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SAMMANFATTNING 
 
 
Syfte ð Denna studie syftar till att kritiskt analysera ett antal svenska företags marknadsföring av 

mångfald i relation till hur denna speglas i praktisk handling för att på detta sätt skapa förståelse 

för hur svenska företags förhållande till mångfald kan tolkas och förklaras.  

Metod/tillvägagångssätt ð Kvalitativa metoder har använts i form av semistrukturerade 

intervjuer med representanter från sju svenska företag som följer det globala ramverket Global 

Reporting Initiatives riktlinjer för rapportering av hållbarhet där mångfald ingår. Även företagens 

publicerade marknadsföringsmaterial utgör den bas som ligger till grund för studien.  

Resultat ð Överlag förhåller sig de medverkande företagen till mångfald som de förhåller sig till 

jämställdhet då de i stor utsträckning utgår ifrån att fokusera på människors likheter genom att 

behandla alla medarbetare lika samt delge dem lika möjligheter inom organisationen. Detta trots 

att mångfald inte enbart handlar om att se till individers likheter, utan även till deras olikheter 

som exempelvis varierande bakgrund, andra värderingar, erfarenheter och tankesätt, samt att lyfta 

fram och värdesätta dessa som en tillgång för verksamheten. Dessa två skilda perspektiv på 

mångfald tenderar sedan att påverka företagens praktiska mångfaldsarbete.  

Originalitet  ð Forskning efterfrågas på området och djupgående studier saknas vad gäller 

svenska företags sätt att praktiskt arbeta med mångfald. Att undersöka företag med koppling till 

Global Reporting Initiative belyser, även detta, studiens originalitet. 
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1 INLEDNING  

 
 

I och med de förändringar som Sverige och den svenska arbetsmarknaden står inför uppmärksammas nu det 

ökade behovet av kompetens inom företag. Jakten på kompetens kan komma att medföra ett nytänkande ifrån 

företagens sida vad gäller att se till befintliga och nya potentiella resurser i samhället. För svenska företag kan 

detta även komma att innebära en lärandeprocess i att gå från jämställdhetsarbete till mångfaldsarbete.  
 

 

1.1 Ökat behov av kompetens 

Den ökade internationaliseringen innebär en utmaning för företag i och med att de utsätts för allt 

hårdare konkurrens såväl lokalt som internationellt (Simon, 2000). Då Sverige under de senaste 

decennierna har halkat ner i den internationella välfärdsligan framhåller Svenskt näringsliv 

(Johnson, 2002) vikten av att ta tillvara på de nya möjligheter som internationaliseringen medför 

för att på så sätt kunna skapa nya konkurrensfördelar både på den svenska och den globala 

marknaden. Detta särskilt med tanke på den brist på kompetens svenska företag idag lider av i 

form av såväl tekniskt som naturvetenskapligt kunnande samt de annalkande pensionsavgångar 

som kommer att minska andelen förvärvsarbetande inom en snar framtid (ibid.), något som även 

regeringen har uppmärksammat (Svenska ESF-rådet, 2007).  

 

Samtidigt indikerar Näringsdepartementet (2000) att samhället och den svenska arbetsmarknaden 

står inför stora förändringar i och med att befolkningen och därmed arbetskraften från och med 

2008 kommer att krympa parallellt med att sammansättningen av desamma kommer att se 

annorlunda ut, exempelvis kommer andelen äldre, kvinnor och människor med utländsk 

bakgrund att öka i arbetslivet. De förändrade villkoren innebär en ny situation för företag att 

förhålla sig till, något som medför att det i framtiden kommer att bli viktigare för företag att 

kunna leda interkulturell kommunikation och samarbete, hantera nationell och regional 

stereotypisering, etnisk mångfald, liksom den åldrande befolkningen och det minskade 

födelseantalet (Simon, 2000). 
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1.2 Nytänkande i jakten på kompetens 

Med bakgrund av det ökade behovet av kompetens menar regeringen (Svenska ESF-rådet, 2007) 

att det är viktigt att se till de befintliga resurser av arbetskraft som finns i befolkningen för att på 

så sätt gynna den ekonomiska tillväxten och landets välfärd. Billing & Sundin (2006) anser att 

efterfrågan på resurser kommer att tvinga företagen att söka i nya riktningar, liksom att tänka på 

ett annat sätt för att fortsättningsvis kunna konkurrera på marknaden. Även Konrad et al. (2006) 

framhäver att i synnerhet företag i skandinaviska länder kan komma att se till nya potentiella 

resurser för att anpassa sig till den föränderliga kontext de verkar i.  

 

Svenskt näringsliv (Johnson, 2002) spår att framgångsrika nationer och regioner i 2000-talets 

ekonomi kommer att vara de som förmår att rekrytera och utveckla människor med många olika 

kompetenser och rekommenderar därför företag till att utveckla och tillvarata såväl ny som 

befintlig kompetens samt attrahera kompetens från andra länder. Detta, samtidigt som 

framtidsbilden pekar mot ökad mångfald i arbetskraften, kan medföra att mångfald kan komma 

att spela en avgörande roll för Sverige och dess ekonomiska utveckling (Näringsdepartementet, 

2000; Johnson, 2002).  Schneider & Barsoux (1997) framhåller att utmaningen med mångfald 

ligger i att óbehandla mångfald som en resurs istället för ett hot som är grundläggande för att svara på den 

globala marknadens ekonomi, för att skörda frukterna av gränsöverskridande allianser, och för att öka 

organisatoriskt lärandeó (sid.156). 

 

1.3 Från jämställdhetsarbete till mångfaldsarbete  

Enligt Alm (2001) är mångfald i arbetslivet ett relativt nytt begrepp i Sverige, vilket även 

Jarzabkowski och Searle (2004) menar på senare tid har kommit att bli ett viktigt ämne på alla 

nivåer i företaget. Trots detta har det framkommit att skandinaviska företag överlag är dåliga på 

att uppmärksamma mångfald, vilket är ansenligt eftersom länderna står inför stora demografiska 

förändringar (Singh och Point, 2004). Att Sverige samtidigt anses ignorera verkligheten i och med 

den marginalisering och diskriminering som förekommer på arbetsmarknaden har lett till en 

problematisering av hur mångfald bör ledas på arbetsplatsen, något som Sverige i jämförelse med 

andra länder först nu konfronteras med (Prasad et al., 2006; Billing & Sundin, 2006). Allen (1991 i 

Seymen, 2006) menar att det för organisationers del handlar om att gå igenom en lärandeprocess 

för att kunna leda, behålla och utveckla mångfaldiga arbetsstyrkor. 
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Det går att dra många paralleller mellan mångfald och jämställdhet som man, till skillnad mot det 

förstnämnda, har lång erfarenhet av att arbeta med i Sverige (Fägerlind & Ekelöf, 2001). Då 

mångfaldsarbetet innebär ett nytänkande och en utveckling av jämställdhetsarbetet är mycket av 

problematiken när det gäller etablerade normer, värderingar, attityder, system och processer 

desamma för de båda (Fägerlind & Ekelöf, 2001; Singh & Point, 2004). Martin och Collinson 

(2002 i Konrad et al., 2006) gör gällande att organisationer som tidigare har fokuserat på 

genusaspekter behöver lära sig och gå vidare genom att se över det vidare mångfaldsbegreppet 

som fortfarande är ett outforskat ämne i Europa. Empiriska studier har behandlat frågan 

huruvida europeiska företag har skiftat från gamla sätt att handskas med jämställdhetsfrågor till 

mångfaldsfrågor (se Singh & Point 2004). Forskning har då utförts med syfte att undersöka 

europeiska företags olika perspektiv på mångfald i form av kvantitativa studier av företags 

marknadsföring, vilket har resulterat i att djupgående studier efterfrågas för att även se till hur 

företag praktiskt arbetar med mångfald.     

 

Syftet med denna studie är att kritiskt analysera ett antal svenska företags marknadsföring av 

mångfald i relation till hur denna speglas i praktisk handling, för att på detta sätt skapa förståelse 

för hur svenska företags förhållande till mångfald kan tolkas och förklaras, samt med en 

förhoppning om att kunna bidra med kunskap inför framtida forskning.  

 

1.4 Definition av mångfaldsbegreppet 

Samhällsdebatten har i stort kommit att handla om etnisk mångfald. Det gäller dock att vara 

medveten om att mångfald innefattar mer än enbart denna aspekt av begreppet. Exempelvis 

Singh och Point (2004) definierar mångfald som den skala av skillnader som kan finnas i en 

grupp med människor, vilken inkluderar synliga skillnader som etnicitet, ålder och mindre synliga 

skillnader som politisk tillhörighet och sexuella preferenser. Jarzabkowski och Searl (2005) delar 

istället upp mångfald i tre specifika grupper och menar att demografisk mångfald kan hänföras till 

självklara skillnader som kön, ålder och etnicitet, informativ mångfald relateras till olika funktionella, 

experimentella och utbildande bakgrunder som medlemmar har med sig i bagaget och reaktiv 

mångfald vilket involverar de olika personlighetstyperna inom en specifik grupp. I Harrisson och 

Kleins (2007) definition inkluderar även anställning och lön i mångfaldsbegreppet vilket mer 

specifikt utgörs av ófºrdelningen av skillnader mellan medlemmarna av en grupp med respekt av ett allmªnt 

attribut, X, som anstªllning, etnicitet eller lºnó (sid. 1200).  
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Då undersökningen syftar till att skapa förståelse för hur de medverkande företagen förhåller sig 

till mångfald är det i första hand deras definitioner som ligger till grund för studien. Ser man till 

hur de medverkande företagen väljer att definiera mångfald väljer majoriteten att inkludera kön, 

nationalitet och/eller etnisk bakgrund. Utöver detta väljer många företag även att inkludera 

religiös tillhörighet, och några likaså ålder samt funktionshinder i sina definitioner. Även ras och 

färg samt sexuell läggning, politiska åsikter och social bakgrund förekommer. Ett av företagen är 

mindre specifik men desto vidare i sin definition och väljer att, utöver kön, beskriva mångfald 

som best¬endes av óindivider från varierande bakgrund med olika erfarenheter, kunskap och personlig 

karaktªristikó.  
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2 FORSKNINGSMETODIK 
 
 

För att uppnå syftet har kvalitativa metoder använts i form av semistrukturerade intervjuer med representanter 

från sju svenska företag som alla rapporterar enligt det globala ramverket Global Reporting Initiative. Även 

företagens marknadsföringsmaterial utgör den bas som ligger till grund för undersökningen. Ytterligare för studien 

forskningsrelevanta överväganden har gjorts i hänsyn till vetenskapssyn, forskningsprocessens praktiska 

tillvägagångssätt samt etiska aspekter. 
 

 

2.1 Varför en studie om mångfald? 

Mångfald är aktuellt, i synnerhet för svenska företag, och man kan se en växande trend i att allt 

fler organisationer väljer att rapportera om mångfald i enlighet med det globala ramverket Global 

Reporting Initiatives riktlinjer (för mer information angående Global Reporting Initiative se Appendix 1). 

Att rapportera om mångfald, som i ramverket benämns som en av de sociala 

prestationsindikatorerna inom företagets hållbarhetsrapportering, är ett sätt för företag att 

kommunicera och marknadsföra sitt budskap om mångfald till anställda, ägare och intressenter. I 

Sverige följer idag 25 företag de riktlinjer som Global Reporting Initiative har satt upp (Global 

Reporting Initiative, 2007a). Med utgångspunkt i att företagen på frivillig basis rapporterar om sitt 

hållbarhetsarbete grundar sig denna studie på antagandet om att de även rapporterar om 

indikatorn för mångfald, ett antagande som gör det intressant att undersöka hur dessa företag i 

praktiken arbetar med mångfaldsfrågor. Det finns, oss veterligen, ingen tidigare studie som har 

undersökt hur företag med koppling till Global Reporting Initiative marknadsför eller praktiskt 

arbetar med mångfald, vilket belyser denna studies originalitet.  

 

Även managementbranschen intresserar sig för mångfald vilket har gjort det möjligt för oss att 

parallellt samarbeta med konsultfirman Accenture. Uppsatsen kommer i och med detta samarbete 

att resultera i en separat konsultrapport som skrivs med handledning av två konsulter verksamma 

inom området för Human Performance. Vi ser det som viktigt att i detta sammanhang betona att 

denna examensuppsats skrivs helt utan inblandning från Accenture. 

.  
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2.2 Medverkande företag 

Som tidigare nämnts rapporterar 25 svenska företag i enlighet med de riktlinjer som Global 

Reporting Initiative har satt upp för rapportering av hållbarhetsarbete, vilken även innefattar 

mångfald. Samtliga av dessa har tillfrågats att medverka i studien, varav följande sju företag har 

valt att deltaga och utgör därmed basen för studien: Apoteket AB, Perstorp AB, Sandvik AB, 

Skanska AB, Telefonaktiebolaget LM Ericsson, The SAS Group och Trelleborg AB. Majoriteten av dessa 

företag är verksamma inom industribranschen och erbjuder i första hand produkter och tjänster 

till andra företag, resterande klassas som kundorienterade företag.  

 

Det har varit ett aktivt val att basera studien på ett mindre urval på grundval av ett flertal 

aspekter. Motiveringen till varför just den aktuella undersökningsenheten har valts grundar sig 

främst på det antagande som tidigare nämnts; om att de valda företagen rapporterar om mångfald 

och att de därmed rimligtvis kan tillhandahålla information om mångfaldsarbete. Företag som 

inte rapporterar i enlighet med Global Reporting Initiative faller därför utanför studiens ramar. 

Andra viktiga faktorer för motivering av urvalet är även rimligheten för genomförandet samt 

tidsaspekten. Inom den begränsade tidsperioden för uppsatsskrivandet har det därför inte heller 

varit vår intention att intervjua alla 25 företag. Tvärtom, var vi mot slutet av forskningsprocessen 

tvungna att tacka nej till ett flertal företag som i ett sent skede visade intresse för att deltaga i 

studien. De sju medverkande företagen utgör därmed de företag som var först med att svara och 

tacka ja till vår förfrågan.  

 

Att företagen i studien har ställt sig positiva till att medverka kan antas bero på att de, i och med 

sin koppling till Global Reporting Initiative, arbetar aktivt med mångfald och därmed kan tänkas 

se sin medverkan som positiv marknadsföring. Alternativt skulle man kunna tänka sig att det i 

och med en kommande återkoppling från vår sida finns ett intresse för att få insyn i hur andra 

företag arbetar med mångfald. En annan rimlig förklaring är att samarbetet med Accenture och 

den utlovade konsultrapporten kan ha bidragit till ett intresse för att deltaga i undersökningen. 

Tänkbara förklaringar till varför resterande företag inte har återkommit, alternativt avböjt till att 

medverka, skulle kunna vara bristande intresse, tidsbrist eller att en del företag ogärna delger 

känslig information angående deras strategier med risk för att de kan komma andra företag till 

gagn. Det går inte heller att bortse ifrån att vår förfrågan om att medverka kanske inte har nått 

fram till alla  25 företag. 
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2.3 Vetenskapssyn och ansats 

Då syftet med studien har varit att skapa förståelse för svenska företags förhållande till mångfald 

har en kvalitativ strategi ansets vara lämplig eftersom det innebär att vi som forskare intar ett 

tolkande synsätt, något som speglas i den hermeneutiska vetenskapssynen. Ett centralt begrepp 

för denna vetenskapssyn är förståelse som Andersson (1979) menar är detsamma som att finna 

mening och betydelse för olika fenomen. Målet för denna studie har varit att skapa förståelse med 

hjälp av tolkningar som vi som forskare gör av företagens, i sin tur redan gjorda, tolkningar av 

den sociala kontext i vilka de verkar, något som Bryman (2002) lyfter fram som ett viktigt 

argument för motiveringen av en kvalitativ ansats. Dessutom har det varit ett aktivt val att inte 

redan i förväg begränsa oss till en bestämd definition av begreppet mångfald utan istället inta ett 

öppet och induktivt synsätt för att på så sätt utgå ifrån och sätta företagens tolkningar av 

mångfald i centrum. Ett motsatt förhållningssätt hade inte i samma utsträckning låtit empirin 

lotsa oss genom analys- och tolkningsprocessen som den i gällande studie har fått utrymme att 

göra.  

 

Studiens syfte har dock inte enbart varit att tolka, utan även att kritiskt tolka företagens 

förhållande till mångfald, ett resonemang som känns igen från diskursanalysen och som påminner 

om det Gill (2000 i Bryman, 2002) omnªmner som óskeptiska tolkningaró, vilket betyder att 

tränga bakom det som sägs eller presenteras. I och med detta angränsar vetenskapssynen bakom 

denna studie inte enbart till hermeneutiken, utan även till den kritiska teorin som förespråkar 

avslöjande retorik och kritisk dialog inom forskningen (Bay, 2007).  

 

2.4 Motivering till vald forskningsstrategi och metod 

I och med valet av en kvalitativ forskningsstrategi samt valet att studera förhållandevis få 

undersökningsenheter har vi delgivits möjligheten att undersöka komplexiteten i ett problem, för 

att således inte enbart kunna ta reda på vilka resultaten är, utan även förklara varför vissa resultat 

kan uppstå (Denscombe, 2000). Personliga intervjuer har genomförts med utvalda representanter 

för de medverkande företagen som direkt eller indirekt arbetar med mångfaldsfrågor. I några fall 

har två representanter funnits med vid intervjutillfället, vilket troligtvis både kan ha haft positiv 

och negativ inverkan vid intervjutillfället. Denscombe (2000) menar att just intervjuer ger en 

värdefull möjlighet att få kontakt med nyckelpersoner som kan erbjuda privilegierad information 

som andra saknar, vilket också har varit motivet med vald metod. Man kan dock fundera över 
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huruvida informationen hade avvikit om istället andra, än de för studien aktuella 

representanterna, hade fått svara på identiska frågor. Ytterligare en motivering som ligger bakom 

valet av metod är att man som Bryman (2002) menar även får tillgång till mer detaljerade och 

fylliga svar, i vårt fall, om företagens sätt att arbeta med mångfald som inte går att finna i 

skriftliga dokument eller på hemsidor. Utöver representanter för de olika företagen har tre 

konsulter inom området intervjuats för att genom deras erfarenhet av mångfaldsfrågor få tillgång 

till en  annan och komplimenterande bild av problemet.  

 

Förutom primärdata från intervjuer har även information i form av företagens publicerade 

marknadsföringsmaterial som rör mångfald samlats in. I synnerhet har företagens hemsidor för 

oss varit en riklig källa till information, i och med att det är via denna kanal som mycket av 

företagens budskap till intressenter kommuniceras, bland annat i form av uppförandekoder och 

företagsrapporter. Företagens hemsidor, vilka även många av respondenterna har hänvisat till, 

kan därför ses som ett viktigt komplement till information som intervjuerna har genererat. 

Dessutom, som Bryman (ibid.) menar, är en fördel med denna typ av material att det som 

studeras inte påverkas av forskarens närvaro, vilket rimligtvis har skett vid intervjutillfällena. I 

största möjliga mån har studien försökt täcka in den information som finns på hemsidor och då 

främst i hållbarhetsrapporter, men det går ändå ifrågasätta om detta har varit tillräckligt eller om 

det finns material som har förbisetts. Det går även att fundera på om alternativa tillvägagångssätt 

hade kunnat användas för att samla in information angående företagens praktiska 

mångfaldsarbete. Slutsatsen blir ändå att intervjuerna i detta fall fyller sitt syfte genom att bidra 

med fyllig och detaljerad data som exempelvis enkäter i samma utsträckning inte hade kunnat 

göra.  

 

2.5 Redogörelse för forskningsprocessen 

 

2.5.1 Initial forskningsprocess 

Uppsatsarbetet påbörjades med en insamling av material i form av vetenskapliga artiklar för att i 

ett tidigt stadium få en överblick över vad som tidigare forskats om inom området för mångfald, 

samt för att kunna göra en övergripande litteraturöversikt. Litteraturöversikten har enligt 

Denscombe (2000) som avsikt att undvika en upprepning av tidigare redan genomförd forskning, 

utgöra ett underlag för ny forskning samt att identifiera de huvudsakliga problemområdena och 
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det som saknas i den nuvarande kunskapen inom området. Enligt Lindblad (1998) är ett 

framgångsrikt uppsatsarbete beroende av en noggrann litteraturgenomgång som bör omfatta, dels 

allmän teori och metod för uppsatsen, dels forskningsrapporter som ringar in det valda 

ämnesområdet. Den mängd insamlad teori och tidigare forskning som samlades in registrerades 

genom att kategoriseras för att på det sättet få ett överblickbart material att arbeta med, något 

som Denscombe (2004) påpekar är viktigt för att kunna hitta kopplingar i materialet. 

Insamlingsarbetet av relevanta forskningsbidrag och teorier har sedan pågått under hela 

undersökningsprocessen för att därmed ha möjligheten att tillgodogöra oss nya perspektiv och 

infallsvinklar under resans gång. Allt material har så långt det varit möjligt kritiskt granskats och 

värderats för att på bästa sätt säkerställa studiens kvalité. 

 

2.5.2 Insamling av data 

Inför intervjuprocessens början utformades en guide med diskussionsområden och tillhörande 

frågor. Intervjuguiden utformades efter grundlig genomläsning av sekundärdata men har sedan 

inte styrt intervjuernas innehåll som snarare har karaktäriserats av ett relativt öppet 

förhållningssätt. Fem övergripande teman utformades för att få en tydlig bild av hur företagen 

marknadsför mångfald samt praktiskt arbetar med densamma: (1) Företagets definition av mångfald (2) 

Rapportering av mångfald i enlighet med Global Reporting Initiative (3) Uppsatta mål för strategier och 

bakomliggande motiv (4) Resultat och mätning av mångfaldsarbete och (5) Lärdomar och erfarenheter av 

mångfaldsinitiativ (för mer information angående intervjuguiden se Appendix 2).  

 

Företagen kontaktades först via e-post med en förfrågan om att medverka i den planerade 

studien. Då svar i vissa fall inte hade inkommit efter en vecka ifrån det att en första kontakt hade 

tagits skickades påminnelser ut till företagen. I några fall skickades även e-post till andra relevanta 

kontaktpersoner än de som tidigare hade kontaktats. De företag som tackade ja till att deltaga 

utsåg sedan en eller i vissa fall två lämpliga representanter för en intervju, vilket i de flesta fall var 

just den eller de personer vi inledningsvis hade kontaktat. Mötet med varje informant varade 

mellan en till två timmar beroende på hur mycket tid var och en hade till förfogande. En intervju 

genomfördes på engelska vilket vi i förhand inte hade fått någon information om. Möjligtvis kan 

detta ha påverkat intervjusituationen i och med att engelska inte är vårt modersmål och att vi 

därför i mindre utsträckning har kunnat vara spontana i vårt sätt att förhålla oss till 

respondenterna.  
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Under intervjuerna valde vi sedan att inta en flexibel roll gentemot informanterna för att på så 

sätt låta det centrala vara deras utvecklande av synpunkter samt för kunna följa eventuella 

riktningar. Bryman (2002) skriver just att det är önskvärt att låta intervjun röra sig i olika 

riktningar eftersom det ger kunskap om vad respondenten upplever som relevant och viktigt. 

Därmed har den personliga kontakt som vi skapade med respondenterna samt den spontanitet 

som har varit tillåten under mötena gjort det möjligt att ställa relevanta följdfrågor som inte direkt 

grundar sig i den initialt utformade intervjuguiden. En sådan flexibilitet har medfört att 

informanterna har kunnat styra informationen så att förhållanden har kunnat upptäckas som vi 

som forskare i förväg inte varit införstådda med (Johannessen & Tufte, 2003). Att vi sedan valde 

att inte låta intervjuerna helt och hållet frångå en struktur grundar sig i att det, precis som Bryman 

(2002) skriver, krävs ett visst mått av struktur för att kunna jämföra de olika fallen med varandra.  

 

Ett aktivt beslut togs om att inte spela in intervjuerna på grund av det omfattande och 

tidskrävande arbete som sedan krävs för att transkribera materialet. En negativ aspekt som 

Denscombe (2000) påpekar angående detta är att det som sades under intervjuerna därför har 

kommit att påverkas av vår förmåga att minnas eftersom det inte finns någon objektiv 

upptagning av diskussionen. För att kompensera detta bestämde vi oss för att under intervjuerna 

låta en av oss ställa frågor och den andre göra noggranna fältanteckningar. Utöver att förhålla oss 

kritiska till forskningsförfarandet och oss själva, har vår avsikt även varit att inta ett tydligt 

källkritiskt perspektiv i förhållande till insamlad primärdata. Detta särskilt också med tanke på att 

studien till stor del handlar om att kritiskt förhålla oss till företagen och deras bakomliggande 

motiv och syften. Även Ödman (2003) belyser vikten att förhålla sig kritisk till respondenter då 

han uppmärksammar att informanter ibland ótalar med utg¬ngspunkt fr¬n en bestªmd tendens, som kan 

stºra deras verklighetsbeskrivningaró (sid. 85). 

 

2.5.3 Analys och tolkning 

För att få en djupare förståelse för hur företagen förhåller sig till mångfald har vi tittat till såväl 

deras marknadsföring som till hur deras praktiska arbete ser ut. Syftet med analysen har varit att 

tränga bakom deras uttalade syn på mångfald och kritiskt granska det underliggande perspektiv 

som speglas i faktisk eller avsaknad handling. Om vi enbart hade sett till hur företagen 

marknadsför mångfald, utan att sätta detta i relation till deras praktiska mångfaldsarbete, hade 

troligtvis denna djupgående förståelse gått förlorad. Analysprocessen har varit dynamisk och 

parallell i det hänseendet att materialet först separat och sedan på olika nivåer har analyserats i 
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omgångar. Allt eftersom nya idéer och spår har uppkommit har en alltmer djupgående förståelse 

för problemet skapats. Under analysen har insamlad primärdata tolkats utifrån och jämförts med 

det sekundära materialet i form av vetenskapliga artiklar och tidigare forskning. Den teoretiska 

referensram som har använts för att tolka empiriska data har å ena sidan bestått av forskning, å 

andra sidan av praxis från konsultbranschen. I synnerhet vad gäller det sistnämnda har ett kritiskt 

förhållningssätt intagits till insamlat material. Data från intervjuer har jämförts med företagens 

publicerade marknadsföringsmaterial, samt även mellan de olika företagen, vilket har gett upphov 

till ytterligare förståelse. Detta jämförande tillvägagångssätt är något som Gummesson (2003) 

lyfter fram som viktigt nªr han sªger att ónyckeln till kvalitativ forskning ªr jªmfºrelse, komparationó (sid. 

132). I mesta möjliga mån har sedan en kondensering av materialet genomförts för att kunna 

presentera data på ett så klart sätt som möjligt utan att för den sakens skull sålla bort väsentlig 

information. Gummesson (ibid.) menar att man, för att få överblick av den stora datamängd som 

samlats in, måste ordna informationen i begrepp, kategorier och modeller. I och med att empirin 

i stor utstrªckning har till¬tits att óf¬ tala fºr sig sjªlvó ªr analysens struktur uppbyggd kring de 

teman som har uppkommit allt eftersom denna har pågått. Allt eftersom forskningsprocessen 

sedan har fortskridit har slutsatser dragits i takt med att en allt djupare förståelse har skapats, ett 

förfarande som Ödman (2003) beskriver är vanligt i kvalitativa studier. 

 

I vår strävan efter förståelse är vårt engagemang som forskare samt närheten till de personer och 

företeelser som ska undersökas fundamental. Hermeneutiken föreslår ett närmande och 

djupträngande förhållande till den abstrakta verkligheten som för att förstås måste 

problematiseras (Andersson, 1979). I detta finns en medvetenhet om att vi, som Denscombe 

(2000) skriver, måste erkänna att vår identitet och våra värderingar påverkar analysen av 

intervjudata och därmed speglas i de tolkningar vi har gjort av respondenternas muntliga utsagor. 

Även Gummesson (2003) skriver att man alltid använder sig av intuition i form av förutfattade 

meningar och subjektiva synsªtt (óbiasó) som p¬verkar analysresultatet. D¬ verkligheten redan ªr 

tolkad i sig, finns vare sig något neutralt seende eller någon neutral verklighet att forska kring 

(Andersson, 1979). Våra tolkningar av empirin är därmed konstruktioner, vilket också betyder att 

de är subjektiva, vilket i sin tur gör kunskapen om den sociala verkligheten till något obestämbart, 

men likväl till något vetenskapligt (Bryman, 2002). Konsekvenser som detta för med sig är som 

Bryman (ibid.) menar, att en framtida replikation av studien försvåras, i och med att data som 

presenteras i studien hade varit en annan om istället någon annan än oss hade haft 

tolkningsföreträde (Gummesson, 2003).  
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2.6 Etiska aspekter 

Enligt det svenska Vetenskapsrådet (Johannessen & Tufte, 2003) ska vissa etiska principer och 

regler följas inom humanistisk och samhällsvetenskaplig forskning som innehåller ett 

grundläggande individskyddskrav i form av: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet 

samt nyttjandekravet. Samtyckeskravet kan anses uppfyllt då deltagarna frivilligt medverkar i studien 

samt att de heller inte utsatts för otillbörlig påtryckning i sitt beslut att deltaga (Johannessen & 

Tufte, 2003). Företagen har även haft möjligheten att avbryta samarbetet och sin medverkan i 

undersökningen med omedelbar verkan. Informationskravet uppfylls då alla inblandade har 

delgivits vad Bryman (2002) anser vara viktig information inför genomförandet av intervjuer. 

Samtliga företag har till exempel i förväg informerats om att vi studerar vid företagsekonomiska 

institutionen på Stockholms universitet och att studien därmed genomförs som en del av vårt 

examensarbete, samt att detsamma även kommer att resultera i en separat konsultrapport. Även 

undersökningens syfte och vilken typ av information som har varit tänkt att samlas in har 

redovisats för, samt varför de aktuella företagen har valts ut för en intervju. Därtill har företagen 

underrättats om att den information som lämnas under en intervju kommer att behandlas 

konfidentiellt och att svaren därmed inte ska kunna gå att identifieras eller kopplas till respektive 

företag. För att obehöriga inte ska kunna ta del av respondenternas personuppgifter har dessa 

inte bevarats tillsammans med svaren. Detta liksom att uppgifterna om enskilda personer inte 

heller har använts för annat än forskningsändamål medför att studien även uppfyller 

konfidentialitets- och nyttjandekravet. 
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3 VARFÖR SATSA PÅ MÅNGFALD? 

 

 

 

Medan forskningsstudier visar på både positiva och negativa effekter av mångfald finns det ibland de medverkande 

företagen en gemensam föreställning om att mångfald är positivt för den interna verksamheten. Vissa företag säger 

sig grunda sina motiv till mångfaldsarbete på forskningsresultat medan andra ser motiven som ett svar på 

samhällsutvecklingen och de aktuella förändringar som sker på arbetsmarknaden. Oavsett motiv påverkar dessa i 

sin tur vilket perspektiv på mångfald företagen intar, i form av fokus på individers likheter respektive olikheter. 
 

 

3.1 Tidigare studier 

Det finns forskare och konsulter, både i Sverige och i utlandet, som anser att mångfald är 

lönsamt och leder till framgångsrika organisationer. Trots att många studier har kunnat visa att 

mångfald för med sig positiva effekter är dock forskningsfronten oenig i frågan, främst beroende 

på svårigheten med att isolera alla faktorer som bidrar till lönsamhet samt med att kunna mäta 

deras inverkan separat (Harrisson & Klein, 2007; Skog, 2001). Forskning inom området för 

mångfald har hittills kommit att fokusera på synliga aspekter av mångfald såsom kön och etnicitet 

med mätningar på individ-, grupp- och organisationsnivå (Foldy, 2002; Kossek et al., 2006). På 

individnivå har man valt att mäta relationen mellan demografisk mångfald och attityder samt 

uppskattning av prestationer. På gruppnivå har man mätt effekter av mångfald inom grupper 

genom variabler som samarbetsförmåga och social sammanhållning. På organisationsnivå har man 

istället tittat på resultatvariabler som inkluderar omsättning, produktivitet per anställd samt 

lönsamhet (Kossek et al., 2006).  

 

En forskargrupp som har studerat mångfald på gruppnivå är Watson et al. (1993), vilka har 

kommit fram till att etniskt mångfaldiga grupper genomgående presenterar bättre lösningar än 

etniskt homogena grupper, men att de sistnämnda däremot löser sina uppgifter snabbare och 

tidigare blir en funktionell grupp. Cox och Blake (1991) som även de har forskat på etnisk 

mångfald menar att en kulturellt blandad arbetsgrupp presterar bättre på lång sikt jämfört med 

kulturellt homogena arbetsgrupper, vilket de därför menar innebär en potentiell konkurrensfördel 

för organisationer. Webber och Donahue (2001) har istället undersökt flera olika 

mångfaldsaspekter, såsom ålder, kön, etnicitet, och funktionell och utbildningsbakgrund samt 

industri- och arbetsbakgrund. De misstänker att det kan finnas ett u-format samband mellan 
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omfattningen av mångfald och prestationsnivå, vilket betyder att allt för mycket eller allt för lite 

mångfald kan verka negativt för en grupp och dess funktion. Benschop (2001) påpekar dock att 

den forskning som påvisar en positiv relation mellan grupprestationer och mångfald är begränsad 

till laboratoriestudier och experiment med studenter och som därmed inte har replikerats i 

organisationer.    

 

Robertson och Park (2007) visar i sin forskning att ett företags prestationer minskar när 

representationen av etniska minoriteter i företaget ökar upp till en viss punkt medan en fortsatt 

ökning av mångfald associeras med en ökning av företagsprestationerna. Mycket forskning har 

även fokuserats på heterogena ledningsgrupper inom företag. Hillman et al. samt Erhardt et al. 

(2002 & 2003 båda i Nilsson Fägerlind, 2006) har funnit ett positivt samband mellan mångfaldigt 

sammansatta styrelser (sett till kvinnor och etniska minoriteter) och finansiella mått. Dock lyfter 

desamma fram att det de facto inte går att visa att det är den större mångfalden som leder till 

ökad lönsamhet. Bhadury et al. (2000) menar att effekterna av mångfald beror mer på klimatet i 

organisationen än själva mångfalden i sig. Även Dadfar och Gustavsson (1992) hävdar att 

mångfald kan bli en tillgång om den leds på ett bra sätt men att densamma däremot kan minska 

företagsprestationerna vid en bristfällig implementering. Blotta närvaron av mångfald och 

mångfaldsprogram betyder således inte att företag per automatik leder mångfald på ett 

tillfredsställande sätt (Martino, 1999).  

 

3.2 Motiv till mångfaldssatsningar 

När man ser till de medverkande företagen i denna studie uppger alla att mångfald är viktigt och 

att man bör satsa på att arbeta med dessa frågor inom organisationen i större utsträckning än vad 

man gör idag. Det finns en gemensam föreställning om att mångfald är positivt för den interna 

verksamheten och vissa företag menar sig även ha sett positiva effekter i form av nytt driv och 

tänk, alternativt att atmosfären betydligt förbättrats eller att man tack vare ett 

mångfaldsperspektiv har lyckats ro iland vissa affärer. Dock menar företagen att de positiva 

effekterna är svåra att konkret bevisa då det oftast rör sig om en känsla som inte går att ta på. 

Företagen i studien marknadsför många skilda motiv till att arbeta med mångfald. En del av 

företagen säger sig basera sina motiv på forskning vars resultat visar upp positiva effekter av 

mångfaldigt sammansatta organisationer, medan andra ser motiven som ett svar på 

samhällsutvecklingen och de aktuella förändringar som sker på arbetsmarknaden.  



Mångfald ð resurs eller diskurs?                                                             
ð En kritisk analys av hur svenska företag förhåller sig till mångfald                  VARFÖR SATSA PÅ MÅNGFALD? 

 
 

15 
 

3.2.1 Motiv som fokuserar på likheter 

Medarbetares rätt till lika möjligheter och lika behandling liksom att tydligt ta avstånd från 

diskriminering, särbehandling och trakasserier av anställda är tydliga motiv som framkommer i 

företagens marknadsföring. Företagens mångfaldspolicys tycks å ena sidan kretsa kring att inte 

särbehandla eller diskriminera medarbetare, å andra sidan att behandla individer lika oavsett kön, 

ålder, hudfärg, sexuell läggning och handikapp. Singh och Point (2004) föreslår i sin forskning att 

företag går igenom en process som går ifrån ett osynliggörande av mångfald till att se mångfald 

som en konkurrensfördel för organisationen. Den fas som i en jämförelse svarar bäst mot de 

undersökta företagens motiv är i detta fall den diskrimineringsundvikande fasen som följer efter den 

första fasens osynliggörande av mångfald och är en fas som känns igen av att företag uttalat inte 

tolererar diskriminering inom organisationen. Tydliga kopplingar går även att dra mellan 

företagens motiv till mångfaldsarbete och det perspektiv på mångfald som Thomas och Ely 

(2001) presenterar som jämställdhet och rättvisa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                      Källa: egen modell 

 

Att företagen i studien till synes har intagit ett diskrimineringsundvikande eller 

jämställdhetsperspektiv på mångfald kan troligen förklaras av att det i Sverige finns en tydlig 

lagstiftning lagstiftningen på området. Enligt Fägerlind och Ekelöf (2001) ligger lagstiftningen till 

grund för mångfaldsarbetet men utgör samtidigt den lägsta ambitionsnivån för företag i sitt 

mångfaldsarbete. Även när man ser till modellerna ovan beskrivs perspektiven som en lägsta eller 

näst lägsta möjliga nivå för hur man förhåller sig till för mångfald.  

 

De medverkande företagen kan i och med en uttalad vilja om att behandla alla människor lika 

även ses inta det perspektiv som Singh och Point (2004) kallar för lika möjligheter. Filosofin i 

denna fas är att behandla alla medarbetare på lika villkor samtidigt som ett tydligt 

ställningstagande fortfarande tas gentemot diskriminering. Singh och Point (ibid.) menar att 

Singh & Points modell                             Thomas & Elys modell  
 

Osynliggörande                            Jämställdhet och rättvisa 
Diskrimineringsundvikande   Behörighet                                           
Lika möjligheter                            Integration och lärande 
Respekt för det individuella 
Mångfaldshantering 
Mångfald som konkurrensfördel 
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företag under denna fas ännu inte uppger motiv som bygger på en tro på att mångfald för med 

sig konkurrensfördelar utan att de istället begränsar sig till att inta en tydlig ställning för lika 

möjligheter för medarbetare. Ett annat forskarpar (Billing & Sundin, 2006) som även de har 

utvecklat en modell för olika perspektiv på mångfald presenterar också en, som de kallar det, 

position angående underliggande antaganden om mångfald som även den benämns som lika 

möjligheter. De föreslår att man som innehavandes av detta perspektiv lägger fokus på politiska 

ståndpunkter istället för på vinstmaximering, vilket känns igen från företagens sätt att hantera 

mångfald. En del företag uttrycker utöver lika möjligheter, respekt för olikheter samt uppmuntran 

av individers personliga utveckling, vilket stämmer även överens med nästkommande fas i Singh 

och Points (2004) process, respekt för det individuella. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                        Källa: egen modell 

 

Andra exempel på motiv som några av företagen i denna studie uppmärksammar är den 

kommande arbetskraftsbristen och att man genom att arbeta med mångfald kan bli attraktiv för 

fler potentiella arbetskraftsgrupper än i dagsläget. Andra företag betonar vikten av att spegla 

samhället och förstå kunderna och därigenom få kunskap om de internationella marknader de 

verkar på. Mångfaldsperspektivet som bygger på att spegla samhället kallar Thomas och Ely 

(2001) för behörighet. Förutom detta perspektiv kan man hos företagen urskilja en koppling till det 

perspektiv som Billing och Sundin (2006) benämner som meritokrati som handlar om att tro på 

marknadskonkurrens. Detta perspektiv gör gällande att utmaningen för företag är att attrahera de 

bästa medarbetarna, vilket gör att organisationer ser till sin omgivning för att få tillgång till olika 

marknader i vinst- och effektivitetssyfte.  

 

Billing & Sundins modell  
 
Lika möjligheter                   Likheter 

Meritokrati             

Speciellt bidrag                             Olikheter  

Alternativa värden                                                 
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3.2.2 Motiv som fokuserar på olikheter 

I enlighet med Billing och Sundins (ibid.) modell tycks de motiv och perspektiv som hittills 

omnämnts peka på att företagen i studien tenderar att fokusera på likheter hos individer då 

skillnader medlemmar emellan inte är anmärkningsvärda eller av intresse att lyfta fram inom 

organisationen. Enligt forskarparet drar det spektra av perspektiv som modellen presenterar åt 

två kontrasterande riktningar, varav det ena fokuserar som tidigare nämnts på individers likheter 

medan det andra på skillnader hos desamma. Skog (2001) nämner även hon två riktningar som 

hon ser sammanfattar olika perspektiv på mångfald. Dessa omnämns i termer av positiva och 

negativa perspektiv på mångfald, som också speglar Billing och Sundins modell.  Då det negativa 

perspektivet handlar om att inte diskriminera någon handlar istället det positiva perspektivet om 

att på olika sätt dra fördel av mångfalden.  

 
Granskar man hur företagen marknadsför och profilerar sig själva i mångfaldsfrågor kan således 

två tydliga tendenser skönjas varav den ena gruppen ser till likheter hos individer och den andra 

går ett steg längre genom att även lyfta fram deras olikheter. Ser man till de två olika perspektiven 

och jämför med den bas på vilken företagens motiv vilar kan man urskilja ett samband mellan att 

basera sina motiv på samhällsutvecklingen och att därefter se till likheter i kontrast till att grunda 

sig på forskningsresultat och att sedan istället inta ett perspektiv som fokuserar på olikheter.  

 

                          
 
      
 
 
 
 

                      Källa: egen modell 

 

Några av företagen uppger även motiv som tillkännager olikheter genom att mångfalden ses bidra 

med andra värderingar, erfarenheter och tankesätt. I enlighet med Billing och Sundins (2006) 

modell, känns detta igen som ett speciellt bidrag till organisationen där utbudet av individuella 

olikheter anses vara en tillgång för organisationen och som därför bör tillvaratas. Värdet som 

mångfalden påstås föra med sig omnämns av företagen i termer av ökad innovation och 

kreativitet, vilket gör mångfalden till en viktig konkurrensfördel för organisationen. Andra motiv 

som företagen nämner är att mångfalden kan öka organisationens effektivitet, konkurrenskraft 

och lönsamhet. Fokus som företagen i detta fall lägger på konkurrensfördelar gör att det även går 

 
MOTIV 

 
PERSPEKTIV 

FORSKNING OLIKHETER 

LIKHETER SAMHÄLLE 



Mångfald ð resurs eller diskurs?                                                             
ð En kritisk analys av hur svenska företag förhåller sig till mångfald                  VARFÖR SATSA PÅ MÅNGFALD? 

 
 

18 
 

att klassificera denna grupp under den sista fasen av Singh och Points (2004) modell, vilket visar 

på att dessa företag ser på mångfald som en konkurrensfördel. Ett företag säger sig även se på 

minoritetsgrupper som ett alternativ till den dominerande företags- och organisationskulturen 

vilket överrensstämmer med ett av perspektiven på mångfald som Billing och Sundins (2006) 

beskriver som alternativa värden.  Likheter finns även med det perspektiv Thomas och Ely (1996) 

benämner som integration och lärande som innebär att organisationskulturen tillåter förändring i och 

med att ömsesidig anpassning och lärande sker mellan majoritets- och minoritetsmedlemmar.  



Mångfald ð resurs eller diskurs?                                                             
ð En kritisk analys av hur svenska företag förhåller sig till mångfald                            MÅNGFALD I PRAKTIKEN  

 
 

19 
 

4 MÅNGFALD I PRAKTIKEN 
 

 

I kontrast till hur de medverkande företagen profilerar sig vad gäller mångfaldsfrågor framkommer att denna bild 

inte överensstämmer med hur de i praktiken arbetar med mångfald. Detta eftersom företagen överlag marknadsför 

mångfald i dess vidare bemärkelse samtidigt som de tenderar att inte arbeta med fler aspekter än enbart kön. 

Beroende på de mångfaldsperspektiv företagen intar visar de ansatser till att antingen osynliggöra mångfald eller 

arbeta med stödaktiviteter för underrepresenterade grupper, alternativt använda mångfald som en resurs.  
 

 

4.1 Förberedelseaktiviteter 

På ett eller annat sätt arbetar de undersökta företagen med mångfald. Dock är det tvetydigt om 

mångfaldsarbetet kan sägas handla om att utveckla fullkomliga mångfaldsstrategier, vilket 

signalerar att det rör sig om en ny problematik för företagen att hantera. Vissa av företagen 

menar på att de inte har någon längre erfarenhet av att arbeta med mångfald och att det är på 

grund av detta som de inte heller arbetar fullt ut med dessa frågor. Andra beskriver att de 

befinner sig i ett tidigt stadium vad gäller att utveckla, implementera och att följa upp strategier, 

och att det därför ännu inte är möjligt att utvärdera vad man uppnått med sitt mångfaldsarbete. 

Ett av företagen håller exempelvis för närvarande på att kartlägga hur sammansättningen ser ut i 

dess olika enheter världen över för att på så sätt skapa mer central kontroll inför den 

mångfaldsstrategi man planerar att implementera under året som kommer. Ett annat sätt att 

förbereda sig inför utvecklandet av strategier, snarare än att utreda hur mångfalden inom 

organisationen ser ut, är att skapa förståelse inför den genom exempelvis fokusgruppintervjuer 

med minoritetsgrupper. Ett företag har till exempel via intern annonsering inbjudit homosexuella, 

funktionshindrade och medarbetare med annan etnisk bakgrund för att intervjua dessa grupper 

om hur de upplever sin situation inom organisationen.  

 

4.2 Organisering av mångfaldsarbete 

Ett vanligt förekommande sätt att organisera sitt mångfaldsarbete är genom att sätta centrala mål 

för hela organisationen som sedan bryts ned i de olika företagsenheterna. Enheterna sätter 

därefter upp sina egna strategier och planer, som därför kan variera mellan de olika länder man 

verkar i, samt mellan de olika enheterna. Även om gemensamma aktiviteter finns är lokala 

initiativ det vanligaste. Hos en del av företagen finns en global mångfaldschef som samordnar 
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hela koncernens mångfaldsarbete. Något företag har dessutom en mångfaldschef i varje 

affärsenhet som ansvarar för att var och ens respektive enhet arbetar mot de uppsatta målen. Det 

vanliga är dock att det inte är tydligt formulerat vem i organisationen som har det yttersta 

ansvaret för mångfaldsarbetet. Ibland ses mångfaldsarbetet som en fråga för personalavdelningen, 

andra gånger går det under varje chefs ansvar, alternativt kan det ligga som en separat eller extern 

verksamhet som exempelvis en utomstående konsult ansvarar för. 

 

4.3 Målsättningar 

Vid en genomgång av de mål företagen har satt upp för mångfaldsarbetet framträder att det 

centrala för målsättningen är att öka andelen underrepresenterat kön inom organisationen, vilket 

nästan uteslutande handlar om att öka antalet kvinnor på arbetsplatsen. Några av företagen har 

även som mål att öka andelen kvinnor på chefsnivå, varav ett dessutom uttrycker ett specificerat 

krav på att alla kandidatlistor för seniora chefsposter ska innehålla kvinnliga aspiranter. 

Undantagen är ett företag med stor överrepresentation av kvinnor som istället fokuserar på att 

rekrytera fler män, och ett annat som vill värva yngre åldersgrupper eftersom man har en 

överrepresentation av äldre medarbetare samtidigt som stora pensionsavgångar inom 

organisationen väntar. Det är anmärkningsvärt att målen främst rör könsfördelningen på 

arbetsplatsen då samtliga företag, varav de flesta inte ser sig som tillräckligt mångfaldigt 

sammansatta, förespråkar mångfald i dess vidare bemärkelse, det vill säga som inbegriper fler 

aspekter än enbart kön. Utifrån Singh och Points modell (2004) skulle man kunna tolka 

avsaknaden av målsättningar som omfattar andra aspekter än enbart kön som ett osynliggörande av 

mångfalden. Utöver jämnare könsfördelning är det ökad medvetenhet företagen i studien vill 

uppnå med sina mångfaldssatsningar, det vill säga andra aktiviteter än vad som rör 

organisationens sammansättning. Exempelvis pratar en del av företagen om att man vill 

uppmuntra och främja mångfalden i organisationen samt och öka medvetenheten om den. I 

enlighet med Singh and Points (ibid.) idéer skulle denna grupp kunna klassificeras som att de har 

ambitionen att hantera mångfald i och med att de uttryckligen stödjer densamma. Överlag framstår 

dock målsättningarna i samband med dessa aktiviteter som väl övergripande och vagt 

formulerade, vilket man kan föreställa sig få konsekvenser för det praktiska arbetet med att bryta 

ner målen till en konkret handlingsplan. Ett företag nämner inte några mål med mångfaldsarbetet 

överhuvudtaget. 
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Mångfaldskonsulten Nilsson (2004) föreslår att man sätter upp mål som är: specifika (entydiga); 

mätbara (som ska kunna mätas genom mått); accepterade (förankrade bland medarbetarna); 

realistiska (möjliga att uppnå); tidsbestämda (reglerade i tid) och ansvarsutsatta (tydligt vem/vilka 

som har ansvar för att målen nås). Ser man till företagen i studien är det få företag som väljer att 

specificera sina mål med procentuella mått som ska uppnås, och än färre som har satt upp 

tidsramar för inom vilken målen bör uppnås. De mål som företagen har satt upp i samband med 

mångfaldssatsningarna kan tänkas vara både mätbara och realistiska samt förankrade i 

organisationerna. Vad som dock går att problematisera över är att få företag sätter upp konkreta 

mål, oavsett om det gäller organisationens sammansättning eller aktiviteter. Detta, eftersom det 

rimligtvis finns en risk för att målen inte leder till resultat om man inte har klart för sig vad man 

vill uppnå med satsningarna och inte heller inom vilken tidsram. Dessutom är det få företag som 

tydligt anger var någonstans i organisationen det yttersta ansvaret för mångfaldsarbetet ligger, 

vilket kan tänkas medföra att arbetet får litet utrymme, glöms bort, eller rent av inte prioriteras 

inom verksamheten. Att ett företag inte har någon uttalad målsättning överhuvudtaget, och 

vidare att många andra inte låter målen omfatta mycket mer än en jämnare könsfördelning, gör 

att det går att ifrågasätta huruvida mångfald är en prioriterad fråga för företagen eller ej. 

Möjligtvis kan den vaga eller bristfälliga målsättningen hänga samman med att företagen relativt 

nyligen har börjat arbeta med denna fråga.  

 

4.4  Företagens mångfaldsaktiviteter 

 
 

4.4.1 Medveten rekrytering för ökad mångfald 

En del av mångfaldsaktiviteterna rör rekrytering, vilka exempelvis handlar om att använda vissa 

utvalda rekryteringsverktyg för att öka kunskapen om hur man kan rekrytera på ett mer medvetet 

sätt, alternativt att mångfaldsanpassa sina strukturer för anställning och tillsättandet av lediga 

tjänster. Dessa aktiviteter syftar till att öka mångfalden inom organisationen, dock finns 

svårigheter med att påvisa ett samband mellan rekryteringssätt och ökad mångfald. Konrad och 

Linnehan (1995) har i sin forskning kunnat visa på ett positivt samband mellan en medveten 

rekryteringsprocess och en ökning av kvinnor och minoriteter på ledande positioner, samtidigt 

som de även hänvisar till forskning som tyder på det motsatta. Ett företag som verkar i den 

mansdominerade ingenjörssektorn har som enda uttalad strategi att inför varje rekryteringstillfälle 

på chefsnivå se till att det åtminstone finns en kvinnlig sökande, för att inte ansökningsprocessen 

ska göras om på nytt. 




