KAPITEL 11

Méngfaldsarbetets
forandringspotential

Insikter frdn sex engagerade foretag

Charlotte Holgersson & Laurence Romani

Inledning

Allt fler foretag i Sverige forsoker 6ka méngfalden bland sina anstillda
utifran en Gvertygelse om att grupper bestaende av olika personer ér
mer kreativa och innovativa och utifran virderingar som ar baserade
pa allas lika vérde. Till exempel skriver en detaljhandelskoncern pa sin
hemsida: "Mangfald 4r nédvindigt for att vi ska kunna skapa inklu-
derande och innovativa foretag. Mangfald och integration dr en av de
viktigaste samhills- och héllbarhetsfragorna just nu.” Detta kapitel
handlar om det mangfaldsarbete som bedrivs i svenska foretag och
forandringspotentialen i detta arbete.

Aven om svenskt arbetsliv i olika métningar framstér som mer jim-
likt och jamstéllt 4n i manga andra lander pekar forskning pa att det
térekommer strukturell diskriminering utifrdn en rad olika dimensio-
ner (t.ex. SOU 2004:43, SOU 2006:60, SOU 2017:92). Det ar tydligt att
organisationer i samhéllets alla sektorer préiglas av olika typer av det
Joan Acker (2006) kallar "ojdmlikhetsregimer”, det vill sdga strukturer
och kulturer som aterskapar ojamlika villkor utifran maktdimensio-
ner sdsom kon, klass och etnicitet (for en mer utforlig genomgang av
begreppet, se Boréus, Neergaard & Sohl, kapitel 1 ). Som Acker papekar
ar ojamlikhet inbyggd i organisationer via den hierarkiska ordningen,
dér chefer har hogre 16n och mer makt och inflytande dn exempelvis
assistenter till chefer eller arbetare inom produktionen. Dessutom ar
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sjalva idén om arbete utformad utifran ett ideal ddr arbetaren ér flexibel
och tillgdnglig utan nagra andra dtaganden i livet, ett ideal som framst
gynnat méin (Acker 1990). Ojamlikhetsregimer utvecklas dven i orga-
nisationer som har som explicit mal att motverka ojamlikhet. Ddrmed
kan organisationer ses som en arena dér ojamlika maktrelationer i
samhillet uppratthalls.

Sociala rorelser har fort upp fragor om ojamlikhet pa den politiska
agendan, och i Sverige liksom i andra demokratiska linder finns det
en politisk vilja att motverka ojamlikhet och striva efter att individers
manskliga réttigheter respekteras. Denna vilja finns ocksa i arbetsli-
vet, pd organisationsniva, och kommer bland annat till uttryck i det
forandringsarbete som dger rum under rubriken "mangfaldsarbete”.
Detta forandringsarbete sker emellertid under de villkor som réader,
vilka i sig 4r ojamlika.

For att forsta vilken potential mangfaldsarbetet har att forandra
ar det viktigt att beskriva de praktiker som ingar i forandringsarbetet
och synliggora pa vilka sitt forandringsarbetet dels dterskapar, dels
utmanar ojamlikhetsregimer. I det foljande kommer vi att diskutera
mangfaldsarbetets potential att forandra ojamlikhetsregimer i orga-
nisationer utifran forskning om méngfaldsarbete och en studie av sex
foretag i Sverige som bedriver ett engagerat méangfaldsarbete.

Fran jamstdlldhetsarbete till mangfaldsarbete

Med ”jamlikhet” menas “réttvisa férhillanden mellan alla individer
och grupper i samhéllet och utgér ifran att alla mdnniskor har lika
vdrde oavsett kon, etnicitet, religion, social tillhérighet med mera”
(SCB 2018, 2), medan "jamstalldhet” syftar specifikt pa rittvisa forhél-
landen mellan koénen. Jamlikhet och jamstélldhet ar politiska mél och
som ett led i att nd dessa mal har lagar mot diskriminering stiftats. I
Sverige stiftades den forsta lagen om jamstalldhet i arbetslivet 1978, och
1994 kom lagen mot etnisk diskriminering. Sedan 2009 har Sverige en
sammanhallen diskrimineringslag (SFS 2008:567) vars andamal 4r att
motverka diskriminering och pa andra sitt framja lika rattigheter och
mojligheter i arbetslivet, i skolan samt pa universitet och hogskolor (om
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diskrimineringslagen, se aven Eriksson-Zetterquist, kapitel 10). Lagen
omfattar sju diskrimineringsgrunder: kon, kénsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionsvariation, sexuell laggning samt alder. Lagen innebdr inte bara
forbud mot direkt och indirekt diskriminering, trakasserier och sexuella
trakasserier utifran de sju diskrimineringsgrunderna utan har ocksa
proaktiva inslag: arbetsgivare med minst 25 anstillda ska genomfora
aktiva atgarder for att uppna lika rattigheter och moéjligheter samt mot-
verka diskriminering i arbetslivet utifran diskrimineringsgrunderna.

P4 andra sidan Atlanten, i USA, antogs en lag om lika mojligheter
(equal opportunities) 1964 som en del av Civil Rights Act for att sdkerstilla
lika mojligheter till anstdllning oavsett ras, hudfirg, kon, religion och
nationalitet. Denna lag kompletterades med krav om att organisationer
som deltar i federala upphandlingar ska upprétta planer som beskriver
hur de dmnar 6ka minoriteters och kvinnors deltagande pa arbetsplatsen,
sd kallade affirmative action plans (Holvino & Kamp 2009).

Lagstiftningen har péverkat det fordndringsarbete som bedrivs av
arbetsgivare och arbetstagare. I USA lanserade néringslivet diversity
management som en reaktion mot lagstiftningen, som uppfattades vara
alltfor inriktad pa att kompensera minoritetsgrupper och kvinnor for
historiska oforrétter. Diversity management ska fokusera pa att ta vara
pa skillnader mellan individer och grupper istillet for behandla alla
som om de vore lika. Ett argument dr att det leder till battre resultat for
néringslivet. Detta affarsnyttoargument (business case) for mangfald
har kommit att bli vanligt (Litvin 2000).

I Sverige borjade begreppet méngfald” dyka upp under 1990-talet
i samband med att fragor om invandring och integration hamnade pé
den politiska agendan. En diskurs som mer liknade den amerikanska
diversity-diskursen blev mer framtrddande mot slutet av 1990-talet. I
en tidig rapport fran Nédringsdepartementet om méngfald i arbetslivet
fran ar 2000 konstaterades det att Sverige var “ett land med en hetero-
gen befolkning sammansatt av kvinnor och mén, fran olika samhalls-
klasser, med olika etniska bakgrunder, i alla aldrar, med olika sexuell
liggning, utan eller med funktionshinder”. Rapportforfattarna skrev
att alla manskliga resurser maste tas tillvara pa arbetsmarknaden foér
att trygga den ekonomiska tillvaxten och vélfarden i samhallet, och att
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“samma mojligheter” ocksé var en viktig rittvisefraga eftersom vill-
koren i arbetslivet har stor inverkan pa méanniskors livsvillkor i 6vrigt
(Ndringsdepartementet 2000). Under bdrjan av 2000-talet handlade
mangfaldsarbetet i manga svenska organisationer framst om integrering
av forsta och andra generationens svenskar (Omanovi¢ 2009), men i
och med den nya diskrimineringslagen har det blivit vanligare med en
definition av méangfald som omfattar alla diskrimineringsgrunder som
omfattas av lagen. Pa sa satt har mangfaldsarbete kommit att kopplas
ihop med det antidiskrimineringsarbete som den svenska diskrimine-
ringslagen pabjuder (Wahl m.fl. 2018).

Mangfaldsarbete i Sverige dr inte lika institutionaliserat som diver-
sity management i den nordamerikanska kontexten, men det har blivit
allt vanligare (Leiva 2019). Till exempel framgick det i en undersok-
ning 2015 bland 400 chefer i privat och offentlig sektor att 8o procent
arbetade aktivt med méngfald, vilket var en 6kning frén 69 procent ar
2013 (Proffice 2015). Idag gar det till och med att tala om en internatio-
nell marknad inom méngfald, med konsulter, metoder, utbildningar,
konferenser och handbocker (Holvino & Kamp 2009; Oswick & Noon
2014; Wahl m.fl. 2018).

Forskning om mangfaldsarbete

Forskningen om mangfald och méngfaldsarbete kan delas upp i tva
breda ansatser. Den forsta studerar hur en viss sammansittning av
ménniskor paverkar exempelvis innovation, kreativitet och problem-
16sning, i syfte att tillhandahalla bevis for att mangfald ger affarsnytta.
Dessa studier har pdvisat positiva resultat pa flera nivaer. Ozbilgin och
kollegor konstaterade i en 6versikt (2014) av sa kallade affarsnyttostu-
dier att de positiva resultaten av mangfald kan avldsas péd individniva,
exempelvis i form av 6kat engagemang och storre tillfredsstillelse
pé jobbet, pa gruppniva i form av 6kad kreativitet och mer effektivt
beslutsfattande, och pé organisationsnivé i form av battre resultat, battre
rykte och okat engagemang frén det omgivande samhallet. Samtidigt
péapekade de att det finns studier som visar att méngfald ocksa kan ha
negativa konsekvenser pa dessa nivaer: kommunikationsproblem, brist
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pa sammanhallning och konflikter. Dessa negativa resultat forklaras
ofta med att det inte racker med mangfald vad géller ssmmansattningen
av méanniskor for att det ska ge positiva effekter pd affdarsnyttan. Det
behovs ocksé en kultur som dr inkluderande. Med ”inkludering” menas
vanligtvis att individer upplever att de far vara del av viktiga processer
i organisationen eller att de kan bidra fullt ut och pa ett effektivt satt
till organisationen (Roberson 2006).

Den andra ansatsen pekar pa utmaningar i sjilva arbetet for att
astadkomma méngfald och inkludering. Exempelvis har forskning
om mangfaldsarbete i en nordamerikansk kontext visat att mycket av
detta arbete inte har varit s framgangsrikt (Kalev m.fl. 2006; Kulik &
Roberson 2008), och ibland till och med har motverkat jamlikhet genom
att stereotypa forestallningar om minoritetsgrupper har forstarkts
och majoritetsgruppens negativa instdllning till minoritetsgrupper
har underblasts (Bond & Pyle 1998; Linnehan & Konrad 1999). Denna
ansats brukar gé under bendmningen “kritisk méngfaldsforskning”
(critical diversity studies).

Enligt kritisk mangfaldsforskning handlar en av utmaningarna i
mangfaldsarbetet om hur vi pratar om mangfald och hur vi formulerar
problemet. Det saknas ett maktperspektiv i de tva dominerande sétten
att se pa olikheter (Holvino & Kamp 2009), att olikheter antingen ar
individuella eller kopplade till sociodemografiska kategorier. Utan ett
maktperspektiv framstar skillnader mellan olika sociodemografiska
kategorier som resultat av essentiella skillnader i attityder, personlighet
och beteende som individer som tillhoér dessa grupper delar. Darmed
reduceras individer till att vara medlemmar i en viss sociodemografisk
kategori, sasom “kvinna”, “lagutbildad” eller “migrant”, utan ndgon
storre hansyn till individuella skillnader eller variationer inom katego-
rierna. Forandringsstrategier som utgar frin stereotypa forestillningar
om olika kategorier cementerar snarare dn forandrar maktojamlik-
heter. Om fokus istéllet ligger pa individuella skillnader, utan hdnsyn
till maktstrukturer, leder det till fordndringsstrategier som syftar till
att gora systemet tillgdngligt for alla men inte nddvéndigtvis till att
problematisera eller férandra systemet i sig (Janssens & Zanoni 2014).

Kritisk mangfaldsforskning vinder sig ocksa mot att mangfaldsarbetet
ofta motiveras av att olikheter ska generera affarsnytta. Om olikheterna
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dessutom ses som essentiella finns det inga incitament att férdndra
villkoren, och exempelvis kvinnor och minoritetsgrupper riskerar att
fastna i branscher, positioner och uppgifter dar anstéllningsvillkoren
och mojligheterna till utveckling kan vara sémre (Holvino & Kamp
2009). Jakten pa affarsnytta inbjuder ocksa till en tro pa att mangfald
kan uppnas pa samma sitt som andra affarsmal, med hjélp av en mer
eller mindre standardiserad uppsittning metoder (se t.ex. Ashcraft 2009;
Kelly & Dobbin 1998; Lorbiecki & Jack 2000; Zanoni & Janssens 2004).

Kunskap utvecklad i samarbete

Detta kapitel handlar om méngfaldsarbetets potential att forandra ojam-
likhetsregimer i organisationer. Vi utgar fran empiriskt material fran
sex svenska foretag som anser att mangfald ar en strategiskt viktig fraga
for verksamheten: ett medelstort logistikforetag, ett stort it-foretag, ett
medelstort it-foretag, ett stort finansforetag, ett medelstort kemiforetag,
en stor detaljhandelskoncern och en stor handelskoncern. Vi vill dels
ge en bild av hur méngfaldsarbete kan se ut i svenskt naringsliv idag,
dels formedla insikter om vad som kan framja arbetet for férandring
och vad som kan forsvara det.

I de foljande avsnitten kommer vi forst att introducera utgangspunk-
terna for vér studie och darefter de studerade foretagen och deras mang-
faldsarbete. Vi presenterar foretagens olika sdtt att definiera méngfald,
deras mangfaldsstrategier och motiv samt de vanligaste metoderna som
anvinds. Med utgangspunkt fran kritisk méngfaldsforskning kom-
menterar vi l6pande pa vilka sétt detta forandringsarbete kan bidra
till att aterskapa och motverka ojamlikheter. Vi 4r dock inte ute efter
att utvirdera de studerade foretagens méangfaldsarbete, utan tar deras
arbete som en utgdngspunkt for en mer allméan diskussion om vad som
kan framja respektive motverka férandring. I en slutdiskussion lyfter vi
fram tre aspekter som paverkar mangfaldsarbetets forandringspotential:
vilja till f6rdndring, kunskap om ojamlikhet och férandringsarbete.

276



MANGFALDSARBETETS FORANDRINGSPOTENTIAL

Vara utgangspunkter

Var diskussion bygger pa empiriskt material som samlats in inom
ramen for ett forskningsprojekt som finansierades av Ragnar Soder-
bergs Stiftelse och som involverade fem forskare och ett tiotal organi-
sationer, framst foretag, i Sverige och Danmark. Materialet samlades
in genom dokumentanalyser, intervjuer och deltagande observationer.
Organisationerna dr myndigheter i Sverige och Danmark samt foretag i
branscher sdsom it, logistik, kemi, utbildning och bank och finans. Det
organisationerna har gemensamt dr en stark ambition att aktivt arbeta
for méngfald och inkludering. Det innebdr inte att de nédvéandigtvis
préglas av jamlikhet, har lang erfarenhet av mangfaldsarbete eller har
en valutvecklad méngfaldsstrategi. Ddremot gar deras ambition bortom
att bara ha ndgra vil valda ord om méngfald pa hemsidan. Eftersom var
diskussion i detta kapitel fokuserar pa svenskt niringsliv har vi valt att
utgé fran de foretag i studien som &r baserade i Sverige.

Virt forhallningssatt som forskare himtar inspiration fran Meyersons
och Scullys (1995) begrepp tempered radicals, pa svenska “lagomrebeller”
(Callerstig 2011). Lagomrebeller vill férandra systemet pd dess egna
villkor och arbetar inom en organisationsstruktur som de samtidigt
ifragasitter och forsoker forandra pé en grundliggande niva. For oss
som forskare har det inneburit att vi ingick i ssmarbeten med organisa-
tioner och att vi efterstravade en dialog och gemensamt ldrande. Vi har
agerat som empatiska samtalspartner ndr vi tillsammans har undersokt
de svarigheter som vara kontaktpersoner upplever. I dessa samtal har
vi stillt fortydligande fragor och pa ett vinligt sitt dven kunnat stilla
utmanande fragor som darigenom potentiellt 6ppnat for nya riktningari
fordndringsarbetet (jfr King & Learmonth 2015; Wickert & Schaefer 2015).

I analysen av vart material har vi utgatt fran kritiska mangfaldsstu-
dier. Vivill ta vara pa insikter fran den kritiska méangfaldsforskningen
for att hitta nya infallsvinklar pa mangfaldsarbete och ddrigenom bidra
till kunskap om hur organisationer kan verka for 6kad jamlikhet inom
en kontext som i sig dr ojamlik (jfr Janssens & Zanoni 2014).
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Definitioner av méngfald

Foretagen i vart material definierar mangfald pé olika sitt men genom-
gaende dr definitionerna breda. Detaljhandelskoncernen definierar
mangfald utifran identitetsgrupper som aterfinns bland deras anstillda
samt mindre tydliga dimensioner sdsom larstil och férmégor. Finans-
foretaget definierar mangfald utifran lagstiftningens diskriminerings-
grunder, medan kemiforetaget viljer att inte definiera vad som menas
med mangfald eftersom de inte vill riskera att stereotypisera nagon.

En bred definition som omfattar alla typer av individuella skillnader
kan framsté som tilltalande. Breda definitioner kan fé alla i organisa-
tionen att kdnna sig inkluderade eftersom varje medarbetare identi-
fieras som annorlunda och organisationen framstar som en plats dar
skillnader och kompetenser virderas. Det kan minska motstandet mot
mangfaldsarbete hos dominerande grupper i en organisation (Janssens
& Zanoni 2014). Men det kan ocksa litt leda till att kulturella skillnader,
kognitiva skillnader och skillnader i makt behandlas som om de vore
samma sak, vilket osynliggor ojimlika maktstrukturer. Det kan ocksa
ge intrycket att diskriminering handlar om individuella férdomar sna-
rare &n om strukturell f6rfordelning (Holvino & Kamp 2009). Ddrmed
minskar mangfaldsarbetets forandringspotential, eftersom det inte blir
tydligt for medarbetare och chefer pé vilket sétt organisationens radande
strukturer och kulturer 4r problematiska.

Det ar ocksa vanligt att de breda definitionerna férmedlar en syn
pé mangfald som ett gruppfenomen utifrén vissa utvalda dimensioner
kring vilka ojamlikheter historiskt har formats, sasom kon, etnicitet och
sexuell laggning. Flera av de foretag vi studerade kopplar sin definition
av mangfald till de diskrimineringsgrunder som identifieras i lagstift-
ningen, vilket tycks hjilpa dem att se bristen pa mangfald inte bara som
ett resultat av individuella skillnader utan som nagot mer strukturellt.
Den nira kopplingen till diskrimineringsgrunderna kan dock vara
begransande med tanke pa att det finns dimensioner som inte omfat-
tas av lagstiftningen, exempelvis klass. Samtidigt visar forskning att en
bred definition av mangfald kan gora det mojligt for organisationer att
ldgga till ytterligare dimensioner, saisom just klass (Leiva 2019). Vidare
finns det en risk for att en syn pa mangfald som ett gruppfenomen gor

278



MANGFALDSARBETETS FORANDRINGSPOTENTIAL

att anstillda som tillhor historiskt underordnade grupper reduceras
till sin grupptillhorighet och frantas sin subjektivitet och sitt agentskap
(Zanoni & Janssens 2004).

Holvino och Kamp (2009) lyfter fram att ett fokus pa individuella
skillnader leder till strategier for att sikerstélla att alla har samma till-
trade till positioner, exempelvis individuell kompetensutveckling genom
utbildning och mentorskap, medan ett fokus pa gruppbaserade skillnader
leder till ett diskriminerings- och réttviseperspektiv ddr malet ar att bli
av med strukturella ojamlikheter som drabbar historiskt forfordelade
grupper, exempelvis genom att gora sdrskilda rekryteringssatsningar
och skapa allianser mellan olika historiskt forférdelade grupper for att
oka deras representation och ge dem mer makt.

Av de sex foretag som vi studerar i detta kapitel ar det visserligen
flera som erbjuder utbildningar samt trainee- och mentorprogram for
underrepresenterade grupper saisom kvinnor och personer med utlandsk
bakgrund, men flera satsar ocksa pa att utbilda chefer och anstillda
om omedvetna fordomar och diskriminering exempelvis i samband
med rekryteringar. Det tycks alltsa som om de ser skillnader som savil
individuella som gruppbaserade.

Envég ur dilemmat med individuella kontra gruppbaserade skillnader
skulle kunna vara att betrakta skillnader som sociala konstruktioner,
det vill siga som nagot som vi skapar gemensamt, som har en flytande
innebord och som varierar beroende pa kontext. Detta férhallningssatt
inbjuder till fragor om varfor skillnader forstas pa ett visst satt i en viss
kontext och vad det far for konsekvenser for skapandet och uppritt-
héllandet av ojamlikheter (Holvino & Kamp 2009; Schwabenland &
Tomlinson 2015). Men eftersom dessa fragor kan vara svéra att besvara
och det finns en forkarlek for snabba losningar i arbetslivet framstéar
inte forhallningssattet alltid som sa attraktivt for chefer (Noon 2007).

Foretagens mangtald och strategier

Ett vanligt satt att identifiera var det foreligger problem med mangfald
och att folja upp sitt fordndringsarbete ar att kartldgga exempelvis olika
konsfordelningar. Det kan dock vara en utmaning att kartlagga en orga-
nisations mangfald eftersom det dels dr svart att definiera mangfald, dels
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finns lagstiftning som begrinsar majligheten att kartldgga anstélldas
sexuella ldggning, etnicitet och andra diskrimineringsgrunder. Kart-
laggningar utifran kon dr emellertid vanligt férekommande. I vart
material kan vi konstatera att kemiforetaget, finansforetaget, detaljhan-
delsforetaget och handelskoncernen har en jaimn konsfordelning bland
sina anstillda, medan de béda it-foretagen 4r mansdominerade. Dessa
fordelningar 6verensstimmer med hur det allmént ser uti deras respek-
tive branscher. Samtidigt praglas alla foretag av en vertikal konssegre-
gering, det vill sdga att kvinnor och mén aterfinns pa olika funktioner
och i olika roller. Pa hogre chefspositioner har dock alla féretag utom
kemiféretaget och it-foretagen en sa kallad balanserad konsférdelning
som ligger inom spannet 40-60 procent for vardera kon.

Vi har inte lika mycket information vad géller andra diskrimine-
ringsgrunder. Personuppgiftslagen (PUL) tillater inte att uppgifter som
indikerar “ras”, etnisk bakgrund eller religios Gvertygelse samlas in utan
medarbetares samtycke. Dessutom finns ingen entydig definition av
“etnicitet” (jfr resonemangen om mdojligheterna att lonekartlidgga for
att motverka ojamlikhet i Boréus m.fl,, kapitel 9). I Sverige ses etnicitet
vanligtvis som ett samlingsbegrepp for synliga drag sasom hudférg eller
synliga religiosa symboler, samtidigt som det ocksa kan syfta pa aspek-
ter sésom fodelseort, nationalitet samt kultur- och sprakfardigheter.
En del svenska organisationer kartlagger sin etniska sammanséttning
genom att anlita Statistiska Centralbyran (SCB), som kan tillhandahalla
information om andelen anstéllda som ér inrikes eller utrikes fodda.
Andra sitt att kartldgga etnicitet ar att kategorisera och rakna férekoms-
ten av olika typer av namn, eller sa far chefer uppskatta variationen i
etnisk tillhorighet bland medarbetarna (Wahl m.fl. 2018). Nagra av de
foretag vi har studerat har kartlagt andelen utrikes- och inrikesfédda,
andra har tittat pa de anstilldas namn for att uppskatta den etniska
sammansittningen. Vi ser dock att samtliga foretag har etniskt homo-
gena ledningsgrupper och hogre chefsled men att det endast dr det stora
it-bolaget, kemiforetaget och detaljhandelskoncernen som har etnisk
mangfald bland sina anstéllda.

Samtliga sex foretag har nagon form av dokument som fortydligar
foretagets forhallningssatt till mangfald. Som Wahl m.fl. (2018) kon-
staterar liknar mangfaldsarbete andra former av organisatoriskt for-
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dndringsarbete, och i detta arbete ingér det att formulera langsiktiga
och kortsiktiga mél samt att identifiera, implementera, folja upp och
utvirdera atgdrder som ska hjdlpa organisationen att nd malen. Ibland
sammanfattar organisationer sina 6vergripande mélsittningar, ansatser
och tillvigagingssitt i ett policydokument som far utgora ett ramverk
for arbetet. Policyn kan vara separat eller integreras i andra regelverk
sdsom personalpolicyn eller arbetsmiljopolicyn, och dven i foretagets
mél-, visions- och virdegrundsdokument. I de studerade foretagens
policydokument om mangfald finns det tydliga referenser till diskri-
mineringslagen och formuleringar om att foretaget motsétter sig alla
former av diskriminering och trakasserier utifran de sju diskrimine-
ringsgrunderna.

P4 logistikforetaget har méngfald inte funnits pa den strategiska
agendan sé linge, medan de andra foretagen har arbetat lingre med
mangfald. Sarskilt jamstélldhet har varit i fokus i manga ar pa bada
it-foretagen, pa finansforetaget, i detaljhandelskoncernen och i han-
delskoncernen. Pd néagra av foretagen dr mangfald en tydlig del av
strategin och har kopplats till foretagets vardegrundsarbete, det vill
saga foretagets aktiva arbete med att utveckla foretagskulturen och
faststdlla vilka varderingar de vill ska prigla denna kultur. Det verkar
underldtta for chefer och medarbetare att forsta varfér mangfald ar
viktigt for verksamheten och hjilpa dem motivera olika initiativ och
handlingar om méangfald har kopplats till ett aktivt virdegrundsarbete.
Till exempel berdttade en chefilogistikforetaget att hen hade anstillt en
person som inte talade sd bra svenska, men vil engelska, till sin enhet
och motiverade detta med att foretaget virderade mangfald och att ett
av de tre ledorden for foretagets viarderingar var "mod”. Chefen tyckte
det var modigt att vaga anstilla ndgon som uppfattades som annorlunda.
Det visade sig att det inte hade varit ndgot problem pa arbetsplatsen att
medarbetaren inte talade perfekt svenska, och manga kunder talade lika
garna, eller till och med hellre, engelska. P& det medelstora it-foretaget
var jamlikhet och méngfald tydliga delar av strategin, de bedrev ett
omfattande virdegrundsarbete och hade en jamlikhetsklausul inskri-
ven i sina kontrakt med kunder, och det hade underlittat f6r chefer att
ingripa nir deras medarbetare hade blivit utsatta fo6r diskriminering i
kontakt med kunder.
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Det visar sig ockséd vara betydelsefullt att dgarna, styrelsen och
hogsta ledningen dr tydligt engagerade och drivande i virderings- och
mangfaldsarbetet. P4 logistikforetaget talar chefer och personer inom
HR (human resources) om hur betydelsefullt det 4r med bade det stod
som dgarna ger och de krav som de stéller pa foretaget vad galler mang-
faldsarbetet. Detta kdnns igen frdn forskning om férandringsarbete
generellt och mangfaldsarbete mer specifikt: ledningen har den formella
makten att genomdriva férandring och en symbolisk makt som skéin-
ker fordndringsarbetet trovirdighet och legitimitet (Wahl m.fl. 2018).
Deras stod dr inte minst viktigt i virdegrunds- och mangfaldsarbetet.
Flera av de studerade foretagen har tydliggjort att det dr cheferna som
ska driva mangfaldsarbetet och att deras insatser utvirderas, vilket ar
en tydlig signal om att mangfald dr strategiskt viktigt. Pa de foretag dér
betydelsen av mangfald inte kommuniceras lika tydligt ar inte heller
cheferna lika bendgna att prioritera fragorna.

Olika motiv till mangfaldsarbete

Motiveringarna till varfor méngfald ar en viktig strategisk fraga varierar
bland de studerade foretagen. De skriver i sina dokument att mangfald dr
viktigt for att vara en attraktiv arbetsgivare, att attrahera och ta tillvara
en bredare kompetens, vara mer innovativa, att forsta kunder battre och
att ta ett samhéllsansvar. Flera skriver att mangfald &r ratt bade for att
det handlar om ménskliga rattigheter och for att det ar bra for affdrerna.
Dessa argument kdnner vi igen fran andra organisationer. Forskning
visar att kompetensargumentet utgar fran idén om att organisationen
kan tillgodogora sig nya kompetenser, perspektiv och erfarenheter om
den rekryterar och utvecklar manniskor som skiljer sig frain dem som
redan finns i organisationen (Wahl m.fl. 2018). Detta argument 4r ofta
kopplat till tanken om att organisationen ska avspegla sina kunder eller
andra viktiga intressenter, bade for att kunna leverera produkter och
tjdnster som &r relevanta och av god kvalitet och for att framsta som
trovardiga och legitima infor exempelvis potentiella medarbetare, media
och allménheten. Kompetensargumentet linkas inte sdllan samman
med tankar om att heterogena grupper dr mer innovativa och att 6kad
mangfald ockséd okar organisationens innovationsformaga (ibid.).
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Flera av de foretag vi studerat for ocksa fram tanken att mangfald
ar viktigt for att alla ska trivas och fa vara sig sjdlva pa jobbet. Det kan
kopplas till de senaste arens 6kade fokus pa inkludering. Det har vuxit
fram ett resonemang om att méngfald framst handlar om representa-
tion och fordelningar och att en heterogen grupp inte per automatik
fungerar bra och ar kreativ, utan det krévs dessutom en inkluderande
kultur (Oswick & Noon 2014). Det talas idag alltmer om mangfalds-
arbete i termer av "mangfald och inkludering” (diversity and inclusion,
ofta forkortat "D&I”).

Kompetensargumentet kopplas i flera av foretagen vi studerat till
ettaffarsnyttoargument, det vill sdga att mangfald &r bra for affarerna.
De flesta soker emellertid 6verbrygga spanningen mellan affarsnytto-
argumentet och réttviseargumentet genom att exempelvis se mangfald
som en del av héllbarhet eller centralt for foretagets varderingar. Som
en effekt av 6kad kritisk granskning och krav pa 6kad transparens har
det blivit allt vanligare att privata foretag pa olika sitt i sina policydo-
kument tar upp FN:s ménskliga réttigheter och de globala hallbarhets-
maélen (Wahl m.fl. 2018).

Inget av de studerade foretagen uttrycker tydligt att mangfalds-
arbetet handlar om att omfordela makt, till exempel att syftet med
mangfaldsarbetet skulle vara att 6ka kvinnors och minoritetsgruppers
inflytande 6ver hur verksamheten utformas och vilka beslut som fat-
tas. Sadana motiveringar dr mer legitima och darfér ocksa vanligare
inom kommunal och statlig verksamhet, som férvéntas strava mot det
jamstédlldhetspolitiska malet att alla oavsett kon ska ha samma makt
att utforma sambhillet och sina egna liv (Wahl m.fl. 2018).

Metoder i mangfaldsarbete

De organisationer vi har studerat anvinder flera metoder i sitt méng-
faldsarbete. I det foljande tar vi upp dem som ér vanligast i virt material:
rekrytering och befordran, mentorprogram, nitverk och arbetsgrupper
samt utbildning.
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Rekrytering och befordran

Flera av de studerade organisationerna har gjort en 6versyn av sina
rekryterings- och befordringsforfaranden. Logistikforetaget har helt sett
over sitt rekryteringsforfarande och granskat hur kompetens identifieras
och virderas, pa det stora it-foretaget finns det numera krav pa att det
ska finnas minst en slutkandidat av vardera kon och pé det medelstora
it-foretaget kallas alla kvinnliga kandidater till intervju pa de positioner
dér det generellt sett dr fa kvinnliga sokande. Att formalisera rekryte-
rings- och befordransprocesser och skapa tydligare kriterier for urval
och befordran, utvirderingar och l6neséttning dr vanliga atgarder inom
mangfaldsarbete. Det ses som ett sdtt att minska paverkan av den domi-
nerande gruppens godtycke och fordomar pa olika beslut och ddrmed
minska risken for diskriminering. Forskning pekar emellertid pa att
en formalisering av HR-praktiker inte helt eliminerar beslutsfattarnas
godtycke eller nodvindigtvis fordndrar hur HR-systemen varderar
kompetenser och formagor. Darfor finns det en 6verhdngande risk att
de kompetenser och féormégor som den dominerande gruppen anses
besitta fortsétter att premieras av systemen (Janssens & Zanoni 2014).

Négra av de studerade foretagen har riktade satsningar for att att-
rahera kandidater fran underrepresenterade grupper. Via samarbeten
med myndigheter och ideella organisationer deltar flera av de studerade
foretagen iinitiativ for att 6ka rekryteringen av migranter och langtids-
arbetslosa. En utmaning hdr dr att dven om foretagets rekryteringar pa
ldgre nivaer préglas av mangfald betyder det inte att utvecklingsmojlig-
heterna ér likvirdiga for alla. Detta var tydligt i kemiforetaget: deras
rekryteringsférfarande och samarbeten ledde till att féretaget hade en
mangfald bland personalen pé ldgre nivéer, men det saknades tydliga
initiativ for att fordndra dessa personers utvecklingsmojligheter och
pé hogre nivaer radde klart bristande etnisk mangfald. Detta kan har-
ledas till det som postkolonial teori kallat "andrafiering”, det vill sdga
att poangtera hur annorlunda en medlem av en underordnad grupp ér
och ddrigenom legitimera hens underordnade position. I vart material
finns chefer som beréttar hur trevligt det 4r med personer med utlandsk
bakgrund eftersom de dr sé tacksamma for att de har fétt ett jobb, inte
ar s intresserade av att gora karridr och dr mer lojala med foretaget
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dn vad svenskar dr. Genom att bortse fran att “tacksamhet”, “n6jdhet”
och "lojalitet” kan vara resultatet av en utsatt position pa arbetsmark-
naden gér arbetsgivarna miste om att upptacka dessa anstélldas fulla
potential. De kommer dérfor fortsatt att behandla dem som annorlunda
och erbjuda dem sdmre utvecklingsmojligheter (Romani m.fl. 2019).

I ndgra foretag hade mangfaldsarbetet i sig blivit ett kriterium vid
rekrytering och utvardering for befordran. Exempelvis foljde finansfo-
retaget som en del av prestationsbedomningen upp hur vil chefer hade
lyckats uppna sina jamstalldhets- och mangfaldsmal. Nagra av foretagen
forsokte paverka utfallet av rekryterings- och befordringsprocesserna
genom att sdtta upp mal for rekryteringar, sdrskilt pa chefsnivéer. Det
ar forhallandevis vanligt i stérre organisationer (Wahl m.fl. 2018). Kvo-
tering, det vill séiga att platser reserveras for personer ur en viss grupp
utan hdnsyn till kompetens, 4r inte tillatet i Sverige eller EU. Daremot
ar det tillatet med positiv sarbehandling vad giller kon, vilket innebar
att en arbetsgivare i en rekrytering kan vilja en person av underrepre-
senterat kon som har lika eller likartade meriter (ibid.). Beroende pa
hur rekryteringsmal implementeras och foljs kan de bidra till f6rdnd-
ringsarbetet. Vara intervjupersoner vid logistikforetaget vittnade om
att de fordelningsmal vad géllde kon och internationell bakgrund pa
chefspositioner som dgarna hade satt upp var en padrivande faktor for
méngfaldsarbetet. Pa det stora it-foretaget fanns ett mal for andelen
kvinnor pé chefsbefattningar, men ledningen prioriterade inte att striva
efter att det skulle uppnas och det gjorde dirmed inte heller av chefer
pé lagre nivaer savida de inte sjdlva ansdg att mélet var viktigt.

Mentorprogram

I Sverige har mentorprogram varit ett populdrt inslag i foretagens jam-
stalldhetsarbete (SOU 2014:80), och idag finns det 4ven mentorprogram
for personer med utlindsk bakgrund. Flera av foretagen i vér studie
skickade medarbetare som mentorer till den typen av mentorprogram.
Tanken bakom formaliserade mentorsrelationer ér att eftersom relationer
med overordnade dr avgérande for karridren ska personer ur underrepre-
senterade grupper fa tillgang till ett utvidgat ndatverk (Wahl m.fl. 2018).
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Mentorprogram kan vara organiserade pé olika sitt, kan vara externa
eller interna och kan innehélla olika mycket utbildning. Vilken sorts
kunskap som férmedlas kan ocksa variera (Wahl m.fl. 2018; Benschop
m.fl. 2015). Metoden har fatt kritik eftersom den litt sinder budskapet
att det ar adepten som ska ldra av mentorn hur hen ska ga tillvaga for
att gora karridr. Det kan visserligen vara till hjilp for adepten pa indi-
vidniva, men det leder inte nédvandigtvis till nagot larande for men-
torn eller nagon forandring pa organisationsniva. Det finns emellertid
mentorprogram som har visat sig ha en storre férandringspotential.
Dessa fokuserar pa ett msesidigt lirande mellan mentor och adept och
bygger pa kunskap om ojamlika maktrelationer (Benschop m.fl. 2015).

Den typ av mentorprogram som férekommer pa de foretag vi stu-
derade dr sddana dir en anstélld far mojlighet att agera mentor for en
person som nyligen kommit till Sverige. Programmen verkar ha ambi-
tionen att ge mojlighet till msesidigt larande och utgar fran kunskap
om ojamlikheter i samhillet. Att doma av véra intervjuer kan de ha
positiva effekter pa individniva: adepterna far kontakt med personer
som ar etablerade pa arbetsmarknaden som kan agera som referenser,
och mentorer vittnar om att de har ldrt sig mer om andra kulturer.
Potentialen for organisatorisk forandring tycks emellertid vara begran-
sad just pa grund av att metoden framst ar inriktad péd individnivéan.

Nitverk och arbetsgrupper

Iflera av foretagen vi studerat finns natverk, exempelvis f6r kvinnor och
hbtq-personer, vilket 4r en annan etablerad metod f6r mangfaldsarbete.
Nitverk samlar ofta en underrepresenterad grupp i organisationen och
utgdr en arena for information, rad och stéd. De kan gora det mojligt
att driva fragor som kan vara svara for enskilda individer att driva pa
grund av den utsatthet det medfor att tillhora en underrepresenterad
grupp (Wahl m.fl. 2018). Nétverk och arbetsgrupper kan ocksa samla
anstillda som &r engagerade i mangfaldsfragor och utgora en resurs
for ledningen genom att komma med information och férslag till f6r-
andring samt agera som intressenter och driva pa fragorna gentemot
ledningen (ibid.). P4 det mellanstora it-foretaget fanns det bade en grupp
som driver jamstdlldhets- och mangfaldsfragor pa foretaget i samrad
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med ledningen och ett 16st ssmmanhéllet natverk som samlar anstallda
som vill ldra sig mer om jimstalldhet och méngfald.

Nitverk som metod har fatt kritik for att det 4r ett enkelt sétt for
ledningen att praktisera lapparnas bekdnnelse samtidigt som det kan
leda till 6kad isolering av icke-dominerande grupper. Nétverkens for-
dndringspotential dr avhangig av att de har ett explicit uppdrag att verka
for fordndring av organisationen eftersom det dé finns en mojlighet att
de kommer att patala ojamlikheter i organisationen. Samtidigt finns
det en risk for att ansvaret for férandringen forskjuts fran ledningen
till natverkens och arbetsgruppernas medlemmar (Benschop m.fl. 2015).

Utbildning

I princip alla foretag i studien tillhandaholl utbildningar som en del
av sitt mangfaldsarbete. Det dr en av de vanligaste metoderna i mang-
faldssammanhang, men utformningen kan variera (Wahl m.fl. 2018).

Utbildningen kan vara inriktad pé att hoja yrkeskompetensen hos
personer fran underrepresenterade grupper, exempelvis kvinnor i mans-
dominerade yrken, i syfte att bryta segregeringen pa arbetsmarknaden.
Idag dr det dock vanligt att denna typ av kompetenshéjande insatser
riktas till migranter for att hjalpa dem att komma in pa arbetsmarkna-
den (ibid.). Till exempel arrangerar detaljhandelskoncernen vi studerat
ettledarutvecklingsprogram som syftar till att identifiera och utveckla
potentiella ledare med utlindsk bakgrund. Eftersom denna typ av
ledarutvecklingsprogram vanligtvis har ett individfokus blir fordnd-
ringspotentialen pa organisationsniva begransad.

Vanligast ar emellertid utbildningar som syftar till att sprida medve-
tenhet och kunskap om mangfaldsfragan (Benschop m.fl. 2015). Formatet
kan vara allt fran traditionella foreldsningar som ska skapa medvetenhet
om problemen med brist pa mangfald och mervérdet av mangfald till
mer interaktiva utbildningar som gér ut pa att 6ka kunskap om mang-
fald och innehaller kommunikationsévningar, gruppdiskussioner och
rollspel om skillnader (ibid.). Pa de studerade foretagen férekommer
béde utbildningar som alla anstédllda maste genomgé och sérskilda
satsningar, ibland riktade till chefer, eller som inslag i befintliga utbild-
ningar sdsom ledarskapsutbildningar. Logistikforetaget genomforde en
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omfattande satsning med en skrdddarsydd utbildning i workshopformat
om mangfald och inkludering som alla anstédllda genomgick och som
leddes av cheferna.

Mangfaldsutbildningar kan formedla olika typer av budskap. Anand
och Winters (2008) har identifierat tre ansatser: “diskriminering och
rattvisa”, som fokuserar pa antalsméssiga fordelningar och lagstiftning
och bidrar till assimilering och konformism; "tillganglighet och legitimi-
tet”, som framjar acceptans och hyllar skillnader ur ett affarsnyttoper-
spektiv; och "larande och integrering”, som synliggor olika perspektiv
och fokuserar pa lairande och personlig utveckling. Anand och Winters
pekar pa att forskningen har kritiserat bdde ”diskriminering och réttvi-
sa’-perspektivet och “tillgdnglighet och legitimitet™ perspektivet for att
de underlater att synliggora och problematisera makt och féormedlar en
harmonisk syn pa skillnader. "Larande och integration”-perspektivet,
dédremot, for fram att det 4r maktrelationer som maste férandras for
att allas perspektiv ska bli lika legitima och for att organisationen ska
forandras. Utbildningarna pé flera av de studerade féretagen innehaller
inslag som ror makt, men det 4r “tillgdnglighet och legitimitet”-per-
spektivet som dominerar (ibid.).

Ett populdrt tema i ndringslivet i stort och inom de studerade fore-
tagen dr utbildningar i unconscious bias, det som pa svenska brukar
kallas "omedvetna fordomar”. Dessa utbildningar syftar till att synlig-
gora bakomliggande orsaker till omedvetna fordomar och vilka kon-
sekvenser fordomarna far. Enligt Wahl m.fl. (2018) kan utbildningarna
utmana forestillningen att enskilda individer 4r objektiva och neutrala
och dérigenom synliggora hur individuella attityder och beteenden kan
kopplas till maktstrukturer i organisationer och samhallet. Samtidigt
riacker det inte att ha insikter om sina fordomar for att ens beteende
ska forandras, och insikterna leder inte heller automatiskt till att orga-
nisatoriska praktiker forandras (Kalev m.fl. 2006; Noon 2018). Flera av
intervjupersonerna som hade ansvar for att driva mangfaldsarbetet i
de studerade foretagen var tydliga med att utbildningar om omedvetna
fordomar inte var tillrickliga for att fordndra beteenden. Daremot sag
de utbildningarna som en av flera byggstenar; andra byggstenar kunde
vara att se 6ver rekryteringsrutiner och uppratta checklistor som hjilper
chefer att inte falla tillbaka i gamla beteendemonster.
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Maingtaldsarbetets forandringspotential: vilja,
kunskap om ojdmlikhet och férdandringsarbete

Vivill i detta avslutande avsnitt lyfta fram tre aspekter av méngfalds-
arbetet som péverkar arbetets potential att fa till stind verkliga férand-
ringar: viljan att skapa mangfald och motarbeta ojamlikheter, kunskap
om ojamlikhet och kunskap om férandringsarbete.

En uttalad vilja att skapa mangfald och motarbeta ojamlikheter
bidrog i vara studerade foretag till att chefer och medarbetare agerade
annorlunda i olika sammanhang. Det medelstora it-foretaget kom-
municerade mycket tydligt sin vilja att komma tillrdtta med sin skeva
konsfordelning, bade i skrift och bild samt i chefers uttalanden. Det
gjorde visserligen att kvinnor i organisationen kunde kdnna press pa
grund av den 6kade uppmérksamheten, men det var en stark signal om
att kvinnors kompetens var efterfragad och att de var uppskattade som
medarbetare. Argument for mangfald som handlar om att ta tillvara
kompetens riskerar att féra med sig en essentialistisk och utilitaristisk
syn pa identiteter. Sadana argument ar dock viktiga eftersom anstillda
som anses besitta vardefull kompetens har en mer férdelaktig makt-
position. Janssens och Zanoni (2014) visar att nér etniska minoriteter
kopplas ihop med virdefull kompetens motverkar det forestdllningar
om att medlemmar av etniska minoriteter generellt har ldgre kompetens.
P& det medelstora it-bolaget vi studerade innebar den uttalade viljan
att manliga chefer anstringde sig mer for att stodja kvinnor i karria-
ren. Den innebar ocksé att kvinnor kinde sig beméktigade att patala
ojamstéllda forhallanden och att bade kvinnor och min engagerade sig
i foretagets forandringsarbete. Den uttalade viljan kan ddrmed ségas ha
Oppnat for ett synliggérande och ifragasittande av normer och bidragit
till att skapa ett utrymme for 6msesidigt lairande mellan majoritets-
och minoritetsgrupper i organisationen (jfr Janssens & Zanoni 2014;
Holgersson & Romani 2020).

Mangfaldsarbetets forandringspotential paverkas ockséa av nyckel-
personers kunskap om ojamlikheter och deras konsekvenser. Aven om
vara intervjupersoner tyckte att méngfald var viktigt pa ett principiellt
plan var det inte alltid de kunde forklara pa vilket sitt ojamlikhet var
ett problem for sjilva verksamheten. Vidare kunde kunskapen om
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ojamlikhet vara ojamnt fordelad bland medarbetare och cheferna. Pa
det medelstora it-foretaget var kunskapsnivan hog bland cheferna, vilket
gjorde att de till exempel var mer uppmérksamma pa hur de bedémde
kvinnor och min i rekryterings- och befordranssammanhang. Pa det
stora it-foretaget fanns det personer pa hoga nivaer inom HR som hade
goda kunskaper om ojamlikheter, medan personer inom HR pa lagre
nivéer inte var lika kunniga. Att dessa personer inte riktigt forstod
problematiken medforde att de inte kunde stodja chefer i att exempelvis
rekrytera for 6kad mangfald eller infora inkluderande arbetssitt, och
deras frustration och daliga samvete kring mangfaldsfragorna forsva-
rade arbetet (jfr Schwabenland & Tomlinson 2015).

Den tredje aspekten, kunskap om fériandringsarbete, inbegriper
kunskap om forandringsstrategier och metoder. Att f6rsta problemen
med ojamlikhet innebdr inte per automatik att veta vad som kan goras,
i vilken ordning det ska goras eller vilka metoder som finns att tillga.
I kemiforetaget fanns ett stort engagemang for mangfaldsfragor, men
det saknades kunskap om foridndringsarbete. Det resulterade i att de
fokuserade pé att rekrytera kvalificerad utlandsfodd personal, men
inte var uppmarksamma pa att dessa personer rekryterades till posi-
tioner som inte erbjod nagon mojlighet till karridrutveckling. Pa sd satt
bidrog méangfaldsarbetet till att uppritthalla en ojamlikhetsregim dar
ledningspositioner och positioner med karridrmajligheter befolkades av
infodda svenskar och i princip alla utrikes fodda medarbetare fanns pa
lagre nivéer och saknade karridrméjligheter. Det blottar en avsaknad av
maktperspektiv i fordndringsarbetet (Benschop m.fl. 2015; Wahl m.fl.
2018), en medvetenhet om att det finns strukturella maktojamlikheter
i samhallet och i organisationer och att dessa maktojamlikheter inte
ar naturliga utan nagot vi tillsammans skapar. Férandringsarbetets
potential att motverka ojamlikhet och frimja jamlikhet uteblir eller
aventyras om det bygger pa en syn pa skillnader som reducerar indivi-
der till fasta kategorier, och om organisationspraktiker och ménniskor
antas kunna vara neutrala och objektiva.

I flera av de andra studerade foretagen fanns en medvetenhet om
att det inte rdcker med att fokusera pa fordelningar, utan att kulturen
maste fordndras, bland annat behéver normer vidgas sa att fler kan
passa in utan att beh6va anpassa sig. Dock ser vi att det finns en ten-
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dens att fordndringsarbetet blir alltmer individfokuserat (SOU 2014:80).
Ett tydligt uttryck for det dr den stora vurmen for utbildningar om
omedvetna fordomar. Individen dr en viktig komponent i fordndrings-
arbetet, men fordndringsarbete som riktar in sig pa individnivén vilar
pa en oOverdriven tilltro till individens handlingsférméga och bortser
delvis eller helt fran att virt handlande péaverkas av det strukturella
sammanhang vi befinner oss i. Det ldgger ocksa ett for stort ansvar pa
enskilda personer att bade astadkomma forandringar och ta ansvar for
misslyckanden i férandringsarbetet. Noon (2018) hivdar dock att ett
fokus pa individen paradoxalt nog skulle kunna leda till att individer
stimuleras att djupare granska de strukturer och kulturer som uppratt-
haller fordomarna och uppnar en storre forstaelse f6r hur maktrelationer
skapas och uppratthalls.

Kunskap om fordndringsarbete handlar ocksa om att inse att det
inte finns en viss metod som 4r bést eller racker med ett enda initiativ.
Ojamlikhet dr ett komplext problem och foéréandring kraver ett konti-
nuerligt arbete som innefattar manga metoder. Det dr intressant att
notera att organisationer som anser sig vara framgangsrika i sitt for-
dndringsarbete utmarks av att de anvinder ménga metoder samtidigt,
och om en satsning misslyckas avskriver de inte fragan utan tar istallet
lirdom infor nésta steg (SOU 1994:3). De foretag som vi studerat som
har mangfald som en del av sin strategi och vardegrund har goda for-
utsdttningar att fa till stind fordndringar, dd det borgar for att de inte
ger upp i forsta taget.

Vihar konstaterat att insikter fran den kritiska mangfaldsforskningen
inte ar tillrdckliga for att 4stadkomma forandring, men de ér viktiga
for att kunna utforma ett méngfaldsarbete med forandringspotential.
De gor det ocksé mojligt att som chef kritiskt reflektera dver sin egen
praktik i syfte att kontinuerligt utveckla sitt férandringsarbete. Sam-
arbetet mellan praktiken och den kritiska mangfaldsforskningen ar
ocksa avgorande for att generera kunskap om forandringsarbete. Vi
vill dérfor bjuda in bade praktiker och forskare till att fortsétta bidra
med kritiska perspektiv pa mangfaldsarbete for att pa sa sitt hitta
vagar till att utmana och férandra ojimlikhetsregimer i samhaillet och
i organisationer.
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Slutsatser

I detta kapitel har vi diskuterat mangfaldsarbetets potential att fordndra
organisationers ojimlikhetsregimer utifran en studie av sex svenska fore-
tag med ett ambitiost mangfaldsarbete. Med hjilp av tidigare forskning
om mangfaldsarbete har vi lyft fram och diskuterat pa vilket sétt dessa
foretag har definierat och kartlagt mangfald i sin organisation, hur de har
utformat sina mangfaldsstrategier och vilka metoder de har anammat.
Var diskussion har synliggjort komplexiteten i detta fordndringsar-
bete. Att manniskor delas in i olika kategorier dr kopplat till etablerade
ojamlikhetsregimer, varfor varje del av ett forandringsarbete, frin val av
definitioner till strategier och metoder, behover forstas mot bakgrund
avradande maktstrukturer. Det ar pa grund av denna komplexitet som
forandringsaktorer trots goda avsikter kan bidra till att upprétthalla
ojamlikhetsregimer. Det finns darfor heller inte nagon metod som alltid
fungerar bést, utan varje alternativ har sina mojligheter och begrins-
ningar. Vi har emellertid pekat pa att en vilja att skapa mangfald och
motverka ojamlikheter, kunskap om ojamlikheter samt kunskap om
forandringsarbete ar tre aspekter som paverkar mangfaldsarbetets
potential att dstadkomma ett mer jamlikt arbetsliv och samhalle.
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