriva
fenomen som det verkligen &r (Gubrium & Holstein, 1997). Det som beskrivs ar snarare indi-
viders sociala verklighet och deras tolkningar av fenomenet mangfald och larande.

Denna metodik forutsatter ett socialkonstruktionistiskt synsatt. Socialkonstruktionismens fun-
dament &r att forestallningar och forstaelse av samhallet ar en social konstruktion som upp-
ratthalls av manniskor i samspel med varandra (Berger & Luckmann, 1979). Social interakt-

ion paverkar alltsa vart satt att uppfatta och se varlden.

Var tolkning av verkligheten ar saledes en produkt av hur vi tanker, talar, tillsammans definie-
rar den samt de koncept vi anvander inom ramen for var tolkning av den (Burr, 1995). Detta
innebar att kognition och uppfattningar av vérlden blir sociala sanningar (Collin, 1997). Indi-
viders tolkning och uppfattning av vérlden leder till olika handlingar inom sociala situationer
(Winther Jergensen & Phillips, 2000). Sattet vi ser pa varlden skapas genom tolkning och
kategorisering vilket innebar att varldsbilder skapas genom vara satt att tolka dem snarare an
att de ar en spegelbild av verkligheten. Tolkningarna och uppfattningarna av omvérlden pa-
verkas dessutom av en historisk och kulturell kategorisering (Burr, 1995). Genom detta har
social interaktion en stor betydelse for vart kunskapsbildande eftersom man tillsammans byg-
ger upp gemensamma sanningar och diskuterar kring vad som &r sant och inte (Winther Jar-
gensen & Phillips, 2000).

Vara tolkningar av varlden &r som tidigare namnt inte nddvandigtvis objektiva sanningar. Uti-
fran ett socialkonstruktionistiskt synsatt ar det darfor viktigt att ha ett kritiskt forhallningssatt

till kunskap som anses vara sjalvklar (Winther Jargensen & Phillips, 2000).

Detta paverkar mitt arbete eftersom jag utgar fran en forskningsprocess dar organisationens
mangfaldsarbete bedoms utifran individers uppfattningar om mangfald. Denna kunskap har
jag sedan omsatt genom min tolkning av informationen genom kategorisering och vidare uti-

fr&n min teoretiska referensram.

18



Urval och genomfdrande

Mot bakgrund av mina utgangspunkter har jag valt att konstruera studien genom att genom-
fora en intervjustudie med fyra stycken informanter. Nér jag arbetat med urval har jag utgatt
fran ett generellt malinriktat urval, vilket innebér att jag har gjort urvalet utifran min 6nskan
att specifikt intervjua personer som arbetar med strategisk mangfald och har insyn i det opera-
tiva arbetet kring detta (Bryman, 2011). Eftersom syftet med undersdkningen &r att undersoka
hur informanternas uppfattning av mangfald ar och hur de arbetar med mangfald inom organi-
sationen blev det darfér angeléget att intervjua en viss typ av ménniskor med insyn i just detta
amne. En kritisk aspekt i relation till malinriktat urval kan vara att det inte ar generaliserbart
till en hel population (Bryman, 2011). Detta kan vara problematiskt sett till bland annat slut-
satsen om att mangfaldsbegreppet behéver omdefinieras i generell omfattning. Nar denna typ
av kunskapsluckor har uppkommit har jag kompletterat med befintlig forskning och teori. Jag
har varit noggrann med att inte géra nagra generaliserande slutsatser, utan att forankra mina
slutsatser framforallt genom min egen intervjustudie, men stundtals genom att komplettera
med tidigare forskning nér jag uppfattar att det forekommer kunskapsluckor. | arbetet med
malinriktat urval har jag behovt utga fran ett sa kallat bekvamlighetsurval eftersom jag har fatt
den férsta informantens uppgifter formedlade till mig via gemensamma kontakter. Denna in-
formant formedlade kontakt med andra informanter utifran min 6nskan om att intervjua indi-
vider med insyn i ett strategiskt mangfaldsarbete. Alltsa har jag genom ett sa kallad snobolls-
urval kompletterat mitt malinriktade urval (David & Sutton, 2011).

Som namnt har jag valt att konstruera min studie utifran fyra stycken semistrukturerade inter-
vjuer. Dessa genomfdrdes genom den intervjuguide som finns bifogad i bilaga: Intervjuguide.
Sjalva intervjuformen karaktariseras av att forskaren utgar fran teman och ger informanten
majlighet att svara sjalvstandigt pa fragor relaterat till dem. Aven om intervjuerna utgatt fran
en intervjuguide, har fragorna inte nédvandigtvis stallts i samma ordning eftersom intervjun
inte har en bestdmd struktur (Patel & Davidson, 2011). Intervjun var strukturerad i den be-
markelsen att de omraden och teman som behandlades under intervjun redan var strukturerade
och konkretiserade i ett antal fragor (Kvale & Brinkmann, 2014). Eftersom jag stravade efter
att undersoka informanternas bild av mangfald tog jag beslutet om att semistrukturerad inter-
vju gav mer utrymme for att kunna na in pa djupet av deras uppfattningar om mangfald och

larande.
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Intervjuguiden ar uppdelad i teman med forslag till olika fragor (Kvale & Brinkmann, 2014).
Den &r dessutom baserad pa tidigare forskning om mangfald och den teoretiska referensra-
men. Att ha kunskap om a@mnet mojliggor ett aktivt lyssnande i intervjusituationen (Kvale &
Brinkmann, 2009). Utifran detta kan jag som forskare stélla relevanta uppféljningsfragor med
teoretisk grund. Att undvika ledande fragor blir dock viktigt eftersom undersékningen baseras

pa individers subjektiva uppfattning om fenomenet mangfald.

Intervjuguiden omfattas av tre huvuddelar: en som handlar om definitionen av mangfald, en
som handlar om mangfaldsperspektiv och till sist en som behandlar larande i relation till
mangfald. Dessa respektive huvudteman har underfragor och kategorier inom ramen for te-

mat.

Etiska Overvaganden

I samband med forskning &r det viktigt att folja etiska riktlinjer samt att reflektera éver mora-
liska fragor. Detta gors for att garantera skyddet och integriteten hos de som valt att medverka
i studien. I arbetet har jag saledes valt att folja vetenskapsradets (2002) forskningsetiska rikt-
linjer. Dessa ar formulerade utifran fyra grundlaggande principer och krav, vilka &r informat-
ionskravet, konfidentialitetskravet, samtyckekravet samt nyttjandekravet (Vetenskapsradet
2002).

Informationskravet handlar om att vara transparent som forskare och att informera deltagare
om syftet med studien samt vad det innebér att medverka i den. Den information som kan
paverka informantens installning till att medverka i intervjun ska presenteras (Vetenskapsra-
det 2002). Det ar viktigt att belysa deltagare om alla villkor. Harigenom ska deltagare fa in-
formation om att deltagandet &r frivilligt och kan avbrytas nar som helst (Vetenskapsradet,
2002). Informanterna fick denna information i samband med intervjun. Jag belyste framférallt
att det inspelade intervjumaterialet endast kommer att anvéndas i forskningssyfte, att infor-
manten kommer vara anonym samt att alla deltagare skulle fa ta del av resultatet efter att stu-
dien presenterats. | samband med detta bad jag informanterna stalla fragor ifall nagonting
verkade oklart samt gav dem mdjlighet att kontakta mig i efterhand ifall det skulle uppkomma

fragor i efterhand.
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Konfidentialitetskravet innebar att forskaren behandlar personuppgifter och annan kanslig
information diskret och att data som kan identifiera deltagarna inte kommer att redovisas (Ve-
tenskapsradet, 2002; Kvale & Brinkmann, 2009). Deltagarna blev darfér informerade om sin
anonymitet. Informanterna ndmns darfor inte vid namn, utan genom slumpade siffror. Inform-
ation som kan avsltja deltagarnas identitet har tagits bort och transkriberingen har férvarats
pa ett satt att obehoriga inte har fatt atkomst. Det framgick dessutom att den information som

uppkommit genom intervjuerna kommer raderas efter att uppsatsen ar fardig.

Samtyckekravet innebdr att informanterna ska ha lamnat sitt samtycke till att medverka i stu-
dien. Informanterna far inte bli pressade till att delta och har ratt att bestamma 6ver sin med-
verkan. Detta angrep jag genom att i samband med intervjun informera om att informanterna
har ratt att nar som helst avbryta sin medverkan i studien. Det var angeléget i min roll som
forskare att de uttryckligen bekréaftade sitt samtycke till att delta i studien (Vetenskapsradet,
2002).

Nyttjandekravet handlar om att insamlat material endast anvands i forskningssyfte. Informan-
terna blev informerade om att det insamlade materialet strikt var begréansat till denna studie
och inte i andra andamal (Vetenskapsradet, 2002). Det kan vara kanslig information som upp-
kommer i denna typ av studie och att vara medveten dver detta genomgaende har darfor varit
angelaget for mig som forskare liksom att redan innan intervjuerna bestdmma vilket sétt jag

lampligast kunde forvara denna information.

Validitet och reliabilitet

I kvantitativ forskning anvands validitet och reliabilitet for att faststalla undersokningens kva-
litet och tillforlitlighet. Enligt Kvale & Brinkmann (2009) ar det viktigt att detaljerat beskriva
hur arbetet med metod gatt till eftersom lasaren ska fa maojlighet att bedéma uppsatsens tro-
vardighet. Jag har darfor stravat efter att tydligt redovisa och férmedla mina metodologiska

val liksom att forhalla mig till dessa konsekvent dver hela studien.

Validitet handlar om att studien anvander relevant metodik och att den undersoker vad den
faktiskt avser att undersoka (Alvehus, 2013; Trost, 2010). Reliabilitet handlar i sin tur om att
de resultat som uppkommit inte gjort det av en slump, utan hade uppkommit pd samma sétt
ifall studien hade upprepats (Alvehus, 2013). Det ar dock viktigt att poangtera att malet med
kvalitativa studier inte nddvandigtvis ar att uppna samma resultat vid flera studier. Att kunna
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tolka sérskilda fenomen och bilda uppfattning av dem forutsatter insamlandet av material uti-
fran respondenters tolkning av verkligheten, deras upplevelser, erfarenheter och asikter (Trost,
2010). Kvalitativa undersokningar utgar fran att individer inte ar statiska, utan att dem ge-
nomgar forandringsprocesser. Detta géller dven forskaren eftersom dven tolkningsarbetet pa-
verkas av en social process (Alvehus, 2013; Trost, 2010). Daremot ar det viktigt att studien
konstruerats pa liknande satt och att man som forskare ar konsekvent utifran tillvagagangssat-
tet, vilket jag stravat efter.

Reliabilitet utgar fran att intervjuerna ar konstruerade utifran ett liknande satt (Trost, 2010).
Att ha ett tydligt arbetssatt med intervjuguiden har darfér som namnt varit viktigt liksom att
kodning och tolkning har skett inom samma tidsperiod och med samma tillvdgagangssétt. For
att oka tillforlitlighet ar forskningsprocessen och tillvagagangssattet beskrivet samt den kod-
ningen jag utgatt fran i arbetet med att processa den information som uppkommit. Inom kod-
ningen finns flera moment som kan paverka reliabiliteten, framforallt genom godtycklig kate-

gorisering i vissa teman, vilket jag aktivt reflekterat dver och forsokt undvika.

Kodning och bearbetning av empiri

Efter att intervjuerna genomforts transkriberades dem utifran det inspelade materialet. Tran-
skriberingen skedde ordagrant med undantag for ljud och laten som inte var relevanta for
tolkningen, exempelvis hummanden. Som stod till transkriberingen och tolkningen av inform-
ationen gjordes allménna faltanteckningar efter varje intervju i syfte av att minnas specifika
intryck och oka reliabiliteten genom att ingen information som kan ha varde for studien gar

forlorad.

Kodningen &r ett av fundamenten for att hantera kvalitativ data och handlar om att bryta ner
empirin till relevanta teman och goéra den hanterlig for en analys (Cohen et al., 2011). Att
skala ner materialet till vad som &r relevant for en studie ar ett kritiskt moment som kraver ett
tydligt tillvagagangssatt och struktur hos forskaren. Den huvudsakliga anledningen till att
koda empirin har varit att hitta tydliga teman i respondenternas svar for att kunna urskilja
samband eller skillnader i undersékningen och skapa 6évergripande kategoriseringar. Darfor
har tillvagagangssattet i kodningen varit att systematiskt lasa igenom transkriptionerna nog-

grant flera ganger for att gora en tillforlitlig kategorisering.
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Kodningen utgick fran éppen kodning, dar texten bearbetades genom tre nivaer, eller cykler,
innan empirin delades upp i olika kategoriseringar (Cohen et al., 2011). Utifran transkription-
erna kunde jag sortera informanternas svar genom allman kodning. Detta hjalpte mig att
kunna urskilja monster och likheter i respondenternas svar. Resultatet hér blev att jag kunde
urskilja och sammanfatta respondenternas svar genom kodning och dverskadligt jamfora dem.
Resultatet av den forsta kodningen gav mig flera olika allménna kodningsbegrepp som exem-
pelvis "inre mangfald”, "yttre mangfald”, "rekrytering”, "bakgrund” och "kon”. Genom att ga
igenom transkriptionerna och systematiskt kartldgga den genom denna kodning kunde in-
formationen sedan bli integrerade i en mer omfattande niva genom att bli placerade i en en
tematisk grupp i nasta cykel (Saldana, 2013). Exempel pa de tematiska grupper jag skapat &r
”social identitet”, "mangfald”, "strategi”, "praktik” och “individuellt larande”. Genom dessa
teman kunde jag sedermera skapa olika Overgripande kategoriseringar i en tredje cykel (Co-
hen et al., 2011). Kodningarna i den tredje cykeln Iag sedan till grund for rubrikerna till resul-

tat och analys.

Tydliga kategorier med olika underteman mojliggjorde ett arbetssatt dar jag som forskare en-
kelt kunde forhalla mig till att jamfora och finna samband i min empiri. Genom att tolka och
bryta upp empirin genom detta tillvagagangssatt kunde jag finna tydliga samband och monster
I mina intervjuer, vilka sedan kunde anvéndas till min uppsats. Genom denna metod kunde jag
ocksa integrera kodningen av data samtidigt som jag genomférde en tolkning av den. Tillva-
gagangssattet gav mig majlighet att lyfta denna data till en hogre analytisk niva samtidigt som
jag kunde sammanfatta resultaten pa ett effektivt satt (Cohen et al., 2011). Att hitta samband,
men ocksa skillnader i kodningen gav mig forutsattningar att angripa mina fragestallningar

och tydligt arbeta med den information som uppkommit i mina intervjuer.
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Resultat och analys

| detta kapitel redogdrs studiens resultat. Presentationen borjar med en redogorelse for organi-
sationens allméanna syn pa mangfald och mangfaldsparadoxen, for att 6verga till deras forhal-
lande till matning av mangfald. Vidare behandlas mangfald som kompetens och avslutnings-

vis mangfald och larande.

Mangfaldsparadoxen — en forflyttning mellan strategi och praktik

Ett av de tidiga fynden i denna undersdkning var sjalva motsagelsen mangfaldsbegreppet
grundar sig pa, och som aterfinns framforallt i forflyttningen av strategiskt och praktiskt
mangfaldsarbete. Ambitionen och det uttalade malet med organisationens mangfald ar skapat
utifran en funktionalistisk ansats (Omanovic, 2002) vilket innebar att de uppméarksammar alla
typer av skillnader. Genom detta perspektiv utgar de fran att mangfald ska bli ett naturligt
forhallningssatt.
(3) I grunden kanner jag att mangfald &r ett satt som ska vara ett naturligt forhallningssatt till exem-
pel nér jag rekryterar ska inte jag sitta och ténka kvotering eller sitta och ténka att ja, sen ar det bra
for oss att vi har ett namn med en person som kommer fran ett annat land eller liknande utan det ska ju
bara finnas dér. Det ska vara en naturlighet i jobbet.”
Ett mangfaldsarbete utifran en funktionalistisk ansats forutsétter att mangfaldstanket ar sa
implementerat i arbetssattet att man tillsatter medarbetare utifran roller snarare an pa grund av
vilka egenskaper individen besitter utifran ett maktperspektiv (Omanovic, 2002).
(1) ’Tankte innan jag kom hit att bara etnicitet var mangfald. Var ganska last dar, att det bara hand-
lade om de som inte hade lika latt att fa jobb i samhéllet p& grund av att de inte kan svenska sa bra.
Men sen nar jag borjade jobba har ser jag det som, och det beror nog pa inriktningarna hér, att vi dels
har en annan etnicitet och funktionsvariationer. Men sen ocksa att vi forsoker locka och fa in &ldre, och
med aldre menar jag 55-60 ar och att anstalla dem. For mig, sa ser jag pa mangfald nu nar det galler
arbetsmarknaden hos oss har, men det kanske ar for att vi har de inriktningarna i var rekrytering. Men
sen ar ju mangfald sjalvklart att alla olikheter som alla manniskor har. Jag tanker pa kon, jag tanker

pa tidigare erfarenheter, var du kommer ifrdn, var du bor, vad du har foér personlighet, sddana egen-

skaper”

Nar organisationen arbetar med speciella insatser for att specifikt ka yttre mangfald sasom

etnicitet, alder och funktionsvariabler innebér det att de har ett maktperspektiv. Men deras
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maktperspektiv kan ses som en havstang for att uppna en funktionalistisk mangfald. | prakti-
ken arbetar man alltsd genom att genomfora insatser for att 0ka variationen i etnicitet, alder,
kon och med funktionsvariabler bland annat for att mangfalden ska kunna bli ett naturligt for-

hallningssatt.

Mangfald blir harigenom en paradox eftersom man skapar den skillnaden man vill upphava.
Motségelsen bestar i att mangfald ar ett forhallningssatt och naturlighet i strategin, med grund
i att man inte ska se eller jamfora mangfald. Rekrytering sker i detta fall genom att man till-
satter individer efter vilken roll de ska ha, snarare &n pa bedomning av deras yttre egenskaper.
| praktiken blir arbetsséttet kring mangfald dock att man ser skillnader i syfte av att arbeta for
att motverka dem. Syftet att upphéva skillnader baserat pa mangfaldsdrag i arbetslivet faller
pa sitt eget grepp eftersom dessa skillnader synliggors i mangfaldsarbetet.

| stora drag strdvar organisationen strategiskt efter vad Kandola & Fullerton (1999) skriver
om mangfald som att den ska vara av sadan karaktar att den genomsyrar allt en person ar och
alla deras egenskaper samt att mangfald inte ska kunna leda till diskriminering pa nagot sétt.

(4) Mangfald ar allt vad vi gor. Men har har vi kommit sa langt att det ar valdigt integrerat i det vi

gor, sa det ar mer sjalvklart har. Att titta pa hur allting ser ut.

De praktiska satsningarna och inriktningarna pa att méjliggora for individer som besitter yttre
mangfaldsdrag att dels fa anstallning, men dels fa uppleva att de passar in i organisationen
foljer daremot Konrad et al. (2006) syn pa mangfald ur ett maktperspektiv och blir ett satt att
minska homogeniteten och inkludera minoriteter. Detta galler kon, alder, funktionsvariationer
och etnicitet bland annat. Informanterna uppgav att bade inre- och yttre mangfald ar viktigt,
men i rekryteringsfasen blir det framforallt yttre faktorerna som mats. Det beror dels pa att det
ar dessa attribut som oftast ar enklast att mata, men ocksa pa grund av att det ar kring dessa
attribut som det forekommer patryckningar utifran. Dessa patryckningar foljer ett maktper-
spektiv kring mangfald (Omanovic, 2002). Detta innebar att foretaget i praktisk rekrytering
tar hansyn till makt i relation till kon, etnicitet och klasstillhdrighet och att arbetsséttet kring
mangfald &r att inkludera minoriteter (Omanovic, 2002).

(4) vi ska ju forhoppningsvis aldrig kunna ha, att man ska kategorisera ménniskor till den milda gra-

den att du ar si och san. Det &r jag emot. Men daremot att man har ndgon form av okularbesiktning. Att
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man tittar pa grupper, hur ser det ut i den har gruppen? Behdver man ha, ar det ndgonting som vi sak-

nar utifran ett mangfaldsperspektiv sa matt saga. Det tycker jag ar ett bra satt att styra det.
Aven ifall organisationen har en uttalat kritisk syn pd mangfald utévar de alltsa i flera fall i
praktiken ett arbetssatt som kretsar kring ett maktperspektiv pa mangfald dar mangfaldsar-
betet har kommit att handla om fragor som ror problematiken kring att rekrytera in personer
med olika etnicitet och kén, dar personlig mangfald blir nagonting som ar viktigt, men som
inte gar att angripa pa samma satt. Val i verksamheten uppmarksammas personlig mangfald
genom exempelvis mojligheter och incitament kring att kunna utmana arbetssatt- och att

skapa delaktighet.

En stor skillnad mellan ett renodlat maktperspektiv enligt Konrad et al. (2006)s definition och
organisationens arbetssatt ar att organisationen 6ppnar upp for att férmedla att det finns en
mojlighet att soka sig till deras organisation vilket i forlangningen skapar en syn pa organisat-
ionen som en plats dar alla har mojlighet att fa anstéllning. De arbetar inte med sarbehandling
I den utstrackningen som Konrad et al. (2006) eller Omanovic (2002) beskriver. Deras arbete
handlar i stora drag om att 6ppna upp och méjliggora for individer fran minoritetsgrupper att

uppleva att de har méjlighet att kunna arbeta inom organisationen.

Daremot bygger detta arbetssattet pa ett erkannande och ett stallningstagande till ett maktper-
spektiv. For i detta arbetssatt erkdanns individers skillnader och eftersom faktorerna organisat-
ionen arbetar med i detta avseende &r inriktade pa yttre attribut blir detta perspektivet relaterat
till deras praktiska mangfaldsarbete. Organisationen ser pa mangfald som allas skillnader,
men fokuserar pa vissa faktorer mer specifikt an andra i arbetet med att skapa inkludering.
Det finns alltsa en skillnad i teori och praktik nar det handlar om mangfaldsarbetet i organisat-
ionen. Déar Thomas (1999) definition pa mangfald i stora drag beskriver strategin, men dar det
finns vissa maktperspektiv i det praktiska arbetet likt vad Konrad et al. (2006) definition be-
skriver. Mangfaldsperspektivet andras darfor i forflyttningen mellan strategi och praktik.

Matning av mangfald — en svar fraga

Det finns flera delar av mangfald som inte gar att matas, vilket gor det till en svarighet att

mata mangfald. Vissa delar av de méatbara faktorerna registreras inte heller.

(2) Vi registrerar ju inte huruvida vi har olika... fran olika bakgrund eller ndgot. Det &r ju ingenting

som vi registrerar pa nagot vis, sa jag har svart att séaga hur stor mangfald har vi utifran etniskt per-
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spektiv, att man har olika bakgrund och s4, inte heller om man har nagon form av funktionsnedséttning.
Det ar lite svart. Tyvarr kan man ju séga att mangfald ur det stora perspektivet kan vi ju inte mata i
alla dess former. De dér klassiska: alder, kon, alltsa litegrann, det ar sadant som man till viss man kan
méta da, men daremot sa, all annan, ar valdigt svar att satta ett matetal pa.”
Inre drag registreras inte, vilket beror pa att det ar svarare att identifiera inre egenskaper pa
grund av att de yttrar sig genom interaktion inom en langtgaende process (Lambert & Bell i
Roberson, 2013). Yttre drag gar att registrera enklare (Roberge & van Dick, 2010), men inom

denna typ av mangfald ar det framforallt alder och kon som mats.

En konsekvens av att dessa faktorer inte mats paverkar mangfaldsarbetet genom att organisat-
ionen behdver arbeta med individualistiskt larande till mangfald genom medarbetares formaga
att kunna navigera jaget i forhallande till mangfald och larande. Organisationen behdver hari-
genom mojliggéra en dvergripande social identitet att ansluta sig till genom 6éverordnad kate-
gorisering (Roberts & Creary i Roberson, 2013). Det vill sdga att angreppssattet gentemot
svarigheter i matning och kategorisering blir att skapa en organisationskultur som &r inklude-
rande och dppen for all typ av mangfald. Detta framhéaver och mojliggor for individansvar i

larande relaterat till mangfald.

Oppenhet och individualism blir ett angreppssatt gentemot svarigheterna i att kategorisera
(Roberts & Creary i Roberson, 2013). En kollektiv organisationskultur- och gemenskap kan
innebdra att individer kategoriserar varandra med organisationen som gemensam namnare
snarare an genom minoritetsgrupper (Roberts & Creary i Roberson, 2013). Harigenom blir
individualism sarskilt viktigt eftersom organisationen inte kan godra punktinsatser for att
frdmja inkludering utan behdver arbeta med att skapa en 6vergripande social identitet. Avsak-
naden av kategorisering forutsatter ett tankesatt om individualiserat larande eftersom indivi-
derna sjélva forvantas navigera i sitt eget mangfaldslarande snarare an att detta larande sker
kollektivt och organisationsstyrt (Lorentz & Bergstedt, 2006). Detta géller ocksa skapandet av
organisationskultur eftersom det ar viktigt att minoritetsgrupper ska kunna anpassa sig till en
overordnad kategorisering utan att behdva ge efter allt for mycket for en majoritetsgrupp (Ro-
berts & Creary i Roberson, 2013). Overordnad kategorisering bygger namligen pa integrering

snarare &n assimilering.

Pa en operativ niva forvantas gruppchefer ha ansvar for att deras avdelning har en god om-
sattning av mangfald och olikheter, medan rekryteringsansvariga, pa en strategisk niva, for-
vantas agera utifran de énskningar gruppcheferna formedlar. Forflyttningen fran det strate-
giska mangfaldsarbetet till det praktiska arbetet kring mangfald blir sdledes en utmaning. Det
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finns dock positiva aspekter av svarigheterna med métning, framforallt utifran integritetshan-

syn.

(3) Det ar ett plus och ett minus. Jag tror inte jag hade tyckt det sjélv att det hade varit roligt att bli ka-
tegoriserad pa ndgot satt, sd vi jobbar valdigt lite utifrdn att kategorisera. Det vi tappar &r att vi har
ratt sa daliga system pa att se kanske vilken utbildningsniva - det ar ocksa en mangfaldsaspekt for mig.
Vart hamnar man dar? For det har vi ganska dalig koll pa. Inte nar vi just rekryterar, men sammanta-
get kan inte jag saga vilka ligger pa gymnasieniva? Hur manga har en utlandsutbildning? Hogskoleut-

bildning? Ja, du vet och s vidare. Dar &r vi rétt sa daliga kan jag tanka.

En sa kallad okularbesiktning kan bidra till insikter kring vissa parametrar i forhallande till

mangfald och da framforallt sett till yttre mangfald. For det inre mangfaldsbegreppet far hu-

vudsakligen kompetenser och attityder det avgdrande utfallet i en rekryteringssituation.

(4) Men det ar svart att satta maltal pa hur manga homosexuella ska vi ha... det blir jattedumt att ens
saga det, men daremot s att vi ska ha en kultur dar det ar okej att vara olika och dar man far kanna att
man far vara sig sjalv, sa att da blir malet kanske lite flummigare nar man sager det, men det blir mer
konkret nar man gor det faktiskt. Men sen om man ska fraga det hur manga homosexuella har ni, da

kan man ju aldrig svara pa det.

I anslutning till det subjektiva arbetet kring mangfald har det utvecklats vissa méatetal som

anvands i arbetet med detta. Mycket handlar om att skapa en atmosfér dar individer uppfattar

att de respekteras for den de é&r, alltsa att organisationen framjar mangfald och betonar vikten

av heterogenitet i samband med l&rande och kunskapsoverforing (Lorentz & Bergstedt, 2006;

Phillips et al. i Roberson, 2013). Stor vikt 1aggs vid organisationens anseende som arbetsgi-

vare och uppfattningen av att det &r en arbetsplats dar det finns mojligheter for alla att soka till

och bli delaktig inom.

(4) Om vi lyfter ar det ju att vi fragar och da ar man ju anonym. upplever du att du far komma till din
ratt, eller far du kénna att du ar dig sjalv. Da ar det ju sdana fragor. Blir det ett Iagt ja dar har vi ju

inte jobbat med det.

(2) Ja, alltsa nagonstans rent krasst tycker jag att det har, att man valde att ga in och anvanda méatverk-
tyget (red: ett matverktyg som baseras pd individers uppfattning av arbetsplatsen som attraktiv) om att
vi ska vara en attraktiv arbetsplats. Att jobba med dessa fragor och fa upp det. D4 satte man det som
niva att det ar detta vi ska mata. (...). Det handlar mycket om upplevelsen av... och da &r det ju den en-

skildes upplevelse. Det ar ingenting som vi kan satta siffror pa bara.

Forhoppningen blir att organisationen ska kunna attrahera mangfald, vilket ska kunna matas

genom arbetstagarnas kansla av integritet och tillatande klimat. Detta blir da en viktig faktor i

ett arbetssatt uppbyggt i ett funktionalistiskt perspektiv (Omanovic, 2002). | avsaknad av
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matning blir organisationskulturen viktig bade i larandehansyn (llleris, 2011), men ocksa i

skapandet av 6verordnat kategorisering (Roberts & Creary i Roberson 2013).

(3) Jag kan tanka att vi i grunden jobbar, hoppas jag, pa ett satt dar vi nog har svart att definiera och

satta siffror pa det, men att det férhoppningsvis finns i vra arbetsgrupper.”

(3) Vi ar inte bra pa att rapportera och siga att pa xxx jobbar X antal personer, mojligen kon ifall vara
agare tycker att det ar sa intressant kan de ju fa det. De kanske tappar det har tredje konet - de som inte
vill uppge, vilket jag kan tycka att det ar helt okej att man inte vill. Men i 6vrigt sa hart vi ratt sa liten
statistik, eller ratt sa liten koll.
Mangfaldsarbetet och arbetet kring detta har till synes hamnat pa ett plan dar man snarare
jobbar med varderingar, och angriper problemet genom att skapa forhallningssatt snarare an

att mata och folja upp. Speciellt sett till inre drag.

Mangfaldsmottaglighet — en kompetens

Utifran organisationens svarigheter med méatning av mangfald har de skapat ett sétt att se pa
mangfaldslarande med koppling till Lorentz & Bergstedt (2006) syn pa det som individuali-
serat, alltsa att larande relaterat till mangfald bygger pa att individer dels erkéanner mangkultu-
rellt larande och végleder sig sjalva i det. Detta kommer jag i denna uppsats att bendmna som
mangfaldsmottaglighet, vilket ar en forutsattning for att ett strategiskt mangfaldsarbete ska

kunna ske mot bakgrund av Lorentz & Bergstedts forskning om interkulturellt larande (2006).

Ett mangfaldslarande bygger i stora drag pa att individer ar mottagliga for mangfald och deras
mojligheter att kunna agera inom en heterogen gruppkonstellation (Lorentz & Bergstedt,
2006). For detta behdver organisationen se till att medarbetarna har en social- och interkultu-
rell kommunikativ kompetens (ibid). Detta blir viktigt nar organisationens mangfaldsarbete i

anknytning till larande tar sikte pa individer (Broomé, Carlson & Ohlson, 2001).

| rekryteringsfasen exponeras kandidaterna for en beddmning av deras attityder till individua-
liserat larande och deras formaga att acceptera och navigera i ett mangfaldslarande. Detta ge-
nomfors genom att individer ingar i en gruppintervju dar bedémning bl.a. grundas i hur vél
individerna klarar av att samarbeta med personer demografiskt lika och olika dem sjélva.
Detta baseras i stora drag pa dels Illeris (2011) drivkraftsdimension dar de far mojlighet att se
vilka individer som har ett incitament att l&ra sig i en heterogen grupp. Har blir det tydligt ifall

individer besitter motstand till larande och negativa kénslor infor vissa individer eller grupper
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(IMeris 2011). Det behandlar dven interaktionsdimensionen eftersom individer testas i inter-
aktionsprocessen mellan individ och social miljo (Illeris, 2011). Analysen av detta konstrueras
framforallt med hansyn till yttre mangfald, dar grupper skapas genom att blanda bl.a. kon,
etnicitet, kultur och sociokulturell status.
(3) Det ska skicka signaler att de gor grupparbetet och évningar tillsammans och da ska det skicka sig-
nalen att hér kan du bli placerad med Mohamad™, eller bli placerad med ’Lisa”. Det har skulle
kunna vara ditt team pa jobbet. P4 det sattet behdver vi oftast inte sdga att "har maste du jobba med
tjejer” eller "Har maste du jobba med killar". Det visar sig redan nar de samarbetar tillsammans pa
gruppintervju. S& att det blir som en signal att "har ar alla valkomna som gast, men har ar alla val-
komna att jobba".
De skapar dock inte grupper grundat pa inre egenskaper (Lambert & Bell i Roberson, 2013)
eftersom de inte kategoriserar dessa pa samma satt d&ven om rekryteringen i helhet ska for-
medla att det kravs vissa attityder gentemot exempelvis att arbeta med tjejer/killar som ar
nodvandiga for att kunna forvarva ett arbete. Pa sa satt behandlas bade inre- och yttre faktorer
inom rekryteringen fast pa olika satt. Attityd, som ar ett inre drag analyseras visserligen, men
man skapar inte grupper utifran det. Dessutom analyseras inte individers attityder per se, utan
snarare att de har en attityd som &r forenlig med organisationens idé om mangfald och I&-
rande.
(4) Jag tror att det ar ett forhallningssatt sa att saga. Tror att det inte &r okej om man nu skulle vara
stord pa att man kommer som nagon annorlunda i den gruppen sa ar det detta vi fokuserar pa istallet.
Da tar man diskussionen utifran de sakerna istallet och utifran varderingar.
Sjélva tankesattet bygger pa att det ar organisationens varderingar som &r styrande och att
individers attityd behdver vara inom ramen for denna snarare dn att organisationen anpassar
sig efter véarderingar som utmanar deras vardegrund. Genom att tillampa detta arbetssétt och
se en mangfaldsmottaglighet som kompetens forsékrar sig organisationen att individer kan
anpassa sig till mangfaldslarande, vilket &r ett fundament for att arbetssattet kring individuellt

ansvar inom arbetsplatslarande ska kunna fungera (Phillips et al. i Roberson, 2013).

Genom att agera pa detta sétt skapar organisationen forutsattningar for en kansla av likhet och
i langden attraktion mellan medarbetare. De bygger genom detta dessutom en grund for att
den sociala- och interkulturella kommunikativa kompetensen som kravs for att interkulturellt
larande ska fungera (Lorentz & Bergstedt, 2006). Genom att individer som rekryteras till or-
ganisationen i grunden har liknande varderingar gor det enklare att skapa attraktion relaterat
till likheter pa grund av att det finns en stark social identitet implementerad i organisationen
(Lambert & Bell i Roberson, 2013).
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Detta medfor att forutfattade meningar och konflikter relaterat till dessa inte blir lika omfat-
tande pa grund av mangfaldsmottaglighet som kompetens tillsammans med en kéansla av lik-
het relaterat till inre egenskaper sdsom varderingar och attityd (Lambert & Bell i Roberson,
2013; Roberge & van Dick i Roberson, 2013). For arbetsplatslarande relaterat till mangfald
innebar detta att man skapar forutsattning for en interaktionsprocess att fungera pa ett dyna-
miskt satt (llleris, 2011). Ifall rekrytering sker efter att man tar in arbetare med en positiv atti-
tyd gentemot mangfald och olikheter innebéar det dels att individers sociala miljo mojliggor
for larande, dels genom att individer har en attityd som mojliggor att de kan ta in information
och internalisera dem till lardomar. Nar mangfaldslarandet sétter hdga krav pa individer och
individuellt larande arbetar organisationen med att skapa transmission utifran Illeris interakt-
ionsdimension (llleris, 2011). Detta innebér att individer ska uppmanas att sénda intryck och
information till varandra i syfte att allas mangfald ska vara till nytta. For att transmissionen
ska fungera arbetar organisationen med delaktighet genom att individer deltar i sociala sam-
manhang, men ocksa genom drivkraftsdimensionen for att se till att individer vill lara sig av
varandra. Pa detta satt blir mangfaldsmottaglighet och en vilja att lara sig en viktig del i det

individuella mangfaldslarandet.

Mangfald och larande — att skapa larande relaterat till mangfald

Det finns flera sétt organisationen arbetar med larande relaterat till mangfald. Som redan
namnt arbetar organisationen framférallt genom individuellt mangfaldslarande, vilket forut-
sétter incitament och interaktion for att skapa transmission (Illeris, 2011). Arbetstagarna for-
vantas ha en tillrackligt hdg interkulturell kompetens (Lorentz & Bergstedt, 2006) for att
kunna navigera ett larande relaterat till mangfald. Detta sker da via interaktionslarande (llle-
ris, 2011) med fokus pa individuellt larande. For att medarbetare ska kunna tillagna sig 1a-
rande behdver de vara en del av en 6verhdngande social miljé inom vilken de kanner sig del-
aktiga. Detta &r viktigt att skapa eftersom individer behtver uppfatta att deras omgivning ar
intressant liksom att larandet kanns rofyllt (Illeris, 2011). Framforallt lyfts ett sa kallat trial-
and-error koncept dar arbetstagaren forvéantas utmana sig sjalv gentemot den materiella miljén
dar den sociala miljon fungerar som en stodfunktion och som en del av ett kontinuerligt ut-
vecklande organisatoriskt larande och incitamentsskapande (llleris, 2011).

(3) Sen uppmanar vi ocksa mycket att man ska testa, vaga gora fel. Det kommer bli fel! Nasta gang blir

det helt ratt. Forsok lara av varandra. Trycker mycket pd att vi har anstallt dig for att du ar du.
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For att mojliggora detta arbetar organisationen for att skapa incitament till larande genom att
uppratta en miljo som uppmuntrar till att forsoka och att vaga gora fel, men dels ocksa genom
att skapa delaktighet och engagemang genom social identitet (llleris, 2011). Att skapa positiva
attityder, perceptionssatt och identitet faller under Illeris innehallsdimension (2011) liksom
faktiskt larande. Den sociala identiteten och delaktigheten hér ihop med drivkraftsdimension-
en.
(2) Det handlar ju om det har att fa skapa delaktighet. Det &ar liksom den storsta delen kan jag tycka, att
faktiskt inte nagon bestammer hur det ska vara, for da blir det valdigt enfaldigt ur ett perspektiv, utan
att skapa delaktighet och engagemang i de fragorna dar man har mojlighet att géra det. (...) Det hand-
lar om att utveckla och forsta att man faktiskt kan 6ppna upp och bjuda in.
Det finns vissa typer av motesplatser inom organisationen. Exempelvis ndmns personalmatsa-
len, men i Ovrigt saknas formella larandeinsatser i ett arbetssétt som inspirerats av individuellt
mangfaldslarande eftersom individer har ansvar for sitt larande snarare &n att organisationen
gor kollektiva larandeinsatser i arbetet med mangfaldslarande. Detta innebar att innehallsdi-
mensionen av mangfaldslarandet blir relativt till de individer som finns pa arbetsplatsen och
deras formaga att interagera (llleris, 2011). Detta satter dels stora krav pa individers formaga i
relation till transmission. Har bidrar organisationen till storst del genom att skapa incitament
till 1arande. Detta gors genom att det skapas en attityd och atmosfar som gor att individer ar
mottagliga och vill vara det (llleris, 2011). Stora delar av ansvaret for larande laggs darfor pa
individer. Pa det sattet har larandet i relation till mangfald kommit att handla om att handla
individers kunskapsbildande gentemot varandra (Lorentz & Bergstedt, 2006). Det praktiska
larandearbetet handlar saledes om att skapa ett 6ppet klimat dar individer ocksa ges forutsatt-
ningar till att lara av varandra liksom att dels uppmuntra till larande, men ocksa att framhalla
individers heterogenitet.

(3) Nar man anstaller ndgon som tillfér ndgonting som inte finns blir det ju ett automatiskt larande, att

man far en ny kollega...

(1) Indirekt tror jag att vi gor det (red: skapar mojlighet till larande). Alltsa nu ar val manniskor ratt
sa duktiga pa att, en del ar duktiga pa att soka sig till personer som ar av samma sort, att man har na-
got gemensamt med. Det kan ju vara helt okej, for man kan ju behdva att man ’bondar” lite, tillsam-
mans. Men i en arbetsgrupp vill vi ju egentligen ha den toleransen att alla ska kunna vara tillsammans,
att man inte behdver vara lika, men att man ska kunna vara den man &r. De (red: de anstallda) ar ge-

nerellt duktiga pa att skapa natverk med varandra.

32



Nar ansvaret for mangfaldslarande ligger pa en individniva blir social identitet speciellt vik-
tigt. Social identitet bygger pa att medarbetare rekryteras i roller snarare an genom kvotering
eftersom sistnamnda skapar grupper medan roller bygger pa varje enskild individs individual-
ism. En stor del av incitamentsskapandet for mangfaldslarande handlar darfér om att indivi-
ders sociala identitet ska sammanfalla (Roberts & Creary i Roberson, 2013; Illeris, 2011). Det
blir saledes viktigt att individer ska kunna navigera sjalvet med hjalp av organisationen. Detta
staller krav pa organisationers mojlighet att uppratthalla positiva attityder gentemot dels
mangfald och olikheter liksom att se till att det finns heterogenitet, men ocksa att den accepte-
ras, eftersom detta &r viktigt for att denna typ av larande ska kunna ske (Lorentz & Bergstedt,
20086, llleris 2001). Bade interaktion och psykologisk tillagnelseprocess (llleris, 2011) ingar i
arbetet med mangfald, men ansvaret vilar pa individen medan organisationen ser till att indi-

vider har ratt kompetens och forutsattningar for att klara av detta.

Ifall medarbetare inte uppfattar att deras sociala identitet &r integrerad i verksamheten kan det
skapas ett motstand till larande. Speciellt inom en organisation som har ett individuellt baserat
incitamentssystem bli detta problematiskt. Utan att ha en gemensam social identitet blir hinder
sasom likhetsskillnad och attraktionskansla lidande, vilket resulterar i att det forekommer sva-
righeter i att lara av varandra (Roberts & Creary i Roberson, 2013). Déarfor blir det speciellt
viktigt att arbeta med social identitet dar man tillampar detta arbetsséttet relaterat till mang-
fald och larande. Organisationen arbetar huvudsakligen genom 6verordnad kategorisering i
arbetet med att skapa incitamentssystem for larande samt en Kkollektiv organisationskultur
(Roberts & Creary i Roberson, 2013). Genom att arbeta pa detta sétt ger de storre utrymme
for den psykologiska tillagnelseprocessen av larande (llleris, 2011). Samtidigt som de arbetar
med 6verordnad kategorisering, oppen interaktion och incitament till mangfaldslarande &r det
ocksa viktigt for dem att individers integritet bevaras genom att skillnader accepteras inom
majoritetsgruppen, vilket ar en forutsattning for att dverordnad kategorisering ska fungera
effektivt (Roberts & Creary i Roberson, 2013).
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Slutdiskussion

I slutdiskussionen omsétts studiens resultat i en diskussion dar kunskapsbidraget presenteras
och fragestallningarna besvaras. Diskussionen kretsar framforallt kring den mangfaldsmodell
som arbetet mynnar ut i. Kapitlet avslutas med en kritisk reflektion av modellen samt forslag

till vidare forskning.

Studiens kunskapshbidrag

Studiens resultat har kretsat mycket kring den individuella delen av larande och mangfald.
Anledningen till detta ar framforallt den undersokta organisationens strategiska mangfaldsper-
spektiv. Deras perspektiv bygger pa att individer som befinner sig i organisationen forvantas
erkanna ett mangfaldslarande och klara av att navigera sig sjalva inom det. Perspektivet har
uppkommit pa grund av organisationens svarighet att konkret kunna mata mangfald. Ut-
tryckssattet blir att individer forvantas anpassa sig till en organisationskultur som uppmuntrar

individuellt larande i relation till mangfald.

Detta far som foljd att organisationens satt att arbeta med larande och mangfald inriktas pa
individniva. Istallet for att gora kollektiva insatser for att larande genom mangfald ska ske,
skapar de istallet forhallningssatt dar individer forvantas navigera ett mangfaldslarande sjélv-
standigt. Detta satter krav pa att individer ska ha en mangfaldsmottaglighetskompetens.
Denna kompetens blir viktig och en forutsattning i det strategiska arbetet med mangfald. Vid
sidan av medarbetares kompetens att navigera ett mangfaldslarande, stéller detta tillvaga-
gangssatt krav pa att organisationen ska ge individer mojlighet att lara sig sjalvstandigt. Detta
tillfor organisationen dels genom krav pa medarbetares interkulturella kompetens, men ocksa
att se till att medarbetare har incitament for att vagleda sitt eget larande i relation till mang-
fald. Detta omfattar aven skapandet av en tydlig social identitet, vilket &r en viktig del i av
incitamentsskapandet for individuellt larande. En tydlig véardegrund, inkludering och socialt
identitetsskapande har darfor visat sig vara utmérkande for detta angreppssatt nar det géller

mangfaldslarande.

Noterbart & dock hur malet med att mangfald ska vara ett naturligt forhallningssatt hamnar i
konflikt med ett maktperspektiv. Overgangen mellan strategi och praktik innebar en forflytt-

ning i organisationens mangfaldsperspektiv och i denna process skapas den sa kallade mang-

34



faldsparadoxen. | den strategiska processen att skapa mangfald och naturliga forhallningssatt
blir maktrelationerna patagliga i organisationens praktiska rekryteringsarbete. Trots att detta
arbetssatt kan ses som ett satt att skynda pa skapandet och internaliserandet av ett forhall-
ningsséatt dar yttre mangfald inte ska spela nagon roll hammar detta arbetssétt organisationens

vilja att rekrytera enbart utifran roller.

Planeringen mellan strategi och praktik kan darfor forbattras, och bli en integrerad process
genom tydlig definition av mangfald och konkret uppsatta mal. Att diskutera vad malet och
medlet ar i arbetet for att skapa mangfald liksom att skapa en enhetlig definition av mang-
faldsbegreppet méjliggor en évergang mellan strategi och praktik dar mangfaldsperspektivet
inte nddvandigtvis behtver gora en forflyttning. Trots att det ar angeldget att se till att indivi-
der som avviker fran organisationens majoritetsgrupper finns representerade och att arbeta
konkret med detta blir rekrytering utifran roller stundtals asidosatt och malet med att mang-
fald ska vara ett naturligt forhallningssétt stalls pa sin spets harigenom. Saledes finns det olika
satt att arbeta med bade inre och yttre mangfaldsdrag dven ifall organisationens perspektiv
och malbild &r att de ska ingd i en mangfaldssammansattning dar rekrytering sker utifran indi-
vider snarare dn genom vilka specifika egenskaper de besitter utifran ett yttre mangfaldsbe-
grepp.

Utifran dessa premisser har jag skapat en modell for att organisationer ska kunna arbeta med
mangfald som en process dar bade mal och medel kan konkretiseras och planeras. Detta ska

aven kunna bidra med att ett mangfaldsperspektiv inte andras i forflyttningen mellan strategi

och praktik.

Modellen &r mitt kunskapsbidrag till forskningen kring arbetet med mangfald tillika ett prak-
tiskt tillvagagangssatt att hantera dessa fragor. Genom att utga fran modellen mojliggor en
organisation ett enhetligt processarbete och en forstaelse for alla olika delar som &r av vikt att
ta i beaktande i en mangfaldsprocess. Mojligheten att veta vilka insatser som ar speciellt vik-
tiga i specifika delar av en mangfaldsprocess mojliggor ett effektivt och strategiskt mang-
faldsarbete.

Modellen kallar jag for mangfaldsfonstret. Modellen anvands for att konkretisera och defini-
era mangfald samt att underlatta 6vergangen mellan strategi och praktik. Modellen vilar pa
tva axlar, dar varje axel har tva variabler. Dessa axlar bestar av inre och yttre mangfaldsegen-
skaper pa en kant, samt kvalitativ och kvantitativ mangfald pa en kant. De inre och yttre
mangfaldsegenskaperna ar inspirerade utifran Roberge & van Dicks (i Roberson, 2013) defi-

nition. Det kvalitativa och kvantitativa sattet att se pa mangfald ar inspirerat av Rénnqvist
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(2008) som menar att ett (normativt) och kvalitativt sétt att se pa mangfald handlar om att se
mangfald som en variation av egenskaper och genom en positiv véardering av olikheter. Ett
(deskriptivt) och kvantitativt sétt att se pa mangfald innebéar storre fokus pa demografiska
skillnader. De yttre delarna av kvalitativ och kvantitativ mangfald ar definierade utifran dis-
krimineringsgrunderna i diskrimineringslagen (SFS, 2016) eftersom det &r dessa faktorer man

utgar fran i det praktiska arbetet med yttre mangfald i organisationer.

Kvalitativt Kvantitativt
Personlighet Setf;_'::;tn_ing
Varderingar tbildning
In re Attityd Funktion
Livserfarenhet Arbetslivsbakgrund
Kompetens
Kultur Etnicitet
Socicekonomisk status Kaon
Yttre Religion Alder
Sexuell laggning Derpograﬁ
Konsaverskridande identitet Fysiska faktorer

Fig. 1.2. Mangfaldsfonstret.

Den kvalitativa variabeln beskriver i det har sammanhanget egenskaper som oftast inte gar
att mata. Dessa ar egenskaper som kan definieras som sa kallade mjuka varden. Det vill saga
egenskaper som paverkar mellanménsklig kontakt och har stark anknytning till hur individer
uppfattar sig i relation till andra. Kvalitativt inre &r speciellt viktig i formningen av en dver-
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gripande social identitet eftersom det ar genom dessa egenskaper individer formar sin varde-

ring av varandra och bygger likhet-attraktion baserat pa kvalitativt- och kvantitativt yttre.

I larandehansyn &r den kvalitativa delen av sérskild vikt i arbetet med interaktion och incita-
ment. Det kvalitativa inre &r avgdrande for hur en individ upplever att dennes identitet sam-
manfaller med organisationen och medarbetare. Detta paverkar viljan och intresset att ldra
liksom att interagera med andra individer. Det kvalitativa yttre paverkar individers identitet
och sjalvbild och blir viktigt att ta i beaktande i arbetet med att skapa en tillatande organisat-
ionskultur. Déarfor ar det inom den kvalitativa variabeln en organisation kan angripa proble-
matik med social identitet och att medarbetare ska ha attityder och varderingar som samman-
faller med organisationens. I arbetet med individualiserat larande ar det inom kvalitativ mang-

fald som mangfaldsmottagligheten aterfinns.

Jag har valt att placera religion, sexuell laggning och kultur i rutan for kvalitativt yttre trots att
Roberge & van Dick (i Roberson, 2013) definierar dem som inre drag. Detta beror pa att de ar
uttryck som ocksa gar att koppla till yttre mangfald. Dessutom underlattar uppdelningen ett
praktiskt arbete eftersom dessa drag ingar i diskrimineringslagstiftningen (SFS, 2016).

Den kvantitativa variabeln star i det har sammanhanget for egenskaper som gar att matas
och kategoriseras enklare och som har att gora med sa kallade harda varden. Inom denna vari-
abel kan en organisation arbeta med att se vilken kompetens som finns och vilka kunskaper
individer besitter. Det finns ocksa mdjlighet att arbeta och planera utifran ett maktperspektiv
genom kvantitativt yttre eftersom maktperspektiv representeras av denna del av mangfalds-
fonstret. Vérdet med den kvantitativa variabeln ar att den & matbar. Detta moéjliggor uppfolj-

ning av mangfaldsarbetet.

Modellen kan anvéndas i ett allméant strategiskt mangfaldsarbete eftersom den mojliggor kart-
laggning och planering av mangfaldsinsatser. Genom att visuellt kunna 6verskada alla olika
delar av mangfald majliggor detta ett 6vergripande och konkret mangfaldsarbete dar alla delar
av mangfald kan tas i beaktande. Att arbeta och se mangfald dvergripande ar en forutsattning
for att arbeta strategiskt med mangfald. Detta beror pa att mangfald och larande &r en process,
dar arbetet med olika delar av mangfald ar mer eller mindre kritiska i olika delar av en kom-

petensforsorjningsprocess.

Det 4r alltsa viktigt att bestdmma vilket angreppssatt man ska tillampa néar det galler mangfald
i en kompetensforsorjningsprocess. Aven att veta vilket perspektiv man ska utgé fran i mang-

faldsarbetet. Beroende pa vilket perspektiv och vad malet ar med det specifika mangfaldsar-
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betet &r det vissa delar av modellen som &r sérskilt viktiga att ta i beaktande for att vara kon-

sekvent utifran vilket perspektiv man valt att integrera i organisationen.

Modellen mojliggor ett fortgaende processinriktat mangfaldsarbete. Detta beror pa att yttre
mangfald framforallt ar viktigt i rekryteringsdelen av en kompetensforsorjningsprocess, men
nar individer har utvecklat en forstaelse for varandra spelar daremot de inre mangfaldsdragen
storre roll (Lambert & Bell i Roberson, 2013). Mangfald bor darfor ses som nagonting dyna-
miskt och konstant del av en organisation. Ifall organisationen lyckas skapa delaktighet och
social identitet som bygger pa tillhérandet av organisationen snarare an subgrupper baserat pa
yttre drag flyttas fokus fran yttre drag till inre drag och arbetet kring dessa for att skapa la-
rande. Det &r genom detta man arbetar for att strukturera och skapa forutsattningar for ett in-

terkulturellt larande och individers kunskapsbildande nar det géller mangfald.

Ett maktperspektiv kretsar framforallt kring yttre kvalitativ och kvantitativ mangfald. Mo-
dellen mojliggér mangfaldsarbete aven utifran detta perspektiv eftersom detta arbete blir mer
overskadligt genom att man da framst utgar fran de kvantitativa delarna av modellen och pla-

nerar ett mangfaldsarbete utifran dessa variabler.

Genom att anvanda modellen blir mangfaldsprocessen mer overskadlig och insatserna blir
mer konkreta eftersom en enhetlig definition av mangfald stundtals saknats inom arbetslivet.
Nar man kan definiera vilken typ av mangfald som diskuteras i ett mangfaldsarbete eller i en
mangfaldsprocess kan mer konkreta atgarder vidtas. Inom detta arbete bli mangfaldsbegreppet
enhetligt definierat. Detta ar en forutsattning for strategiskt mangfaldsarbete.

Vidare forskning

Till vidare forskning foreslar jag att liknande undersokningar utfors riktade mot organisation-
er som rekryterar till mer kvalificerade uppdrag. Denna studie har begransats av att jag inte
har kunnat dra slutsatser om hur sadana organisationer uppfattar och definierar mangfald. Det
hade dessutom varit av intresse att undersoka hur personlighetstester och kunskap kring indi-

viders resultat i anslutning till dem paverkar ett strategiskt mangfaldsarbete.

Det hade varit intressant att utveckla uppsatsens mangfaldsmodell ytterligare. Framforallt

genom en mer omfattande diskussion av vart de olika mangfaldsfaktorerna ska placeras i mo-
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dellen. Det finns vissa mangfaldsdrag i den kvalitativa delen av fonstret som man kan anse
gar att matas, personlighet exempelvis. Finns det mojlighet att flytta den egenskapen? Ut-

vecklingen av denna typ av resonemang hade varit givande.

En diskussion om fordelningen mellan de olika fonstren i modellen hade ocksa varit av in-
tresse. Detta for att undersoka hur avvagningen ser ut mellan dessa mangfaldsfaktorer. Hur
bestams balansen och férdelningen inom modellens fonster i mangfaldsarbetet i olika organi-
sationer? Gor man medvetna val i arbetet med mangfald? Kan det vara olika beroende pa vil-
ken fas man &r i ett mangfaldsarbete? Vart lagger man framforallt fokus? Hur viktiga ar de

olika fonstren beroende pa vilken typ av uppdrag man rekryterar till?
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Bilagor
Intervjuguide

1. Introduktionsfragor:
1.1 Vad arbetar du med?
1.2 Hur lange har du varit anstélld har?

1.3 Vad har du for tidigare utbildning och erfarenhet?

2. Definition:

2.1 Beratta hur du ser pa mangfald?

2.2 Hur omsétts detta i organisationens syn pa mangfald?
- hur definierar ni mangfald i organisationen?

2.3 Hur ser mangfaldsarbetet ut konkret i organisationen?
- vilka incitament ligger bakom?

- pa vilka sétt representeras mangfald i organisationen?
2.4 Har ni mal i relation till mangfald pa arbetsplatsen?

- hur méter ni/foljer upp dessa malen?

3. Perspektiv pa mangfald:
3.1 Upplever du att mangfald ar viktigt for er organisation? - hur uttrycks detta?
3.2 Hur arbetar ni langsiktigt med mangfald?

3.5 Finns det situationer dar ni uppfattar att mangfald ar (en tillgang) utmaning?

4. Mangfald och larande



4.1 Upplever du att ni ar duktiga pa att arbeta med mangfald har?

- vad bestar era kompetenser av?

- upplever du att man tar tillvara pa varandras olikheter och lar av varandra?
- finns det en positiv kansla gentemot olikheter i organisationen?

- pa vilka sétt lyfts olikheter?

- pa vilket satt far manniskor med olika bakgrund mojlighet att interagera med

varandra?

4.2 Hur upplever du att personer med olika bakgrund bidrar till er verksamhet?
- Vilken kompetens har dessa personer?

4.3 Skapar ni arbetsgrupper med hénsyn till heterogenitet?
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