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Förord  

Vi vill börja med att tacka alla som varit en del av denna kandidatuppsats. Ett stort tack till 

våra respondenter som bidragit med sin kunskap och sitt engagemang, det har varit en förmån 

att få ta del av era tankar och perspektiv. Vi vill även tacka vår handledare Åke Nilsén för all 

hjälp och allt stöd under hela processen. Alla har varit till stor hjälp och utan er alla hade vi 

aldrig fått den kunskap vi besitter idag! Vi har gjort vårt allra bästa för att förmedla en 

realistisk bild av verkligheten.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract  

The aim of this study in sociology was to examine the managers view on including leadership 

and how leaders see their own role in creation of including organizational culture. The 

following questions were the focus of the study: What is an including leadership according to 

the managers in an industrial enterprise? How do industrial enterprise managers look at 

their own role in the making of an organizational culture? And also, what are the difficulties 

of leading inclusively according to the managers of the industrial enterprise? The goal with 

this study is to illustrate the importance of inclusion work and that it will enhance the 

awareness of norms and behavioral patterns within the organizations. The thesis is gleaned on 

a study about hermeneutic methodology of qualitative character, including semi-structured 

interviews with eight industrial managers within the same company. The theories used in the 

thesis are Bourdieu's (1999) theory of habitus, de los Reyes & Mulinaris (2005) theory of 

intersectionality and Tillys (2000) theory of persistent inequality.  

  

The results show that managers see including leadership as an important aspect in creating an 

including organizational culture. They believe that there are difficulties with language, 

communication, attitudes and ignorance about differences. However, it was difficult for the 

managers to find concrete measures for the difficulties and there were partly divided opinions 

about gender segregation in the managerial positions.  

  

Keywords: leadership, inclusion and exclusion, organizational culture, discrimination, 

difficulties. 
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1. Inledning  

Människor säger ofta att en kultur på en arbetsplats ”sitter i väggarna”, och på något sätt har 

vi länge accepterat den meningen. Men en organisationskultur sitter inte i väggarna, den sitter 

i människorna. Att förändra en organisationskultur ses ofta som en komplex fråga, och det är 

en komplex fråga. Men vi anser att svaret på hur det ska gå till egentligen inte bör vara 

svårare än att vem som helst kan förstå det: människor måste förändra beteenden. För att nå 

en inkluderande arbetsplats och ta vara på mångfald krävs ett inkluderande tankesätt från 

flera håll inom en organisation. Men framförallt krävs ett inkluderande ledarskap, för är inte 

ledaren stark i frågan, då kommer inte medarbetare vara det heller (Ledarna Sveriges 

chefsorganisation, u.å).  

Det krävs att chefer är drivande i frågor om inkludering och att de visar vad som är rätt och 

viktigt i både ord och handling. Ett inkluderande ledarskap handlar delvis om att lyssna, att 

utmana normer, förstå att det finns fler perspektiv som inte är synliga för ledaren själv, ett 

säkerställande av att ledaren inte använder en exkluderande jargong och att identifiera vem 

eller vilka som inte får eller inte tar plats i en arbetsgrupp (Ledarna Sveriges 

chefsorganisation, u.å). Genom att normkritiskt granska perspektiv kan en organisation både 

få syn på och förändra strukturer, men det krävs att personer förstår vem som har makt och 

ansvar att förändra, för annars kommer inte någon lägga tid på att försöka göra det (Jämställ 

Nu, 2017). 

Det räcker inte med policys och planer för inkludering, mångfald och jämlikhet om dem inte 

implementeras i verksamheten (Vision, 2017). Om ett företag ska köpa en ny lokal, då tänker 

inte de som är inblandade i köpet: ”Hoppas det händer och blir bra”. Personerna utser 

ansvariga, investerar med hjälp av resurser och pengar, sätter upp en tidsplan och följer sedan 

upp projektet. Varför arbetar vi generellt sett inte på samma vis med inkludering och 

jämlikhet i organisationer? Många arbetsgivare är fullt medvetna om att det krävs en 

inkluderande organisation för att dra nytta av mångfald, och att mångfald i sin tur ökar 

effektiviteten, problemlösningsförmågan, produktiviteten och samarbetsviljan i en 

organisation (Widell & Mlekov, 2013). Är det ledaren som inte har resurser, tid och kunskap? 

Eller är den acceptans vi människor har kring ojämlika sammanhang en stor anledning till att 

vi fortfarande lever i ett samhälle med organisationer som inte präglas av inkludering och 

jämlikhet? Allbrightrapporten 2020 har inget intersektionalistiskt perspektiv men visar på att 

framstegen i jämställdhet har bromsat. Det befinner sig endast en kvinna på var tionde vd-stol 
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idag, andelen jämställda bolag kvarstår för andra året i rad på siffran 19 procent och bolag 

som inte har en enda kvinna i ledningsgruppen har ökat från 20 till 21 procent (Allbright, 

2020). “Att vägra halva befolkningen tillträde till maktens korridorer rimmar illa med en 

grundsyn om lika värde, demokrati och representativitet.” (Ledarna Sveriges 

chefsorganisation, 2020. Jämställdheten på sparlåga). Fortfarande upplever också till 

exempel människor rasism på arbetsplatsen på grund av hudfärg och/eller etnicitet, kvinnor 

fortsätter vittna om sexism och härskartekniker och HBTQ-personer upplever fortfarande att 

de inte kan vara sig själva. Detta är inte förenligt med en god arbetsmiljö (Vision, 2017).  

Men det är inte enkelt att gå från att leda en homogen grupp till en grupp med hög grad av 

mångfald. Det kan verka som att en chef i en organisation som är präglad av mångfald måste 

ha kunskap om olika kulturer, kunna tala olika språk och kunna förstå varje människas 

erfarenhet. Widell och Mlekov (2013) menar dock att så inte är fallet. De menar att ledarskap 

inom multikulturella organisationer handlar om jämlikhet, att sträva efter att kliva ur 

rollmönster och helt enkelt möta varandra som människor (Widell & Mlekov, 2013). Ett 

inkluderande arbete kräver ett öppet sinne och en öppenhet för att kunna anpassa sin grupp 

efter nya förutsättningar. Det inkluderande ledarskapet handlar om att behandla människor 

rättvist genom att se till förmåga och inte stereotypa idéer om hur en person är. Ett 

inkluderande ledarskap handlar inte om hur bra ledaren i sig är, det handlar om hur bra 

ledaren gör sin grupp (Brilliant, 2017). Det kan från en synvinkel ses som lättare att leda en 

grupp där alla är lika varandra, talar samma modersmål och har liknande normsystem, men 

”...det kräver en värld som vi inte lever i…” (Widell & Mlekov, 2013:216). 

 

Att säga att en icke-inkluderande organisationskultur “sitter i väggarna” är att förneka att det 

är människor själva som kvarhåller ojämlikheten. Vi tror att inkludering behöver genomsyra 

varje beslut som tas i en organisation för att organisationen ska kunna öka jämlikheten. Det 

måste finnas en så pass bra inkluderande arbetskultur så att enskilda individer vågar ta 

diskussioner om diskriminerande kommentarer på vardaglig basis. Vi tror att en inkluderande 

ledare dels behöver kunna se beteendemönster och dels vara medveten om privilegier. För 

visst behöver en människa förstå sina egna privilegier för att kunna kämpa för någon annans? 

Men hur ser chefer själva egentligen på ett inkluderande ledarskap? Och vem eller vilka anser 

cheferna själva har ansvar för inkluderingen på arbetsplatsen? I denna uppsats undersöker vi 

chefers intresse och syn på inkluderingsarbete utifrån diskrimineringsgrunderna, och hur 

chefer ser på sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur. 
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2. Syfte och frågeställning  

Syftet med studien är att genom åtta chefer på ett industriföretag undersöka hur chefer ser på 

inkluderande ledarskap och hur chefer ser på sin egen roll i skapandet av en inkluderande 

organisationskultur. Den sociologiska problematiken som studien fokuserar på är chefers 

utmaningar och ansvar i att leda på ett inkluderande sätt i en organisation, alltså att leda på ett 

sätt som bidrar till att organisationen hela tiden präglas av en framåtskridande jämlik kultur. 

Studiens målgrupp är chefer på olika nivåer inom ett industriföretag i Sverige. För att skydda 

respondenterna kommer företaget att benämnas “industriföretaget”. Det som uppsatsen är 

tänkt att belysa är vikten av inkluderingsarbete och vikten av att chefer tar på sig delar av 

ansvaret för skapandet av organisationskulturen. Förhoppningen är att genom studien öka 

medvetenhet om normer och beteendemönster inom organisationer i syfte att få människor, 

oavsett diskrimineringsgrund, att bli behandlade med respekt och öppenhet.  

Frågeställningarna är: 

- Vad är ett inkluderande ledarskap enligt chefer på industriföretaget? 

- Hur ser industriföretagets chefer på sin egen roll i skapandet av en inkluderande 

organisationskultur?  

- Vad finns det för svårigheter med att leda inkluderande enligt chefer på 

industriföretaget?  

 

2.1 Avgränsning  

Vi valde att avgränsa studien till ett industriföretag i Sverige för att skapa en bild av hur 

chefer ser på inkludering inom en specifik organisation. På grund av att företag ser olika ut 

och har olika mycket arbete kring inkludering och värdegrunder ansåg vi det lämpligast att 

endast studera ett företag för att få en någorlunda samlad bild. Vi har valt att inkludera chefer 

på olika nivåer i studien, allt från VD till arbetsledare, och även HR som är en del av 

ledningen. Detta val är baserat på det faktum att alla chefer oavsett position sitter på makt och 

har därför en betydande roll i inkluderingsarbetet inom organisationer. Vi har valt att studera 

utifrån ett ledarskapsperspektiv dels på grund av maktpositionen och dels på grund av att 

delar av vår förstudie kring ämnet redan har ett medarbetarperspektiv.  

 

3. Bakgrund  

I följande kapitel kommer vi redogöra för relevant information som ligger till grund för 

uppsatsen. Kapitlet börjar med att väsentliga begrepp definieras, begrepp som används 
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genomgående i uppsatsen. Sedan redogörs det för diskrimineringslagen, arbetsmiljölagen och 

Agenda 2030. I kapitlet presenteras också vår förstudie och avslutningsvis tar vi upp tidigare 

forskning.  

 

3.1 Begreppsdefinition 

Organisationskultur kan förklaras som ett mönster av olika grundläggande antaganden som 

är uppfunnet och utvecklat av en grupp människor, och som har fungerat så pass bra för att 

bli bedömd som giltig. Kulturen lärs ut till nya medlemmar som ett riktigt sätt att känna, 

uppfatta och tänka om vissa problem. Formella strukturer är ofta skriftligt nedtecknade 

medan organisationskulturen är svårare att studera direkt (Jacobsen & Thorsvik, 2014).  

 

Inkludering sker när människor ser, lyssnar och respekterar varandra. Inkluderar gör vi när vi 

säkerställer att ingen diskriminering sker, när vi drar nytta av varandras olikheter och gör 

varandra delaktiga. För att nå en jämlik organisation och värdera kompetens och perspektiv 

krävs inkludering (Ledarna Sveriges chefsorganisation, u.å).  

 

Mångfald eller som det heter på engelska “diversity”, kan översättas till ordet “olikheter”. 

Begreppet kan beskrivas som en variation av olikheter hos individer i en social grupp. 

Mångfald är framförallt olikheter kopplade till diskrimineringsgrunderna. I arbetslivet 

handlar mångfald ofta om hur organisationer kan nyttja olikheter i form av erfarenheter och 

kunskap (Widell och Mlekov, 2013).  

 

Ordet diskriminering brukar användas som en beskrivning på orättvis behandling där någon 

gör skillnad mellan människa och människa. Diskrimineringslagen har som mål att motverka 

diskriminering och främja lika rättigheter och möjligheter oavsett de sju 

diskrimineringsgrunderna (Diskrimineringsombudsmannen, 2021).  

 

3.2 Lagar 

3.2.1 Diskrimineringslagen  

Diskrimineringslagen har som mål att motverka diskriminering och främja lika rättigheter 

och möjligheter oavsett kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, 

religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder 

(Diskrimineringsombudsmannen, 2021). Det finns fyra punkter som måste uppfyllas för att 

det ska räknas som diskriminering i lagens mening. Det måste vara en person som blivit 
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missgynnad eller kränkt, det ska finnas ett samband med en diskrimineringsgrund (sexuella 

trakasserier kräver inte detta samband), det måste handla om en av de former som beskrivs i 

lagen och det måste ha skett inom ett av de samhällsområden där lagen gäller. Utöver detta 

finns det sex former av diskriminering. Dessa former är: direkt diskriminering, indirekt 

diskriminering, bristande tillgänglighet, trakasserier och sexuella trakasserier, instruktioner 

att diskriminera.  

 

3.2.2 Arbetsmiljölagen 

Arbetsmiljölagen innehåller regler och skyldigheter som arbetsgivare och andra 

skyddsansvariga är skyldiga att följa. Denna lag är till för att förebygga ohälsa och olycksfall 

i arbetet, men även för att skapa en god arbetsmiljö. I denna lag finns regler om att en 

samverkan ska ske mellan arbetsgivare och arbetstagare som exempel kan innefatta regler om 

skyddsombudens verksamhet.  

 

3.3 Agenda 2030 

Agenda 2030 innehåller 17 globala mål som syftar till en hållbar utveckling i hela världen och 

som ska uppnås till 2030. Den innefattar fyra ämnesområden: Extrem fattigdom ska avskaffas, 

ojämlikheter och orättvisor i världen ska minska, fred och rättvisa ska främjas och klimatkrisen 

ska lösas. Oavsett hur stort eller litet ett företag är kan alla vara med och arbeta för målen i 

Agenda 2030. Det blir allt viktigare för allmänheten att se en koppling mellan företags utvalda 

Agenda 2030 mål och deras konkreta påverkan på samhället (Globala målen, 2020).   

 

3.3.1 Huvudmål 5. Jämställdhet 

Jämställdhet är en förutsättning för hållbar utveckling. Jämställdhet innebär att kvinnor och 

män i alla åldrar har lika rättigheter, villkor, möjligheter samt makt till att forma sitt eget liv 

och bidra till samhällets utveckling. Samhällets välstånd kommer att öka om kvinnor kan bidra 

på lika villkor som män och en viktig drivkraft för utvecklingen är initiativkraft. Mål 5 är att 

uppnå jämställdhet, och alla kvinnors och flickors egenmakt. Under detta huvudmål finns det 

flera delmål för hur man kan uppnå jämställdhet och de som anses relevanta för vår uppsats är: 

 

5.1 Utrota diskriminering av flickor och kvinnor  

5.5 Säkerställ kvinnors fulla deltagande i ledarskap och beslutsfattande 

5.c Skapa handlingsplaner för jämställdhet  
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3.3.2 Huvudmål 10. Minskad ojämlikhet   

Ojämlikhet är byggt på strukturella förhållanden och det är därför staten som har huvudansvaret 

för att främja jämlikhet i samhället. Ett jämlikt samhälle bygger på att alla har lika rättigheter, 

oavsett exempelvis kön, sexuell läggning, etnicitet och religion. Ett jämlikt samhälle tar också 

tillvara på tillgång, förutsättningar, resurser och förmåga till att bidra till potentiella möjligheter 

till utveckling. Ojämlikhet grundar sig ofta i bristen på rättvis tillgång till resurser och 

nyttigheter. Under detta huvudmål finns det flera delmål för hur man kan minska ojämlikhet 

och de som anses relevanta för vår uppsats är:  

 

10.2 Möjliggör och verka för att alla människor, oavsett kön, etnicitet, ålder, 

funktionsnedsättning, ursprung eller annan ställning, blir inkluderade i det sociala livet.  

10.3 Utrota diskriminering och säkerställ lika rättigheter för alla. Minska förekomsten av 

ojämlika utfall genom att vidta åtgärder av lämpligt slag.  

 

3.4 Förstudie  

Som förstudie använder vi oss utav två tidigare arbeten som gjorts på företaget. I det första 

arbetet undersökte vi om arbetsmiljö och arbetsmöjligheter upplevs på olika sätt beroende på 

om personer har svensk etnisk bakgrund eller annan etnisk bakgrund. I studien intervjuade vi 

en man och en kvinna med svensk etnisk bakgrund samt en man och en kvinna med annan 

etnisk bakgrund på industriföretaget. Resultatet visade att personerna har delade åsikter om 

språkets påverkan på gruppens sammanhållning. De två personerna med svensk etnisk 

bakgrund ansåg att språket påverkar vilka de umgås med medan personerna med annan etnisk 

bakgrund inte ansåg att språket påverkar vilka de umgås med. Det gick också att utläsa att 

sammanhållningen uppfattas bättre av människorna med annan etnisk bakgrund än 

människorna med svensk etnisk bakgrund. Dessutom visade resultatet att 

anställningsmöjligheterna skiljer sig beroende på etnisk bakgrund. Båda personerna med 

annan etnisk bakgrund blev, till skillnad från personerna med svensk etnisk bakgrund, först 

anställda via bemanning för att sedan få en anställning via företaget.  

 

Det andra arbetet vi gjorde på industriföretaget var ett aktionsforskningsprojekt där vi 

undersökte språksvårigheter och kulturkrockar genom fyra semistrukturerade intervjuer med 

anställda på industriföretaget. Resultatet visade att språksvårigheter framförallt visar sig i 

större grupper och intervjupersoner med svensk etnisk bakgrund menade att människor med 

språksvårigheter säger sig förstå även när de inte gör det. Men språksvårigheterna påverkar 
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inte endast kvaliteten på arbetet, det påverkar också samhörigheten och det går genom 

intervjuerna utläsa att det finns en uppdelning på exempelvis raster där de som pratar svenska 

språket sitter med varandra och de som pratar något annat språk sitter med varandra. Det 

framkom även i undersökningen att kulturer ibland “krockar”, till exempel finns det delade 

åsikter om när det är rimligt att be, och ramadan kom också på tal. Två av intervjupersonerna 

menar att frågan bör lyftas oftare.  

 

3.5 Tidigare forskning 

I följande del kommer fem vetenskapliga artiklar att presenteras under följande 

underrubriker: Effekterna av mångfald och inkludering på arbetsplatsen, hantering av 

mångfald inom organisationer, väsentligheter för integrering på arbetsplatsen samt 

exkluderingens konsekvenser - diskriminering på arbetsplatsen. Avslutningsvis motiverar vi, 

i en reflektion, valet av den tidigare forskningen och hur artiklarna stärker studiens relevans.  

 

3.5.1 Effekterna av mångfald och inkludering på arbetsplatsen  

Does Diversity Pay?: Race, Gender, and the Business Case for Diversity (Herring, 2009). 

Denna artikel undersöker effekterna av mångfald utifrån etnicitet och kön från två 

konkurrerande perspektiv. Många menar att en mångsidig organisation i jämförelse med en 

homogen i allmänhet är fördelaktig för företag. Detta står dock i motsats till vad andra säger 

som menar att mångfald inom en organisation främst leder till konflikter, dålig 

sammanhållning och på så vis också minskar produktiviteten.  

Resultatet av studien visar att sju av åtta hypoteser stämmer överens med att mångfald 

kopplat till etnicitet bidrar till ökade försäljningsintäkter, större marknadsandelar och fler 

kunder. Jämställdhet mellan könen förknippas också med ökade försäljningsintäkter, fler 

kunder och en större relativ vinst. Studien visar på att mångfalden ger positiva resultat i 

jämförelse med homogenitet eftersom innovation och tillväxt är beroende av att människor 

med olika erfarenheter och bakgrunder arbetar tillsammans och tar vara på sina olika 

kunskaper. Skillnaderna mellan människorna kan dock leda till kommunikationshinder och 

att gruppkonflikter ökar, men mångfalden i en grupp bidrar ändå till högre kreativitet och 

kvalitet på produkten. Inom rätt sammanhang och företag ger mångfald också en 

konkurrensfördel (Herring, 2009).  
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3.5.2 Hantering av mångfald inom organisationer.  

Measuring employee perception on the effects of cultural diversity at work: development of 

the Benefits and Threats of Diversity Scale (Hofhuis, I. van der Zee & Otten, 2013).  

I denna artikel undersöks fördelar och hot med mångfald och genom BTDS (Benefits and 

Threats of Diversity Scale) mäter man anställdas uppfattning om mångfald på arbetsplatsen. 

Artikeln beskriver att det gynnar produktiviteten inom en organisation om de tar vara på 

mångfald genom inkludering. Att lyckas med att hantera mångfald kan dock vara svårt, dels 

på grund av att det kan finnas ett motstånd bland anställda. Författaren beskriver att det är 

viktigt att förstå anställdas attityder till mångfald.  

Undersökningen visar att motståndet till mångfald ofta orsakas av majoritetsmedlemmar i 

organisationen. Motståndet ger i sin tur mångfalden ineffektiva effekter. Författaren menar 

vidare att en grupp chefer kan känna hot mot mångfald eftersom det kan minska deras egna 

karriärmöjligheter, och när det sedan är cheferna som sitter på möten som handlar om 

kulturell mångfald säger det sig självt att mångfaldsarbetet inte blir speciellt framgångsrikt. 

Cheferna kanske inte vill inkludera minoritetsmedlemmar i organisationen, vilket författaren 

menar kan vara förståeligt om chefernas egna hot kring ämnet inte tas upp. Studien visar 

vidare att genom en analys kring anställdas uppfattningar om mångfald kan organisationer 

sätta in rätt resurser för att minska motståndet för mångfald på arbetsplatsen (Hofhuis, I. van 

der Zee & Otten, 2013).  

 

3.5.3 Väsentligheter för integrering på arbetsplatsen  

Unspoken Skills and Tactics: Essentials for Immigrant Professionals in Integration to 

Workplace Culture (W. L. Lai1, Shankar & Khalem, 2017).  

 

Denna studie undersöker utmaningar för invandrare kopplade till sociokulturella interaktioner 

på arbetsplatsen. Författaren menar att arbetsintegrationen är avgörande för invandrarnas 

välbefinnande men att det finns hinder gällande integrationen, till exempel okända normer. 

Resultatet visar på språk- och kommunikationshinder på arbetsplatsen, begränsade 

professionella möjligheter och anställningar som endast erbjuds på lägre nivåer samt hinder i 

att bli befordrad och nå ledande positioner. Resultatet visar också att anpassningen till 

arbetsplatskulturen och normerna är en svårighet. Invandrarna upplever också att deras 

kvalifikationer och deras erfarenheter inte blir erkända av arbetsgivaren. Respondenterna 
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menar att det krävs mer respekt för olika kulturella skillnader. Artikeln beskriver också att 

människor har svårt att acceptera det faktum att det skiljer sig i språkkompetens, och det blir 

därför som ett större problem för människor än den faktiska bristen på språkkompetensen. 

Det skulle behövas utbildning i språk, kultur och i en del dataprogram. Författaren menar att 

strategier för att utveckla och stödja integrering på arbetsplatsen också bör riktas även mot 

andra människor än invandrarna, de ska inte ha allt ansvar i frågan. En strategi skulle kunna 

vara utbildning gällande kulturell mångfald och ledarskap (W. L. Lai1, Shankar & Khalem, 

2017).  

 

3.5.4 Exkluderingens konsekvenser - diskriminering på arbetsplatsen 

Discrimination, Sexual Harassment, and the Impact of Workplace Power (J. Roscigno, 2019). 

Undersökningen i denna artikel handlar om arbetsorättvisor kopplat till kön, etnicitet och 

ålder. Författaren undersöker diskriminering kopplat till ovanstående punkter men även 

sexuella trakasserier på arbetsplatsen. Författaren undersöker också om yrkesstatus och 

horisontella relationer på arbetsplatsen har en betydande roll för diskrimineringen och menar 

att denna del är något som tidigare forskning missat att ta hänsyn till. Människor med annan 

etnisk bakgrund upplever diskriminering fyra till sex gånger mer än de som har samma 

bakgrund. Kvinnor är tre till fyra gånger mer benägna att uppleva könsdiskriminering och 

sexuella trakasserier än deras manliga kollegor, och äldre människor upplever 

åldersdiskriminering till en högre grad än yngre arbetare. Studien visar också att 

sannolikheten för att bli utsatt för köns- och åldersdiskriminering ökar ju högre upp i 

hierarkin en person är. Samtidigt som diskriminering på grund av etnicitet och sexuella 

trakasserier förekommer mer ju lägre ner i hierarkin en person befinner sig. Författaren 

beskriver vikten av att förstå hur sociala skillnader, till exempel genom kön eller etnicitet, 

förs in i organisationer av de som sitter på makt och resurser. Författaren lyfter hur 

arbetsplatsen är en arena fylld av olika maktpositioner och betydelsen av hur 

maktpositionerna utspelar sig kan ses som en viktig del av en arbetsplats värderingar (J. 

Roscigno, 2019). 

 

Race, threat and workplace sexual harassment: The dynamics of harassment in the United 

States, 1997–2016 (Cassino & Besen-Cassino, 2019).  

Artikeln beskriver hur sexuella trakasserier fortfarande är ett stort problem på arbetsplatser 

med konsekvenser som depression, utbrändhet och ångest. Problemet bidrar också till att 
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kvinnor väljer att sluta på arbetsplatsen. Artikelns syfte var att undersöka sexuella 

trakasserier på arbetsplatsen utifrån ett makroperspektiv. Författaren menar att mycket av den 

tidigare forskningen fokuserat på problemet utifrån ett mikroperspektiv och att man utifrån ett 

mikroperspektiv måste försöka förstå problemet på en samhällsnivå. Artikeln beskriver hur 

kvinnor är beredda på sexuella trakasserier inom vissa branscher, och att det i sin tur 

avskräcker kvinnor från de jobben och att det är en anledning till könssegregering inom de 

branscherna, och indirekt också en anledning till löneskillnader mellan könen. 

Författaren beskriver att en viktig faktor i arbetet med sexuella trakasserier är att ta reda på 

orsakerna till problemet och på så vis förhindra det, istället för att endast behandla 

konsekvenserna. Studien visar vidare på att sexuella trakasserier på arbetsplatsen är ett 

uttryck för makt och ett sätt för män att hävda sin dominans. Svarta kvinnor blir mer utsatta 

för sexuella trakasserier än vita och studien visar på att det har och göra med privilegier. Män 

utsätter oftare kvinnor för trakasserier när de känner att deras ekonomiska ställning hotas 

(Cassino & Besen-Cassino, 2019).  

3.5.5 Reflektion av vetenskapliga artiklar  

Utifrån ett sociologiskt perspektiv är artiklarna av relevans för vår studie eftersom de bidrar 

med olika perspektiv och infallsvinklar på den problematik som finns kring det vi studerar. 

Artikeln om effekterna av mångfald visar både på framförallt fördelarna med en 

multikulturell organisation men också den problematik som kan uppstå i och med olikheter. 

Artikeln om hanteringen av mångfalden inom organisationer lyfter vikten av att förstå en 

skeptisk syn kring olikheter och hur motstånd kan ge mångfalden ineffektiva effekter. 

Artikeln om integrering på arbetsplatsen belyser svårigheter för människor med annan etnisk 

bakgrund att förstå normer och kulturer utan utbildning kring det. De två sista artiklarna om 

diskriminering visar på hur en icke-inkluderande kultur och ett diskriminerande och 

exkluderande tankesätt kring människor olik en själv, kan innebära diskriminering kopplat till 

bland annat kön och etnicitet i form av sexism och rasism.  

Alla ovanstående artiklar belyser på olika sätt konsekvenser av både inkludering och 

exkludering. Artiklarna visar på hur makt kan påverka både positivt och negativt inom 

organisationer, och därigenom belyser också artiklarna vikten av att makt används på rätt sätt 

av dem som sitter på makt, till exempel chefer. Det går också genom att läsa artiklarna förstå 

att respekt för olikheter är en grundläggande faktor för framgång inom företag, och vi ser 

chefer som förebilder för den faktorn.  
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4. Teori  

I detta kapitel kommer vi beskriva undersökningens teoretiska och begreppsliga ramverk. 

Uppsatsen utgår från Pierre Bourdieus (1999) begrepp habitus och underbegreppen socialt 

kapital och kulturellt kapital. Vidare använder vi oss av de los Reyes & Mulinaris (2005) 

teori om intersektionalitet och även Tillys (2000) teori om beständig ojämlikhet. 

Avslutningsvis motiveras valda teorier och begrepp i en reflektion.   

 

4.1 Habitus  

Pierre Bourdieus (1999) teori om habitus innebär att de erfarenheter en människa samlar på 

sig påverkar denne persons handlingar genom livet. Habitus går att likna vid en ryggsäck av 

en individs erfarenheter som hjälper en individ att fatta olika beslut. Habitus skapar 

gemensamma sätt att se både på sig själv och omvärlden. Begreppet kan sägas vara social och 

kulturell historia och är en slags styrande funktion över våra tankar och handlingar och 

hjälper oss att förstå människors olika beteenden i olika situationer.   

De tre olika kapitalen som Bourdieu (1999) talar om är socialt kapital, kulturellt kapital och 

ekonomiskt kapital. Socialt kapital handlar om släktband, vänskapsförbindelser och 

informella nätverk. Det kulturella kapitalet har med utbildning, titlar och kompetenser att 

göra, men kan också öka om en person har god kunskap om litteratur, konst, musik eller 

andra typer av kultur. Ekonomiskt kapital innebär en persons inkomster och ägande. 

Beroende på vilket eller vilka kapital en individ besitter och hur mycket kapital en person 

besitter, så påverkas personens habitus. Bourdieu (1999) menar att habitus är inlärda 

överförbara handlingsmönster som leder till att människor gör specifika val i livet. Däremot 

hävdar han att en människas habitus inte är något som alltid är statiskt, människor som är 

uppväxta i en viss klass kan utöka sitt habitus genom att erhålla mer kapital, och på så vis 

känna samhörighet med en annan klass än den klass som personen vuxit upp i (Bourdieu, 

1999). 

4.2 Intersektionalitet  

Intersektionalitet är ett teoretiskt perspektiv som gör att vi ser verkligheten med andra ögon 

och ifrågasätter den sociala ordningen. Intersektionaliteten ”…har sitt ursprung i en 

antirasistisk kritik till den ”vita” feminismens hegemoni och exkluderande praktik.” (de los 

Reyes & Mulinari 2005:15). Intersektionalitet synliggör att det bakom kategorier finns sociala 

positioner som ras- och klasshierarkier. Teorin synliggör alltså att det utöver män och kvinnor 
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finns andra positioner som till exempel etnicitet och ålder som också spelar stor roll för att 

förstå en människas position i samhället. Detta synsätt är viktigt i diskussionen om 

diskriminering. Författarna menar att makt bör analyseras på det sätt att den ”görs” när 

människor interagerar med varandra och makten ska inte bara betraktas som fasta strukturer 

som är oföränderliga, samtidigt som strukturella relationer inte heller ska ignoreras helt (de los 

Reyes & Mulinari, 2005).  

  

En viktig fråga inom jämlikhet är jämställdhet som handlar om förhållandet mellan män och 

kvinnor. Arbetsgivaren har krav på sig att skapa en arbetsplats där arbetsförhållandena är 

lämpade för både män och kvinnor. Det handlar till exempel om hur personer ska kunna förena 

arbete med föräldraskap, att arbetsgivaren ska arbeta för att förhindra sexuella trakasserier samt 

att bryta könssegregering (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007). Men en viktig del av 

intersektionaliteten är alltså att den synliggör att det bakom män och kvinnor finns andra 

positioner inom klass och etnicitet.  

 

4.3 Beständig ojämlikhet  

Charles Tilly (2000) talar om ”beständig ojämlikhet” och menar med teorin att ojämlikheten 

inte ”finns” utan skapas mellan olika grupper när exkludering från inflytande och makt 

uppstår. Tilly (2000) förklarar hur skillnader mellan grupper av människor både skapas 

genom exploatering och möjlighetsansamling och vidmakthålls genom efterlikning och 

anpassning. Han menar att det är vi människor som reproducerar ojämlikheten, till exempel 

genom att människor inom organisationer tvingas anpassa sig som antingen man eller kvinna 

eller att människor anpassar sig efter en viss kultur. Utgångspunkten i analysen kan sägas 

handla om makthavarnas strävan efter att ta vara på värdeskapande produkter genom kontroll 

och utestängning (Tilly, 2000). 

Tilly (2000) menar att den ojämlikhet som uppstår av exploatering och möjlighetsansamling 

också vidmakthålls av oss människor, vilket sker genom efterlikning och anpassning. 

Efterlikning handlar om hur till exempel en organisation efterliknar eller kopierar 

organisationsmönster. Man skulle kunna säga att det uppstår en acceptans av maktordning 

som vi människor fortsätter efterlikna genom att vi ”lånar” redan kända mönster från andra 

organisationer. Dessa mönster skulle till exempel kunna vara en exkluderande syn på 

människor som inte tillhör normen. Tillys (2000) sista mekanism är anpassning. Anpassning 

handlar om hur vi människor istället för att ifrågasätta anpassar oss i till exempel 
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organisationer. På så vis både stärker och vidmakthåller vi den rådande ojämlikheten. 

Anpassningen kopplat till vår uppsatsidé skulle kunna vara att man helt enkelt inte 

ifrågasätter exkluderande situationer på arbetsplatsen utan både anpassar och accepterar, både 

som chef och medarbetare, den ojämlikhet som råder.  

4.4 Teorireflektion 

Vår uppsats syftar till att undersöka hur chefer ser på inkluderande ledarskap, hur de ser på 

sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur samt svårigheter med att leda 

inkluderande. Vi valde teorier som kan tillämpas för att förstå hur människor själva skapar, 

kvarhåller och nekar till ojämlikhet. Pierre Bourdieus (1999) teori om habitus valde vi för att 

förstå hur chefers egna erfarenheter påverkar deras ledarskap och hur de reagerar och väljer 

att agera i ojämlika sammanhang. En ledares habitus skulle också kunna vara en förklaring 

till varför personen anser det svårt att leda en grupp med hög grad av mångfald, alltså en 

grupp med människor som innehar flera olika habitus och även habitus som inte är likt 

ledarens egna.  

 

För att komplettera Bourdieus (1999) begrepp valde vi att ta med teorin om intersektionalitet. 

Denna teori belyser vikten av att se fler perspektiv än endast män och kvinnor i ojämlika 

sammanhang, och vi kommer tolka allt material utifrån ett intersektionalistiskt perspektiv. Vi 

anser till exempel det viktigt att tolka diskrimineringslagen utifrån ett intersektionalistiskt 

perspektiv vilket innebär att diskrimineringsgrunderna inte bygger på varandra, utan helt 

enkelt utvecklas beroende av sammanhang (Widell & Mlekov, 2013). Vi har även valt Tillys 

(2000) teori om beständig ojämlikhet som ifrågasätter skapandet av ojämlikheten på samma 

vis som vi ifrågasätter skapandet av organisationskulturen. Denna teori belyser vikten av att 

förstå att ojämlikhet inte skapas och kvarhålls automatiskt, det skapas och vidmakthålls 

genom människor själva, och eftersom chefen har en maktposition så bör dennes handlingar 

vara av stor betydelse för jämlikheten inom en organisation.  
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5. Metod  

I följande kapitel kommer vi redogöra för den metod som använts i genomförandet av 

studien. Huvudsakligen utgår metodkapitlet från ett beskrivande sätt om hur vi gått tillväga i 

studien, varför en viss metod har valts i studien samt kommer de etiska aspekter vi förhållit 

oss till att belysas.  

 

5.1 Hermeneutisk metodansats 

Studien syftar till att undersöka inkludering utifrån ett ledarskapsperspektiv och vi vill genom 

åtta chefer på industriföretaget förstå vad inkluderande ledarskap är enligt cheferna, hur de 

ser på sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur och vilka svårigheter 

cheferna anser att det finns med att leda inkluderande. Enligt Aspers (2007) är 

förståelseansatser huvudsakligen inriktade på kvalitativ metod. Metodansatsen i denna 

undersökning är hermeneutiken som enkelt förklarat handlar om tolkning av meningsfulla 

fenomen (Gilje, Nils & Grimen, Harald, 2007). En grundtanke inom denna metodansats är att 

när människan tolkar världen så görs det aldrig förutsättningslöst. När människan närmar sig 

en verklighet som inte går att förstå så grundar det sig också i den bakgrund som människan 

tar med sig in i förståelseprocessen, detta kallas ofta för för-förståelse. Att tolka innebär att 

tydliggöra något som framstår som oklart och dessutom är det ett sätt att ta reda på en 

underliggande mening (Gilje, Nils & Grimen, Harald, 2007). Vi har valt att utgå från 

hermeneutisk tradition eftersom vi genom chefer vill undersöka komplexiteten med 

organisationskulturen. Genom kontakt med chefer och genom analys med hjälp av begreppen 

habitus, intersektionalitet och beständig ojämlikhet kommer vi kunna tolka och förstå makt 

och hinder i frågan om inkludering, och vi kommer också kunna förstå hur chefers egna 

erfarenheter påverkar deras sätt att både tänka och handla på ett inkluderande sätt.  

 

5.2 Förförståelse 

Vår förförståelse grundar sig i erfarenheter av att dels ha jobbat i arbetsmiljöer med 

förbättringspotential gällande inkludering, och dels varit ledare i organisationer innehållande 

olikheter. Vi båda har också arbetat inom homogena verksamheter och har därför en 

föreställning om att det kan innebära okunskap om människor olik en själv. Precis som 

Isaksson (2020) menar är vi alla färgade av tidigare erfarenheter och det är bättre att 

synliggöra dem än att dölja dem. Vi ställer oss därför frågorna: På vilket sätt spelar våra 

erfarenheter och vår position i samhället roll för dem kunskap som vi producerar? Vi är 
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kvinnor och har därför erfarenhet av vad det innebär att bli utsatt för diskriminering på grund 

av kön. Men vi är också priviligierade genom bland annat att vi är vita och har svensk etnisk 

bakgrund. Dessa faktorer kommer vi under hela studien att ha i åtanke.  

 

5.3 Kvalitativ metod 

Det finns två olika karaktärer av vetenskapliga metoder: kvalitativa och kvantitativa. Skärvad 

och Lundahl (2016) menar att texter och språk är viktiga ingredienser i kvalitativa 

undersökningar. Författarna menar vidare att undersökningarnas studieobjekt i kvalitativa 

undersökningar ofta är individer och deras livsvärld. Mer exakt kan man säga att kvalitativ 

metod är inriktad på att tolka, analysera och beskriva sociala fenomen (Skärvad & Lundahl, 

2016). Av olika kvalitativa metoder har vi valt att göra semistrukturerade intervjuer. 

En av de största fördelarna med den kvalitativa forskningsmetoden är att den ger en djupare 

förståelse och kan dessutom leda till ny relevant kunskap som intervjupersonerna bidrar med 

genom sina berättelser. ”Den kvalitativa intervjun är en forskningsmetod som ger ett 

privilegierat tillträde till människors upplevelser av den levda världen.” (Kvale & Brinkmann 

2014:46).  

 

Intervju innebär en typ av maktasymmetri. Trots överenskommelsen om en intervju så är 

forskningsintervjuer inget vardagssamtal utan intervjuaren bestämmer ämne, vad som ska 

följas upp och avslutar sedan också intervjun. Dessutom sitter personen som intervjuar på 

makten att sedan även tolka vad intervjupersonen sa (Kvale & Brinkmann, 2014). Denna 

studie utgår ifrån kvalitativ metod eftersom vi vill få en djupare förståelse kring ämnet vi 

studerar. Vi undersöker makt, värderingar, svårigheter och möjligheter med olikheter, 

beteenden och normer. Kvantitativ metod kan brista i den djupare förståelsen och siffror 

beskriver inte tillräckligt i vår studie. Alvesson & Sköldberg (2017) menar att med kvantitativ 

metod förkonstruerar man, forskaren styr vilka alternativ som finns för verkligheten på den 

enkät som respondenten ska svara på. Författarna menar vidare att kvalitativ metod istället är 

en metod där forskaren inte är styrande på samma sätt. Denna metod innebär snarare ett 

intresse av att förmedla forskningsobjektets perspektiv (Alvesson & Sköldberg, 2017). Vi är 

dock medvetna om maktasymmetrin som kvalitativ metod kan innebära. Vi är medvetna om 

att vi som intervjuar styr åt vilket håll samtalet går. En annan viktig faktor att ha i åtanke är 

att respondenterna var medvetna om vad vi skulle studera, dock inte hur frågorna skulle 

ställas, men det kan ha inneburit en viss förberedelse hos respondenterna. Under intervjun 



 18 

kan vi fått en del svar som respondenterna tror vi vill höra och på så sätt inte riktigt stämmer 

överens med verkligheten.  

 

5.4 Tillvägagångssätt 

5.4.1 Urval 

När vi valt uppsatsämnet började vi fördjupa oss i tidigare forskning och annat material om 

inkludering för att avgränsa vår studie. Vi jobbade på att hitta ett specifikt syfte och specifika 

frågeställningar för att sedan bestämma vilket urval som skulle göras. Urval handlar om vad, 

vem eller vilka som ska observeras eller intervjuas, och det finns sannolikhetsurval och icke-

sannolikhetsurval. Sannolikhetsurval innebär att varje urvalsenhet i populationen har en 

sannolikhet att komma med i urvalet, dock inte nödvändigtvis lika stor chans. Icke-

sannolikhetsurval innebär ett icke-slumpmässigt urval och det är också den typ av urval som 

gjorts i denna undersökning där urvalet mer specifikt kallas kvoturval. Kvoturval påminner 

om det stratifierade urvalet där populationen först delas in i undergrupper, men kvoturvalet 

skiljer sig på det sätt att undergrupper inte väljs slumpmässigt (Skärvad & Lundahl, 2016).  

 

Kraven vi hade på urvalet var att personerna skulle ha en chefsposition inom 

industriföretaget. Vi hade däremot inget krav på vilken typ av chef som skulle intervjuas 

eftersom chefer oavsett nivå sitter på makt för inkluderingsarbete och organisationskultur. 

Dock såg vi det som en fördel om positionerna såg olika ut eftersom det kunde ge oss ett 

bredare perspektiv kring området. Vilka chefer som skulle intervjuas bestämdes tillsammans 

med vd och HR-ansvarig på industriföretaget. Vd och HR-ansvarig på företaget kan ses som 

någon form av gatekeepers, men eftersom vi kom med ett tydligt förslag och endast en liten 

justering gjordes så anser vi att de inte hade så mycket maktinflytande kring urvalet.  

 

5.4.2 Utformning av intervjuguiderna 

Vi valde att utföra semistrukturerade intervjuer som innebär att intervjufrågorna är 

förutbestämda och att alla frågor ställs i samma ordning till samtliga intervjupersoner. 

Fördelen med semistrukturerade intervjuer är att intervjupersonen kan uppleva att det mer 

känns som ett samtal än ett “förhör” (Kvale & Brinkmann, 2014). Efter varje intervjufråga 

bestämde vi följdfrågor som eventuellt skulle kunna bli aktuella, följdfrågorna varierade dock 

beroende på intervjupersonernas svar. Vi utformade en intervjuguide. Varför vi endast 

utformade en intervjuguide beror på att chefer oavsett nivå i grund och botten bör arbeta på 
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någorlunda samma vis med inkluderingsfrågor eftersom det handlar om värderingar, normer 

och beteenden, och inte endast policys och planer.  

 

Intervjuguiden bestod av 33 frågor och var uppdelad i fem olika teman för att säkerställa att 

frågeställningarna skulle bli besvarade. Tema ett var: Bakgrundsfrågor, där vi frågade bland 

annat om ålder, chefernas roll på företaget och hur länge cheferna haft en chefsposition. 

Frågorna var till för att starta intervjun på ett lugnt sätt och för att lära känna respondenterna. 

Tema två var frågor kopplade till frågeställning 1: Vad är ett inkluderande ledarskap enligt 

chefer på industriföretaget? Under tema två frågade vi bland annat om vad ett inkluderande 

ledarskap är enligt cheferna, varför de anser det viktigt att inkludera människor och vad 

cheferna själva gör för att använda sig utav ett inkluderande ledarskap. Tema två var till för 

att få cheferna att definiera inkluderande ledarskap och för att förstå varför inkludering är 

viktigt för dem. Tema tre var frågor kopplade till frågeställning 2: Hur ser industriföretagets 

chefer på sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur? Under tema tre 

frågade vi bland annat om vilka förutsättningar cheferna har för att arbeta inkluderande, hur 

cheferna kan påverka inkluderingen i jämförelse med personer utan en chefsposition samt om 

cheferna har en egen drivkraft i att arbeta inkluderande eller om det kommer från företaget. 

Vi ville i tema tre bland annat ta reda på vilket ansvar cheferna själva anser att de har 

gällande inkluderingen. Tema fyra var frågor kopplade till frågeställning 3: Vad finns det för 

svårigheter med att leda inkluderande enligt chefer på industriföretaget? Under tema fyra 

frågade vi bland annat om hur cheferna ser på olikheter och vad det finns för svårigheter med 

att leda inkluderande i en mångkulturell organisation. Sista temat var avslutningsfrågor. I 

denna del ställde vi frågor om respondenterna hade något mer att tillägga och om det var 

någon fråga som överraskade dem. Inspiration till intervjuguiden är hämtad från bakgrund, 

tidigare forskning och teorier om ämnet. Intervjuguiden finns med som bilaga.  

 

5.4.3 Genomförandet av intervjuerna  

Vi tog kontakt via mail där vi presenterade studiens syfte för att väcka ett intresse hos 

företaget. Efter presentationen bokade vi in ett möte med vd och HR via teams för att 

diskutera studien närmare. Vidare diskuterade vi fram vilka som skulle intervjuas och kom 

tillsammans fram till vilka vi ansåg mest lämpliga för studien. Därefter utformade vi ett 

missivbrev för att säkerhetsställa att alla respondenter fick samma information. Missivbrevet 

innehöll en presentation om oss, vad syftet med studien är och vilka tider intervjuerna skulle 

kunna genomföras.  
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Totalt genomförde vi åtta intervjuer och intervjuerna gjordes på plats på företaget. Vi valde 

att göra intervjuerna på plats för att samtalet skulle upplevas mer naturligt. Till intervjuerna 

tog vi med oss dator där alla intervjufrågorna fanns och en telefon för att kunna spela in 

intervjuerna. Innan vi började intervjuerna berättade vi om de forskningsetiska principerna, så 

att intervjupersonerna skulle känna sig helt trygga. Inspelningarna var till för att senare kunna 

transkribera materialet och för att underlätta bearbetning av analys av den empiri som 

samlades in. Det empiriska materialet analyserades sedan med hermeneutisk metod.  

 

5.5 Analysmetod 

Ett sätt att analysera material på och som användes i denna undersökning var att vi utgick 

från de tre grundprinciper för analysarbete och som Rennstam och Wästerfors (2015) skriver 

om: sortera, reducera och argumentera. För att få ordning och överblick på materialet 

sorterade vi. Material som gång på gång kom tillbaka var värt att uppmärksamma. Det var 

också viktigt att försöka vara så fri som möjligt i denna del av undersökningen för att inte 

missa det material som överraskade eller stack ut (Rennstam & Wästerfors, 2015). I denna 

analys har färgkodning gjorts eftersom det är svårt att endast tänka fram en sortering. 

Färgkodning innebär att när vi uppmärksammar något som hör ihop med något annat färgar 

vi det med en viss färg. Precis som Rennstam och Wästerfors (2015) menar är det viktigt att 

”umgås” med materialet, alltså lära sig att hitta materialet och få grepp om originella detaljer 

(Rennstam & Wästerfors, 2015). I vår analys utgick vi från de fem temana som 

intervjuguiden var uppbyggd på. Vi placerade alla åtta svar på varje fråga från 

respondenterna bredvid varandra för att sedan färga liknande svar i samma färg. Det hjälpte 

oss att tydligt se de svar som liknade varandra och de svar som skiljde sig från varandra.  

Efter sorteringen reducerade vi vilket innebär att vi tog bort vissa delar av materialet då vi 

inte kan återge allt som har dokumenterats. Först och främst handlade det om en kategorisk 

reducering som innebär att vi uteslöt vissa delar av materialet. Detta gjordes för att 

åstadkomma en mer lätthanterlig och intressant data. Sedan representerade vi materialet som 

kvarstod och ringade in det som ansågs särskilt betydelsefullt. Den tredje grundprincipen i 

analysen av arbetet var att argumentera, vi måste hävda något. Teoretisering innebär till 

exempel att vi som analyserar arbetet sätter övertygande ord på materialet (Rennstam & 

Wästerfors, 2015).  
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5.6 Trovärdighet och tillförlitlighet 

Hur vet man egentligen om det finns kvalitet i en kvalitativ studie? Skärvad & Lundahl 

(2016) menar att kvalitetsgranskning kan ske utifrån tre aspekter: relevans, resultat och 

tillförlitlighet. Vad gäller området relevans kan man ställa sig frågan: för vem eller vilka är 

studiens resultat relevant? Inkludering utifrån ett ledarskapsperspektiv är ett aktuellt ämne 

och resultatet kommer kunna användas på både ett praktiskt och teoretiskt sätt. Skärvad & 

Lundahl (2016) menar vidare att trovärdighet handlar om de olika metoder man använt för 

tolkning och beskrivning, samt handlar tillförlitlighet om hur öppen man varit med 

redovisningen av de tillämpade metoderna (Skärvad & Lundahl, 2016).  

 

Intervjuguiderna är uppdelade i fem olika teman för att säkerställa att syftet uppnås och att 

frågeställningarna går att besvara. För att uppsatsen ska göras trovärdig har vi använt oss utav 

kvalitativ studie med en hermeneutisk metodansats, och för att göra studien tillförlitlig har vi 

varit öppna med de metoder vi använt och hur vi använt dem. Vi har öppet redovisat hur vi 

gått tillväga och öppet presenterat empirin som samlats in. Resultatet av studien går dock inte 

att generalisera på ett statistiskt sätt eftersom det är en kvalitativ studie, men skulle kunna 

vara användbart för andra organisationer med liknande utmaningar. Grunden i uppsatsen är 

sekundärkällor som diskrimineringslagen, arbetsmiljölagen och Agenda 2030, vilket är 

tillförlitliga källor och gör studien därför mer tillförlitlig.  

 

5.7 Etiska reflektioner 

Det är framförallt fyra områden som brukar diskuteras vad gäller etik i undersökningar och 

det är viktigt att under hela undersökningen informera undersökningspersonerna om dessa 

områden. Kvale och Brinkmann (2014) beskriver områdena bra. Det första området 

författarna lyfter är informerat samtycke som innebär att forskaren har en skyldighet att 

informera om undersökningens syfte och att undersökningspersonerna när som helst under 

intervjun får dra sig ur. Vi har vid flera tillfällen informerat om syftet med undersökningen, 

både via mail till intervjupersonerna, vid möte med vd och HR-ansvarig samt vid 

intervjutillfället. Vid intervjutillfället informerade vi också intervjupersonerna om att de har 

rätt att avbryta sin medverkan när de vill.  

Den andra aspekten som brukar diskuteras är konfidentialitet som syftar på vikten av att 

forskaren är medveten om sekretess och de konsekvenser som undersökningen skulle kunna 

få. Vi informerade intervjupersonerna innan intervjun om att de kommer vara anonyma vid 
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sammanställningen av empirin. Dessutom har vi valt att benämna företaget som 

“industriföretaget” för att skydda respondenterna. Som tredje punkt är det just konsekvenser 

som diskuteras, vad undersökningen kan innebära för inblandade, och forskaren är dessutom 

skyldig att se till så att ingen deltagande skadas. Den sista och fjärde aspekten som etiken 

lyfter fram är forskarens roll där empati och känslighet i moraliska frågor står i centrum, det 

skulle kunna sammanfattas i respekt och är en etisk aspekt som vi genom hela studiens gång 

haft i åtanke (Kvale & Brinkmann, 2014). Att intervjua i en avskild miljö där respondenten 

känner sig trygg samt att ingen annan person eventuellt kan påverka svaren på frågorna är 

också en viktig etisk aspekt (Aspers, 2007). För att skydda respondenterna kommer varje 

intervjuperson också att presenteras vid ett fiktivt namn i uppsatsen.  

 

6. Resultatpresentation  

I följande kapitel kommer resultatet av det insamlade empirimaterialet från de kvalitativa 

intervjuerna att presenteras. För att skydda respondenternas identitet kommer de att 

presenteras vid fiktiva namn. Vi har intervjuat sju män och en kvinna, för att skydda kvinnans 

identitet kommer alla respondenter att ha könsneutrala namn. I uppsatsen benämner vi 

respondenterna: Michelle, Kim, Charlie, Robin, Noa, Mika, Billie och Bobbie. Vi har valt att 

redovisa materialet utifrån fyra teman kopplat till våra frågeställningar. Temana är: 

Presentation av respondenterna, definition av inkluderande ledarskap, chefers påverkan på 

organisationskulturen samt svårigheter med att leda inkluderande. I första delen av 

resultatredovisningen kommer respondenterna att presenteras utifrån deras roller på företaget, 

och på grund av det kommer de fiktiva namnen inte att presenteras i denna del.  

 

6.1 Presentation av respondenterna  

Den första respondenten arbetar som produktionsledare och är 31 år gammal. Respondenten 

har haft en ledarposition i ungefär 11 år. Personens utbildningsbakgrund är en teknisk 

utbildning från gymnasiet, och inom ledarskap har respondenten utbildning från bland annat 

teknikföretagarna och även olika typer av utbildningar från att personen var operatör till där 

hen är idag. När det gäller respondentens arbetsgrupp så innefattar den 56 medarbetare, varav 

fyra stycken är chefer och två stycken mättekniker som inte går indirekt i produktion.  
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Den andra respondenten är 55 år och är anställd som HR/personalchef på industriföretaget 

och har jobbat med HR i 20 år. Personen har en gymnasial bakgrund, kurser i 

kommunikationsvetenskap och en diplomerad personalutbildning som HR-strateg. 

Respondenten har vidareutbildning på ledarskapsakademi. I rollen som personalchef ingår att 

jobba strategiskt med HR-frågor och personen påpekar vikten av att inte ta ifrån cheferna 

deras personalansvar. Som HR har man ett personalperspektiv men är också 

företagsledningens representant. Som HR arbetar man med den arbetsrättsliga biten, mycket 

administration som att det skrivs avtal, disciplinära ärenden, det dokumenteras 

kompetensutveckling och som HR ska man även ta fram policys och riktlinjer.  

 

Den tredje respondenten är 58 år och är utbildad civilingenjör via Chalmers tekniska 

högskola. Personen har haft en chefsposition i 29 år och är idag vd på industriföretaget. Vd:ns 

roll på företaget är att leda företaget i alla dess former, allt från att utveckla rätt produkter, till 

att tillverka dem, sälja dem och leverera dem. Vd:n är den som sätter upp allt från policys och 

regler till ledarskap och värderingar. Vd:n förklarar det som att hen får hantera både det lilla 

och det stora. Personen har en mängd ledarskapsutbildningar i företag som hen arbetat inom.  

 

Den fjärde respondenten är materialchef och är 35 år gammal. Personen har haft en 

ledarskapsposition i ungefär sex år om tidigare erfarenheter är inräknat. Materialchefens 

utbildningsbakgrund är barn och fritid på gymnasiet och personens roll på företaget innefattar 

hela logistikprocessen samt allt material som finns på företaget. Personen ska se till att saldot 

stämmer samt ha koll på det inkommande och utgående godset. När det gäller arbetsgruppen 

så innefattar den sju personer som arbetar med logistik och fyra personer som internt kör 

truck. Sedan finns den även en materialhanteringsassistent som arbetar under chefen, vars 

uppgift är att ha koll på saldo och emballage.  

 

Den femte respondenten är 53 år och arbetar som Operation manager och vice vd och har 

jobbat som chef i 21 år. Respondenten har grundskoleutbildning, teknikutbildning och 

utbildning i six sigma i black belt som handlar om framförallt statistik och 

problemlösningsprocesser. Personen har ledarskapsutbildning som var en 40 timmars 

utbildning i Norge. Personen ansvarar för produktion och logistik där logistik innefattar allt 

från materialhantering, produktionsplanering, saldon i fabriken, kunders utleveranser och 

kunders transport. Respondenten ansvarar för underhåll, medarbetaren som är lineansvarig, 

medarbetaren som är förbättrningsansvarig och alla produktionsledare.  
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Den sjätte respondenten är 58 år gammal och har haft en chefsposition i 29 år. Chefen har fått 

i uppdrag från vd:n att arbeta som kvalitetschef på kvalitetsavdelningen. När det gäller 

utbildningsbakgrund så besitter personen en civilingenjörsutbildning i grunden och senare 

mekanik och specialiserad inom tillverkningssystem som handlar om hur man på bästa sätt 

bygger upp fabriken så den fungerar så bra som möjligt. När det gäller ledarskapsutbildning 

så berättar respondenten att hen har ledarskapsutbildning. Arbetsgruppen som personen är 

ansvarig för innefattar tre olika grupper och totalt har respondenten ansvar för nio personer.  

 

Den sjunde respondenten är 44 år gammal och ansvarig för industrialiseringsavdelningen och 

hanterar produktionsteknik, verktygsteknik och projektledare och är sammanlagt chef över 11 

personer. Respondenten har jobbat som chef i ungefär 10 år. Personens utbildningsbakgrund 

är teknisk högskoleingenjör och hen har ledarskapsutbildningar från de företag hen arbetat 

på.  

 

Den sista respondenten är 55 år och har arbetat som chef i 15 år. Person besitter inte direkt 

någon utbildning mer än erfarenhet, däremot har hen fått produktionsledarutbildning. 

Personens roll på företaget är produktionsledare och personen driver hela monteringen och 

beskriver att det är en utmaning varje dag vilket är väldigt roligt. Arbetsgruppen innefattar 

olika monteringsgruppen där man tillsammans arbetar för att lära sig av varandra.  

 

6.2 Definition av inkluderande ledarskap 

Cheferna har en samlad bild av vad ett inkluderande ledarskap är enligt dem. Noa och Billie 

menar främst att det handlar om att behandla alla lika, förstå att det finns olikheter och att 

möta olikheter på olika sätt, men ändå på ett rättvist sätt. Noa säger:  

 

Det inkluderande ledarskapet det är ju egentligen ur mitt perspektiv att vara helt 

öppen för att oavsett vilka olikheter man har, så har man samma värde. Och 

framförallt tror jag att det är viktigt att förstå att de här olikheterna kanske man måste 

hantera på lite olika sätt, men på ett rättvist sätt då. För att det går liksom inte att tro 

att alla är stöpta i samma form och jobba utifrån samma förutsättningar då.  

 

Noa menar att det är viktigt att förstå att vi är olika och att det är okej, men det är viktigt att 

arbeta utifrån det också. Billie lyfter också vikten av att förstå att en person som är från södra 
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Sverige inte är likadan som en person som är från Haparanda, precis på samma sätt som att en 

person från Asien inte är likadan som en person som kommer från Amerika. Billie förklarar 

att det inom team finns en mångfald, och att inkluderande ledarskap handlar om att leda den 

mångfalden. Enligt Kim, Charlie och Bobbie handlar inkluderande ledarskap om att vara mer 

som en coach istället för en chef, men med mer beslutsmakt än de övriga. Bobbie beskriver 

att hen ser teamet som ett hockeylag där alla måste arbeta tillsammans för att komma i mål 

och vinna matchen. Charlie menar att hens medarbetare ska ha möjlighet att kunna påverka 

sin egen arbetssituation och på så sätt kunna styra över sig själva men också kunna utvecklas. 

Robin menar att ett inkluderande ledarskap handlar om att få alla att vara med och bidra och 

att alla ska ha möjlighet att säga sitt, berätta om sina egna tankar och idéer, där även de som 

är tystare i arbetsgruppen ska få chans att komma till tals.  

  

På frågan om varför det är viktigt att inkludera människor svarar Noa att människor 

kompletterar varandra och gör varandra bra, vilket Robin och Charlie håller med om. De 

menar att människor är bra på olika saker och Robin säger också att man kan bli överraskad 

över kapaciteten i en grupp om alla får vara med och bidra. De andra respondenterna håller 

med men lyfter mer specifikt vikten av att inkludera för att nå bästa resultat och effektivitet. 

Michelle menar att det är A och O att inkludera människor, har man inte sitt team med sig så 

spelar det ingen roll vad man gör som chef. Billie poängterar också vikten av att ha sitt team 

med sig. Har man inte alla med sig så uppnår man inte det bästa resultatet eftersom man då 

inte får full utveckling på teamet. Mika säger “Vi är ju inte företaget utan våra medarbetare”.  

 

På frågan om vad cheferna anser om könssegregeringen i chefspositionerna svarar Kim och 

Bobbie att de inte tänker på könssegregeringen. Kim säger:   

 

Jag tänker aldrig på det, det är utanför min tankevärld om jag ska vara helt ärlig. Det 

spelar ingen roll om det är en kille eller tjej, det är kunskap och kompetens det 

handlar om. Det andra tycker jag... Det är så mycket, nu är jag där igen, 70-, 80-tal, vi 

tänker inte så 2021.  

 

Kim menar att kön är en irrelevant faktor och att det endast är kompetens som spelar roll. 

Varken Kim eller Bobbie ser problem med att de endast är en kvinna i ledningen och Kim 

lyfter vikten av att kompetens ska komma i första hand. Många av de andra cheferna anser att 

det är tråkigt med könssegregering men tydliggör att de är mot kvotering och att kompetens 



 26 

ska komma i första hand. Billie säger “Jag skulle aldrig anställa en kvinna bara för att hon är 

en kvinna, för då anser jag att jag gör fel” och Charlie säger “Jag är emot att tvinga in någon 

på en funktion oavsett kön, på grund av sitt kön, det tycker jag är fel.”. Noa säger också att 

hen är mot kvotering men tycker att det är tråkigt att det endast är en kvinna i ledningen. 

Även Billie menar att det borde vara 50/50 för att det är roligt när det är kvinnor med. Mika 

säger “Jag tycker det är tråkigt för att det finns komplement från båda sidor”, Robin säger 

också att det är tråkigt och menar att grupper med endast män kan innebära en machokultur. 

Michelle ser det som ett problem att kvinnor inte är intresserade av branschen på samma sätt 

som män.  

 

6.3 Chefers påverkan på organisationskulturen  

Cheferna är eniga om att deras beteende påverkar hur medarbetare under dem eller kollegor 

till dem beter sig. Billie säger till exempel ”Det är ganska naturligt att om jag inte leder så 

som jag lär, så kommer dem inte göra som jag säger.”. Kim uttrycker sig likvärdigt ” Hur kan 

vi förvänta oss att alla andra ska göra och leva efter våra förväntningar, vad vi nu arbetar med 

eller våra värderingar om vi inte lever efter dem själva?”. Kim menar vidare att som chef 

måste man föregå med gott exempel. Även Robin håller med i ovanstående resonemang och 

lyfter också vikten av att förstå att man är en förebild för framförallt unga. Noa säger också 

att ens beteende påverkar mycket och menar att både humör kan påverka men lyfter också att 

”…om man vill påverka en sådan här sak som vi pratar om, det här med inkludering, så kan 

man ju faktiskt tänka till lite och kila in det i olika diskussionsforum också.”. Även Charlie 

påpekar hur viktigt det är att chefer lever efter de värderingar som företaget har satt upp.  

 

Vi ställde en fråga angående om cheferna har något konkret exempel på något de gjort som 

bidragit till en mer inkluderande kultur inom organisationen. Billie svarar då att hen anställt 

en kvinna som teamledare precis och förklarar vidare att det är roligt med båda könen i 

organisationen. Kim berättar om när hen en gång ändrade position på en chef, vilket den 

personen först var väldigt tveksam till, men det resulterade i något väldigt bra för både den 

personen och företaget. När vi ställde frågan till Robin berättar hen om en situation när 

medarbetare skämtade nedvärderande om kvinnor. Det var Robins första dag på den nya 

tjänsten och hen berättar hur hen sa till direkt:  

 

När jag skulle presentera mig, bara det ”åh fick vi ingen tjej som chef? Vi vill ha en 

tjej” och då tänker jag, ah det här, ribban är satt. En sån grej, då sa jag liksom direkt, 
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om ni beter er såhär så kommer det aldrig att komma tjejer hit, liksom, det var vad jag 

fick i mitt huvud direkt. 

 

Robin menar att hen direkt märkte att ribban var satt och menar vidare att det är oacceptabelt 

att skämta nedvärderande om kvinnor. Noa menar att allt hen gör egentligen handlar om 

inkludering. Ett konkret exempel var när de skulle beställa jultallrikar, då tänker de självklart 

på de som har allergier men Noa ansåg det även viktigt att specialbeställa till de muslimer 

som inte äter griskött. Charlie berättar att de jobbar dagligen med inkludering men har svårt 

att komma på någon specifik insats. Bobbie berättar om ett exempel när hen bjöd hela 

avdelningen på choklad när det hade gått bra på företaget. Det var inte bara den gruppen som 

hade gjort ett bra jobb som skulle få choklad, utan alla fick en del av kakan. Mika säger att 

alla ska känna sig delaktiga, det är “vi” och inte “vi och dem”. Mika berättar även att hen 

försöker ha aktiviteter på arbetstid som till exempel när de städar så tar de även en fika för att 

det ska bli roligt, Mika menar att det ska vara roligt att gå till jobbet. Michelle kunde inte 

komma på något specifik.  

 

Cheferna är eniga om hur man tar sig an ett diskrimineringsfall, de menar att man ska reagera 

hårt och påtala det. Billie säger:  

 

Påtalar det. Jag talar om för den eller dem som har gjort det att det där var inte okej. 

Och så försöker man säga att såhär lever vi inte här, det här är våra värderingar, det 

rimmar inte med våra värderingar, jag vill att ni tänker på det här nästa gång när ni 

står inför denna situationen. 

 

Billie menar att det inte är svårare än att faktiskt påtala det när diskriminering förekommer. 

Kim säger att det inte får förekomma men att hen har hört det och tar upp ett exempel om att 

vissa har svårt att lyssna på tjejer. Precis som Billie så tar Kim upp värderingarna vid 

diskrimineringstillfällen och säger att ”Det här är våra ordningsregler, om du inte kan leva 

efter det här och kan följa det så får du faktiskt sluta här. Så enkelt är det. För att det får inte 

förekomma sånt där. Jag tycker det är, det är så lågt om jag ska vara ärlig va.”. Robin och 

Noa svarar också att de säger till. Noa säger ”Då säger jag till. Det som är det största 

problemet eller största utmaningen som jag tänker att vi måste jobba för och jobba med i vårt 

värdegrundsarbete, det är att få igång det här att våga säga till direkt, våga säga till kompisen 

direkt.”. Charlie ser allvarligt på diskriminering och menar att det är oacceptabelt. Även 
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Bobbie, Mika och Michelle ser allvarligt på diskriminering. Mika menar att det är bra att ta 

både personen som blivit utsatt för diskriminering och personen som utsatt någon för 

diskriminering åt sida och prata med dem. Mika säger ”…att ta det en och en brukar ju leda 

till en himla massa pajkastning och att man är ovänner sen istället, det är bättre att skiljas som 

vänner.”.  

 

Cheferna är eniga även när vi frågar vem som har det yttersta ansvaret för att skapa en 

inkluderande kultur på arbetsplatsen. De flesta säger att alla har ansvar men några nämner 

också att det yttersta ansvaret ändå ligger hos ledning och andra chefer. Billie menar att vd:n 

har det yttersta ansvaret för att skapa en inkluderande kultur på arbetsplatsen men att alla 

anställda egentligen har ansvar, även Charlie och Noa är inne på det spåret. Noa säger:  

 

Först skulle jag spontant vilja säga alla. Men det börjar ju någonstans, jag vill ändå 

hävda, jag är lite sådär, det ska inte vara, man ska inte bara titta som en pyramid, men 

det måste börja från toppen i det här fallet alltså. Har inte jag med mig vd i de 

frågorna som jag vill driva, då känner jag att det är ganska kört. Då får jag ju jobba i 

motvind.  

 

Noa menar att alla har ansvar för kulturen inom organisationen men att det ändå måste börja 

från toppen. Noa lägger också till ” Men det krävs att man som chef jobbar med det ”. Charlie 

säger att ledningen har det största ansvaret men att vd:n ändå kan ses ha det yttersta ansvaret. 

Billie säger som nämnts tidigare att vd:n har det yttersta ansvaret men tillägger även:  

 

Men naturligtvis är det som såhär att ska man leda andra så måste man leva som man 

lär. Och där är ju naturligtvis ledarna viktiga, i alla fall för att skapa kulturen då, sen 

tycker jag att det är varje enskild individ som måste faktiskt också inse att man kan 

inte bara komma till en plats och bli serverad allting och få allting så som den 

personen vill ha det, för det är ju inte säkert att alla andra vill ha det på det sättet. 

 

Billie menar att ledarna är viktiga men att alla har ansvar. Kim, Mika och Bobbie menar att 

det är alla som har ansvaret, Robin och Michelle säger att det är cheferna som har ansvaret.  

 

Vi frågade sedan om vilket ansvar personen själv har gällande organisationskulturen. Kim 

svarar:  
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Leda som ett föredöme är mitt ansvar tycker jag. Att jag ska… trycka på, att leva efter 

till exempel våra värdegrunder, att vara, bli ett föredöme där. Prata om sådana saker 

ganska ofta. Om någonting händer så får jag inte vara rädd att ta tag i det utan jag 

måste ta tag i saker när det händer direkt. 

 

Kim menar att hen ska leda som ett föredöme där hen inte får ha en rädsla att agera om något 

sker. Robin menar att hen har mycket ansvar och att man som chef hör mer än andra och ser 

mer hur folk beter sig och har då ett ansvara att påpeka när folk gör eller beter sig fel. Noa 

säger också sig ha ett stort ansvar tillsammans med ledningsgruppen. Noa säger ”Det är så 

viktigt att fatta att det är inte bara att skriva ett papper och rita upp en process, det görs sig 

inte själv utan det är ett evigt nötande helt enkelt.”. Charlie är inne på samma spår som Noa 

och menar att hen tillsammans med ledningsgruppen har ansvar att jobba med frågorna 

tillsammans.  

 

6.4 Svårigheter med att leda inkluderande  

På frågan om hur cheferna ser på olikheter inom en organisation så svarar de flesta att de ser 

olikheter som en fördel. Bille menar att om man kan hantera olikheter och är medveten om att 

man är olika och respekterar det, så kan olikheterna vara en fördel. Kim säger att man kan se 

olikheter som en resurs och att det inte skulle vara bra om alla sa “ja” till samma saker. Robin 

menar att det inte spelar roll för hen om det är tjejer eller killar eller vart man kommer ifrån. 

Noa anser att de är medvetna om olikheterna inom organisationen, de förstår dem och kan dra 

nytta av dem. Charlie påpekar att samtidigt som olikheter kan vara bra så kan det också vara 

en utmaning och det är därför viktigt att arbeta med de utmaningar som kan uppkomma. Mika 

säger:  

 

Ah som sagt det är lite återigen det här med kommunikation, vi är ju olika men vi ska 

inte bli olika behandlade, vi ska ju behandlas lika även om vi är olika. Så att olikheter 

är ju bra för att man har ju, man har ju olika sätt att tänka som då när man 

sammanstrålar kan bli något väldigt bra.  

 

Mika menar att trots våra olikheter ska människor bli lika behandlade och där hen ser 

olikheter som något bra då alla olika tankar kan leda till utveckling. Michelle menar att 

olikheter är berikande eftersom det är mixen som skapar ett företag.  
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På frågan om cheferna ser någon problematik med olikheter så svarar Michelle, Bobbie och 

Kim att de inte gör det. Kim berättar att så länge man kan hantera olikheterna så är det bara 

en resurs för företaget. Billie säger först att hen inte ser någon problematik men lägger sedan 

till att de faktiskt haft problem i fabriken där vissa personer inte accepterat det lag som 

individen varit med i. Företaget har hanterat det på det sätt att de flyttat individen till ett annat 

lag. Billie säger:  

 

För det är ju så att ett lag är ju aldrig bättre än sämsta kedjan i laget då, och ibland får 

man forma om laget då va. Det är ju bara att ta svenska fotbollslandslaget, om vi 

skulle ha 11 Zlatan Ibrahimović, det skulle inte gå. Det funkar inte. Utan du måste ha 

olika typer av individer, kunskaper och såhär. 

 

Billie menar att människor behöver vara olika för utvecklas. Hade alla varit lika hade det inte 

skett någon utveckling. Billie tar även upp ett exempel på en olikhet som kan vara 

problematisk och menar då att det förekommit att personer inte lyssnar på unga kvinnor som 

leder ett lag. Noa menar att det blir problematiskt när det inte finns tillräckligt med resurser, 

alltså personal som kan jobba med frågorna. Mika säger att det kan vara problematiskt med 

olikheter och säger:  

 

Ja alltså det är ju just det här med attityd, många har ju, eftersom vi har mångkulturellt 

samhälle så kan det vara just det här när man bemöter sina kollegor. Det är ju en 

olikhet som ofta, eller inte ofta men om det blir en konflikt så är det ett missförstånd, 

återigen kommunikation, sättet man uttrycker sig på, gapar jag oavsett om jag är arg 

eller inte så upplevs man arg. Och det är ju de olikheterna då, att man har svårt för att 

stänga av den kulturella skillnaden som man har då.  

 

Mika menar att problematiken med de kulturella skillnaderna är attityden, där man agerar 

olika attitydmässigt beroende på vilken kultur man kommer ifrån, vilket kan bli en krock. 

Alla respondenter anser att organisationer som saknar olikheter saknar också möjlighet att nå 

full potential. Kim menar att man måste vara olika, om alla är stöpta i samma form, 

uppfostrade på samma sätt, har samma grundtankar och idéer så kommer aldrig teamet vinna 

någon match. Robin menar också att man måste ha en mix för att företaget ska gå bra. Noa 

säger “Man brukar ju säga det att utan friktion så går inte företaget framåt, och de här 

olikheterna kan ju skapa en viss friktion och en viss lärdom under vägen, så jag tror att, 
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kommer man in i det här förvaltarstadiet, där man bara ”så har vi alltid gjort”, så sitter vi och 

tuggar och då är vi inte beredda heller om utveckling behövs.”. Michelle berättar att hen tror 

att man är dömda att misslyckas om man inte har olikheter i en organisation.  

 

Svårigheterna med att skapa en kultur där alla känner sig inkluderade är enligt Billie 

kommunikation, språk och ordval. Mika menar också att kommunikationen är en svårighet, 

till exempel när man ska få fram sitt budskap till en stor grupp människor. Kim menar att det 

svåra med att skapa en kultur där alla känner sig inkluderade är att få bort gammal kultur, det 

som sitter i väggarna, “Det här har vi alltid gjort”. Robin tycker svårigheterna är de personer 

som har starka åsikter om allting. Noa menar att det svåraste nog är att faktiskt få alla att 

känna sig inkluderade och berättar även att det finns svårigheter med att förmedla budskap 

eftersom människor uppfattar saker och ting på olika sätt. Charlie tycker svårigheterna är 

personligheterna, att göra så att alla känner sig sedda. Michelle anser att skapa tillit är en 

svårighet eftersom det alltid tar tid att bygga upp ett förtroende.  

 

7. Analys  

I följande kapitel kommer resultatet att analyseras utifrån den tidigare forskningen och de 

teorier vi valt för att kunna besvara frågeställningarna och uppnå syftet med studien. Kapitlet 

är uppdelat i tre teman: Definition av inkluderande ledarskap, chefers påverkan på 

organisationskulturen samt svårigheter med att arbeta inkluderande. Utifrån respondenterna 

vill vi analysera vilka risker det finns med okunskap kring olikheter och vilka hinder chefer 

upplever sig ha i inkluderingsarbetet. Genom den analysen kan vi förstå anledningar till att 

diskriminering på grund av bland annat kön och etnicitet förekommer inom organisationer, 

samt hjälper teorierna oss att förstå hur organisationer istället bör arbeta med frågor om 

inkludering.  

 

7.1 Definition av inkluderande ledarskap  

7.1.1 Inkluderande ledarskap 

Cheferna har en hyfsat samlad bild av vad inkluderande ledarskap handlar om men det är 

egentligen endast tre av cheferna som specifikt nämner att inkluderande ledarskap handlar om 

att inkludera alla oavsett olikheter. De andra cheferna nämner bland annat delaktighet, att 

vara med i matchen, att alla är med och bidrar, att vara en coach och att alla i gruppen förstår 

vad det övergripande målet är. I definitionen av inkluderande ledarskap kan det vara bra att 
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påpeka och utgå ifrån ett intersektionalistiskt perspektiv och få med att inkluderande 

ledarskap handlar om att inkludera alla oavsett olikheter för att på så vis arbeta för jämlikhet i 

företaget. Intersektionalitet är ett teoretiskt perspektiv som gör att vi ser verkligheten med 

andra ögon och ifrågasätter den sociala ordningen. Det är viktigt att utgå ifrån ett 

intersektionalistiskt perspektiv för att som chef visa på att man ifrågasätter den sociala 

ordningen, eftersom det intersektionalistiska perspektivet också är viktigt i frågan om 

diskriminering. Det är till exempel viktigt att tolka diskrimineringslagen utifrån ett 

intersektionalistiskt perspektiv vilket innebär att diskrimineringsgrunderna inte bygger på 

varandra, utan helt enkelt utvecklas beroende av sammanhang (Widell & Mlekov, 2013). Vi 

anser dock att många av cheferna är bra på att inte endast tala om män och kvinnor i 

intervjuerna. De flesta nämner flera gånger etnicitet, sexuell läggning och någon säger också 

“diskrimineringsgrunderna”, vilket visar på att cheferna är medvetna om att fler perspektiv än 

män och kvinnor spelar roll i arbetet med inkludering.  

 

7.1.2 Varför inkludering?  

Det är viktigt att sätta ord på varför man vill inkludera människor, för det är när man satt ord 

på varför det är viktigt med inkludering som man också kan definiera vad inkluderande 

ledarskap faktiskt handlar om. Cheferna menar att varför man ska inkludera människor är 

främst för att människor är bra på olika saker, för att nå det bästa resultatet, för att människor 

gör varandra bra och för att det är teamet som gör arbetet. Varför man bör inkludera 

människor utifrån Tillys (2000) teori om beständig ojämlikhet är för att ojämlikhet inte 

“finns” utan skapas mellan olika grupper när exkludering från inflytande och makt uppstår. 

Tilly (2000) menar att det är vi människor som reproducerar ojämlikheten, till exempel 

genom att människor inom organisationer tvingas anpassa sig som antingen man eller kvinna 

eller att människor anpassar sig efter en viss kultur. Utgångspunkten i teorin kan sägas handla 

om makthavarnas strävan efter att ta vara på värdeskapande produkter genom kontroll och 

utestängning (Tilly, 2000). Det krävs en inkluderande organisation för att dra nytta av 

mångfald, men inkludering minskar också risken för fördomar och diskriminering. Utifrån 

Tillys (2000) teori skulle man kunna se inkluderingsarbete inom ett företag som ett sätt att 

synliggöra orättvisor och synliggöra att man som företag är medveten om att ojämlikheten 

som råder är vi människor själva som skapat och fortsätter skapa om vi inte aktivt motarbetar 

det genom till exempel ett aktivt inkluderingsarbete. Cheferna nämner som tidigare nämnt bra 

faktorer på varför man bör inkludera människor, men de skulle också kunna diskutera djupare 

och mer specifikt varför det faktiskt är viktigt med inkludering.  
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7.1.3 Inte se olikheter eller se och respektera olikheter?  

Några av cheferna menar att de inte ser etnicitet eller ser kön, de ser endast en människa. Vi 

tolkar cheferna som att de inte vill sätta in folk i fack beroende på till exempel kön, etnicitet 

eller ålder, vilket är positivt. Men kan inte ett resonemang om att chefer säger sig inte se kön, 

etnicitet eller liknande, utan endast se en människa, vara problematiskt? Bourdieu (1999) 

beskriver begreppet habitus som social och kulturell historia och som en slags styrande 

funktion över tankar och handlingar. Som högst priviligierad i samhället kanske man inte ser 

kön eller ser etnicitet på grund av sitt habitus, alltså på grund av privilegier och erfarenheter, 

vilket alltså man kan tolka utifrån Bourdieus (1999) teori även skulle kunna påverka hur 

chefer väljer att arbeta med frågor kopplat till det. Men som person i en minoritetsgrupp i ett 

samhälle som är ojämlikt ser man hela tiden till exempel etnicitet, kön eller sexuell läggning. 

Som person i en minoritetsgrupp blir man konstant påmind om att man inte har samma 

förutsättningar som de som är högst privilegierade i samhället. Som person i en 

minoritetsgrupp ser man inte folk som ser ut som en själv prata på årsmöten, man ser inte 

någon som en själv kunna ta de viktigaste besluten i organisationen och man upplever mer 

eller mindre diskriminering. Man ser sig själv helt enkelt vara icke-representerad i till 

exempel en ledning och precis som vår förstudie visar på känner människor med annan etnisk 

bakgrund på företaget ibland att de behöver arbeta hårdare för att bli sedda på samma sätt 

som deras kollegor med svensk etnisk bakgrund. Borde vi inte se olikheter och respektera 

dem istället för att uttala sig om att man endast ser en människa? För kan en människa 

verkligen vara helt fördomsfri?  

 

7.1.4 Könssegregering  

Det framkom också i resultatet att cheferna har delvis delade åsikter om könssegregeringen i 

chefspositionerna. Varför denna del befinner sig under rubriken “Definition av inkluderande 

ledarskap” är för att chefer ofta är en del i rekryteringsprocessen och deras åsikter om 

könssegregering spelar därför roll eftersom rekryteringsprocessen och allt runt om den också 

kan vara inkluderande eller exkluderande. Två av cheferna ansåg inte att det fanns någon 

problematik med segregeringen, några av cheferna ansåg att det var tråkigt men att det över 

tid kommer lösa sig och några av dem menade att det är tråkigt och att fler kvinnor borde 

vara chefer. Tilly (2000) menar att ojämlikheten skapas och vidmakthålls av människor själva 

genom exploatering och möjlighetsansamling, samt vidmakthålls av människor genom 

efterlikning och anpassning. De två cheferna som inte såg något problem med att det endast 

finns en kvinna i ledningen menar att det är kompetens som ska styra och ingen annat, vilket 
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även andra chefer nämner. Frågan är om det endast är kompetens som styr idag med tanke på 

hur samhället ser ut? Vi syftar till exempel på den statistik som Allbrightrapporten 2020 visar 

på: det befinner sig endast en kvinna på var tionde vd-stol idag, andelen jämställda bolag 

kvarstår för andra året i rad på siffran 19 procent och bolag som inte har en enda kvinna i 

ledningsgruppen har ökat från 20 till 21 procent (Allbright, 2020).  

 

Utifrån Tillys (2000) teori skulle segregeringen kunna handla om efterlikning och 

anpassning. Tilly (2000) menar att organisationer ofta efterliknar organisationsmönster och 

det finns därför en acceptans av maktordningen. Människor “lånar” redan kända mönster från 

organisationer. Tilly (2000) menar vidare att människor utöver efterlikning också anpassar 

sig istället för att ifrågasätta. Kan det vara så att ett förnekande av att det inte finns 

problematik med endast en kvinna i ledningen är en anpassning av en ojämlik situation? 

Utifrån ett samhällsperspektiv tror vi att många är överens om det är ett problem att kvinnor 

inte har tillträde till makt på samma sätt som män. Men frågan är om företag vill ta sig an 

frågan utifrån ett samhällsperspektiv eller inte? Vi håller med cheferna om att kompetens ska 

styra och att kvotering är fel. Men kvotering är inte det enda sättet för att locka fler kvinnor in 

i ett mansdominerat företag. Företag kan välja att utveckla sin hemsida och skriva om 

jämlikhetsarbete, skriva i annonser att företaget eftersträvar mångfald, använda anonyma 

rekryteringssätt och säkerställa att annonsen syns för både män och kvinnor. Utifrån Tillys 

(2000) teori anser vi att inkluderande ledarskap handlar om vilka konkreta åtgärder företaget 

tar sig an för att sträva efter jämlikhet istället för att förneka orättvisor. Alla chefer är överens 

om att olikheter är den rätta vägen framåt, det är olikheter som bidrar med kunskap och 

problemlösning till organisationen. Gäller inte de positiva effekterna även för en 

ledningsgrupp?   

 

7.2 Chefers påverkan på organisationskulturen  

7.2.1 Konkreta åtgärder  

En faktor vi reagerade på i resultatet var att cheferna hade svårt för att konkret komma på vad 

de faktiskt gör för att arbeta inkluderande. Några av cheferna lyfte något bra exempel, att de 

vid jultallrik anpassar tallrikar till muslimer precis på samma sätt som de kan anpassa till 

personer som är gluten eller laktos. En annan chef tog upp ett exempel där hen sa till vid ett 

tillfälle när några medarbetare skämtade illa om kvinnor. Men många av cheferna hade också 

svårt att komma på vad de faktiskt gör. En chef säger att hen inte skriver en lista på saker och 

därför har svårt att komma ihåg och några andra säger att de hela tiden arbetar inkluderande 
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men säger inget konkret. Cheferna menar att de hela tiden arbetar inkluderande, men frågan 

är om företaget borde diskutera mer vad de faktiskt konkret gör, för konkreta åtgärder är 

viktiga i frågan om inkludering. Flera av cheferna menar att könssegregeringen “löser sig 

över tid”, vi tänker att det är samma tankesätt. Det räcker inte att säga att man arbetar 

inkluderande om man faktiskt inte kommer på vad man konkret gör. Diskriminering 

förekommer i samhället, och inkludering-, jämlikhet- och jämställdhetsarbete behöver därför 

riktiga åtgärder. Tillys (2000) teori om beständig ojämlikhet handlar om hur människor 

anpassar sig efter ojämlika sammanhang och accepterar en maktordning, och vi menar att 

utan konkreta handlingar är målen i Agenda 2030 svåra för företag att uppnå.  

 

Vi ställer oss också frågan: är det lättare för en person i en minoritetsgrupp att komma på 

idéer för att utveckla inkluderingsarbetet? Personer i minoritetsgrupper besitter ofta 

erfarenheter som privilegierade grupper inte känner till. Vi kopplar samman detta med 

Bourdieus (1999) teori om habitus. Minoritetsgrupper i organisationer har på grund av eller 

tack vare sitt habitus kunskaper och erfarenheter som inte är tillgängliga för de privilegierade 

grupperna. Som person i en minoritetsgrupp har man tillgång till en unik ståndpunkt som är 

viktig för utvecklingen av bland annat inkluderingsarbete, till exempel har man tillgång till 

vissa erfarenheter som privilegierade grupper har svårt att fånga, och detta har människor på 

grund av deras habitus. Har man som person inte erfarenhet av språksvårigheter är det svårt 

att veta hur man på det mest effektiva och bästa sättet lär sig ett språk på en arbetsplats, har 

man inte kunskap om en viss kultur kan det vara svårt att förstå varför en person reagerar som 

den gör i en viss situation och har man inte erfarenhet av diskriminering kan det vara svårt att 

veta vad som kan upplevas som diskriminerande.  

 

7.2.2 Jämställt ledarskap 

Några av cheferna lyfte att det finns personer på företaget som har svårt att lyssna på 

kvinnliga ledare. Cheferna är eniga och väldigt tydliga med att deras beteende påverkar hur 

medarbetare under dem beter sig. Om ledningen nästintill inte alls representerar kvinnligt 

ledarskap, kan inte det då påverka hur medarbetare på företaget ser på kvinnligt ledarskap? 

Är det helt orimligt att som medarbetare få för sig att kvinnor inte hör hemma i 

ledarpositioner när ledningen nästintill själva inte representerar kvinnligt ledarskap? Några av 

cheferna menar att anledningen till att personer inte lyssnar på kvinnliga ledare är på grund 

av att personerna kommer från länder där det finns en annan kvinnosyn. Bourdieu (1999) 

beskriver habitus som inlärda och överförbara handlingsmönster som leder till att människor 
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gör olika specifika val i livet. Enligt Bourdieu (1999) är dock inte en människas habitus något 

som alltid är statiskt, människor som är uppväxta i en viss miljö kan utöka sitt habitus genom 

att erhålla mer erfarenhet. Men erhåller personer som är uppvuxna i ett land med sämre 

kvinnosyn mer erfarenhet kring den frågan när de kommer till ett företag som nästintill ändå 

inte representerar kvinnligt ledarskap? Vi tror att chefers beteende påverkar hur medarbetare 

under dem beter sig, och vi tror att det är djupare än att någon blir stressad när chefen är 

stressad.  

7.3 Svårigheter med att arbeta inkluderande  

7.3.1 Problematik med olikheter 

Cheferna är överens om att olikheter är en resurs för företag så länge olikheterna kan 

hanteras. Några cheferna menar att det ibland kan finnas svårigheter med olikheter vad gäller 

språk, kommunikation, okunskap kring olikheter och att våga ta tag i olikheter. Några av 

cheferna säger dock att de inte anser att det finns någon problematik alls med olikheter. Att 

förneka problematik med olikheter kan utifrån Tillys (2000) teori om beständig ojämlikhet 

ses som att man förnekar fördomar, normer och stereotyper och på så vis kvarhåller 

ojämlikhet. Det faktum att människor är olika är många gånger problematiskt för de som inte 

tillhör normen, vilket statistik kring diskriminering till exempel visar på. Precis som vi 

nämner i vår inledning upplever till exempel människor rasism på arbetsplatsen på grund av 

hudfärg och/eller etnicitet, kvinnor fortsätter vittna om sexism och härskartekniker och 

HBTQ-personer upplever fortfarande att de inte kan vara sig själva (Vision, 2017). Det 

behöver inte vara chefer som utsätter människor för rasism, det kan vara andra som gör det, 

och det gör det väldigt viktigt för en chef att inte förnekar att det finns problematik med 

olikheter. Utifrån Tillys (2000) teori om beständig ojämlikhet är förnekandet och 

anpassningen av ojämlika sammanhang faktorer som gör att ojämlikhet kvarhålls. Vi tror att 

människor måste se att det är ojämlikt och ojämställt och arbeta utifrån det. Hur ska vi kunna 

nå jämställdhet och jämlikhet om vi kommunicerar ut att det idag inte är ett problem? Dock 

tror vi att de cheferna som sa att det inte finns någon problematik med olikheter egentligen 

menade att olikheter är bra för ett företag och att alla människor ska behandlas lika. Men som 

chef kan det vara viktigt att förstå att man är privilegierad och bara för att man själv inte 

anser att det finns problematik med att människor är olika, så betyder inte det att det inte är 

problematiskt för andra. Utifrån Tillys (2000) teori som handlar om att det är människor 

själva som skapar och kvarhåller ojämlikheten, kan man ställa sig frågan: är inte problemet 
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med ojämlikhet och ojämställdhet att vi inte ser att vi efterliknar organisationsmönster och att 

vi accepterar ojämlika sammanhang?  

Vi upplever att det finns en organisationskultur på företaget som innebär att chefer ska säga 

att allt är bra. Under rubriken begreppsdefinition i denna uppsats definierar vi begreppet 

organisationskultur. Organisationskultur kan förklaras som ett mönster av olika 

grundläggande antaganden som är uppfunnet och utvecklat av en grupp människor, och som 

har fungerat så pass bra för att bli bedömd som giltig (Jacobsen & Thorsvik, 2014). En öppen 

organisationskultur skulle kunna handla om att cheferna är medvetna om ojämlikheten och 

förstår vikten av att hela tiden sträva efter att utveckla den faktorn inom organisationen. När 

cheferna menar att det inte finns någon problematik alls med olikheter så menar vi att det 

skulle kunna skapa en blindhet för orättvisor.  

 

7.3.2 Finns det en rädsla för att lyfta frågan?  

Vi analyserar också resultatet ihop med bakgrund, vetenskapliga artiklar och vår förstudie. I 

vår förstudie visar sig företaget ha problem med språksvårigheter och kulturkrockar, vi 

ifrågasätter varför språksvårigheter och kulturkrockar inte lyftes mer i intervjuerna, även om 

några av cheferna lyfte det. Vi tolkar detta utifrån Bourdieus (1999) teori om habitus, socialt- 

och kulturellt kapital. Kan chefer anse det svårt att prata om språksvårigheter och 

kulturkrockar på grund av att de är rädda för att det ska låta för hårt, låta fel eller för att de 

inte har tillräckligt med kunskap om hur man faktiskt pratar kring frågor som dem. Våra 

förstudier visar på att språket påverkar vilka personer väljer att umgås med och att språket 

påverkar kvaliteten på arbetet och samhörigheten i gruppen. En av förstudierna visar också på 

att det ibland uppstår krockar mellan olika kulturer som till exempel handlar om ramadan och 

bön. I intervjuerna med cheferna lyfte någon språket lite kort och det faktum att olikheter kan 

vara svåra att hantera. Men språket och kulturen kom inte på tal i den grad vi hade trott och 

ifrågasätter varför, och kan enligt Bourdieu (1999) tolka det som att det handlar om okunskap 

kring människors olika habitus, okunskap på grund av sitt eget habitus, och därav en rädsla 

för att lyfta frågan.  

 

 

 

 

 



 38 

8. Avslutande sammanfattning och reflektion  

I följande kapitel kommer en sammanfattning av studien att presenteras och slutsatser 

kommer att diskuteras i relation till tidigare forskning. En kritisk reflektion över problem i 

uppsatsarbetet kommer att göras och allt kommer relateras till det syfte och de 

frågeställningar vårt arbete utgår ifrån. Slutligen kommer även förslag på vidare forskning att 

ges.  

 

8.1 Sammanfattning och slutsatser 

Syftet med studien var att genom åtta chefer på ett industriföretag undersöka hur chefer ser på 

inkluderande ledarskap och hur chefer ser på sin egen roll i skapandet av en inkluderande 

organisationskultur. Man kan säga att vi gjort en organisationsanalys på industriföretaget 

genom att vi gjort en nulägesanalys för att sedan gett dem tips på förbättringsarbete. Vår 

första frågeställning löd: Vad är ett inkluderande ledarskap enligt chefer på 

industriföretaget? Sammanfattningsvis anser cheferna att inkluderande ledarskap handlar om 

delaktighet, att behandla alla lika, att vara en coach och att förstå att det finns en mångfald 

och att leda den mångfalden. Vi menar att chefernas svar var bra men att det hade varit bättre 

om fler chefer hade kopplat samman inkluderingsarbete med frågor om rättvisa och 

jämlikhet. Vi tror att inkluderingsarbete måste genomsyra varje beslut som tas i en 

organisation för att organisationen ska kunna öka jämlikheten.  

 

Den andra frågeställningen var: Hur ser industriföretagets chefer på sin egen roll i skapandet 

av en inkluderande organisationskultur? Cheferna anser att de har ett stort ansvar i skapandet 

av en inkluderande organisationskultur. Några av cheferna har dock svårt att konkret ange 

vad de faktiskt gör för att arbeta inkluderande och därmed skapa en organisationskultur 

präglad av inkludering. Vi anser att cheferna bör kartlägga vad de faktiskt gör för att på så vis 

också bli mer medvetna om vad de inte gör, eller vad de kan bli bättre på. Vi menar att det är 

svårt att bekämpa diskriminering, ojämlikhet och ojämställdhet om ett företag inte investerar, 

sätter upp tidsplaner och sedan följer upp projekten med inkluderingsarbetet, precis som 

många företag gör med andra projekt.  

 

Vår sista frågeställning löd: Vad finns det för svårigheter med att leda inkluderande enligt 

chefer på industriföretaget? Cheferna har delvis delade åsikter om vad som är svårt med att 

leda inkluderande. Några av cheferna nämner språk och kommunikation som den svåraste 
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delen i inkluderingsarbetet, någon menar att olika personligheter och personer med starka 

åsikter är det svåraste att jobba med, någon menar “den gamla kulturen” samt menar en av 

cheferna att det är svårt att ta tag i olikheterna och att det svåra är att chefer saknar kunskap 

kring olikheter. Vi hade en förutfattad mening om att språksvårigheter och kulturkrockar 

skulle nämnas mer eftersom vi tidigare gjort ett arbete kring just detta område på samma 

företag, utifrån en chefs önskan. Men eftersom det var ett år sedan förra studien utfördes så 

kan de skilda svaren betyda att ledningen har arbetat med den problematiken och att det har 

blivit bättre.    

 

Vi ser flera samband mellan tidigare forskning och chefernas svar. Artikeln “Does Diversity 

Pay?: Race, Gender, and the Business Case for Diversity.” visar på att mångfald ger mer 

positiva resultat i jämförelse med homogenitet. Skillnaderna mellan människorna kan dock 

leda till kommunikationshinder och att gruppkonflikter ökar, men mångfalden i en grupp 

bidrar ändå till högre kreativitet och kvalitet på produkten. Ovanstående resonemang håller 

cheferna med om och de nämner ofta det positiva med olikheter inom organisationer, 

samtidigt som de menar att till exempel språket kan vara en utmaning. Undersökningen i 

artikeln “Measuring employee perception on the effects of cultural diversity at work: 

development of the Benefits and Threats of Diversity Scale.” visar att motståndet till 

mångfald kan ge mångfalden ineffektiva effekter. Cheferna är inga motståndare till 

mångfalden men det finns en risk att medarbetare blir det om problem som till exempel 

språksvårigheter uppkommer. Företaget bör ha ett mer aktivt inkluderingsarbete eftersom 

mångfalden kan ses som ett första steg på en resa där inkludering är slutstationen. Även 

artikeln Unspoken Skills and Tactics: Essentials for Immigrant Professionals in Integration 

to Workplace Culture visar sig överensstämma med vårt resultat. Resultatet i artikeln visar 

bland annat på att språk- och kommunikationshinder på arbetsplatsen är svårt för invandrare 

samt att anpassningen till arbetsplatskulturen och normerna också är en svårighet.  

 

Artiklarna Discrimination, Sexual Harassment, and the Impact of Workplace Power och 

Race, threat and workplace sexual harassment: The dynamics of harassment in the United 

States, 1997–2016 handlar kortfattat om exkluderings konsekvenser: könsdiskriminering och 

rasism på arbetsplatser. Människor med annan etnisk bakgrund upplever diskriminering fyra 

till sex gånger mer än de som har samma bakgrund som normen och kvinnor är tre till fyra 

gånger mer benägna att uppleva könsdiskriminering och sexuella trakasserier än deras 

manliga kollegor. Cheferna ser allvarligt på diskriminering, vilket är bra. Dock tror vi att 
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cheferna skulle behöva ha ett mer konkret inkluderingsarbete för att på så vis säkerställa ett 

arbete som motverkar diskriminering.  

 

8.2 Reflektioner och vidare forskning 

Om vi kritiskt reflekterar över arbetet så kan avgränsandet av studien ses som ett problem. 

Dels hade det varit intressant att gå ännu djupare in på ämnet inkludering, och dels hade vi 

velat intervjua fler chefer. På grund av avgränsningen kunde vi till exempel inte dra slutsatser 

beroende på om chefen var kvinna eller om chefen hade en annan etnisk bakgrund, vilket vi 

ser som en nackdel. Ett annat misstag i arbetet var att vi under intervjuerna inte anser att vi 

kom in på inkluderande ledarskap kopplat till just jämlikhet på det sätt som vi hade önskat, 

utan många av cheferna svarade mer generellt om inkludering. Vi skulle ha behövt 

omformulera vissa av frågorna. För framtida forskning skulle en intressant aspekt vara att 

fokusera på chefers konkreta arbete med inkludering. Det är enkelt för företag att prata om 

inkludering och säga att man arbetar inkluderande, men vi ställer oss frågan: vad gör företag 

för inkluderingen på arbetsplatsen?  

 

Det som uppsatsen var tänkt att belysa var vikten av inkluderingsarbete och vikten av att 

chefer tar på sig delar av ansvaret för skapandet av organisationskulturen. Vi anser att vi 

belyst detta genom att ifrågasätta chefernas nuvarande arbete med inkludering och deras syn 

på olikheter. Förhoppningen var att genom studien öka medvetenhet om normer och 

beteendemönster inom organisationer i syfte att få människor, oavsett diskrimineringsgrund, 

att bli behandlade med respekt och öppenhet.  

 

Vi vill till våra läsare säga: granska dig själv, se dina styrkor men också dina svagheter, kom 

ihåg att inkludering börjar med MIG, vad gör JAG? Bli medveten om dina privilegier, för ska 

du kämpa för en annan människas privilegier måste du också förstå dina egna.  
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Bilaga  

Intervjuguide  

Bakgrundsfrågor  

1. Är det okej om vi i efterhand kontaktar dig om vi behöver något förtydligat 

eller förklarat?  

2. Hur gammal är du? 

3. Vad har du för utbildningsbakgrund? 

4. Har du någon ledarskapsutbildning? (Berörde ni mångfald- och 

inkluderingsarbete i utbildningen?) 

5. Hur länge har du haft en chefsposition om du räknar med tidigare erfarenhet? 

6. Berätta lite om din roll på företaget.  

7. Hur ser arbetsgruppen ut som du är ansvarig för?  

 

Frågor kopplade till frågeställning 1: Vad är ett inkluderande ledarskap enligt chefer 

på industriföretaget?  

Denna del har som syfte att få fram vad ett inkluderande ledarskap är enligt chefen, hur hen 

definierar det och om personen kan säga vad hen gör för att använda sig av ett inkluderande 

ledarskap.  

8. Vad är ett inkluderande ledarskap enligt dig?  

9. Anser du det viktigt att inkludera människor? - Varför?  

10. Vad tror du är nyckeln till att få medarbetare att känna sig inkluderade?  

11. Vilken egenskap tror du är den viktigaste för en chef att ha för att vara en 

inkluderande ledare? 

12. Vad skulle du säga att du gör för att använda dig utav ett inkluderande 

ledarskap?  

13. Hur ser du på könssegregeringen i chefspositionerna? (Vad skulle man kunna 

göra åt det?) 

14. På vilket sätt anser du att företagets chefer är bra på inkluderande ledarskap? 

15.  Vad är ditt bästa tips till en ledare som vill arbeta inkluderande?  
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Frågor kopplade till frågeställning 2: Hur ser industriföretagets chefer på sin egen roll i 

skapandet av en inkluderande organisationskultur?  

Denna del har som syfte att få fram om chefen anser att hens beteende spelar roll för 

kulturen på arbetsplatsen, om chefen anser att hen kan påverka mer än annan personal och 

vilket driv chefen själv har i frågan om inkludering.  

16. Vilka förutsättningar har du för att skapa en inkluderande kultur? (Ex 

styrdokument, tid, kurser..) 

17. Hur tror du att ditt beteende påverkar hur medarbetare under dig beter sig? 

18. Hur kan du som chef påverka inkluderingen i jämförelse med personer utan en 

chefsposition?  

19. Kan du ge exempel på en insats du gjort som bidragit till en mer inkluderade 

kultur inom organisationen? 

20. Har du en egen drivkraft i att arbeta inkluderande, eller kommer det från 

företaget?  

21. Hur reagerar du om du hör en diskriminerande kommentar eller 

diskriminerande jargong på arbetsplatsen?  

22. Hur skulle företagets chefer kunna bli bättre på inkluderande ledarskap?   

23. Vem eller vilka anser du har det största ansvaret för att skapa en inkluderande 

kultur på arbetsplatsen?  

24. Vad har DU för ansvar gällande organisationskulturen?  

Frågor kopplade till frågeställning 3: Vad finns det för svårigheter med att leda 

inkluderande enligt chefer på industriföretaget?  

Denna del har som syfte att få fram vad det finns för svårigheter med att leda inkluderande 

och vilken syn chefen har på olikheter inom ett företag.  

25. Hur ser du på olikheter inom en organisation? (Vad ser du för för- och 

nackdelar? Ser du någon problematik med det?) 

26. Hur ser du på organisationer som saknar olikheter? 

27. Vad är det svåraste med att skapa en kultur där alla känner sig inkluderade? 

28. Vad är svårigheterna med att leda en grupp med hög grad av mångfald?  

29. Kan du på något sätt använda dig utav egna erfarenheter av exkludering eller 

diskriminering i ditt arbete med inkluderingsfrågor? - Vilka erfarenheter? På 

vilket sätt?  
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30.  Finns det något du skulle vilja bli bättre på i din roll som inkluderande ledare?  

Avslutningsfrågor  

31. Förväntade du dig en fråga kring något som inte belystes?  

32. Var det någon fråga som överraskade dig? - Varför?  

33. Har du något annat du skulle vilja tillägga? (Något du vill berätta som vi inte 

frågat om? Eller något som du vill förtydliga?)  
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