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Forord

Vi har under varterminen 2008 fullgjort vir magisterexamen inom Service Management
genom denna magisteruppsats. Under arbetets gdng har vi fatt ett bra mottagande fran véra
handledare samt respondenterna som vi varit 1 kontakt med. Darfor vill vi hér rikta ett stort

tack till alla dessa personer da de gjort denna studie mojlig.
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Syfte: Syftet med den hir uppsatsen dr att problematisera méngfaldshanteringen genom att
studera mangfald dédr den praktiseras, bland de anstédllda. Med hjélp av anstélldas perspektiv
vill vi undersoka hur ett foretag i Sverige praktiskt jobbar med diversity management. For att
detta ska bli mojligt ar det samtidigt viktigt att forsta ledningens perspektiv, darfor kommer vi
att ta med dven denna. Vi vill bidra till att utveckla teoriernas mojligheter att tillimpas
praktiskt genom att ta storre hdansyn till medarbetarnas forvéntningar och asikter i arbetet med
mangfald.

Metod: Vi har valt att anvinda en kvalitativ och deduktiv ansats i var studie dd vi har valt att
utgd ifran tidigare forskning om mangfald for att sedan kunna identifiera om det finns nagot
perspektiv som saknades eller som skulle kunna férdjupas. Den kvalitativa metoden passade
vart syfte bast darfor att denna mdjliggdr tolkning av intervjumaterialet pa djupet utifran
respondenternas personliga perspektiv.

Resultat & slutsats: Vid en jamforelse mellan teorierna och praktiken har vi uppmérksammat
att verklighetens komplexitet kan driva foretagen att arbeta med mangfald pd ett sitt som
skiljer sig fran vad teorier foresprakar. Forsdkringsbolaget jobbar inte med diversity
management metoden, utan bendmner arbetet med mingfald som mangfaldsarbete. Trots detta
menar vi att det gar att identifiera delar av diversity management metoden i forsakringsbolagets
sitt att jobba med mangfald. Med hjilp av ett “bottom-up” perspektiv har vi kommit fram till
att i den svenska kan det vara ett bra sitt att introducera arbetet med méngfald i projektform
kontexten. Projektformen bor dock inte ses som tidsbundet, utan mynna ut till en process som
ska genomsyra hela foretaget. Att striva efter en inkluderande foretagskultur som frémjar
olikheter kan vara nésta steg i1 processen. Det finns olika uppfattningar om méngfald 1 bade
litteraturen och foretaget men den positiva instillningen dominerar i bada fallen. En vanlig
forekommande slutsats dr att om diversity hanteras pa ritt sitt leder det till fordelar for alla
inblandande. Daremot kan det géra mer skada én nytta om det hanteras pé fel sétt. Att endast
jobba med vissa delar av metoden kan ge vissa foljder. Det kan motverka sjilva syftet med
diversity management och leda till bland annat assimilering och att foretaget kan uppfattas som
orattvis.

Forslag till fortsatt forskning: Foretag &r i1 stdndigt samspel med omvirlden. En intressant
fraga ar hur foretaget paverkas av kundernas uppfattningar om mangfald. Darfor bor forskare
studera méngfald utifrin ett kundmdtesperspektiv.

Uppsatsens bidrag: Vart teoretiska bidrag till forskningen 4r en oOkad foOrstaelse frin
medarbetarnas perspektiv samt en redogdrande analys av arbetet med méngfald i den svenska
kontexten. Forskare inom diversity management bdr vara uppmirksamma pa att foretag
endast viljer att arbeta med de delar av ett teoretiskt verktyg som anses passa foretagets
kontext bést. Darfor bor forskningen ta hénsyn till detta s& att metoden kan bli mer
verklighetsanpassad och for att inte vilseledas i1 rapporteringen av diversity management.

Nyckelord: Diversity management, mangfald, medarbetare, projekt, process, culture of inclusion.



Abstract

Title: Diversity management -en studie utifran en svensk kontext-
Level: Final assignment for Master Degree in Service Management
Author: Mihaela Nedelcu, Shkurte Ramadani & Lejla Topcic
Supervisor: Christer Eldh & Thomas O Dell

Aim: The aim with this assignment is to study how diversity is handled by studying diversity
where it is practiced, among the employees. With help from employees’ perspective we want to
examine how a company in Sweden practices diversity management. In this case it is important at
the same time to understand management perspective. Because of this we are going to include
also management perspective in our assignment. We want to make a contribution to the theories
to get more near the practice by taking more consideration to employee’s expectations and
opinions when it comes to managing diversity.

Method: We have chosen a qualitative method in this study. Our starting point has been past
research in diversity management tfield when we have identified a missing perspective that we
consider needs to become engrossed. The qualitative method was most suitable for our aim
because this method makes a deep interpretation possible of our interview material.

Result & Conclusions: By comparison between theories and practice we have come to a
conclusion that, because of the complexity, companies choose to work in a way that differs from
theories. The Insurance Company does not work with diversity management. Instead they call
their way of handling diversity for “diversity work”. We argue that it is possible to identify
parts of diversity management in the company’s way of working. By a “bottom-up”
perspective we have come to the conclusion that in the Swedish context it can be a good idea
to start the work with diversity in form of a project. For the project to be successful it must
proceed in a process that will permeate the whole company. Next step should therefore be a
strive towards “culture of inclusion”. There are different opinions when it comes to diversity,
both in theory and in practice, but the basic view is positive in both cases. One ordinary
conclusion is that if diversity is handled in a right way it will benefit everyone involved. If
diversity is handled in a wrong way it will do more damage than good. To work with only
some parts of a theory can lead to some consequence. It can counteract the aim of diversity
management and lead to consequences like assimilation or/and an unfair image of the
company.

Suggestions for future research: One interesting question is how the costumers’ opinions
about diversity influence the company. We believe therefore that it would be interesting to
study diversity from a “customer meeting” perspective.

Contribution of the thesis: An increasing employee understanding of diversity management in
a Swedish context. Researchers in diversity management should notice that companies choose
to work only with parts that they think are best suited for there context. The science should
therefore notice this, for the method to become more suited for reality and also to minimize
mistakes in reporting of diversity management.

Key words: Diversity management, mangfald, medarbetare, projekt, process, culture of inclusion
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Inledning
”[...] det finns ingen baksida med mangfald, det dr bara fordelar, det méste vara fordelar...”".

Detta citat malar bést upp den atmosfar som dominerade nér vi stéllde frigor om mangfaldens
mindre bra sidor till respondenterna som vi motte under vart faltarbete. Citatet ger ett forsta
intryck av att det endast finns fordelar med méngfald. Orden 1 borjan av citatet later
overtygande och drivande, bade fran den som uttalar dessa och for oss som ldsare. I slutet av
citatet dr orden ddremot inte lika kraftiga, dessa kan till och med ge ett intryck av att det finns
en viss osédkerhet och oro kring det som verkade vara sa sjdlvklart fran borjan. Vi behover inte
endast Overtala andra om att det vi gor ar bra, ibland méste vi &ven paminna oss sjdlva om att
de satsningar som vi har gjort var till formén for framtiden och dérfor méste dessa vara bra.

En tanke som utvecklades hos oss i och med den positiva synen som dominerade under
intervjuerna, nér det giller mangfald, 4r om det kan vara si att det &r tabu att prata 6ppet om
de svarigheter som mangfald kan medfora?

Diversity management utvecklades pd 1980- talet i USA som en forgrening frén
jamlikhetsarbetet. 1 Sverige ddremot synliggjordes begreppet mangfald i samband med
diskussioner om integrationspolitik i mitten av 1990 talet.” Det vill sidga att i USA borjade
arbetet med méngfald drivas fran arbetarna och foretagen, i Sverige daremot uppmuntrades
till en borjan arbetet med mangfald 1 forsta hand fran staten. Dessa tva skilda forhallanden
som har bidragit till att diversity management har introducerats dr, menar vi, ir viktiga att ha i
atanke dad utgéngspunkterna ger olika forhallningssitt till metoden och ddrmed ocksé olika
konsekvenser i organisationerna.

Aven ur ett organisationsperspektiv framstills oftast diversity som positiv. Vissa forfattare
hivdar till och med att om foretagen ska kunna dverleva pa 2000- talet maste dessa infora
diversity management’. Diversity management ir en metod som behandlar méangfald i
organisationer. Syftet med metoden ar att dra nytta av ménskliga resurser pa ett effektivt sitt.
Ett utovande av diversity management handlar om att utveckla organisationen genom att se
olikheter som resurser och méjligheter och inte som problem.* D& metoden handlar om att se
olikheter som resurser och mdjligheter, menar vi att denna grundas pa en positiv syn. Den
positiva synen kan ocksa vara en foljd av att diversity management inom forskningen till stor

del har studerats utifran ett ledningsperspektiv. D4 bade foretagen och samhéllet betonar

! Intervjuperson G (2008)

2 Mlekov & Widell (2003) s. 7, 8
3 McNerney, Don (1994) s. 101

4 Mlekov & Widell (2003) s. 7, 8



vikten av méngfald menar vi att detta bidrar till att synen pa mangfald blir positiv, ”det maste
vara fordelar”, som respondenten siger. Vi anser att den positiva synen ir ett méste for att
foretagen ska viga sig in pa metoden. Samtidigt kan den positiva synen bidra till att
eventuella svarigheter, som kan det leda till vissa konsekvenser, inte uppmérksammas i
arbetet med mangfald.

Mycket av litteraturen inom diversity management omrédet ger anvisningar om vad en
ledare bor tdnka pa ndr han/hon utdvar ledarskap i1 en organisation som priglas av méngfald,
samt vilka egenskaper denna ledare bor ha for att lyckas effektivt med att leda den
diversifierade arbetsstyrkan. Ett intressant faktum &r ocksa att det inom omradet ledarskap
skrivs om vikten av kommunikation och betydelsen av att lyssna pa de anstillda’, det finns
dock ett behov av att ta storre hinsyn till de anstillda i arbetet med att hantera mangfald. Vi
finner att litteraturen dr ndgorlunda ensidig i detta avseende. Vi menar att de teoretiska
perspektiven oftast har ett uppifran och ner perspektiv, ett sd kallat "top down” perspektiv.
Konsekvenserna av detta kan lédtt bli att ledningens forestdllningar om méngfald och
hanteringen av denna inte blir kompletta pd grund av att hinsyn inte tas till de anstdlldas
asikter. Vi menar dirfor att en fordjupning av ett nerifrdn och upp perspektiv, ett sa kallat
”bottom-up” perspektiv skulle kunna berika teorierna inom diversity management s att dessa
innefattar ett helhetsperspektiv. Vidare papekar flera forfattare att arbetet med mangfald &r en
pagéende process som boOr genomsyra hela organisationen och inte isoleras endast till
personalavdelningen.” Dessa forfattare 4r medvetna om att allas engagemang behévs for att
metoden ska uppna sin fulla potential, men vi har uppmirksammat att forfattarna inte gor
nagon fordjupning av de anstilldas perspektiv. Att inte studera de anstélldas perspektiv kan
vara ett medvetet val eftersom diversity management &r en ledningsmetod som riktar sig
framforallt till ledarna. P4 grund av att ledarskap dr en relation mellan de anstdllda och
ledaren®, menar vi att det kan finnas kunskaper att utvinna som kan tillféras metoden diversity
management om hansyn tas dven till anstédlldas dsikter.

Vi dr medvetna om att teorier aldrig kan vara enhetliga med verkligheten. Vi upplever dock
att teorierna inom ledarskap &dr i hog grad statiska. Med statiska menar vi att teorierna utgar
ifrdin en forutbestimd natur och 4r dirmed inte flexibla nog till rddande forhéllanden i
praktiken. Det finns potential for teorierna inom diversity management att bli mer

verklighetsanpassade om dessa tar storre hinsyn till “avsikten”. Det vill sdga att de byggs

> Intervjuperson G (2008)

8 Imf. Kreitz (2008), Harvard business Review (2001), Ahltorp (1998), Simonsson (2002), Kanadola & Fullerton (1998)
7 Kreitz, P.A. (2008) s. 102,103, McNerney, Don (1994), Bassett-Jones N. (2005)

¥ Ahltorp, B (2005) s. 31



med utgdngspunkt pad bade vad personalen och ledningen Onskar. Eftersom utdvandet av
diversity management ska hjélpa ledningen att ta tillvara personalens maximala formagor och
samtidigt bidra till att de anstillda trivs pa arbetsplatsen’, menar vi att teorierna skulle kunna
berikas om storre hinsyn tas till personalens synpunkter.

Med hinsyn pa, den positivt uttalade instdllningen i praktiken och det dominerande “top-
down” perspektivet 1 litteraturen inom diversity management och mangfald, kommer vi att
gbra en kritisk granskning av olika teoretiska perspektiv pd diversity management. Detta
kommer vi att géra med utgangspunkt pa den litteratur som tillskriver mojligheter till denna
managementmetod genom att undersoka hur mangfaldshanteringen kan gi tillvdga i ett

foretag 1 praktiken.

Syfte

Syftet med den hér uppsatsen &r att problematisera méangfaldshanteringen genom att studera
mangfald dir den praktiseras, bland de anstdllda. Med hjélp av anstélldas perspektiv vill vi
undersdka hur ett foretag 1 Sverige praktiskt jobbar med diversity management. Vi kommer att
utgd ifrdn teorier inom diversity management, for att sedan stdlla dessa mot de anstdlldas
uppfattning, eftersom vi har funnit att det finns en brist pd vetenskapliga analyser som utgar
ifran de anstélldas perspektiv. For att detta ska bli mojligt dr det samtidigt viktigt att forsta
ledningens perspektiv, darfor kommer vi att ta med dven denna. Vi vill bidra till att utveckla
teoriernas mojligheter att tillimpas praktiskt genom att ta storre hénsyn till medarbetarnas
forvantningar och asikter i arbetet med mangfald. For att kunna fullfolja vart syfte kommer vi

darfor att ha foljande fragor som grund i uppsatsen.

Fragestillningar
e Hur utdvas diversity management praktiskt och vilken betydelse har denna i
organisationen?
e Vilka uppfattningar finns det om diversity och diversity management inom litteraturen
och hur mycket dverensstimmer dessa med medarbetarnas uppfattning i verkligheten?
e Vilka eventuella konsekvenser kan identifieras i processen med att praktisera diversity

management?

° Milekov & Widell (2003)



Avgrinsningar

Studien kommer att avgrinsas till att omfatta den del i forskningen om diversity management
som behandlar metodens utdvande, olika uppfattningar om metoden samt hinder for metodens
utovande. Vidare avgrinsas den empiriska undersokningen till att endast omfatta ett svenskt

foretag.

Definition av begrepp
For att ldasaren ska ledas in 1 dmnet m:éingfald10 kommer vi, innan den avhandlande delen, att
nedan borja med att forklara begreppet diversity’’. Det finns olika tolkningar av begreppet nir
det bade géller bredd och djup. Vi har uppmérksammat att begreppen kan anvéndas for att
beskriva olika typer av variationer, som till exempel biologisk mangfald. Darfor ar det
vasentligt att presentera vilken typ av méngfald vi syftar pa i den hér uppsatsen.

Diversity definieras oftast brett “any attribute that people use to tell themselves that another

person is different”'?

. I stora drag handlar det om att vilken attribut som helst skulle kunna
leda till diskriminering pé arbetsplatsen pa grund av skillnader.”® Kritiker menar att sidana
breda definitioner inte tar hinsyn till begransningar och olika behandlingar som kan upplevas
av de miénniskor som inte tillhér den dominerande kulturen.'* Det ar viktigt att notera
skillnaderna mellan attributen som gér manniskorna unika och mellan de skillnaderna som
baseras pa grupptillhdrigheter.”® Det bor goras skillnad mellan dessa tva typer av attribut da
en bred definition léttare kan leda till diskriminering pd grund av att hdnsyn inte tas till
skillnaden mellan individuella- och gruppkénnetecken. Kreitz har uppmérksammat att manga
forfattare forklarar diversity som utmirkande skillnader mellan individer. Han har slagit
samman dessa skillnader till fyra omraden; personligheten, interna karaktirsdrag
(exempelvis kon), externa karaktdrsdrag (exempelvis kultur) och organisatoriska
karaktdirsdrag sasom position. Dessa skillnader gor att begreppet kan ses badde som specifikt
och kontextuellt, beroende p4 sammanhanget.'®

Den ménskliga méngfalden kan dven delas in i en primér och en sekundér dimension. Den
priméra dimensionen syftar pa egenskaper som dr svéra eller omojliga att fordndra sdsom kon,

alder, etnicitet, fysisk formédga och sexuell ldggning. Den sekundéra dimensionen av mangfald

!9 Enligt svensk ordbok (1992) betyder méngfald mangd. Mangfaldig betyder méngsidig eller varierande.

' Nationalencyklopedins éversittning pa begreppet mangfald fran svenska till engelska oversitts med “variety” samt
”diversity”. I Mlekov & Widell (2003) oversitts diversity med olikheter eller skillnader.

12 Williams & O’Reilly (1998 ) i O'Leary & Weathington (2006) s. 285

13 O'Leary & Weathington (2006) s. 285

4 Cox & Welburn (1999) i Kreitz (2008) s. 102

15 Mor Barak (2005) i Kreitz (2008) s. 102

16 Kreitz (2008) s. 102



ar ddremot olikheter som ménniskorna kan férdndra genom sina val, exempelvis utbildning,
erfarenheter, religion, boendeort, inkomst mm. Det finns ett samband mellan dessa tva
dimensioner da erfarenheter och situation paverkar hur vi uppfattar oss sjilva och varandra.'’
De primédra dimensionerna ér oftast de som &r mest synliga. Diversity ir, enligt Point & Singh,
ett komplext begrepp och har manga dimensioner beroende pa sammanhanget.'®
Dimensionerna ovan visar att mangfald inte enbart handlar om saker vi infe kan paverka
utan dven om sddana saker vi kan paverka. Vi anser att dimensionerna &r viktiga att ha 1
atanke genom hela uppsatsen, framst den andra dimensionen som létt kan negligeras. Vidare
menar vi att hur man definierar mangfald har ocksé att gora med hur ménniskor viljer att

handskas med denna.

Konceptet "managing diversity”
Hittills har vi forklarat mdngfald och dess motsvarighet pa engelska, diversity, i en bred
bemirkelse. Nedan kommer vi att forklara den metod som utdvas i organisationer som syftar
till att just hantera den mangfalden som vi har nimnt ovan. Det dr viktigt att ldsaren forstir
vad managing diversity dr eftersom det dr ur detta koncept som ledningsmetoden diversity
management har uppkommit.

Konceptet “managing diversity” refererar till ”systematisk och planerad engagemang for
organisationer att rekrytera, behdlla och belona medarbetare fran diverse demografiska

»” Det handlar dven om erkidnnande och uppskattning av olika kulturer i

bakgrunder
organisationer.”’ En arbetsplats bestdr av diversifierade minniskor som inkluderar kén, &lder,
bakgrund, ras, personlighet, arbetssétt och handikapp, vilket krdaver acceptans. "Managing
diversity” handlar om att ta vara pd och uppskatta dessa skillnader si att det skapas en
produktiv arbetsmiljo.?' Dessa tankegingar har lett till att ledningsmetoden diversity
management har uppkommit.”> Metoden &r en ledningsstrategi som handlar om hur ledaren pa
bésta sitt bor ta tillvara de anstilldas olika kompetenser och karaktirsdrag sa att dessa arbetar
pa ett effektivt sitt. Samtidigt som denna metod &r en ledningsstrategi krdvs det dven
involvering frén de anstilldas sida for att metoden ska uppna sin fulla potential®.

Texten ovan visar att metoden diversity management ar omfattande. Som vi har nimnt i

17 Loden & Rosener (1991) i Mlekov & Widell (2003) s. 9, 10

'8 Litvin (1997) Point & Singh (2003) s. 751

1% Ivancevich & Gilbert (2000) s. 76

20 Mills & Prasad P. i Elmes, Mills, Prasad, A & Prasad P (1997)s. 4

2 Kandola & Fullerton (1998) s. 7-8

2 Mlekov & Widell (2003) s. 7, 8

2 Imf. Kreitz, P.A. (2008) s. 102,103, McNerney, Don (1994), Bassett-Jones N. (2005)
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inledningen anser vi dock att denna metod saknar en nyansering av de anstilldas perspektiv.
Diversity management ger ledningen riktlinjer om hur diversity bor hanteras, men det finns
brister i teorierna nér det géller de anstilldas perspektiv som skulle kunna bidra till en béttre

helhetsforstaelse av metoden i praktiken.

Begrepp vi kommer att anvinda i uppsatsen

Vissa svenska forfattare anvinder begreppet méngfald synonymt med diversity och DM.** Vi
anser dock att det engelska begreppet har en mer detaljrik definition. D& metoden har
uppkommit i USA och den mesta av litteraturen inom DM é&r skriven av just amerikanska
forfattare menar vi att forskningen inom DM befinner sig i ett senare stadium i USA. Vidare
ar inte DM en svensk metod och dérfor kan det bli en del forvirring om denna oversitts till
svensk kontext. Med anledning péd de skillnader som finns pa begreppen kommer vi inte att
Oversitta begreppen till svenskan d& vi menar att en Oversittning litt skulle gora att

sammanhanget uppfattas pa ett annat sétt &n vad det egentligen syftar pa.

Var har begreppet diversity management sitt ursprung?

Diversity management’s ursprung har betydelse for hur metoden uppfattas. Arbetet med
méngfald i USA bygger pé en tvdhundradrig historia av jamlikhetsarbete som drevs av foretag
och arbetarna medan denna i Sverige 4r mer styrd av staten.”” Dessa tvd olika
introduktionsforhallanden &r viktiga i arbetet med att uppnd vart syfte eftersom de skilda
forhallanden har betydelse for hur arbetet med mangfald praktiseras i den svenska kontexten.
Vi kommer dirfor nedan att presentera de tva skilda introduktionsforhallandena av arbetet

med diversity, forst 1 USA eftersom det var ddar metoden uppkom och sedan i Sverige.

Diversity management’s uppkomst i USA

Under 1960-talet startades arbete mot diskriminering som drevs av medborgarritts- och
feministrorelserna i USA. Nya lagstiftningar s som Equal Opportunity Act (EEO) infordes.
Malet med lagarna var att mojliggéra for kvinnor och minoriteter att ta sig in pé
arbetsmarknaden och ha lika mojligheter 1 arbetslivet i alla avseenden. Affirmative action
(AA) innefattar positiva sdrbehandlingsprogram. Syftet med programmet ar att forbittra
etniska minoriteters och kvinnornas position pa arbetsmarknaden. Arbetet kunde innebédra

foretrddan till befordran eller erbjudanden om karridrutveckling. Programmet fungerade bra i

2 Jmf. Mlekov & Widell (2003), Roth, A. K (2005)
2 Mlekov & Widell (2003) s. 7
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USA till en borjan, men kritiserades starkt av speciellt vita médn som menade att dessa blev
utsatta for omvénd diskriminering.*

Dessa ovanndmnda rorelser inleddes med rapporten Workforce 2000 som presenterades av
Houston institutet 1987. Rapporten uppmirksammade demografiska forandringar i USA och
konsekvenserna dessa fordandringar hade pa arbetsmarknaden. Till exempel forvédntades
majoriteten av nettodkningen av arbetskraften bestd ndstan endast av icke vita médn och
kvinnor. Utvecklingen gillde inte endast USA utan hela den industrialiserade vérlden.
Organisationer borjade intressera sig for konsekvensen av denna utveckling och borjade
arbeta for att hantera fordndringarna och anpassa sig till den “nya vérlden”. Diversity
forskningen borjade rapportera om positiva effekter 1 form av hdgre resultat och kvalitet.
Aven det juridiska systemet utvecklades till att omfatta fler antidiskrimineringsregler, vilket
satte fart pa diversity arbetet i och med att anmilningar mot diskriminering kade.”’

Metoden “managing diversity” ér inte direkt kopplat till dessa lagar utan &r helt frivillig som
en respons till demografiska trender.?® Diversity foresprakare menar att metoden syftar till att
utveckla talanger hos alla anstillda och skapa en arbetsmiljo som dr vidlkomnande for alla.
Vidare menar dessa att diversity program inte har uppstatt pa grund av behov till upprittelse
for tidigare diskriminering, utan ar till for att hjidlpa organisationen att utnyttja personalens
och kundbasens olikheter pa ett gynnsamt sétt. Diversity program ar inkluderande 1 den
meningen att dessa expanderar mojligheterna for alla 1 en multikulturell arbetsstyrka,
inklusive vita min.”

Texten ovan visar att det finns diskussioner om hur diversity management egentligen har
utvecklats. Den ena sidan tar hdnsyn till dess tvahundradriga historia och ser metoden som en
konsekvens av hart och langtidsarbete driven av arbetarrorelser. Medan den andra sidan
endast ser metoden som en ledningsstrategi, utan koppling till dess historia, och betonar alltsd

effektivitet inom organisationer snarare an jamlikhetsarbetet.

Introduktionen av arbetet med mangfald i Sverige
Termen mangfald synliggjordes i Sverige forst pd 1990- talet och introducerades i samband
med diskussioner om integrationspolitik®®. 1986 bildades i Sverige Ombudsmannen mot

etnisk diskriminering (DO). DO é&r en statlig myndighet med syfte att arbeta for att hindra

26 Mlekov & Widell (2003) s. 17, 18, 19

2T Mlekov & Widell (2003) s. 19

2 Mills & Prasad, P i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 8
2 Wilson M. (1995), Greenwald H. P. (1994) s. 41

39 Mlekov & Widell (2003) s. 7, 8
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forekomsten av etnisk diskriminering i samhéllet. Forst ndr lagen mot etnisk diskriminering
tradde i kraft 1994, kunde DO stilla krav pa skadestand mot diskriminerande arbetsgivare.’'
1999 tillkom Lagen om dtgdrder mot diskriminering i arbetslivet (EDA 1999:130) som &r en
revidering av 1994 érs lag om diskriminering. Den nya lagen stéller krav pa arbetsgivaren att
bedriva malinriktat arbete nér det bland annat géller att fraimja lika rattigheter och mojligheter
oavsett etnisk tillhorigheter, religion eller annan trosuppfattning.* Idag sker mesta arbetet
med méngfald 1 Sverige 1 sambhéllsperspektivet respektive organisationsutvecklings-
perspektivet. Det finns en skillnad mellan dessa tvd perspektiven. Samhallsperspektivet
behandla hur mangfald borde vara, ordnas och organiseras. Det handlar om uppsatta mal om
att integrera invandrare, funktionshindrade, é&ldre, lagutbildade m.fl. i den svenska
arbetsmarknaden, eftersom denna ska st till allas férfogande. Inom organisationsperspektivet
handlar méngfald om de effekter olika faktorer sdsom alder, kon, etnicitet, funktionshinder
mm har i en arbetsgrupp, samt vilken paverkan en 6kad blandning av saddana faktorer har pa
makt och inflytande.™

Den svenska regeringen har betonat vikten av att befolkningens sammanséttning, nir det
géller kon, etnicitet, alder mm, ska avspeglas av de anstdllda inom den offentliga sektorn.
Ambitionen dr att statsforvaltningen pa sa sitt ska kunna fungera som en forebild for resten av
arbetsgivarna 1 Sverige. Regeringen har dessutom hoga krav pd mangfald nédr det giller
statliga arbetsgivare och uppmanar alla kommuner att forsoka vara bra foredome.™

Det finns ménga utredningar som visar demografins utveckling i Sverige. Dessa har bland
annat bidragit till att manga svenska foretag forsoker anpassa sig till konsekvenserna av de
demografiska fordndringarna. Négra faktorer som driver organisationer till att borja arbeta
med mangfald pé arbetsplatsen &r bland annat globalisering, demografi, marknadsanpassning,
l6nsamhet, arbetskraftsutvecklingen, juridiska- och moraliska aspekter.*

Diskussionen som vi har fort kring dmnet diversity management i USA och i1 Sverige visar
att begreppen och metoden ar till stor del kontextberoende och bor dirfor ocksd studeras
utifrdn dess kontext. Dessutom kan olika forhallningssétt till diversity management ge olika
resultat i organisationen’. Det vill siga att arbetet med méangfald kan skilja sig till stor del i

Sverige jamfort med USA bade nir det géller var foretagen befinner sig i processen och vilket

forhallningssétt dessa har till diversity management. Samtidigt startades arbetet med mangfald

3! De los Reyes & Wingborg 2002, s. 9
32 Se EDA 1999:130, § 4

33 Mlekov & Widell (2003) s. 7

3* Mlekov & Widell (2003) s. 38, 39

35 Mlekov & Widell (2003) s. 22-37

36 Imf. French, E (2005) s. 42
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pa olika initiativ i USA och i Sverige. Aven detta kan ha betydelse for hur foretagen praktiskt

jobbar med metoden i Sverige.

Aktuella diskussioner kring Diversity Management

Det finns mycket debatter inom litteraturen kring metoden diversity management’’. For att
kunna problematisera mingfaldshanteringen och fa en uppfattning om medarbetarnas syn nér
det géller metoden DM ir det viktigt att ldsaren forst hanger med i de diskussioner som finns
inom den akademiska vérlden ndr det giller metodens skede i processen och de tankar som
finns om metoden. Nedan kommer vi dérfor att gora en kort presentation av dessa.

Intresset for DM dr stort och fortsdtter att O6ka béde inom akademin och inom
organisationer’’. Ménga foretag i Europa har uppmirksammat metoden, men fortfarande
befinner de flesta sig i borjan av processen och pa en experimentell nivd. Dessa har lang tid
kvar till att implementera och handskas med metoden pa ett gynnsamt sitt. Foretagens skede i
processen innebdr dven att rapporteringen om diversity inte kommit till det stadium dér man
kan utvdrdera och ta emot feedback for att fa en uppfattning om hur bra metoden egentligen
kan fungera. Enligt forfattaren kommer foretagen inte att kunna lyckas med diversity forrdn
de verkligen tar tag i DM och omsitter denna i handling.*

I USA ser det annorlunda ut. Forskaren Wilson pépekar att begreppet diversity har blivit ett
slags modeord i Amerika. P4 grund av detta menar hon att foretagen tolkar begreppet pé olika
satt beroende pd den egna kontexten, vilket gor att det saknas en entydig definition.
Otydligheten gor ocksé att det blir svart att sdga vilka foretag som sysslar med diversity och
vilka som inte gor det. Det som infors som ett diversity program i ett foretag kan vara
standard 1 ett annat och didrmed rdder det otydligheter om hur mycket metoden verkligen
praktiseras. Hon menar vidare att det ar ldttare att urskilja vad diversity inte dr, namligen AA.
Vissa forfattare menar att AA var det forsta steget mot en mer diversifierad arbetsplats och att
DM var nista steg i denna process.*” Medan andra forskare menar att DM utvecklades pa
grund av att det var mindre hotande och kontroversiellt &n AA som drevs av forestéllningar
om likheter och méjligheter.41 Dessa menar att AA handlade om att f4 in mingfald 1
arbetsplatsen medan DM handlar om Aur mangfalden ska hanteras pa bista sitt och vilka

fordelar denna medfor.

371 fortsattningen viljer vi att skriva diversity management som DM.

3 O'Leary & Weathington (2006) s 284

3% Holton, V. (2005)

42 Michelle Smead, vp, A.T. Kearney Executive Search, Chicago, i Wilson M. (1995)

! Kirton & Greene (2000) & Kossek & Lobel (1996) i Bassett-Jones Nigel (2005) s. 170
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Aven om DM ir tilltalande for arbetsgivarna finns det brister i koncepten i form av att
cheferna inte fOrstdr vad det egentligen innebdr eller hur det bor implementeras i
organisationen. Foretagen underskattar komplexiteten som de ansvariga chefer star infor nér
de ska praktisera metoden.” O’'Laery och Weathington argumenterar for att foretagen bor
lagga fokus pa processer och resultat fran en arbetsplats som préglas av diversity istéllet for
att, som for tillfdllet sker, spendera mycket resurser pd att réttfardiga fokus pa diveristy.
Forfattarnas huvudargument &r att diversity dr en verklighet idag och det finns &ven
indikatorer pa att denna kommer att utdkas i framtiden. Darfor bor foretagen ligga fokus pé
att hantera processer pa ett noggrant sitt.” “We must go beyond the business case for
diversity to effectively utilize the diversity that already exists and create a just workplace***.
Vidare menar fOrfattarna att forskarna inte ifrdgasitter om diversity dr bra eller daligt utan
snarare ir det en friga om hur man ska hantera och inkludera den.*

Trots de morka sidorna som visas tenderar manga forfattare inom filtet att ignorera eller se
over dessa svarigheter for att uppna méalen med DM. Det forskas inte mycket om att ta reda pa
hur DM paverkar organisatoriska fordndringar. En fokusering pd problemen som kan uppsté
med utdévandet av DM skulle kunna underlétta for till exempel studenter och managers att
hantera framtida utmaningar som kan uppstd inom diversifierade grupper. Vissa forfattare
borjar ifragasitta vad DM programmen egentligen tillfor organisationen. De menar att manga
av programmen inte ger tillrickligt substans.*® Det finns diskussioner kring varfor foretag
véljer att implementera DM. Diskussionerna handlar om ifall foretagen implementerar
metoden av fri vilja eller om de blir tvingade till det pd grund av lagar och regler utifrdn
samhillet.”’

Ovan ha vi 1 korta drag redovisat aktuella diskussioner som finns inom @mnet DM. Trots att
intresset inom dmnet DM &r stort har vi funnit att det saknas en férdjupning av de anstilldas
perspektiv. De anstélldas uppfattningar menar vi ar viktiga nér det géller att driva forskningen
inom DM framét. Darfor kommer vi att 1 den avhandlande delen att forsdka viva in ett
“bottom-up” perspektiv i DM forskningen. Vidare menar vi att den positiva synen som
metoden grundas pa kan fungera som en drivkraft samtidigt som denna kan bli en "blind
flick” dér eventuella svérigheter med mangfald inte uppmiarksammas i tillrackligt stor grad.

Vi kommer att redogoéra for hur ett foretag 1 Sverige arbetar med mangfald och dven

2 Foster & Harris (2005) s. 4, 11

* O'Leary & Weathington (2006)

* O'Leary & Weathington, (2006) s. 283

4 O'Leary & Weathington, (2006)

6 Mills & Prasad, P i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 5,6, 13, 14
T Ng Eddy SW (2008)
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problematisera eventuella svarigheter i arbetsprocessen. Pa grund av att svenska foretag
befinner sig i borjan av arbetet med mangfald kan vér studie bidra till att underldtta
implementeringen av DM och forhoppningsviss synliggora eventuella hinder si att dessa

lattare kan hanteras.

Disposition

Under metodavsnittet beskriver vi hur vi har gitt till vdga nir vi har valt dmne till uppsatsen
och tillvigagangssittet under arbetets ging. Metodavsnittet foljs av fyra kapitel. Forsta
kapitlet innefattar en redogorelse av hur DM bor utovas enligt litteraturen samt en diskussion
kring hur det studerade foretaget praktiskt arbetar med DM. 1 andra kapitlet diskuteras
foretagskulturen och vilken betydelse denna har i organisationen. De normer som finns i en
foretagskultur blir en viktig grund for hur foretag viljer att hantera méngfalden och eventuellt
utova DM metoden. Tredje kapitlet handlar om de uppfattningar som rdder om dmnet
mangfald inom bédde det studerade foretaget och de teorierna inom DM som vi har lést.
Oavsett vilken instéllning man har till, och hur man véljer att tillimpa DM kommer det alltid
medfora vissa foljder. I det fjdrde kapitlet behandlas det studerade foretagets sitt att arbeta
med mangfald och vilka eventuella foljder detta arbetssitt kan medfora. Dessa foljder ar
viktiga att forsOka identifiera for att underldtta hanteringen och arbetet med mangfald i

organisationen. Uppsatsen avslutas med slutsatser och diskussion.

Metod

Varfor véljer man som student att skriva om ett dmne Over ett annat? Vi kom 1 kontakt med
begreppet DM redan for tva ar sedan nir vi skulle vilja valbara kurser. Ingen av oss valde att
lasa kursen vid den tidpunkten, trots att vi alla fann den mycket intressant. Idag ser
situationen annorlunda ut. Vi befinner oss 1 sista fasen av utbildningen och inser att den sanna
véirlden ndrmar sig alltmer. Att ha fullfoljt en management utbildning utan att ha teoretiska
kunskaper om det som ligger en ndrmast i praktiken kan néstan likstéllas med en typ av brist,
déir de teoretiska kunskaperna inte dr tillrdckliga och alltsd utgdr en saknad av ett viktigt
verktyg for att kunna handskas med verkligheten. Vi dr alla bosatta i Malmd, en av Sveriges
mest diversifierade stdder. For oss d4r mangfald i avseendet etnicitet, kon, alder med mera en
naturlig del av vardagen. Mangfald existerar i var miljé och vi dr medvetna om att det kan
uppkomma problem i praktiken nidr man ska handskas med mangfald. Dock vill vi undvika

den pessimistiska fallan dir mangfald ses som ett problemomréde eller de utopiska teorierna
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om hur mangfald bor hanteras. Vi vill underséka mangfaldshanteringen kritiskt, som
huvudkélla 1 empirin kommer vi déarfor att studera mingfalden dér den praktiseras, det vill
sdga bland medarbetarna. Vi utgar ifrdn ett foretag som redan har uppmirksammat
méngfaldsproblematiken. Vart val av foretag som arbetar med mangfald dr ett medvetet val,
eftersom vért syfte &r att problematisera mangfaldshanteringen 1 en svensk kontext. Vi tror att
problematiken i ett sddant foretag dr mer synlig och kan ge oss fordelar 1 var undersokning
samt en bredare forstdelse. Vart teoretiska bidrag till forskningen kommer dérmed att bli en
okad forstaelse fran medarbetarnas perspektiv och en redogérande analys av DM metoden i
den svenska kontexten.

For att kunna fullborda vart syfte har vi valt att anvédnda oss av den kvalitativa metoden. Vi
ville fi fram olika synsitt, tankar, kdnslor och dven skapa mojlighet till diskussion. Med
hénsyn till detta anser vi att den kvalitativa metoden passar vart syfte bist darfor att denna
mojliggér tolkning av intervjumaterialet pa djupet utifrdn respondenternas personliga
perspektiv.

For att forskning ska bli trovédrdig maste denna vara rimlig. Vi 4r medvetna om att kvalitativ
metod grundar sig pa individuell tolkning. Den kvalitativa metoden dr flexibel och resultatet
gar pa djupet, medan en kvantitativ metod ger generella resultat som oftast utger sig for att
vara entydiga, vilket vi inte efterstrdvade i var uppsats. Vid den kvalitativa metoden dr oftast
det induktiva tidnkandet vanligast, det vill sdga att vissa upptickter” fran speciella
forhallanden sammanstills 1 en teori. Vi anvédnder oss av deduktivt tinkande dé vi har valt att
utgd ifran tidigare forskning om mangfald for att sedan kunna identifiera om det finns nagot
perspektiv som saknades eller som skulle kunna fordjupas.”® Vi har borjat med att lisa
teorierna, formulerat frdgestéllningar, sammanstéllt teorier, kontaktat féretag, problematiserat
och i sin tur analyserat materialet.

Vi utforde kvalitativa intervjuer dir vi anvdnde oss av inspelningsmaterial. Efter alla
intervjuer transkriberade vi intervjuerna dels for att inte felcitera nagon och for att eliminera
missuppfattningar bland svaren. Intervjumaterialet ar bevarat for utomstdendes granskning sé
att trovirdigheten kan forsikras.* Vir intervjuguide anvinde vi som stod da vi striavade efter
dialog i intervjuerna. Intervjuerna dgde rum pa forsdkringsbolagets lokaler i Malmé under
arbetstid och varade mellan 30 till 40 minuter.

Vi dr medvetna om att var studie inte kan vara representativt for alla organisationer av den

orsaken att det empiriska materialet endast kommer att grunda sig pa ett foretag. Vi anser

8 Olsson & Sérensen (2001)
4 Olsson & Sérensen (2001)
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dock att en kvalitativ studie med ett foretag som har borjat arbeta med mangfalden i sin
organisation, oavsett vilken typ av méngfald dessa jobbar med, kommer att ge oss en storre
mojlighet till att granska det teoretiska materialet djupare. Genom den kvalitativa metoden
kommer vi att kunna vinna storre forstaelse for verkligheten som forhoppningsvis resulterar i
en nyansering av teorierna.

Innan vi borjade kontakta potentiella foretag till var studie hade vi en uppfattning om att de
flesta foretagen arbetar aktivt med mangfald i Sverige. Denna uppfattning har vi fatt under var
studietid pa Lunds universitet nér vi har jobbat med uppgifter dir vi har studerat olika foretag
och deras hemsidor. Begreppet mangfald var ofta forekommande i samband med bland annat
personal och vérderingsfragor i manga av dessa foretag. Som vi tidigare har ndmnt i texten,
ville vi undersoka ett foretag som redan arbetar med mangfald. Vid sokandet av ett sddant
foretag insdg vi till var forvéning att det dr véldigt fa som egentligen arbetar med
méngfaldsfragor i Sverige och att de som arbetar med detta befinner sig i borjan av processen.
Detta trots att vi under vara studiear har 1dst pdA manga foretags hemsidor déar de skriver om,
och néstan skyltar med, ordet mangfald. Svérigheterna med att fa tag i ett foretag som sysslar
med mangfald visade sig ndr vi ringde runt till ett tiotal foretag som slussade oss vidare till
andra foretag. Efter manga forsok fick vi tips om ett forsdkringsbolag som, enligt ett av de
foretagen som vi kontaktade, jobbar flitigt med méangfald. Forsdkringsbolaget var positivt till
var undersokning och vi kom &verens med en personalchef om att vi skulle fa intervjua sju
anstillda, diribland honom. Eftersom vér uppsats handlar om att undersdka uppfattningen om
méngfaldshantering bland de anstéllda hade vi en onskan att dessa intervjupersoner skulle
avspegla en sa rik variation som mojligt nir det bland annat géller kon, etnicitet och alder. Vi
ansag att en heterogenitet bland respondenterna skulle vara till fordel for oss for att fa ett bra
intervjumaterial som skulle leda till en mer intressant och mangsidig analys. Personalchefen
tog pa sig ansvaret att hitta sex intervjupersoner som skulle avspegla mangfald i deras
organisation. Konsekvenserna av att personalchefen valde intervjupersonerna kan bli att
denna har valt ut personer som han bedomer pratar gott om forsikringsbolaget och dven att
han har valt ut personer som han sjilv anser avspeglar méngfald, utifran egen tolkning av
begreppet. Detta kan i sin tur paverka studiens resultat.

Respondentgruppen bestod av fyra mén och tre kvinnor. Av dessa sju har tvd personer
invandrarbakgrund. Fem av intervjupersonerna dr mellan 40 och 60 ar gamla. Endast en
person dr 25 &r. Respondenterna jobbar pé tre olika avdelningar; ledningen, privatforséljning
och foretagsforséiljning.

Av den orsaken att vi alla tre dr kvinnor och har utlandsk bakgrund dr vi medvetna om att
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respondenternas svar kan ha péverkats av detta. Vi upplevde att vissa av respondenterna var
forsiktiga 1 sina svar och till och med reserverade, medan andra var mer 6ppna. Med tanke pa
vér bakgrund och det &mne vi studerar i uppsatsen menar vi att resultatet mdjligen hade blivit
annorlunda om intervjuerna hade utforts av etniskt svenska personer. Vi tror att vara
bakgrunder dven kan ha bidragit till fordelar 1 intervjuerna. Fordelarna kan vara att vi kan ha
uppnétt en annan diskussionsnivd med dem som kunde identifiera sig med oss, till exempel
kvinnor och de personerna med invandrarbakgrund. En annan betydelsefull faktor ar att vi
omedvetet kan ha lett in respondenterna i sina svar. Vidare har vi pd grund av tidsbristen inte
hunnit bygga upp relationer med respondenterna, vilket ocksé kan ha bidragit till att dessa inte
har vagat oppna sig. Vi har gjort vart bista for att vara objektiva, men det ar viktigt att ta
hénsyn till att var ndrvaro och att vért deltagande i samtalet har paverkat.

Under intervjuerna fick vi reda pé att organisationen har cirka 400 anstillda och att de flesta
ar dldre, har etniskt svenskt ursprung samt att ledningen till storsta delen bestir av mén.
Mangfalden som férekommer bland respondenterna dr darfor inte heller representativ for hela
organisationen.

For att uppsatsen skall i en sa hog trovirdighet som mojligt har vi varit noggranna nér vi
har valt véra kéllor. Vi har anvént litteratur som frédmst &r skriven av forfattare med
akademisk examen. Eftersom dessa forfattare dr vél insatta i &mnet, DM och mangfald, anser
vi att informationen fran deras kéllor &r tillforlitlig. Informationen som vi har hdmtat fran
internet kommer frimst fran databasen Elin som tillhdr Lunds Universitet. Artiklarna hérifran
ar vetenskapliga artiklar som just ska anvindas for forskningsdndamal.

Vi har valt att anonymisera bade forsdkringsbolaget och respondenterna. Detta &r viktigt att
papeka darfor att forsdkringsbolagets arbete med méngfald i sig inte &r &dndamadlet 1 var
uppsats, utan endast fungerar som ett exempel pa hur arbetet med méangfald kan praktiseras i
den svenska kontexten. Ytterligare en anledning till varfor vi har valt att anonymisera
respondenterna dr darfor att vi anser att det ar ldttare for personerna att 6ppna sig om de far

lov att vara anonyma.
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Kapitel 1

Utovningen och betydelsen av DM i organisationen

I detta kapitel kommer vi att redovisa for hur DM bor utdvas enligt litteraturen samt beskriva
och diskutera hur det studerade fOretaget arbetar praktiskt med mangfald. Vi har
uppmérksammat att mangfald i1 foretag inte alltid &r en sjdlvklarhet, dérfor kravs det medvetna
satsningar for att sdtta bollen i1 rullning. I det foretag som vi har studerat startades det ett
traineeprogram som grund i det vi viljer att bendmna som DM processen. En redovisning av
litteraturens foreskrifter om hur DM bor utdvas anser vi dr nddvéandig for att 1dsaren ska fa ett
grepp om metoden for att sedan kunna bilda sig en uppfattning om hur forsékringsbolaget
jobbar med DM.

Det &r viktigt att notera att det inte finns nidgon DM metod som passar alla i alla
forhallanden. Det krdvs istdllet analyser utifrdn den kontext ett foretag verkar i, som
exempelvis branschen eller fOretagets storlek, for att sedan kunna skapa fordndringar i
strukturen och system som dr nddvéindiga for att DM ska bli framgéngsrikt. Olika
tillvigagangssitt ger olika resultat.™ I detta kapitel kommer vi dérfor att problematisera
mangfaldshanteringen och argumentera for att det 1 Sverige krédvs sérskilda typer av insatser

for att arbetet med mangfald ska pdborjas och metoden DM ska bli framgingsrik.

Litteraturens riktlinjer om hur DM bor utovas

Flera forfattare har identifierat och sammanfattat ett antal tillvigagangssitt for DM’'. For att
DM ska kunna genomforas dr det huvudsakligen viktigt med ledningens engagemang, stod
samt att ledningen dr villig att avsétta resurser for DM. Samtidigt maste det finnas eller
anstéllas ledare som kan hantera diversity. Denna formaga bor vara ett krav tillsammans med
andra forméagor och fardigheter sdsom change management-, psykologi- och
kommunikationskunskaper.”> Om méngfald ska accepteras i organisationer r det viktigt att
denna dven ska finnas bland de i toppledningen. Toppledningen har en betydande roll nér det
géller skapandet av en organisationskultur. Kvinnor, dldre och minoriteter i de hogre nivaerna
kan darfor bidra till att det skapas en hogre medvetenhet i organisationen ndr det giller
attityder gentemot mangfald.”® Vidare bor organisationen skapa en ny vision och
kommunicera ut den nya visionen till hela foretaget. Detta f6ljs av formulering av tydliga

diversity mal, strategier, policy och ldroplaner som géir ihop med de organisatoriska

%0 French, E (2005) s. 42

3 Kreitz, P.A. (2008), Mlekov & Widell (2003) , Wheeler R. D (1997), Morrison M; Lumby J; Sood K. (2006)
32 Kreitz, P.A. (2008) s 103, Mlekov & Widell (2003) s. 62, Wheeler R. D (1997) s. 494

53 Greenwald H. P. (1994) s. 42
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malen/strategier.”® Aven kvalitativa och kvantitativa métt pi hur diversity paverkar
organisationen bor utformas. Foretaget maste skapa samband och forstielse for hur en
diversifierad och inkluderande arbetsplats ger bittre effektivitet och produktivitet.”
Organisationer kan ha métt pd diversity malen men i ldngden bor matten bli en del av de
vanliga foretagsmalen, strategierna samt vérderings- och beloningssystemen.”® Vidare bor
foretagets system och struktur kontrolleras och utvérderas, ansvarsfordelning ska ocksa
tydliggoras och fordelas i1 hela organisationen pa alla nivaer. Rekryteringsprocessen ar viktig.
Det handlar om att skapa forutsittningar som attraherar olika och kompetenta méanniskor till
organisationen.”” Det ir viktigt med utbildningar och dvningar samt upplysning om fordelar
som utvinns genom diversity. De anstdllda méaste ocksa bli inblandade och delaktiga i
processen for att diversity ska kunna genomsyra organisationen. Liksom ledningens
engagemang &r det lika viktigt med medarbetarnas engagemang for att f4 en framgangsrik

® For att paverka grunden i organisationen méste

diversity pa arbetsplatsen.’
diversitetsprogram fokusera mer pé arbetsprocessen och pé relationerna inom firman®’.

Forskare har uppmérksammat att foretagen lagger ner mycket resurser pd att fa in diversity i
organisationen, men nir den val dr dér laggs det véldigt lite tid och resurser pa att undersoka
hur detta paverkar organisationen. Utvérdering bor dérfor vara minst lika viktig som arbetet
med inférandet av DM for att medarbetare och ledningen ska fi en uppfattning om vad
forandringarna har medfort.*

Aven om vissa organisationer forsoker tillimpa DM pé de ovannimnda sétten, gor de detta
oftast genom en intern process. Det dr viktigt i sammanhanget att organisationerna samtidigt
tar hénsyn till omgivningen. Handlingar och policyns inom foretaget kan gynna
organisationen internt, men dessa kan dven gynna samhillet i stort.”’ Det externa diversity
arbetet innefattar exempelvis analyser av intressenter sdsom kunder och leverantdrer for att i
kdnnedom om deras preferenser for att pa sd sétt kunna anpassa foretaget och dess utbud till

den rddande omgivningen.®” Detta skapar ocksé bittre forhallanden for potentiella samarbeten

: : . g 63
och minskar hinder som kan motverka intresset for diversity™”.

> Kreitz (2008) s. 103, Morrison M; Lumby J; Sood K. (2006) s. 279, Mlekov & Widell (2003) s. 60, 66, Groschl &
Doherty (1999) s. 267

35 Kreitz (2008) s. 103

5 Wheeler R. D (1997) s. 495

37 Kreitz (2008) 5.103 Mlekov & Widell (2003) s. 182, Kanadola & Fullerton (1998) s. 37
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Om DM hanteras pa fel sitt kan det litt omvandlas till en forlorande situation for alla
involverade. Om DM dédremot hanteras ritt, kan resultatet bli en ”win-win” situation for saval
organisationen som de anstillda. °* Efter en redovisning av litteraturens riktlinjer for hur DM
bor utdvas kommer vi nu att presentera det studerade foretagets arbete med mangfald for att i

sin tur kunna problematisera mangfaldshanteringen.

Hur hanteras mangfald i forsikringsbolaget?
Forsdkringsbolaget som vi har studerat bestér av cirka 400 anstillda och erbjuder sina tjénster
till privatpersoner, foretagare och lantburkare®. Forsikringsbolagets dotterbolag tog for cirka
fyra &r sedan fram prognoser om marknaden och gjorde kundanalyser som de redovisade for
alla bolagen i koncernen. Bolaget som vi har studerat insdg, i och med dessa prognoser, att de
bland annat inte avspeglade samhéllet ute nér det géller etnisk mangfald och valde darfor att
infora denna typ av mangfald 1 organisationen. Denna satsning skulle hjdlpa
forsdkringsbolaget att nd ut till en bredare marknad, eftersom marknadsandelar dr relativt
ligre i den gruppen #n i den traditionellt svenska gruppen.®® Malet var att anstilla ett tiotal
personer med invandrarbakgrund som skulle hjélpa forsdkringsbolaget att nd ut till denna
marknad. Véar tolkning av detta ar att forsdkringsbolaget ser arbetet med mangfald som
l6nsamhets och marknadsanpassning i forsta hand. En anstidlld menar att om ett foretag ska
vinna konkurrensfordelar géller det att visa kunder att vi &r som ni, vi dr inte annorlunda, vi
exkluderar ingen hir”.®” Tre personer valdes ut som ansvariga for att driva
mangfaldsprojektet. Dessa borjade med att titta pa hur andra foretag som befann sig i1 liknande
situation hade gjort. Ett danskt forsdkringsbolag som hade infort ett traineeprogram for
personer med utlindsk bakgrund fungerade som inspirationskélla for de utvalda personerna
som skulle driva ett liknande projekt i Sverige. Projektet innebar ett traineeprogram péa cirka
tio méanader vars fokus var att anstdlla minniskor med annan etnisk bakgrund dn svensk och
utbilda de, eftersom det inte fanns ménga “firdiga” fOrsdkringstjinsteman med
invandrarbakgrund.  Under traineeprogrammet fick personerna  utbildning om
forsikringsbolaget, dess produkter samt utfora praktik pa olika avdelningar.®®

Det finns inte en egen avdelning som har hand om fragor rorande mangfald 1

forsékringsbolaget, personalchefen anser inte heller att det behdvs en sadan eftersom foretaget

64 Bergen C W Von; Soper B; Foster T (2002), Wrench J, (2005) s. 78, R Benson; Lovelace K (1991)
65 Forsakringsbolagets hemsida 2008.05.15

5 Intervjusammandrag (2008)

57 Intervjuperson C (2008)
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inte 4r s stort.”” Forsikringsbolaget tog dirfor hjilp av konsulter som skulle genom
foreldsningar hjilpa personalen att forstd; Varfor gor vi detta? Vad dr meningen med det? Vad
ska vi nd? Denna information till de anstillda var nddvéindig for att vinna deras stod och
fortroende till projektet. Ledningen satsade stora resurser och forsdkringsbolaget bjod dven
alla 400 anstillda pa en resa med temat “mangfald mojligheter” till sodra Frankrike. Resan
varade 1 sammanlagt tre dagar och deltagarna fick under denna tid ta del av olika
foreldsningar samtidigt som de fick jobba sjédlvstindigt och i grupper for att sedan redovisa
fordelar med méngfald for varandra.”® Vir tolkning av informationen &r att atgirderna som
vidtogs syftade till att skapa en positiv instdllning till projektet och satsningarna pa den nya
marknaden.

Nir de nya personerna hade genomgétt traineeutbildningen gjordes en uppfoljning for att se
hur vél de nyanstdllda uppfyllde mélen samt hur det gick for dem efter projektets slut.
Forsdkringsbolaget har inte undersokt hur de tidigare anstéllda anser att projektet har fungerat
utan endast f6ljt upp projektet med asikter fran konsulterna och cheferna. Trots alla satsningar
som forsdkringsbolaget gjorde for att f4 anstélldas stod har de inte lagt nigra resurser pa att
samla in feedback om projektets verkan 1 organisationen. Personer som ingick i
mangfaldsgruppen blev anstidllda endast pa privatforsiljningsavdelningen, dir de jobbar

fortfarande.”

Problematisering av mingfaldshanteringen
Nedan kommer vi att problematisera arbetet med mangfald i en svensk kontext. Vi kommer
att gora en jimforelse mellan teorierna och forsiakringsbolagets sétt att arbeta med mangfald.
Vid en jamfOrelse mellan litteraturens foreskrifter om hur DM bor utdvas och
forsdkringsbolagets sétt att hantera mangfald kan vi tydligt se att praktiken och teorierna
skiljer sig at. Under intervjuerna papekades det att forsédkringsbolaget inte arbetar med DM
metoden. Arbetet med mangfald bendmns inte heller som “diversity management”, de
anstillda bendmner arbetet som “mangfaldsprojekt”. Vidare genomsyrar inte arbetet med
mangfald hela organisationen, av den orsaken att mangfalden endast inforts pa ldgsta nivan i
forsakringsbolaget. Det finns inte en egen avdelning som ansvarar for méngfaldsarbetet, inte
heller finns ndgon vision som kommunicerar ut riktning i och med inférandet av mangfald
bland de anstillda. Det gar tydligt att se att forsdkringsbolaget inte har utgatt ifrfdin DM

metoden nédr de borjade arbeta med mangfald. Dock anser vi att trainee programmet ar ett

% Intervjuperson G (2008)
™ Intervjuperson G & A (2008)
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forsta steg 1 arbete med mangfald och att vissa delar av DM metoden stimmer 6verens med
forsdkringsbolagets sitt att arbeta med mangfald. Syftet med projektet var att inféra méngfald
1 organisationen eftersom forsékringsbolaget ansdg att det skulle gynna organisationen.
Forsdkringsbolaget jobbade med ett projekt som syftade till att anstéllda ett tiotal personer
med utlindsk bakgrund for att nd ut till ett marknadssegment. Aven om forsikringsbolaget
inte arbetar med DM metoden anser vi att, nu nér foretaget vl har infort etniskt mingtfald i
organisationen, finns det fordelar att utvinna om hénsyn tas till forslag som DM teorier
foresprakar.

Nar projektets mal uppfylldes var det inga fler atgdrder som vidtogs for arbetet med
mangfald. Under vara intervjuer framkom det att de anstillda sag traineeprogrammet som ett

nproj ekt7772

med en borjan och ett slut. Personerna stéllde sig positiva till programmet och
menade att denna borde ga en “omgéang” till””. Ett av det viktigaste budskapet inom DM
litteraturen som vi har funnit dr att DM bor ses som en process.”” Det vill séga att denna
varken har en borjan eller ett slut. Personalchefen talar om att de har lart sig mycket av
projektet och att forsdkringsbolaget har planer pa att starta &nnu ett traineeprogram for
personer med invandrarbakgrund”. Férsikringsbolaget ar ett av de forsta i sin bransch med
denna typ av projekt déarfor finns det lite erfarenhet att utgd ifrdn om vilka konsekvenserna
blir. Enligt litteraturen finns det inte nagon metod som passar alla, darféor bér metoden
tillimpas utifran foretagets bransch och kontext’®. Som vi ocksi namner papekar forfattare
hela tiden att DM ska vara en process’’. DM ir en svar metod som kriver stora forandringar
och fordndringar i sin tur dr svara att infora pa grund av att ménniskor oftast dr rddda for
dessa’™. Denna ridsla har ocksd visat sig i forsikringsbolaget innan projektet startades’ .
Utifrdn vart studieforetag och dess kontext menar vi att foretag i Sverige kan inféra DM
stegvis, som till exempel i form av projekt, for att inte utsdtta de anstéllda for omfattande
fordndringar. En projektform som forsta steg till processen kan underlitta dven for foretag att
hantera problem som kan uppstd och dédrmed blir det ocksd mindre kostsamt och mindre
riskabelt. Darfor bor DM litteraturen ta storre hdnsyn till detta och nyansera metoden med en

form av projekt som sedan ska mynna ut till en process.

72 Enligt Christensen & Kreiner (1997) s. 25 innebér projekt tillfalliga organisatoriska skapelser som skall 16sa en uppgift.
Projekt dr tidsbegrinsade i den bemirkelsen att deras upplosning dr planerade i forvig.
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Litteraturen som vi har lést &r till storsta delen fran USA dir metoden ar vélutvecklad. Som
tidigare nidmnts har DM utvecklats pd 1980- talet 1 USA pa initiativ av arbetarrdrelser. I
Sverige ddremot synliggjordes begreppet méngfald i samband med diskussioner om
integrationspolitik i mitten av 1990 talet.** Med tanke pa de olika forhillandena som drev
igang processen 1 de tva skilda vérldsdelarna menar vi att metoden kan vara svér att
implementera i svenska foretag utan att anpassas till svenska forhillanden. Forsdkringsbolaget
visar exempelvis pa att det behdvs satsningar for att vinna de anstilldas fortroende. Eftersom
méngfaldsarbete kommer som uppmaning fran regeringen i Sverige kan de anstdllda komma
att behova Overtalas. Detta ar ytterligare ett skal till varfor arbetet med mangfald bor inledas i
form av projekt i en svensk kontext.

Mangfaldsprojektet 1 forsdkringsbolaget dr enligt de anstéllda en bra borjan, men det finns
en viktig del 1 arbetet som har negligerats. Denna handlar om uppfdljning av projektet.81
Forsékringsbolaget har gjort uppf6ljning i form av maluppfyllelse, hur de rekryterade och vad
som kunde ha gjorts annorlunda samt hur det har gatt for deltagarna i1 projektet. Dock har
utvirdering av de redan anstilldas &sikter inte skett i nigon systematiserad mitning.*
Forsdkringsbolaget satsade resurser pa att vinna de anstélldas fortroende till projektet men de
foljde inte upp projektet pa ett bra satt som skulle kunna bidra till att fortroende, deltagande
och engagemang stidrks. Det dr alltsa lika viktigt med medarbetarnas, som ledningens,
engagemang for att metoden ska bli framgéngsrik®. Uppfdljningen menar vi ir ett sitt for att
bland annat engagera de anstéllda, ta reda pa hur projektet har pdverkat hela organisationen
och utnyttja informationen till framtida strategier.

Majoriteten av respondenterna ansag att mangfaldsarbetet inte var deras ansvar, eller som

nigon uttryckte det, “det ligger inte pa mitt bord”*

. Vissa av de intervjuade som jobbar pa
foretagsavdelningen anser sig inte ha blivit berdrda av projektet, darfor &r de inte insatta i
arbetet med mangfald. Till och med person som var en del av projektet, anser idag att jobbet
med maéngfald inte dr dennes uppgift. Vi menar att om foretagen véljer att jobba med
mangfald i form av projekt maste projektet, for att bli framgangsrik, vara ett forsta steg till en
process for att alla anstillda ska bli delaktiga. Enligt Christensen & Kreiner finns det manga
problem och uppgifter som foretagen idag véljer att 16sa i projektform. Forfattarna menar att

foretagen skulle kunna vara mycket mer framgéngsrika 1 problemhanteringen om de istéllet
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satsade p& organisationsutveckling i form av nya procedurer och regelverk.” Om
forsdkringsbolaget omvandlar de saker som pdpekades i1 projektet till nya regelverk och
procedurer kommer pé sé sdtt de anstéllda att bli drivna/tvungna till att engageras mer i frdgor

som ror méangfald.

Slutsatser av kapitel 1

I detta kapitel har vi redovisat for tillvigagangssattet for DM samt hur det studerade foretaget
arbetar med mangfald. Forsikringsbolaget utdovar inte DM metoden utan jobbar med
mangfald pa ett sitt som till en viss del stimmer dverens med delar av metoden. Vi anser att
det finns fordelar att utvinna om hénsyn tas till DM metoden. Foretagets kontext dr avgdrande
for hur dessa viljer att arbeta med mangfald. Vi har kommit fram till att det kan krdvas
sdrskilda insatser for att sitta iging méangfaldshantering och engagera de anstillda. Genom en
beskrivning av metodens innehéll och utévande har vi med hjélp av forsdkringsbolaget gett
forslag péd att praktiseringen av DM metoden i svensk kontext kan underléttas genom att
inledas i foretagen i form av exempelvis ett projekt. Vid en jamforelse mellan teorierna och
praktiken har vi dven uppmarksammat att verklighetens komplexitet kan driva foretagen att
arbeta med méngfald pa det sitt som anses passa den egna organisationen bast utan att utga
ifrfin DM metoden. Detta bor forskningen inom DM ta hadnsyn till ndr det géller att gora
metoden mer verklighetsanpassad och for att inte vilseledas i rapporteringen av DM.

Aven om foretag inte anvinder sig av DM kan en projektform, som i forsikringsbolagets
fall, vara ett forsta steg i arbetet med mangfald som sedan ska utmynna i en omfattande
process fOr att engagera alla medarbetare. Detta for att inte utsétta de anstillda for omfattande
fordndringar direkt och pa si sétt stegvis vinna deras fortroende i arbetet med mangfald. Dock
negligerade forsakringsbolaget uppfoljningen som vi menar dr en viktig del i upprétthallandet
av fortroende och engagemang. Forsdkringsbolagets initiativ till traineeprogrammet visar pa
att foretaget har varit tillmotesgaende for statliga krav nir det bland annat géller att frimja
etnicitet i arbetslivet. Aven om forsikringsbolaget inte benéimner arbetet med mangfald som
DM menar vi att projektet har inneburit ett forsta steg i arbetet med méangfald. Vi menar
vidare att projektet inte bor ta slut dir, utan att ndr nu forsdkringsbolaget vél har fatt in
mangfald 1 organisationen, bor de fortsitta att jobba med denna for att utvinna organisatoriska
fordelar som det foresprdkas om i DM teorierna. I nésta kapitel kommer vi att diskutera
foretagskulturen som enligt DM forskare ar en viktig del i processen med méngfaldsarbetet.

Vad ar egentligen en foretagskultur och vilken betydelse har denna i1 organisationen?

85 Christensen, S & Kreiner, K (1997) s. 29
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Kapitel 2
Foretagskulturen och dess betydelse
”[...] det borde vara sjdlvklarhet att man 4r olika men tyvérr ar det s pa manga foretag att det
bildas en kultur, sen sitter man dér inne och geggar och sen till slut s blir det en sa tydlig norm...
”s& hdr gor vi har pé foretaget, s& hir ser man ut, och sa hér pratar vi, s& har agerar vi”... det kan

bli sa instdngt sd pa nagot sitt tror jag att det dr svart att bryta loss fran det utan att faktiskt gora
nagonting medvetet.” *

Respondenten pekar pa att en foretagskultur kan komma att utvecklas till tydliga normer
som inte later mdnniskorna att tdnka och handla annorlunda. Det vill sdga att denna forsdker
kontrollera ménniskorna genom att strangt utesluta vissa beteenden. Detta behdver dock inte
vara negativt eftersom det kan handla om att utesluta mindre bra beteenden som exempelvis
mobbning. Respondenten syftar dock pd den negativa sidan av foretagskulturen som ibland
inte dr s Oppen for fordndringar. I detta avseende blir normerna sa starka att det blir svart for
enskilda personer att bryta sig loss, dven om fordandringen skulle kunna tillféra nagonting
positivt. En foretagskultur kan dven fungera som ett stod for dess “anhdngare” i det avseende
att man skyller pd foretagskulturen nér saker och ting inte gar som de ska. Det vikigaste
budskapet i citat ovan &r att ledningen bor inse att det behdvs medvetna satsningar for att inte
lata den bildade foretagskulturen styra 6ver manniskorna.

Framgéngsrik DM skapas genom en manipulation av foretagskulturen. Det handlar om att
ledningen ska skapa en inkluderande foretagskultur som i grunden dr den som haller ihop
diversity.’ 1 detta kapitel kommer vi att problematisera DM genom att diskutera
foretagskulturen och dess betydelse.

Teorierna séger inte mycket om hur verkligheten kan utveckla sig. Genom att forsoka skapa
en inkluderande kultur exkluderas vissa personer som inte passar in inom den inkluderande
kulturens ramar. Utifrdn ett DM perspektiv kan foretagskulturer motverka DM’s syfte
eftersom de nyanstillda forvédntas anpassa sig till de rddande forhdllandena i en organisation.
”[...] och sen dr de utbildade... sd far de gd ut i vdr organisation med medarbetarna”.
Uttalandet kommer fran personalchefen, detta dr intressant eftersom tankeséttet gar emot just
det som DM teoretiker foresprakar om. For att mangfalden skall bidra med nagot till foretaget
bor inte mingfalden endast ldras in i foretagets sitt att jobba och sedan gé ut till resten av
medarbetarna och arbeta pa det sétt som det alltid ha gjorts. Istillet bor foretag jobba med att
skapa en milj6 dér olikheter frimjas. Ett viktigt budskap i DM ér att metoden inte handlar om

% Intervjuperson A (2008)
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att styra mot en viss riktning, eller férsoka dndra ndgon individ, utan det handlar om filosofin
“live an let live”™.

En anstélld menar att alla har en egen kultur med sig 1 bagaget som styr och stéller med en
och som paverkar hur man ser pa andra®. Hur fir man da det “egna jaget” att leva vidare i

organisationen?

Vigen mot en ”Culture of inclusion”

I alla organisationer finns ndgon form av organisationskultur som bestér av vissa normer och
virderingar som styr de anstédlldas handlingar pa arbetsplatsen. Eftersom dessa normer och
vérderingar sillan ér uttalade r det svart att forandra dem. Dock ér det genomforbart™.

For att 6verhuvudtaget kunna striva mot diversity pa en arbetsplats anser vissa forfattare att
en “culture of inclusion” maste efterstrivas. ”Culture of inclusion” innebdr en milj6 som
vardesatter manniskor med olika bakgrunder och arbetssétt och tilldter dessa att tillsammans
prestera effektivt.”’ Denna foretagskultur frimjar och hedrar skillnader eller likheter som
finns mellan medarbetarna 1 en organisation. ”Culture of inclusion” ér inte ett tillstdnd utan en
process som innefattar flera steg.”” Vi kommer nedan att presentera dessa steg och dven
problematisera praktiseringen av dem.

I det forsta steget bor foretaget jobba med att skapa medvetenhet och forstdelse hos
medarbetarna om att det finns olika uppfattningar om verkligheten. For att kunna skapa
forstaelse och respekt for dessa skillnader maste organisationen fora stdndiga dialoger som
ska uppmuntra till reflektioner hos individer. Andra steget handlar om att skapa en klar
“vision of inclusion” for att 6verhuvudtaget kunna forma “culture of inclusion”. En klar vision
1 en organisation dir fordndringar pagér dr betydelsefull eftersom de tidigare virderingarna
och normerna inte ldngre blir aktuella. Omprovning av ledarskapet, principer samt codes of
conduct ar tredje steget i skapandet av “’culture of inclusion”. Ledarna ska vara coacher, stodja
medarbetarnas utveckling och se till att kommunikationen fungerar genom hela
organisationen samt skapa mojligheter for nya perspektiv. Det krdvs dven engagemang och
dialoger med den externa miljon for att dstadkomma trovérdighet och legitimitet. Fjarde
steget handlar om att anpassa system och processer till fordndringen. De anstdllda maste

inneha vissa egenskaper och fardigheter, “competencies of inclusion”, for att kunna arbeta pa

88 Greenwald, H.P (1994) s. 42

% Intervjuperson A (2008)

% Mlekov & Widell (2003) s. 51, 64

1 Pless, N; Maak, T. (2004) s. 129,130, Giovannini M. (2004) s. 21
%2 Pless, N; Maak, T. (2004) s. 130, 135
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en diversifierad arbetsplats och kunna hantera utmaningar som denna arbetsplats kan sta infor.
Dessa competencies handlar om att exempelvis lyssna, uppskatta, visa respekt och inlevelse,
forsta skillnader och likheter samt uppmuntra till 6ppna dialoger. Det handlar &ven om att ha
integrationsformaga, visa integritet, resonera moraliskt och utva konsultativ ledarskapsstil.”

Vi har uppmiarksammat att stegen i processen med att uppné en inkluderande foretagskultur
ger dubbla budskap. I det forsta steget ska medarbetarna uppna en forstiaelse om de olika
uppfattningar som finns om verkligheten hos olika personer. I det andra steget ska det skapas
en klar vision for att overhuvudtaget kunna forma “culture of inclusion”. Om olika personer
har olika uppfattningar om verkligheten borde det vara @nnu svérare for dessa att fa en
enhetlig uppfattning om visionen. I det fjirde steget ska foretaget anpassa system och
processer till fordndringen genom att anstilla personer med speciella egenskaper och
fardigheter, sa kallade “competencies of inclusion ”. Hela syftet med “culture of inclusion” ér
att frimja och hedra skillnader eller likheter i organisationen’. Samtidigt siger oss denna
teori att om en inkluderande foretagskultur skall uppnéds maste exkludering ske. Det vill sédga
att vid forsok till att {4 in personer i1 foretaget med dessa fardigheter exkluderas samtidigt de
personerna som saknar fardigheter inom “competencies of inclusion”. Pa si sitt motverkar
metoden sig sjalv.

Trots att mélet med projektet inte direkt var att frimja mangfalden i1 organisationen, utan
syftade i1 forsta hand till marknadsutveckling, menar vi att forsdkringsbolaget har tagit ett
forsta steg mot en mer diversifierad arbetsplats ndr de rekryterade in arbetare med annan
etnisk bakgrund. Denna mangfald kan forsdkringsbolaget ta vara pa &dven internt i
organisationen. For att kunna dra nytta av denna mangfald bor forsdkringsbolaget fortsitta
jobba med méngfalden i en form av process, annars finns det risk att denna bland annat
motverkas av assimilering”. Trots de svérigheter som vi har papekat med att uppna en
inkluderande foretagskultur menar vi att foretag kan jobba med att utveckla den réddande
foretagskulturen for att mangfalden ska gynna organisationen.

Under véra intervjuer framkom det att 4ven om forsdkringsbolaget skulle lyckas med att
skapa en inkluderande foretagskultur, till den méin det gér, kan det forekomma svérigheter 1

den externa miljon som motverkar méngfalden i foretaget.

”Det mérker man ibland ocksa... nér jag pratar med kunder via telefon, jag hor att de reagerar pa
mitt namn men det gor ju faktiskt att jag blir medveten om att jag maste hela tiden vara 110%

% Pless, N; Maak, T. (2004) s. 130, 135, 137-140

% Pless, N; Maak, T. (2004) s. 137-140

% Enligt (Bell, 1990; Cox & Nickelson 1991 i E. Joy Mighty i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 332)
innebér Assimilering en anpassning till majoriteten.
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procent pd mitt jobb. Dérfor att jag mérks pa ett annat sétt vilket gor att jag da hela tiden maste
gora bra ifrdn mig.”’

Trots de stora insatserna som forsdkringsbolaget har gjort for att de nya medarbetarna ska
kdnna sig inkluderade i foretaget kan det dndd uppstd situationer ddr medarbetarna blir
paminda om att dessa kanske inte tillhor dir. Respondenten anser att han mérks pa ett annat
sétt och kédnner ibland att han méste prestera béttre dn andra for att bli accepterad. Citatet ovan
upplyser om att det kan finnas andra problem med mangfald som DM forskare inte har
uppmairksammat tillrdckligt. Det vill séiga att det finns mycket som hinder utanfor foretagets
ramar som kan bli problematiskt for de anstéllda. Detta visar pa att DM inom forskningen bor
studeras djupare dven utifran ett kundmdtes perspektiv. Kundmétesperspektivet kommer vi

dock inte att behandla i denna uppsats.

Slutsatser av kapitel 2

Enligt litteraturen &r foretagskulturen en viktig del 1 arbetet med DM. For att kunna hantera
diversity pa en arbetsplats pé ett gynnande sitt kan foretagen arbeta med att skapa en “culture
of inclusion”. Vi har uppmirksammat att den inkluderande foretagskulturen kan vara
motsédgelsefull 1 bland annat det avseende att exkludering maste ske for att inkludera. Vi
menar vidare att foretagskulturen utgor ett hinder om foretagen inte jobbar med denna under
forandringstider, det vill sidga att denna kan bromsa utvecklingen och de forédndringar
foretaget forsoker infora. Om ledningen didremot jobbar aktivt med att skapa en inkluderande
kultur som framjar skillnader, och pa sa sitt ocksé fordndringar, kommer denna typ av kultur
att tillata och dven underlétta fordndringar. I detta fall kan kulturen ses som ett hjdlpmedel och
inte som ett hinder. Vi argumenterar fOr att trots att det 4r omojligt att uppna en inkluderande
foretagskultur fullt ut dr denna dnda vérd att strdva efter i arbetet med mangfald for att uppné
syftet med DM. Av den orsaken att foretagen verkar i en dynamisk miljé dér det interna och
externa paverkar och dr beroende av varandra bor DM forskningen dven innefatta ett
kundmétes perspektiv.

De olika uppfattningar som finns om mangfald menar vi dr grunden till hur féretagskulturen
utvecklas. De normer som finns i foretagskulturen blir en viktig grund for hur foretagen véljer
att hantera mangfalden och eventuellt utéva DM metoden. Dérfor kommer vi att gé vidare 1
det tredje kapitlet med de uppfattningar som rader om dmnet mangfald, frdn bade teoriernas

och medarbetarnas perspektiv.

% Intervjuperson C (2008)
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Kapitel 3

Olika uppfattningar om mangfald

Vilka kan foljderna bli nér ett foretag, s& som forsdkringsbolaget, infor endast etnisk
mangfald 1 en del av foretaget och endast 1 projektform? Vad kan problemet bli om inte
hénsyn tas till alla delar som en viss teori foresprakar? For att kunna svara pa dessa fragor
kommer vi i detta kapitel att diskutera olika uppfattningar om méngfald och DM samt dess
relevans, utifran litteraturen och det studerade foretaget. Vi menar att dessa uppfattningar
avgér hur man viljer att se pd arbetet med mangfald, vilket i sin tur medfor vissa
konsekvenser. Dessa konsekvenser kommer vi att foljaktligen diskutera i kapitel fyra.

Det finns oenigheter inom litteraturen om DM béde nér det giller hur mycket metoden
uppfyller sitt syfte och hur bra denna egentligen fungerar. Den ena sidan inom litteraturen i
DM pekar pa fordelar som metoden medfor, vissa menar dven att diversity inte dr ett val utan
ett méaste’’. Medan den andra sidan stiller sig skeptisk till metodens funktion och dess
utovande. Konflikter och motsdgelser dr stindigt forekommande dd& man arbetar med
diversity.”® Med avseende pa dessa diskussioner som finns inom DM litteraturen kommer vi
nedan att i mer konkreta drag gd igenom ndgra av de olika uppfattningar som finns inom
litteraturen och diskutera dessa i jamforelse med det fakta vi har fatt frdn vért faltarbete. Detta
ar viktigt for att kunna problematisera méngfaldshanteringen och &dven lyfta fram
medarbetarnas perspektiv. Vi har valt att dela upp for- och emot argument om DM och

mangfald for att underlitta forstaelsen for ldasaren.

Vilka argument anvands for att 6vertala foretagen att infora DM?

DM handlar om att driva foretaget till dess fulla potential’”. DM #r en metod som inte &r
patvingat, dessutom erbjuder den Omsesidiga fordelar i1 organisationer och expanderade
ekonomier'”. En organisation som bestir av en diversifierad arbetsstyrka har stérre potential
att attrahera och behdlla anstéllda, far en forbittrad fOrstaelse av kundgruppen, kan uppna
storre kreativitet och en hogre publik image samt 6kad kapacitet bland ledarna att etablera och
bibehalla relationer utanfor organisationen.'”’ De foretag som viljer att inte prioritera

mangfald mister forutséttningar som bland annat skulle ha lett till affarer 1 form av nya kunder

°7 Freeman-Evans T. (1994) McNerney, Don (1994) s. 101

%8 Jmf. Mills & Prasad, P i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997)s. 5,6

* Wilson M. (1995)

19 Greenwald H. P. (1994) s. 41

191 ymf, Kanadola & Fullerton (1998) s. 33 Freeman-Evans T. (1994), Cox & Blake, 1991; Iles & Hayers, 1997; Richard &
Shelor, 2002 i Bassett-Jones N. (2005)

31



i vixande marknader'®%.

Det finns exempel pd foretag som har misslyckats med sin
marknadsforing pa grund av brist pad sprakkunskaper och kulturella kunskaper om dess
marknad. Forfattare menar att processen hade varit framgangsrik om foretaget hade haft
nagon anstilld med kulturell och sprakkinnedom om den tilltinkta marknaden.'®”?

Enheter som utgors av diversity har forutsittningar att fa tillgdng till bredare nitverk av
kontakter. Ett bredare nédtverk gor i sin tur att det blir lattare for personerna att tillskaffa
information som rér beslut, det 6kar valméjligheterna och respons till en turbulent miljo.'*
En framgangsrik diversity strategi kan reducera kostnaderna, forbéttra kundservicen och dka
produktiviteten hos alla intressenter. Det finns ménga andra fordelar med DM én att bara fa in
kvinnor och minoriteter 1 arbetsstyrkan. De flesta foretagen borjar inse att personalstyrkan bor
reflektera kundbasen for att organisationen ska bli framgangsrik.'®

Andra argument som talar for inférandet av DM &r att heterogena grupper anses prestera
béttre dn homogena grupper'*°. Heterogena grupper 4r bittre pa att finna kreativa idéer och
16sa problem. Okad diversitet leder dirfor till att grupper blir mer beniigna att ta risker, dirfor
forbéttras beslutsfattandet och problemldsningsformagan. Dessa forbattringar kan ske
eftersom diversity bidrar till en mer kritisk védrdering av den forsta 16sningen, vilket dven gor
att det slutliga beslutet far béttre stod eftersom denna har granskats och diskuterats fran olika
synvinklar. A ena sidan vinner personer i homogena grupper snabbare fortroende for varandra
4n de som befinner sig i heterogena. A andra sidan kan homogenitet leda till att det bildas en
betydande “blind flick”. For att ett team ska vara effektivt behovs en matchning av
funktionella kvalitéer och personligheter, men det dr lika viktigt att skapa en balans i teamet
ndr det géller arbetspreferenser, attityder till risk och ett inkluderande forhallningssétt till
social identitet. '

Diskussion kring de anstilldas uppfattning om méangfald

Nedan kommer vi att presentera de anstilldas uppfattningar om mangfald som vi har kunnat
urskilja under intervjuerna. Vilka dr deras uppfattningar och vad grundar sig dessa
uppfattningar pd? Avsikten med denna diskussion dr att vicka fragor kring den positiva synen

pa mangfald och DM.

12 McCuiston, V. E; Wooldridge, B.; Pierce, C. K. (2004) s. 76

103 McNerney, Don (1994)

1% Donnellon (1993) & Tushman (1997) i Bassett-Jones N. (2005) s. 172

195 Wilson M. (1995)

196 ymf Wheeler R. D (1997) s. 493, Latminer (1998) i Bassett-Jones N. (2005) s. 172 Wilson M. (1995)
197 Wheeler R. D (1997) s. 493, Latminer (1998) i Bassett-Jones N. (2005) s. 172, 173
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Enligt de anstillda 1 forsdkringsbolaget fanns det mycket tvivel och misstankar kring
mangfaldsprojektet som foretaget ville driva. Flera medarbetare var oroliga over vilka
konsekvenser projektet skulle medfora. Efter projektets genomforande mérkte ménga att den

oroliga instillningen #ndrades.'®®

Vad dr det som egentligen fick de anstillda att dndra sin
uppfattning om etnisk méngfald fran tvivel till sjdlvklarhet?

I likhet med teorierna om fordelarna med DM talar en av respondenterna om for oss att
orsaken till varfor forsdkringsbolaget startade ett projekt som skulle medverka till att dka
etnisk mangfald i foretaget berodde framst pa att dessa hade insett att de inte har rad att missa

kundsegment som bestér av invandare, eftersom dven dessa utgor en del av marknaden.

”De invandrare som ar i 20-30 ars alder, alltsé andra/tredje generationens invandrare, de borjar nu
etablera sig i samhillet... genom att utbilda sig, bilda foretag och sa vidare. De maéste ockséa
komma in pé ett naturligt sétt och d& bor de inte motas av fordomar fran foretagen dir de
exempelvis ska tdcka forsdkringar... och mangfald maste... som forsakringsbolaget har gjort...
borja tanka annorlunda.”'”

Vidare menar respondenten att alla stora framgéangsrika foretag har lyckats pa grund av att
medarbetarna just har olika bakgrunder. ”Dir tittar dem bara pa dina kvaliteter som
medarbetare, darfor dr de vérldsledande foretag. Anpassar du dig inte till verkligheten dér ute
s& kommer du att bli “handikappad” i framtiden™.'"° I slutindan menar han att det handlar om
ekonomisk Sverlevnad''".

Alla respondenter menar att det dr just med olikheter vi kan utvecklas. Olikheter tillfor
foretag andra kulturer, man ténker olika och kan dérfor tillféra nya idéer, komplettera
varandra och utveckla foretaget. Om alla dr likadana star allting stilla, menar respondenterna.

"2 En annan fordel ér att minniskor

Ingen kommer med nya idéer nér alla tdnker likadant.
med olika etniska bakgrunder tillfor ocksa sprakkunskaper in i foretaget. Respondenterna tog
upp exempel pd hur detta har hjélpt dem 1 arbetet med att viarva nya kunder. Personer med
annan bakgrund 4n etnisk svensk menar att de har ldttare att forsta invandrare som inte pratar
s& bra svenska medan personer med etnisk svensk bakgrund upplevde
kommunikationsproblem ibland.'"?

Aven om alla respondenter anser att fordelar kan utvinnas ur mangfald menar de att

fordelarna inte kan utvinnas om inte ledningen foridndras. Detta visar pa att medarbetarna

lagger stor vikt pd ledningens engagemang och forvéntar sig att ledningen ska sitta igdng

1% Intervjusammandrag (2008)
19 Intervjuperson C (2008)

"% Intervjuperson C (2008)
"'ntervjuperson C (2008)

"2 Intervjusammandrag (2008)
' Intervjuperson D & E (2008)
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processen. Citatet nedan visar att ledningen inte bor se sin position 1 foretaget som ett podium

dér de predikar, utan de bor leva som de lér.

”Man kan inte fordndra ndgonting om inte ledningen fordndras, de maste alltid fordndras, vara
forst, de maste vaga ta tillvara alla former av exempelvis méngfald forst, annars &r det alltid
ménniskor som ifrégasitter, varfor ska jag gora annorlunda for dom gor ju inte det, s& man maste
sjdlv ga 1 brdschen som en ledning och... det kan vi bli bdttre pa tycker jag... jag tycker att
foretagsledningen skulle kunna se annorlunda ut, de utstrélar inte mangfald precis, de &r mest dldre
min i samma &lder.”'*

Vi tolkar citatet pa tva sitt. Det ena dr, som vi ndimnde ovan, att personalen inte ar villig att
forandras om inte ledningen sjdlv gor det. Den andra tolkningen for oss till tanken om varfor
projektet som forsdkringsbolaget har startat krdvde si stora insatser till att vinna
medarbetarnas fortroende. Om ledningen sjdlva inte utstrdlar méngfald blir det en utmaning
for dem att Gvertyga andra om att det dr det rétta att gora.

Sammanfattningsvis menar alla respondenter att det till storsta del finns fordelar med
mangfald. Trots den positiva synen pa méingfald menade respondenterna att méngfalden i
forsiakringsbolaget var begrinsad i alla avseenden, inte endast etnisk mangfald.'"”

Diskussionerna som har forts hittills i detta kapitel har véckt flera fragor hos oss. Darfor
foljer nedan argument emot arbetet med mangfald, till en borjan utifran litteraturen och sedan
utifrdn de anstilldas perspektiv. Kan dessa nackdelar som foljer nedan ge svar pd de
obesvarade fragorna som vécktes under diskussionen om méngfaldshantering och dess

fordelar? Ar mangfald alltid positivt?

Varfor ska foretagen liata bli att infora DM?

Under sista tiden har DM blivit populdr dven i Europa. Specifikt for DM ér att den betonar
foretagsfordelar, organisatorisk effektivitet och konkurrensfordelar. Alla ar dock inte
Overtalade om att DM innebér positiv utveckling. Ett exempel pd detta dr tvd skilda
akademiska unders6kningar som har kommit fram till att det forekommer starkt motstand frdn
bland annat brittiska forbund och jadmlikhets aktivister mot DM i England. Motstandet

299

varierar fran skepticism till uttalat fientlighet och DM beskrivs som bland annat *’a cover-up’,
‘window dressing’ and a ‘ softer term’ which detracted from the equality agenda”. DM ses

som en ideologi som mystifierar och doéljer dkta sociala ojamnlikheter och ignorerar deras

" Intervjuperson A (2008)
"5 Intervjusammandrag (2008)
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strukturella grunder. Studier visar att dven efter att DM program har implementerats
uppkommer problem sasom uteslutning, konflikter, trakasserier och marginalisering.''®

Det ér fa som ténker pd mingfald i form av produktivitet. En del av problemet ligger i att
diversity ses som en human resurs funktion och inte som ett strategisk eller operationell
initiativ.'"’

Den mest fundamentala kritiken som framfors just nu dr att DM kanske avldgsnar “the
moral imperative” fran agerandet mot lika mdjligheter. Kritiker menar att DM har omvandlat
policys som syftar till lika mdjligheter fran en moral och etisk fraga till en business strategi.
Enligt Wrench menar méanga att kampen mot rasism och diskriminerig kommer att tas bara

8 Det forekommer viss

om foretag tycker att det finns fordelar for organisationen att gora det.
oro om att DM policys kommer att koncentrera sig pad mjukare viarden som till exempel
interkulturell medvetenhet och wundvika viktigare uppgifter sa som till exempel
antidiskriminerings arbete och traning som syftar till att &ndra medarbetarnas beteenden. Det
ar ytterst viktigt att antidiskriminerings- och jamlikhetsarbete ska vara en del av DM och inte
ersittas av det.'””

Diversity kan skapa forutsittningar for att nd konkurrensfordelar. Baksidan av detta kan
enligt vissa forskare vara att diversity kan vara orsaken till att missforstaind, misstro och
konflikter uppstar som sedan kan resultera 1 hogre franvaro pa grund av misstrivsel, simre
kvalitet, 14g moral som leder till en saknad av konkurrens.'?* Diversity kan dven bidra till att
skada sammanhéllning genom att skapa grupptillhorighet kontra uteslutande.'”’ Andra
problem med en arbetsstyrka som bestar av olikheter kan vara isolering, passivitet och en typ
av “handikapp”. Med handikapp menas att vissa individer som tillhdér minoritetsgrupper
utnyttjar diversitet till sin fordel.'* Diversity sitter drfor enligt Bassett-Jones Nigel (2005)
foretagen i en situation som &r paradoxal. Om fOretagen & ena sidan véljer att ansluta sig till
diversity riskerar de konflikter pa arbetsplatsen, men om de & andra sidan viljer att infe ha en

diversifierad arbetsstyrka riskerar de att mista konkurrensfordelar.'” Vidare menar kritiker att

forskningen som har gjorts om diversity’s konsekvenser dr for svag och kan dérfor inte

16 Wrench J, (2005) s. 74, 80

17 Wilson M. (1995)

"8 Wrench J, (2005) s. 76, 77

19 Wrench J. (2005) s. 75

120 Bassett-Jones N. (2005) s. 170

121 Ely and Thomas, 2001; Ibaarra, 1993; Kanter, 1977; Tafjel, 1982 i Bassett-Jones Nigel (2005) s. 171
122 Rosen B; Lovelace K. (1991)

123 Bassett-Jones N. (2005) s. 170
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anvindas som grund for slutsatser om att varken tydliga positiva eller negativa effekter av

DM finns.'**

Diskussion om anstilldas uppfattning om nackdelar med méingfald

Trots att det finns en del negativa sidor med méngfald enligt litteraturen, framkom ingen av
dessa direkt 1 samband med intervjuerna. Vi har papekat det tidigare, men det dr viktigt att
lasaren fOrstér att nir respondenterna pratade om mangfald syftade de flesta i forsta hand pa
etnisk méngfald. Detta kan bero pé att den etniska mangfalden var aktuell i forsakringsbolaget
pa grund av traineeprogrammet. Alla menade att det endast finns fordelar med méangfald, det
finns ingen baksida med méngfald”'®. Samtidigt framkom det att det fanns anstillda som
hade varit skeptiska till projektets start. Vi upplevde att respondenterna tog avstand i svaren
nir det giller de mer utmanande sidorna med mangfald. Méjligen vigade respondenterna inte
uttala mindre bra sidor med mangfald, kanske pd grund av att vi alla tre har
invandrarbakgrund, eller att de upplever att amnet dr kontroversiellt och haller sig dérfor till
att prata om endast fordelar med denna. Nér respondenterna pratade om att det fanns de som
var skeptiska till inforandet av mangfalden, hédnvisade alla till ndgon annan i
forsakringsbolaget. Att de endast valde att diskutera fordelar kan ocksa bero pa att vi traffade
respondenterna endast vid ett kort tillfille nédr intervjuerna dgde rum och kunde darfor inte
bygga upp en relation som skulle leda till 6kad fortroende och ddrmed en mer Oppen
diskussion kring &mnet méngfald.

Respondenterna pratade inte heller om svarigheter med mangfald forrédn vi kom med inldgg
om exempelvis kommunikationsproblem, vilket vi kanske inte borde ha gjort, men 1 annat fall
hade vi fétt vildigt begransad med information. De borjade da prata om bland annat kulturella
svérigheter, att storre hdnsyn bor tas till varandra i en mangfaldig grupp och att nir det bland
annat géller forstaelse och uppfattningar kan klyftor forekomma pa grund av olika bakgrunder
och erfarenheter, kon, aldersskillnader och livsstil.!*

Respondenterna pratade om etnisk mingfald som endast positivt, samtidigt som vissa av
dessa personer aldrig hade kommit i kontakt med de nyanstidllda som kom in i

forsakringsbolaget i och med projektet, darfor att dessa jobbade pé helt skilda avdelningar.

”Det finns ju absolut inget negativt med att man &r s manga olika sorters ménniskor som mojligt
pa en arbetsplats [...] det &r ju forhallandevis fa som kom in i den for trainee gruppen... och dér

124 Wrench T (2005) s. 78
'% Intervjuperson E, F, & G (2008)
126 Intervjusammandrag (2008)

36



har det inte visat sig vara nigra konflikter... vad jag vet... &ven om ingen av de jobbar pa just min
avdelning [...]".""

Citatet ovan syftar i1 forsta hand pa etnisk mangfald. Uttalandet kommer fran en respondent
som inte har personlig erfarenhet av etnisk mangfald d& respondenten inte kommer i kontakt
med denna pé sin avdelning. Vi menar att det finns en konsekvens med uttalande som inte
grundar sig pa praktiska erfarenheter. Dessa kan komma att utgdra ett hinder som begrénsar
forskningen och didrmed utvecklingen av teorierna for att dessa bittre ska tillimpas i
praktiken.

En annan anledning till varfor de anstéllda anser den etniska méngfalden endast vara
fordelaktigt kan bero pa att de personer som kom in i forsdkringsbolaget i samband med
mangfaldsprojektet, anpassade sig till de omstdndigheter som réder i foretaget och forsokte
smélta in hos majoriteten. "Men jag tycker faktiskt att vi har smaélt in rétt sa bra, om man kan
siga sd...”'”* En anpassning till majoriteten kallas enligt litteraturen for assimilering.
”Assimilation is an approach to managing diversity that ignores differences and requires
minority individuals to conform to the traditions, values and norms of the majority”'*’
Forklaringen pé assimileringens innebdrd visar att assimilering egentligen motverkar det som
DM star for. Genom att anpassa sig till majoriteten forloras eventuella egenskaper hos
minoritetspersoner som i grunden behdvs eftersom heterogena grupper anses prestera battre
och vara mer effektiva. A ena sidan kan assimilering utifran ett DM perspektiv ses som en
nackdel. A andra sidan bidrar assimilering utifrén ett foretagsperspektiv, till att det uppstar
mindre svérigheter i ett foretag.

Som vi nu har konstaterat gynnar méngfald forsdkringsbolagets framgéang enligt de
anstillda. Dock menar en respondent att detta inte har visat sig i forsdkringsbolagets

130

resultat. ”~ Det kan finnas olika anledningar till varfor det inte har visat sig i resultatet. Enligt

respondenterna har forsékringsbolaget varit framgingsrik, men det saknas konkret data som
visar vad framgéngen beror pa"'. Dérfér menar vi att uppfoljning och utvérdering 4r en

betydelsefull del 1 arbetet med mangfald.

”Ja... nu dr det s& mycket annat ocksa, sa det e svart att sdga egentligen... om det liksom ar pa
grund av det ena eller det andra, det har kanske inte med det att gora... mm jag tycker det ar
jattesvart att sdga, men det kéinns som det har vixt jattemycket... snabbt de sista aren, men det

kanske inte alls beror bara pa det, utan det 4r andra kombinationer”.'**

27 Intervjuperson E (2008)

128 Intervjuperson D (2008)

129 Bell, 1990; Cox & Nickelson 1991 i E. Joy Mighty i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 332
0 Intervjuperson A (2008)

B! Intervjusammandrag (2008)

2 Intervjuperson B (2008)
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Aven inom forskningen papekas det att det dr svart att méta hur arbetet med méngfald
paverkar foretaget och dess ekonomiska resultat'’’. Enligt personalchefen finns det inga
uppfoljnings och utvdrderingsmatt forutom den uppfoljningen som gjordes efter projektets

134
avslut.

Hur ska foretaget g& vidare i processen om de gor stora satsningar for att fi in
méngfald i organisationen men inte kan visa konkreta férdelar med denna? Hur forklarar man
for medarbetarna att det foretaget forsokte formedla innan projektet pabdrjades, har blivit
framgangsrikt? Om inte detta gors far medarbetarna mojlighet att spekulera. Paverkar detta
trovirdigheten for foretaget? Vad gar foretag miste om nér dessa inte implementerar alla delar

frén en vélbeprovad teori, i det hér fallet DM metoden?

Hur méangfalden i foretaget framstills utit

Efter att ha utfort intervjuerna med forsékringsbolagets anstillda insdg vi att deras svar kan
till stor del grundas pad intern information. Det framkommer ocksd tydligt att
forsakringsbolaget anvdnder sig av mangfald framst 1 form av business strategi. I
sammanhanget ar det darfor viktigt att undersoka hur forsdkringsbolaget véljer att
kommunicera ut mangfald till den externa miljon. Vi tittade darfor pa hur forsidkringsbolaget
véljer att framstélla sig pa sin hemsida.

P& hemsidan finns det en rubrik som bendmns “mot vira medarbetare”. Under denna flik
gors en presentation med fotografier pa atta medarbetare och deras utbildningar, erfarenheter
samt arbetsuppgifter i forsdkringsbolaget. Denna presentation pa forsdkringsbolaget menar vi
representerar den typ av mangfald som det skrivs om inom litteraturen, det vill sdga kvinnor,
mén, olika generationer, kompetenser samt olika etniska bakgrunder. De utvalda
medarbetarna kan latt ge besokaren till hemsidan en uppfattning om att denna breda mangfald
ar representativ for hela forsdkringsbolaget. Enligt respondenterna som vi har intervjuat ar
mangfalden i forsdkringsbolaget inte sd stor. Respondenterna talar om att denna typ av
méngfald som vi har funnit pd hemsidan till storsta del finns pd privatsidan i
forsikringsbolaget, det vill siga den ldgsta nivén i foretaget.'> Trots detta kan presentationen
av de utvalda medarbetarna pa hemsidan tolkas som att forsdkringsbolaget anser att det &r
fordelaktigt att kommunicera utat till sina intressenter att bolaget praglas av mangfald.

En annan iakttagelse som vi har gjort nér det giller den presenterade informationen om

medarbetarna pa hemsidan vicker vissa fragor. Tva av de atta medarbetare som presenteras pé

133 Shaw James B; Barrett-Power E. (1998)
34 Intervjuperson G, (2008)
133 Intervjusammandrag (2008)
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hemsidan &r 27 ar gamla. Den ena &r en man med etnisk svensk bakgrund. Den andra dr en
kvinna med utlandsk bakgrund. Bada tva har en civilekonomexamen. Den 27 ériga kvinnan
arbetade tidigare pa en bank, innan anstillningen som bankrédgivare pd forsakringsbolaget.
Under informationen som ges om henne framkommer det att hon under det forsta aret fick en
gedigen utbildning 1 forsdkringsbolaget och produkterna. Den 27 arige mannen borjade pa
forsékringsbolaget direkt efter sin utbildning som ekonom, diremot stir det ingenting om att

136 Det intressanta ir att

han har genomgatt ndgon gedigen utbildning inom forsdkringsbolaget.
dessa medarbetare har likadan examen med den skillnaden att kvinnan har
arbetslivserfarenhet, trots detta fick hon en gedigen utbildning inom forsidkringsbolaget. Det
far oss att undra varfor det dr sa? Ar det en slump eller finns det nigot som vissa typer av
kunder kan ldsa mellan raderna?

Forskare hivdar att det inte ar ratt forhéllningssatt av foretag att arbeta med diversity for att
det dr det rétta att géra. Denna instillning kommer inte att leda till framgéng. Foretag ska
jobba med mangfald darfor att det &r mest réttvist for arbetarna och for att det gynnar
foretaget. Andra orsaker dr exempelvis strategisk tdnkande for att se till foretagets basta nér
det géller dess framtid, det dr ett sdtt att utdka och jobba med flera marknader och dven
generera mer kreativitet i foretaget.”’

Naér forsakringsbolaget borjade jobba med méngfald valde de att koncentrera sig pa etnicitet
dérfor att de vill {4 in fler personer 1 organisationen som avspeglar den marknad som de vill
nd ut till. Dessa personer anser ledningen ger forsdkringsbolaget fordelar nir det bland annat
giller att forstd och kommunicera bittre med den potentiella marknaden.'*® Det framkommer
tydligt att forsdkringsbolaget anvénder sig av etnisk mangfald som en strategi for att né ut till
en storre marknad, vilket dr forstaeligt. Av det vi har iakttagit p4 hemsidan far vi dock en
uppfattning om att forsdkringsbolaget har skapat en bild utdt som inte riktigt stimmer och

som de troligen inte heller &r medvetna om.

Slutsatser av kapitel 3

I detta kapitel har vi presenterat och diskuterat fordelar och nackdelar med diversity. Vi har
kommit fram till att forsdkringsbolaget jobbar med mangfald framst i syfte att oka sina
marknadsandelar. Redovisningen som vi har gjort av de anstdlldas perspektiv pa kritik mot

mangfald visar att de uttalade nackdelarna med méngfald &r néstintill obefintliga.

136 Forsikringsbolagets hemsida, (2008.05.15)
137 McNerney, Don (1994)
138 Intervjuperson (2008)
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Respondenternas svar, som till stor del var positiva, menar vi kan vara en f6ljd av den korta
tiden som inte rackte till for att vi bland annat skulle kunna vinna deras fortroende. En annan
forklaring till att respondenterna inte uttalade mindre bra sidor med mangfald kan vara att
personerna med invandrarbakgrund som kom in i forsdkringsbolaget i samband med
mangfaldsprojektet, anpassade sig till de omstidndigheter som rader i foretaget. I sddant fall
har arbetet med méingfald motverkat sig sjidlvt d& de fordelar som denna syftade till att
generera, kan ha motverkats pd grund av assimilering. Vidare papekar vi att mojligheterna
med att utvinna s& mycket som mojligt med empiriska undersokningar kan begrédnsas om
uttalande inte grundas pd personliga erfarenheter. Detta kan i sin tur utgdéra hinder som
begréinsar forskningen och darmed utvecklingen av teorierna for att dessa bittre ska tilldmpas
1 praktiken.

Respondenterna papekar att om ledningen ska inféra dndringar méste de borja med sin egen
avdelning. Mangfald genomsyrar inte hela organisationen utan endast delar av denna. Utifran
de analyser vi har gjort kan vi konstatera att arbetet med mangfald 1 forsédkringsbolaget inte ar
tillrackligt bred d& denna endast koncentrerar sig pa vissa delar, bland annat etnisk méangfald.
Vidare viljer forsdkringsbolaget att, i representationen av de anstdllda till intressenterna,
kommunicera ut en mangfald som inte ar representativ for hela organisationen. Detta kan ge
upphov till vissa foljder saisom minskad trovirdighet och en antydan att forsidkringsbolaget
inte forhéller sig till mangfald pa ett rittvist sitt utan endast anvander sig av méngfald i form
av ’skyltfonster”.

Forsékringsbolaget arbetar med méngfald frémst i form business strategi. Detta kan medfora

vissa foljder som vi kommer att diskutera 1 nistkommande kapitel.
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Kapitel 4

Konsekvenser och hinder

I foregaende kapitel har vi diskuterat olika uppfattningar om mangfaldshantering och dess
relevans. Hur foretaget och de anstillda ser pa mangfald avgor hur dessa viljer att tillimpa
arbetet med méngfald. Det tillvigagangssétt man viljer i arbetet med méngfald medfor i sin
tur vissa konsekvenser."”” Vi kommer att diskutera vilka konsekvenserna kan bli nir foretag i
forsta hand ser arbetet med mangfald som business strategi. Vi menar att oavsett vilken
instéllning man har till, och hur foretag viljer att arbeta med mangfald, kommer det alltid
medfora vissa foljder. Dessa foljder ar viktiga att forsoka identifiera for att underldtta
hanteringen och arbetet med méngfald i organisationen. Underlaget till diskussionen i detta

kapitel finns i de foregaende kapitlen i uppsatsen.

Arbetet med méingfald i form av en business strategi

DM metoden i sin helhet gar ut pd att ta tillvara olikheters kompetens och skapa en rittvis
organisation dir individer ska trivas och prestera bra. For att DM ska bli framgangsrik maste
denna genomsyra hela organisationen och bli en del av foretaget i form av mal, vision med
mera.'*

Den ena sidan av litteraturen som pekar pa att mingfald bor ses som nadgonting som gynnar
produktivitet, menar vi kan uppfattas som en typ av argumentation for att fa foretagen att sétta
igang med processen. Kritiker menar att nédr foretag borjat inse fordelarna med metoden har
vissa av dessa missforstatt sjdlva syftet med det, och anvidnder det endast for egen vinning.
Dessa kritiker menar att nér foretagen anvinder DM som strategi kan vissa av dessa foretag
anvianda endast de delar i metoden som gynnar foretaget. Ett exempel pa detta kan vara att
foretag véljer att koncentrera sig pa att bygga interkulturella relationer, inte for att detta bidrar
till att gynna méngfalden, utan for att det bidrar till att gynna foretags ekonomi i en alltmer
global virld. Foretagen missar, eller negligerar da viktiga delar avn DM sdsom
antidiskriminering eller jamlikhetsarbete. Det behover inte vara det ena eller det andra. Det
finns de som menar att ekonomisk vinning kommer i samband med moraliskt handlande.

Enligt Human Relations (HR) teorin, bor foretag, for att arbetet ska 16na sig 1 langden,
skapa trivsel i foretaget for att i sin tur kunna skapa effektivitet, och ddrmed produktivitet.
Vidare menar dessa att ”vélfard och trivsel inte dr mél i sig sjdlva utan att de ska betraktas

som medel for den huvudsakliga malséttningen, som fortfarande maste vara ekonomiskt

139 French, E (2005) s. 42
140 Mlekov & Widell (2003) s. 7, 8

41



overskott och 6verlevnad”.'*' Om foretagen viljer att endast se pé arbetet med méngfald som
en business strategi kan det leda till att dessa uppfattas som mindre réttvisa. Medarbetare som
jobbar i en miljo0 som uppfattas som oréttvis kommer da, enligt HR teorin, att inte vara
produktiva'*?, vilket motverkar foretagets mal med business strategin.

Forsdkringsbolaget har, utifrdn analyser, kommit fram till att marknaden kommer att besta
av alltfler personer med invandrarbakgrund. Dérfor behovs medarbetare som kan forsta den
framtida marknaden for att forsikringsbolaget skall f4 konkurrensfordelar'®’. Mangfald hir
handlar om att anpassa resurserna i foretaget till dess framtida omvirld. Med hénsyn till den
information vi har fatt frin intervjuerna kan vi dra slutsatsen att forsdkringsbolaget jobbar
med mangfald 1 form av en business strategi och att de endast arbetar med den méangfald som
de anser gynnar deras organisation. Vidare arbetar de med att inféra méngfald péa endast vissa
dela av organisationen och endast i form av projekt, det vill séga att de inte ser arbetet med
méngfald som en pagdende process. De inforde etnisk mangfald “dér det behdvs, pa
privatsidan.”'** Detta gjorde de for att de insdg att det fanns en marknad som de skulle kunna
etablera sig pa. En av respondenten menar att ”’[...] om inte de hade haft nytta av mig hade de

antagligen aldrig anstillt mig [...]”"*

. Personen som vi har citerat har ingen kompletterad
examen och hade inte heller arbetslivserfarenheter inom forsékringsbranschen. Denna
respondent blev tipsad om att soka till traineeprogrammet, eftersom traineeprogrammet
riktade sig till personer med invandrarbakgrund och syftade till att infora etnisk mangtfald 1
organisationen. Aven detta visar pa att forsikringsbolaget anviinder sig av programmet i
forsta hand som business strategi. Vi menar att detta kan bli problematiskt i langden om
forsakringsbolaget anvénder sig av andra kriterier &n kompetens 1 rekryteringen. Visserligen
framkom det under intervjuerna att det inte fanns ndgra “fdrdiga” tjinstemdn och
forsdkringsbolaget var tvungen att utbilda personerna i traineeprogrammet. Samtidigt
framkommer det pd hemsidan att en annan anstilld som kom in i forsdkringsbolaget i
samband med traineeprogrammet fick en gedigen utbildning trots att hon hade en
civilekonomexamen och arbetslivserfarenhet fran kassatjanst i en bank. Denna information
ger oss dubbla signaler. Det ger oss en uppfattning om att forsékringsbolaget i samband med

traineeprogrammet inte sdg till personernas kompetens, utan hade endast det etniska

ursprunget som rekryteringskrav. Det kan uppfattas som positivt sidrbehandling da vissa

1! Flaa, P. m.fl. (1998) s. 46, 49
12 Flaa, P. m.fl. (1998) s. 46, 49
'3 Intervjuperson G (2008)
' Intervjuperson F (2008)
'3 Intervjuperson D (2008)
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personer fick en chans att komma in 1 foretaget som de kanske inte hade fatt annars. Samtidigt
kan denna sdrbehandling uppfattas som negativ av de redan anstillda samt av de som
genomgick traineeprogrammet trots arbetslivserfarenhet och hogskoleexamen.

En diskussion kring &mnet sdrbehandling och dess konsekvenser inom diversity program tas
upp av bland annat Bergen C W, Von Soper B & Foster T (2002). Dessa diskuterar effekten
”pygmalion” som innebdr att ménniskor lever upp till/ner till de forvantningar andra har om
dem. Nir det giller sdrbehandlingsprogram menar de att pygmalioneffekten kan bidra till att

146 v/i menar att

individer presterar under andras forvantningar och deras egna kvalifikationer.
en organisation som uppfattas som ordttvis kan leda till forlorad fortroende hos de anstillda
och @ven andra intressenter. Detta kan 1 sin tur fordarva organisationens image.

En annan respondent som har varit anstélld 1 forsékringsbolaget lange séger: [...] vi kan ju
se det som forsdkringsbolag helt... rent egoistiskt... vi har ju en stor marknad... framfor oss
med ménga invandrare det &r ju massor som har butiker och foretag och sé... men vi har
kanske svérare for att ni de... spraksvérigheter... ja... you name it...”"*" Utifran det
sistndmnda citatet kan det utldsas att svensk néringsliv inte endast bestar av foretag med
etnisk svenska dgare utan dven andra etniciteter. Samtidigt som forsékringsbolaget infor
etnisk méangfald i forsta hand for att né ut till en marknad med etnisk bakgrund begrinsar de
sin strategi genom att bland annat inféra endast mangfalden pé privatsidan. Om de anser att
det finns fordelar med att ha etnicitet pa privatsidan for att nd ut till den etniska méngfalden,
varfor véljer de att inte infora mangfald pa dven foretagssidan i forsékringsbolaget, om det
finns behov dven dir som citatet papekar. Eftersom det dr ledningen som bestimmer var
resurserna ska tillféras menar vi att deras val att endast infora etnisk méngfald pé privatsidan
kan uppfattas som att de inte riktigt tror pa att arbetet med etnisk mangfald kommer att
medfOra positiva genereringar i alla avseenden.

Vi vill papeka att forsdkringsbolagets val av att jobba med mangfald i form av business
strategi inte ar ett daligt val. Den business strategi som forsékringsbolaget tycks ha kommer
att eventuellt leda till att dessa bland annat nér ut till en storre kundkrets genom att ha en
personalstyrka som béttre kan kommunicera med kunderna. Andra fordelar kan vara att
foretaget far storre mojligheter att fa ett bredare nétverk, samtidigt som kreativiteten och
problemldsningsformagan okar 1 och med att personalstyrkan blir alltmer diversifierad. Det

finns dock vissa konsekvenser som forsdkringsbolagets valda strategi kan leda till.

146 Bergen C W Von; Soper B. Foster T. (2002) s. 242
7 Gunilla
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Nedan kommer vi att redogdra for vad valet av att jobba med etnisk mangfald i form av
business strategi kan ha for konsekvenser. Att jobba med mangfald framst i form av business

strategi kan innebéra att foretag missar viktiga aspekter som kan missgynna foretaget.

Konsekvenser av att jobba med méingfald i form av business strategi
Den moraliska aspekten dr viktigt idag for att foretag ska kunna fortleva. Dagens medborgare
stéller allt storre krav pa foretagen i1 from av hogre socialt ansvar. Konsekvenserna av att inte
folja medborgarnas krav kan leda till forsdmrad image, rykten om diskriminering och att
foretagen uppfattas handla oetiskt. Om foretagen viljer att inte lyssna pa medborgarna kan
detta leda till att intressenter tar avstdnd fran eller bojkottar foretagens produkter eller
tjanster.'* Foretag forvintas ta ansvar i alla avseenden. “Clearly in democratic countries,
where equal opportunity is an important national value, promoting fairness and economic
opportunities to underachieving members of society is the right and ethical thing to do” '*’

Citatet ovan visar att rittvisa och lika mojligheter for alla bor vara en sjilvklarhet 1 ett
demokratiskt land, sdsom Sverige. Verkligheten ser inte alltid ut sa, ddrfor maste staten driva
pa dessa fragor och satsningar for att malen med demokratin skall uppnas.

Forsékringsbolaget ser arbetet med mangfald framst som en business strategi, for Ionsamhet
och marknadsanpassning'™. Detta synsitt avligsnar enligt vissa forfattare den moraliska

aspekten i méangfaldshanteringen".

En alltfor stor koncentration pa business strategin kan
leda till att exempelvis antidiskriminerings- och med jamlikhetsarbetet uppfattas ta alltfor lite
plats i organisationens agenda. Detta kan i sin tur leda till att foretaget uppfattas som oréttvist,
bade av de som jobbar i foretaget och av intressenterna i den externa miljon. Foretagets
anstillda kan uppfatta arbetet med att fa in personer med invandrarbakgrund som oréttvist
eftersom en koncentration péd etnicitet kan leda till oréttvisa rekryteringsgrunder. I
sammanhanget papekar personalchefen att vissa personer i forsdkringsbolaget ansdg att de
nyrekryterade personerna med invandrarbakgrund fick en bred utbildning som inte

152 En konsekvens av detta kan bli

motsvarade en traditionell utbildning i1 forsdkringsbolaget
att ledningens agerande skapar en kinsla av positiv sirbehandling bland de anstéllda och
misslyckas med att attrahera och behélla duktiga medarbetare. I den externa miljon kan

foretaget uppfattas som oréttvist om denna lagger alltfor stor vikt pa business strategin medan

18 Mlekov K & Widell G, (2003) s. 37

1 Cox, 1994 i Mor Barak & Michal E, (2000) s. 339-353
150 jmf. intervjusammandrag (2008)

51 Wrench I, (2005) s. 76, 77

132 Intervjuperson G (2008)
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den moraliska aspekten hamnar i skuggan. I detta avseende menar vi att, for att arbetet med
mangfald eller ledningsmetoden DM inte ska fi negativ respons, dr det viktigt att foretagen
bland annat jobbar lika mycket med moraliska aspekten av ledningsmetoden som business
strategin.

Tva storsta anledningar till varfor det ar svart att inféra méngfald pa arbetsplatser ar pa
grund av att foretagen oftast forsoker undvika fordndringar samt att méinniskor vanligen trivs

153

och arbetar bdst i homogena grupper.” For att kunna tillimpa DM maste alltsa

134 Det kan ocksi vara si att ridslan finns i det

organisationen vara villig att fordndras
studerade foretaget att infora stora fordndringar och dérfor véljer forsidkringsbolaget att infora

mangfald med sm4 steg.'”

Foretagskulturen som eventuellt hinder

Ett hinder till varfor DM inte fungerar kan bero pa att, trots okad diversifiering, ar
organisationer fortfarande mycket monokulturella enheter ddr det rader likadana normer,
virderingar och kulturella preferenser. Dessa normer och virderingar ger oftast inte stort
utrymme for multikulturella preferenser. Darfor kan vissa av de rddande organisatoriska
kulturerna tolkas som monokulturella, det vill siga homogena, och leda till att diversity

156 Aven enligt de anstillda utgdr ibland foretagskulturen ett hinder

motverkas eller utesluts.
nir det géller inforing av fordndringar. En av respondenterna papekar att man med tiden blir
invand i foretagskulturen och blir till en viss del som alla andra."”’” Utifran detta menar vi att
det blir svart att halla en multikultur levande eftersom denna till slut kan komma att utvecklas
till sin motsats. Med tanke pa detta bor dirfor DM ses som en process ', vilket manga
forfattare ocksé papekar.

Vi har i kapitel tva argumenterat for att ett sétt att jobba framgéngsikt med DM kan vara
genom att striva efter att skapa en inkluderande foretagskultur, “culture of inclusion”.
Samtidigt har vi funnit att det finns delar i skapandet av denna kultur som egentligen
motverkar sig sjdlvt. For att forsoka skapa en inkluderande kultur behdver man gora vissa
exkluderingar, vilket ju dr paradoxalt. En inkluderande foretagskultur dr oppen for att 1ita

minniskorna vara olika, vilket tyder pa att denna kultur kan vara en god grund till att skapa en

multikulturell organisation. Samtidigt menar vi att en process som styrs inom vissa specifika

153 Kreitz, P.A. (2008) s. 103

13* Wheeler R. D (1997) s. 493

155 Intervjuperson A & E (2008)

156 Mills & Prasad, P i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 15, 16
57 Intervjuperson A (2008)

138 Kreitz, P.A. (2008) s. 102,103, McNerney, Don (1994), Bassett-Jones N. (2005)
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ramar, dir det som faller utanfér dessa definieras som ej Onskvirt, leder till att den
efterstrdvade multikulturen till slut blir en homogeniseringsprocess.

Vidare menar forfattare att monokulturalism leder till det sd kallade institutionella
motstdndet som sitter ledarna i en problematisk situation. Aven om enskilda ledare forstar
problematiken kring fragor som exempelvis, fordldraskap och barnuppfostran och vill stodja
medarbetarna, kan rédande institutionella policyn fortfarande vara ett hinder till
implementeringen pd grund av oflexibilitet i organisationen. D4 institutionella vérderingar
inte alltid gar ithop med personella virderingar blir resultatet enligt forfattarna ett strukturellt
misslyckande som hindrar anpassning av olikheter pa arbetsplatsen.'”

Forsdkringsbolaget har medvetet valt att infora endast etnisk mangfald pa en del av
foretaget. En negativ konsekvens att detta kan bli att subkulturer bildas. Subkulturer eller
motkulturer kan bildas i en organisation pa grund av att det finns olika grupper som har olika
verklighetsuppfattningar.'® I detta fall menar vi att det till exempel bildas olika kulturer pa
privatavdelningen, foretagsavdelningen och ledningen pé grund av att det inte finns méngtald
1 alla avdelningarna. Detta kan i sin tur leda till att det bildas klyftor mellan de olika
avdelningarna som i sin tur kan bidra till att motverka foretagskulturen i helhet och dven
motverka strdvan efter gemenskap. Darfor menar vi att foretag stindigt maste arbeta med
foretagskulturen for att anpassa den till nya omstdndigheter. Om inte detta gors dr risken stor
att foretagskulturen kan bli ett hinder istéllet for ett verktyg 1 arbetet med mangfald.

Trots vért kritiska stdllningstagande till teoriernas mdjlighet att kunna praktiseras fullt ut pa
grund av veklighetens komplexitet och forsdkringsbolagets agerande i vissa avseenden menar
vi att den positiva synen som DM grundar sig pd dr ndgonting som alla foretagen bor strava

efter.

159 Mills & Prasad, P i Elmes, M; Mills, A.J; Prasad, A; Prasad, P. (1997) s. 15, 16
160 Wilson, F. (2000) s. 108,109
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Slutsatser och diskussion

Syftet med den hér uppsatsen har varit att problematisera mangfaldshanteringen genom att
studera mangfald dir den praktiseras, bland de anstéllda. Vi har funnit att teorierna saknar ett
“bottom-up” perspektiv, darfor har vi med hjédlp av de anstilldas perspektiv undersokt hur ett
foretag 1 Sverige praktiskt jobbar med mangfald.

Vi har kommit fram till att det finns en positiv syn till arbetet med mangfald i det foretag vi
har undersokt. Arbetet med mangfald i forsdkringsbolaget har visat sig i forsta hand fungera
som en business strategi for marknadsanpassning och framtida konkurrensfordelar. Hur
foretagen véljer att jobba med mangfald beror pa kontexten som dessa befinner sig i. Vi ér
medvetna om att foretaget inte jobbar med DM. Vi anser dock att nu nir foretaget har infort
etniskt mangfald i organisationen finns det fordelar att utvinna om hénsyn tas till vad DM
metoden foresprékar. Det finns lirdomar att dra dven nér det giller metoden och hur denna
skulle ldttare kunna anvéndas i verkligheten. Vidare har vi foreslagit att en implementering av
metoden 1 projektform, sdsom vért undersdkningsforetag har arbetat, kan underlitta
acceptansen hos de anstillda och dven arbetet med mangfald. Arbete med mangfald i
projektform bor inte ses som tidsbundet, utan mynna ut till en process som ska genomsyra
hela foretaget. Vi papekar vidare att foretagskulturen har en viktig betydelse d& denna béade
kan fungera som ett hinder och ett verktyg beroende pa hur eller om foretaget viljer att arbeta
med denna. Ett sitt att underlitta arbetet med DM dr genom att striva efter en inkluderande
foretagskultur som framjar olikheter.

De anstélldas uppfattningar om arbetet med mangfald &r en viktig del {for att organisationen
ska gynnas 1 sin helhet och dven f& goda resultat av sina satsningar. Ledningen maste leva
som de lar och foregd med gott exempel for att kunna skapa en organisation dér olikheter
frimjas. Det dr vidare viktigt att uppfoljning och utvirdering sker for att alla ska vara
uppdaterade om bade negativa och positiva genereringar som satsningarna i arbetet med
mangfald medfor. Ytterligare en anledning ar att uppfoljningen ska fungera som hjilp 1
processen, det vill sdga att denna ger fOrutsdttningar till att vinna kunskap om mgjliga
forbattringar eller fordndringar.

Att arbeta med méngfald 1 form av business strategi dr inget daligt val. Dock kan det
medfora vissa foljder. En konsekvens av att jobba med mangfald som business strategi kan bli
att den mangfald som foretaget har jobbat med for att fa in 1 organisationen till slut smélter in
i mingden och dirmed motverkar metodens syfte. En annan f6ljd kan bli att foretaget

uppfattas som orittvist av sina intressenter om alltfor stor tyngd ldggs péa endast vissa delar av
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metoden som syftar till att endast gynna foretaget.

Som vi har konstaterat finns det en rddsla hos manniskor for fordndringar, dirfor anser vi att
forsakringsbolagets sitt att agera dr rimligt. Av den orsaken att de svenska foretagen befinner
sig 1 borjan av processen i arbetet med mangfald saknas det praktiska erfarenheter och
forebilder for att foretagen ska driva igang arbetet med mangfald i en svensk kontext, utan att
detta ska anses vara riskabelt. P4 grund av verklighetens komplexitet ar alla insatser en typ av
risk. Foretagen kan aldrig vara sdkra pd att satsningarna kommer att ge positiva effekter. Vi
anser att forsdkringsbolagets satsning i traineeprogrammet kan fungera som en positiv
utveckling i form av forebild for andra foretag och dven medfora positiva genereringar for den
egna organisationen.

Sammanfattningsvis har vi, 1 den hir uppsatsen, kommit fram till att forsékringsbolagets sétt
att arbeta med mangfald kan medfora vissa konsekvenser. Forsdkringsbolaget siger att de inte
jobbar med DM, utan med méngfald. Vi menar att eftersom DM é&r en utvecklad teori som
manga foretag har jobbat med, i den amerikanska kontexten bland annat, finns det mojligheter
for forsdkringsbolaget att ta del av de lirdomar som andra foretag utvecklat nir de har
tillimpat teorin. Trots allt bygger teorin pé att hantera méngfald pa ett gynnsamt sétt. Om
forsakringsbolaget viljer att utveckla sin mangfald 1 organisationen menar vi att de d4ven bor
vilja att utveckla sina ledningsstrategier. En viktig grund i organisationen menar vi bor vara
en ledarstrategi som &r anpassad till de den 4r &mnad att leda.

Vart teoretiska bidrag till forskningen édr en dkad forstdelse frdn medarbetarnas perspektiv
samt en redogorande analys av arbetet med méangfald i den svenska kontexten. Forskare inom
diversity management bor vara uppmdrksamma pa att foretag jobbar endast med vissa delar
av en teori som anses passa foretagets kontext bast. Darfor bor forskningen ta hénsyn till detta
sa att metoden kan bli mer verklighetsanpassad och for att inte vilseledas i1 rapporteringen av
diversity management.

Utifrdn ett underifran perspektiv har vi uppmirksammat att den externa miljon, sdsom
kundméte, kan paverka mangfald i organisationer vilket kan bli problematisk. Darfoér bor

denna problematik studeras utifran ett kundmotesperspektiv.
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Reflektion

Den diskussion som fors inom dmnet diversity pd den akademiska nivdn visar att det finns
bade for och nackdelar med inférandet av metoden DM. Litteraturen ger oss en uppfattning
om att det &r svért for bade teoretiker och praktiker att ta stillning till om DM verkligen ar
positivt eller negativt. Vid en snabb tanke borde diversity vara en sjilvklarhet. Dock &r det
inte sé i verkligheten. P4 grund av verklighetens komplexitet ar det svart att forestélla sig hur
implementeringen av metoden DM skulle kunna fungera pd ett tillfredstidllande sitt dér
hénsyn tas till allt och alla. De flesta forskare anser att fordelarna Gvervédger nackdelarna i
langden och att diversity ligger i tiden och bor tas tillvara for att det kommer att gynna bade
den egna organisationen och samhéllet. Det géller alltsa att ha tdlamod och att vara medveten

om att det vi bygger idag innebir en stark grund f6r imorgon.
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Intervjuguide

Personlig bakgrund

1.Vad heter du? Hur gammal dr du?

2.Var kommer du ifran?

3.Vad har du for utbildning?

4 Hur kom du kontakt med foretaget och hur linge har du jobbat hér?

5.Berditta lite om dina arbetsuppgifter?

6.Har du alltid haft denna tjidnst (dessa arbetsuppgifter) inom foretaget? Har de f6randrats
ndgot sedan du borjade arbete hir?

7.Hur skulle du vilja beskriva foretaget?

8.Vad ér dina framtidplaner inom din karridr? - hur planerar du att uppnd dit? - vems stéd
behover du?

Erfarenheter

1.Kan du berétta om nigon erfarenhet inom arbetslivet som har gjort starkt intryck pa dig? -
Det kan bdde vara negativt och positivt. Det har inte heller nagon betydelse frdn vilken
arbetsplast.

2.Vad var du missndjd-ndjd med pé dina tidigare arbetsplatser? -Hur tycker du att foretaget
uppfyller eller missar dessa vikiga behov for dig?

Diversity management

1.Vad innebédr mangfald for dig?

2.Finns det nagra specifika hiandelser som har berdrt &mnet mangfald under tiden du har
jobbat pa foretaget?

3.Hur jobbar foretaget med mangfald, praktiskt, enligt dina personliga erfarenheter?

4. Hur tycker du att méngfaldsarbetet har berort dig pa arbetsplatsen, -trivseln -problem?
5.Vad ér réttvisa for dig 1 arbetssammanhang? Exemplifiera

6.Vad dr ordttvisa i arbetssammanhang? Exemplifiera

7.Vad skulle behdvas enligt dig for att trivsel och for att effektivitet skall uppnas?
8.Vilken hjélp behdver personalen fran ledningen, enligt dig?

9.Vad skulle budskapet till din chef vara?

10.Hur tycker du att arbetsplatsen har forédndrats i och med mangfaldsarbetet?

11.Har du upplevt att det kan finnas ndgon baksida med "méangfald".

Forutom ovanstiende fragor stilldes dven nedanstiende fragor till personalchefen
1.Hur uppskattas och vérdesitts mangfald pé ert foretag?

2.Hur utdvar ni diversity management praktiskt? - Pa vilket sditt har ni engagerat era
medarbetare i arbetet med diversity management?

3.Vad ir deras uppfattning av detta arbete och arbetssitt?

4.Finns det nagra skillnader i 16ner mellan kvinnor /mén/invandarare/svenskar?

5.Har ni homogenitet bland chefer?

6.Hur ldnge har ni jobbat med diversity management program?

7.Hur skiljer sig diversity management fran tidigare ledningssatt?

8.Vem eller vilka ar ansvariga for mangfaldsarbetet i er organisation och vad ar aktuellt just
nu?

9.Vilka nackdelar respektive fordelar ser du med méngfaldsarbete?
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