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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

Mainniskor séger ofta att en kultur pd en arbetsplats ’sitter i viggarna”, och pa nagot sétt har
vi lange accepterat den meningen. Men en organisationskultur sitter inte i vaggarna, den sitter
i manniskorna. Att forandra en organisationskultur ses ofta som en komplex fraga, och det ar
en komplex fradga. Men vi anser att svaret pa hur det ska ga till egentligen inte bor vara
svarare an att vem som helst kan forsta det: manniskor maste férandra beteenden. For att na
en inkluderande arbetsplats och ta vara pa mangfald kravs ett inkluderande tankesétt fran
flera hall inom en organisation. Men framforallt kravs ett inkluderande ledarskap, for ar inte
ledaren stark i fragan, da kommer inte medarbetare vara det heller (Ledarna Sveriges
chefsorganisation, u.d).

Det kravs att chefer ar drivande i fragor om inkludering och att de visar vad som &r ratt och
viktigt i bade ord och handling. Ett inkluderande ledarskap handlar delvis om att lyssna, att
utmana normer, forsta att det finns fler perspektiv som inte ar synliga for ledaren sjélv, ett
sékerstéllande av att ledaren inte anvander en exkluderande jargong och att identifiera vem
eller vilka som inte far eller inte tar plats i en arbetsgrupp (Ledarna Sveriges
chefsorganisation, u.d). Genom att normkritiskt granska perspektiv kan en organisation bade
fa syn pa och forandra strukturer, men det kréavs att personer forstar vem som har makt och
ansvar att forandra, for annars kommer inte nagon lagga tid pa att forsoka gora det (Jamstall
Nu, 2017).

Det racker inte med policys och planer for inkludering, mangfald och jamlikhet om dem inte
implementeras i verksamheten (Vision, 2017). Om ett foretag ska kopa en ny lokal, da tanker
inte de som dr inblandade 1 kdpet: ”"Hoppas det hiander och blir bra”. Personerna utser
ansvariga, investerar med hjalp av resurser och pengar, satter upp en tidsplan och féljer sedan
upp projektet. Varfor arbetar vi generellt sett inte pa samma vis med inkludering och
jamlikhet i organisationer? Manga arbetsgivare ar fullt medvetna om att det kravs en
inkluderande organisation for att dra nytta av mangfald, och att mangfald i sin tur 6kar
effektiviteten, problemlosningsférmagan, produktiviteten och samarbetsviljan i en
organisation (Widell & Mlekov, 2013). Ar det ledaren som inte har resurser, tid och kunskap?
Eller &r den acceptans vi méanniskor har kring ojamlika sammanhang en stor anledning till att
vi fortfarande lever i ett samhalle med organisationer som inte praglas av inkludering och
jamlikhet? Allbrightrapporten 2020 har inget intersektionalistiskt perspektiv men visar pa att

framstegen i jamstalldhet har bromsat. Det befinner sig endast en kvinna pa var tionde vd-stol



idag, andelen jamstallda bolag kvarstar for andra aret i rad pa siffran 19 procent och bolag
som inte har en enda kvinna i ledningsgruppen har okat fran 20 till 21 procent (Allbright,
2020). “Att vdgra halva befolkningen tilltrdde till maktens korridorer rimmar illa med en
grundsyn om lika vérde, demokrati och representativitet.” (Ledarna Sveriges
chefsorganisation, 2020. Jamstalldheten pa sparlaga). Fortfarande upplever ocksa till
exempel manniskor rasism pa arbetsplatsen pa grund av hudfarg och/eller etnicitet, kvinnor
fortsatter vittna om sexism och harskartekniker och HBTQ-personer upplever fortfarande att
de inte kan vara sig sjalva. Detta &r inte forenligt med en god arbetsmiljo (Vision, 2017).

Men det &r inte enkelt att ga fran att leda en homogen grupp till en grupp med hég grad av
mangfald. Det kan verka som att en chef i en organisation som ar praglad av mangfald maste
ha kunskap om olika kulturer, kunna tala olika sprak och kunna forsta varje manniskas
erfarenhet. Widell och Mlekov (2013) menar dock att sa inte ar fallet. De menar att ledarskap
inom multikulturella organisationer handlar om jamlikhet, att strdva efter att kliva ur
rollmoénster och helt enkelt mota varandra som ménniskor (Widell & Mlekov, 2013). Ett
inkluderande arbete kraver ett 6ppet sinne och en 6ppenhet for att kunna anpassa sin grupp
efter nya forutsattningar. Det inkluderande ledarskapet handlar om att behandla manniskor
rattvist genom att se till formaga och inte stereotypa idéer om hur en person ar. Ett
inkluderande ledarskap handlar inte om hur bra ledaren i sig ar, det handlar om hur bra
ledaren gor sin grupp (Brilliant, 2017). Det kan fran en synvinkel ses som lattare att leda en
grupp dar alla ar lika varandra, talar samma modersmal och har liknande normsystem, men
”...det kréver en vérld som vi inte lever i...” (Widell & Mlekov, 2013:216).

Att sdga att en icke-inkluderande organisationskultur “sitter i viggarna” &r att forneka att det
ar manniskor sjalva som kvarhaller ojamlikheten. Vi tror att inkludering behdver genomsyra
varje beslut som tas i en organisation for att organisationen ska kunna 6ka jamlikheten. Det
maste finnas en sa pass bra inkluderande arbetskultur sa att enskilda individer vagar ta
diskussioner om diskriminerande kommentarer pa vardaglig basis. Vi tror att en inkluderande
ledare dels behtver kunna se beteendemdnster och dels vara medveten om privilegier. For
visst behdver en manniska forsta sina egna privilegier for att kunna kampa for nagon annans?
Men hur ser chefer sjalva egentligen pa ett inkluderande ledarskap? Och vem eller vilka anser
cheferna sjalva har ansvar for inkluderingen pa arbetsplatsen? | denna uppsats undersoker vi
chefers intresse och syn pa inkluderingsarbete utifran diskrimineringsgrunderna, och hur

chefer ser pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur.



2. Syfte och fragestéllning
Syftet med studien &r att genom atta chefer pa ett industriféretag undersoka hur chefer ser pa
inkluderande ledarskap och hur chefer ser pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande
organisationskultur. Den sociologiska problematiken som studien fokuserar pa ar chefers
utmaningar och ansvar i att leda pa ett inkluderande sétt i en organisation, alltsa att leda pa ett
satt som bidrar till att organisationen hela tiden praglas av en framatskridande jamlik kultur.
Studiens malgrupp ar chefer pa olika nivaer inom ett industriféretag i Sverige. For att skydda
respondenterna kommer foretaget att bendmnas “industriféretaget”. Det som uppsatsen ar
tankt att belysa ar vikten av inkluderingsarbete och vikten av att chefer tar pa sig delar av
ansvaret for skapandet av organisationskulturen. Férhoppningen &r att genom studien 6ka
medvetenhet om normer och beteendemanster inom organisationer i syfte att fa manniskor,
oavsett diskrimineringsgrund, att bli behandlade med respekt och 6ppenhet.
Fragestallningarna ar:
- Vad é&r ett inkluderande ledarskap enligt chefer pa industriféretaget?
- Hur ser industriféretagets chefer pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande
organisationskultur?
- Vad finns det for svarigheter med att leda inkluderande enligt chefer pa
industriforetaget?

2.1 Avgransning

Vi valde att avgrénsa studien till ett industriforetag i Sverige for att skapa en bild av hur
chefer ser pa inkludering inom en specifik organisation. P4 grund av att foretag ser olika ut
och har olika mycket arbete kring inkludering och vardegrunder ansag vi det lampligast att
endast studera ett foretag for att fa en nagorlunda samlad bild. Vi har valt att inkludera chefer
pa olika nivaer i studien, allt fran VD till arbetsledare, och dven HR som ar en del av
ledningen. Detta val dr baserat pa det faktum att alla chefer oavsett position sitter pa makt och
har darfor en betydande roll i inkluderingsarbetet inom organisationer. Vi har valt att studera
utifran ett ledarskapsperspektiv dels pa grund av maktpositionen och dels pa grund av att
delar av var forstudie kring &mnet redan har ett medarbetarperspektiv.

3. Bakgrund
| foljande kapitel kommer vi redogora for relevant information som ligger till grund for

uppsatsen. Kapitlet borjar med att vésentliga begrepp definieras, begrepp som anvands



genomgaende i uppsatsen. Sedan redogors det for diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen och
Agenda 2030. | kapitlet presenteras ocksa var forstudie och avslutningsvis tar vi upp tidigare

forskning.

3.1 Begreppsdefinition

Organisationskultur kan forklaras som ett monster av olika grundlaggande antaganden som
ar uppfunnet och utvecklat av en grupp manniskor, och som har fungerat sa pass bra for att
bli bedomd som giltig. Kulturen lars ut till nya medlemmar som ett riktigt sétt att k&nna,
uppfatta och tdnka om vissa problem. Formella strukturer &r ofta skriftligt nedtecknade

medan organisationskulturen ar svarare att studera direkt (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Inkludering sker ndr manniskor ser, lyssnar och respekterar varandra. Inkluderar gor vi nar vi
sékerstéller att ingen diskriminering sker, nar vi drar nytta av varandras olikheter och gor
varandra delaktiga. For att nd en jamlik organisation och vardera kompetens och perspektiv

kravs inkludering (Ledarna Sveriges chefsorganisation, u.d).

Mangfald eller som det heter pa engelska “diversity”, kan dversittas till ordet “olikheter”.
Begreppet kan beskrivas som en variation av olikheter hos individer i en social grupp.
Mangfald ar framforallt olikheter kopplade till diskrimineringsgrunderna. | arbetslivet
handlar mangfald ofta om hur organisationer kan nyttja olikheter i form av erfarenheter och
kunskap (Widell och Mlekov, 2013).

Ordet diskriminering brukar anvandas som en beskrivning pa orattvis behandling dar nagon
gor skillnad mellan ménniska och méanniska. Diskrimineringslagen har som mal att motverka
diskriminering och frdmja lika rattigheter och mojligheter oavsett de sju

diskrimineringsgrunderna (Diskrimineringsombudsmannen, 2021).

3.2 Lagar

3.2.1 Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen har som mal att motverka diskriminering och framja lika rattigheter
och mojligheter oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning eller alder
(Diskrimineringsombudsmannen, 2021). Det finns fyra punkter som maste uppfyllas for att

det ska raknas som diskriminering i lagens mening. Det maste vara en person som blivit



missgynnad eller krankt, det ska finnas ett samband med en diskrimineringsgrund (sexuella
trakasserier kraver inte detta samband), det maste handla om en av de former som beskrivs i
lagen och det maste ha skett inom ett av de samhallsomraden dar lagen géller. Utover detta
finns det sex former av diskriminering. Dessa former &r: direkt diskriminering, indirekt

diskriminering, bristande tillganglighet, trakasserier och sexuella trakasserier, instruktioner

att diskriminera.

3.2.2 Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljolagen innehaller regler och skyldigheter som arbetsgivare och andra
skyddsansvariga ar skyldiga att folja. Denna lag ar till for att férebygga ohalsa och olycksfall
i arbetet, men dven for att skapa en god arbetsmilj6. | 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 innehaller 17 globala mal som syftar till en hallbar utveckling i hela vérlden och
som ska uppnas till 2030. Den innefattar fyra amnesomraden: Extrem fattigdom ska avskaffas,
ojamlikheter och oréttvisor i véarlden ska minska, fred och rattvisa ska framjas och klimatkrisen
ska losas. Oavsett hur stort eller litet ett foretag ar kan alla vara med och arbeta for malen i
Agenda 2030. Det blir allt viktigare for allménheten att se en koppling mellan foretags utvalda
Agenda 2030 mal och deras konkreta paverkan pa samhéllet (Globala malen, 2020).

3.3.1 Huvudmal 5. Jamstalldhet

Jamstalldhet ar en forutsattning for hallbar utveckling. Jamstélldhet innebér att kvinnor och
man i alla aldrar har lika rattigheter, villkor, mojligheter samt makt till att forma sitt eget liv
och bidra till samhéllets utveckling. Samhéllets valstand kommer att 6ka om kvinnor kan bidra
pa lika villkor som man och en viktig drivkraft for utvecklingen ar initiativkraft. Mal 5 ar att
uppna jamstéalldhet, och alla kvinnors och flickors egenmakt. Under detta huvudmal finns det

flera delmal for hur man kan uppna jamstalldhet och de som anses relevanta for var uppsats ar:

5.1 Utrota diskriminering av flickor och kvinnor
5.5 Sékerstéll kvinnors fulla deltagande i ledarskap och beslutsfattande

5.c Skapa handlingsplaner for jamstélldhet



3.3.2 Huvudmal 10. Minskad ojamlikhet

Ojamlikhet &r byggt pa strukturella forhallanden och det ar darfor staten som har huvudansvaret
for att framja jamlikhet i samhallet. Ett jamlikt samhalle bygger pa att alla har lika rattigheter,
oavsett exempelvis kon, sexuell laggning, etnicitet och religion. Ett jamlikt samhélle tar ocksa
tillvara pa tillgang, forutsattningar, resurser och formaga till att bidra till potentiella mojligheter
till utveckling. Ojamlikhet grundar sig ofta i bristen pa rattvis tillgang till resurser och
nyttigheter. Under detta huvudmal finns det flera delmal for hur man kan minska ojamlikhet

och de som anses relevanta for var uppsats ar:

10.2 Mojliggér och verka for att alla manniskor, oavsett kon, etnicitet, alder,
funktionsnedséttning, ursprung eller annan stéllning, blir inkluderade i det sociala livet.
10.3 Utrota diskriminering och sékerstall lika rattigheter for alla. Minska forekomsten av

ojamlika utfall genom att vidta atgarder av lampligt slag.

3.4 Forstudie

Som forstudie anvéander vi oss utav tva tidigare arbeten som gjorts pa foretaget. | det forsta
arbetet undersokte vi om arbetsmiljo och arbetsmojligheter upplevs pé olika sétt beroende pa
om personer har svensk etnisk bakgrund eller annan etnisk bakgrund. | studien intervjuade vi
en man och en kvinna med svensk etnisk bakgrund samt en man och en kvinna med annan
etnisk bakgrund pa industriforetaget. Resultatet visade att personerna har delade asikter om
sprakets paverkan pa gruppens sammanhallning. De tva personerna med svensk etnisk
bakgrund ansag att spraket paverkar vilka de umgas med medan personerna med annan etnisk
bakgrund inte ansag att spraket paverkar vilka de umgas med. Det gick ocksa att utlasa att
sammanhallningen uppfattas battre av manniskorna med annan etnisk bakgrund an
manniskorna med svensk etnisk bakgrund. Dessutom visade resultatet att
anstallningsmojligheterna skiljer sig beroende pa etnisk bakgrund. Bada personerna med
annan etnisk bakgrund blev, till skillnad fran personerna med svensk etnisk bakgrund, forst

anstallda via bemanning for att sedan fa en anstallning via foretaget.

Det andra arbetet vi gjorde pa industriforetaget var ett aktionsforskningsprojekt dar vi
undersokte spraksvarigheter och kulturkrockar genom fyra semistrukturerade intervjuer med
anstallda pa industriforetaget. Resultatet visade att spraksvarigheter framforallt visar sig i
storre grupper och intervjupersoner med svensk etnisk bakgrund menade att manniskor med

spraksvarigheter sager sig forsta dven nar de inte gor det. Men spraksvarigheterna paverkar



inte endast kvaliteten pa arbetet, det paverkar ocksa samhdrigheten och det gar genom
intervjuerna utlasa att det finns en uppdelning pa exempelvis raster déar de som pratar svenska
spraket sitter med varandra och de som pratar nagot annat sprak sitter med varandra. Det
framkom &ven i1 undersdkningen att kulturer ibland “krockar”, till exempel finns det delade
asikter om nar det ar rimligt att be, och ramadan kom ocksa pa tal. Tva av intervjupersonerna

menar att fragan bor lyftas oftare.

3.5 Tidigare forskning

| féljande del kommer fem vetenskapliga artiklar att presenteras under foljande
underrubriker: Effekterna av mangfald och inkludering pa arbetsplatsen, hantering av
mangfald inom organisationer, vasentligheter for integrering pa arbetsplatsen samt
exkluderingens konsekvenser - diskriminering pa arbetsplatsen. Avslutningsvis motiverar vi,

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

3.5.1 Effekterna av mangfald och inkludering pa arbetsplatsen

Does Diversity Pay?: Race, Gender, and the Business Case for Diversity (Herring, 2009).
Denna artikel undersoker effekterna av mangfald utifran etnicitet och kon fran tva
konkurrerande perspektiv. Manga menar att en mangsidig organisation i jamférelse med en
homogen i allménhet &r fordelaktig for foretag. Detta star dock i motsats till vad andra sager
som menar att mangfald inom en organisation framst leder till konflikter, dalig

sammanhallning och pa sa vis ocksa minskar produktiviteten.

Resultatet av studien visar att sju av atta hypoteser stimmer 6verens med att mangfald
kopplat till etnicitet bidrar till 6kade forsaljningsintékter, stérre marknadsandelar och fler
kunder. Jamstalldhet mellan konen forknippas ocksa med ckade forsaljningsintakter, fler
kunder och en storre relativ vinst. Studien visar pa att mangfalden ger positiva resultat i
jamforelse med homogenitet eftersom innovation och tillvéxt ar beroende av att ménniskor
med olika erfarenheter och bakgrunder arbetar tillsammans och tar vara pa sina olika
kunskaper. Skillnaderna mellan manniskorna kan dock leda till kommunikationshinder och
att gruppkonflikter 6kar, men mangfalden i en grupp bidrar anda till hogre kreativitet och
kvalitet pa produkten. Inom ratt ssmmanhang och foretag ger mangfald ocksa en
konkurrensfordel (Herring, 2009).



3.5.2 Hantering av mangfald 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).

| denna artikel undersoks fordelar och hot med mangfald och genom BTDS (Benefits and
Threats of Diversity Scale) mater man anstélldas uppfattning om mangfald pa arbetsplatsen.
Artikeln beskriver att det gynnar produktiviteten inom en organisation om de tar vara pa
mangfald genom inkludering. Att lyckas med att hantera mangfald kan dock vara svart, dels
pa grund av att det kan finnas ett motstand bland anstéllda. Forfattaren beskriver att det ar

viktigt att forsta anstalldas attityder till mangfald.

Undersokningen visar att motstandet till mangfald ofta orsakas av majoritetsmedlemmar i
organisationen. Motstandet ger i sin tur mangfalden ineffektiva effekter. Forfattaren menar
vidare att en grupp chefer kan kanna hot mot mangfald eftersom det kan minska deras egna
karriarmojligheter, och nar det sedan ar cheferna som sitter pa moten som handlar om
kulturell mangfald séger det sig sjalvt att mangfaldsarbetet inte blir speciellt framgangsrikt.
Cheferna kanske inte vill inkludera minoritetsmedlemmar i organisationen, vilket forfattaren
menar kan vara forstaeligt om chefernas egna hot kring amnet inte tas upp. Studien visar
vidare att genom en analys kring anstalldas uppfattningar om mangfald kan organisationer
satta in ratt resurser for att minska motstandet for mangfald pa arbetsplatsen (Hofhuis, I. van
der Zee & Otten, 2013).

3.5.3 Vasentligheter for integrering pa arbetsplatsen
Unspoken Skills and Tactics: Essentials for Immigrant Professionals in Integration to
Workplace Culture (W. L. Lail, Shankar & Khalem, 2017).

Denna studie undersoker utmaningar for invandrare kopplade till sociokulturella interaktioner
pa arbetsplatsen. Forfattaren menar att arbetsintegrationen ar avgérande for invandrarnas
valbefinnande men att det finns hinder géallande integrationen, till exempel okdnda normer.
Resultatet visar pa sprak- och kommunikationshinder pa arbetsplatsen, begransade
professionella mojligheter och anstéllningar som endast erbjuds pa lagre nivaer samt hinder i
att bli befordrad och na ledande positioner. Resultatet visar ocksa att anpassningen till
arbetsplatskulturen och normerna &r en svarighet. Invandrarna upplever ocksa att deras

kvalifikationer och deras erfarenheter inte blir erkénda av arbetsgivaren. Respondenterna
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menar att det kravs mer respekt for olika kulturella skillnader. Artikeln beskriver ocksa att
manniskor har svart att acceptera det faktum att det skiljer sig i sprakkompetens, och det blir
darfor som ett stérre problem for manniskor &n den faktiska bristen pa sprakkompetensen.
Det skulle behdvas utbildning i sprak, kultur och i en del dataprogram. Forfattaren menar att
strategier for att utveckla och stodja integrering pa arbetsplatsen ocksa bor riktas aven mot
andra manniskor an invandrarna, de ska inte ha allt ansvar i fragan. En strategi skulle kunna
vara uthildning géllande kulturell mangfald och ledarskap (W. L. Lail, Shankar & Khalem,
2017).

3.5.4 Exkluderingens konsekvenser - diskriminering pa arbetsplatsen
Discrimination, Sexual Harassment, and the Impact of Workplace Power (J. Roscigno, 2019).

Undersokningen i denna artikel handlar om arbetsorattvisor kopplat till kon, etnicitet och
alder. Forfattaren undersoker diskriminering kopplat till ovanstaende punkter men dven
sexuella trakasserier pa arbetsplatsen. Forfattaren undersoker ocksa om yrkesstatus och
horisontella relationer pa arbetsplatsen har en betydande roll for diskrimineringen och menar
att denna del ar nagot som tidigare forskning missat att ta hansyn till. Manniskor med annan
etnisk bakgrund upplever diskriminering fyra till sex ganger mer &n de som har samma
bakgrund. Kvinnor éar tre till fyra gdnger mer benagna att uppleva konsdiskriminering och
sexuella trakasserier an deras manliga kollegor, och dldre méanniskor upplever
aldersdiskriminering till en hogre grad an yngre arbetare. Studien visar ocksa att
sannolikheten for att bli utsatt for kons- och aldersdiskriminering okar ju hogre upp i
hierarkin en person &r. Samtidigt som diskriminering pa grund av etnicitet och sexuella
trakasserier forekommer mer ju lagre ner i hierarkin en person befinner sig. Forfattaren
beskriver vikten av att forsta hur sociala skillnader, till exempel genom kon eller etnicitet,
fors in i organisationer av de som sitter pa makt och resurser. Forfattaren lyfter hur
arbetsplatsen &r en arena fylld av olika maktpositioner och betydelsen av hur
maktpositionerna utspelar sig kan ses som en viktig del av en arbetsplats varderingar (J.
Roscigno, 2019).

Race, threat and workplace sexual harassment: The dynamics of harassment in the United
States, 19972016 (Cassino & Besen-Cassino, 2019).
Artikeln beskriver hur sexuella trakasserier fortfarande ar ett stort problem pa arbetsplatser

med konsekvenser som depression, utbrandhet och angest. Problemet bidrar ocksa till att
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kvinnor valjer att sluta pa arbetsplatsen. Artikelns syfte var att undersoka sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen utifran ett makroperspektiv. Forfattaren menar att mycket av den
tidigare forskningen fokuserat pa problemet utifran ett mikroperspektiv och att man utifran ett
mikroperspektiv maste forséka forsta problemet pa en samhallsniva. Artikeln beskriver hur
kvinnor ar beredda pa sexuella trakasserier inom vissa branscher, och att det i sin tur
avskracker kvinnor fran de jobben och att det ar en anledning till kénssegregering inom de
branscherna, och indirekt ocksa en anledning till Iéneskillnader mellan kénen.

Forfattaren beskriver att en viktig faktor i arbetet med sexuella trakasserier &r att ta reda pa
orsakerna till problemet och pa sa vis forhindra det, istallet for att endast behandla
konsekvenserna. Studien visar vidare pa att sexuella trakasserier pa arbetsplatsen ar ett
uttryck for makt och ett satt for mén att hvda sin dominans. Svarta kvinnor blir mer utsatta
for sexuella trakasserier an vita och studien visar pa att det har och géra med privilegier. Mén
utsétter oftare kvinnor for trakasserier nér de kanner att deras ekonomiska stallning hotas
(Cassino & Besen-Cassino, 2019).

3.5.5 Reflektion av vetenskapliga artiklar

Utifran ett sociologiskt perspektiv &r artiklarna av relevans for var studie eftersom de bidrar
med olika perspektiv och infallsvinklar pa den problematik som finns kring det vi studerar.
Artikeln om effekterna av mangfald visar bade pa framforallt fordelarna med en
multikulturell organisation men ocksa den problematik som kan uppsta i och med olikheter.
Artikeln om hanteringen av mangfalden inom organisationer lyfter vikten av att forsta en
skeptisk syn kring olikheter och hur motstand kan ge mangfalden ineffektiva effekter.
Artikeln om integrering pa arbetsplatsen belyser svarigheter for manniskor med annan etnisk
bakgrund att forsta normer och kulturer utan utbildning kring det. De tva sista artiklarna om
diskriminering visar pa hur en icke-inkluderande kultur och ett diskriminerande och
exkluderande tankesatt kring manniskor olik en sjalv, kan innebéra diskriminering kopplat till

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

Alla ovanstaende artiklar belyser pa olika sétt konsekvenser av bade inkludering och
exkludering. Artiklarna visar pa hur makt kan paverka bade positivt och negativt inom
organisationer, och darigenom belyser ocksa artiklarna vikten av att makt anvands pa ratt satt
av dem som sitter pa makt, till exempel chefer. Det gar ocksa genom att lasa artiklarna forsta
att respekt for olikheter &r en grundlaggande faktor for framgang inom foretag, och vi ser

chefer som forebilder for den faktorn.
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4. Teori

| detta kapitel kommer vi beskriva undersokningens teoretiska och begreppsliga ramverk.
Uppsatsen utgar fran Pierre Bourdieus (1999) begrepp habitus och underbegreppen socialt
kapital och kulturellt kapital. Vidare anvander vi oss av de los Reyes & Mulinaris (2005)
teori om intersektionalitet och aven Tillys (2000) teori om bestéandig ojamlikhet.

Avslutningsvis motiveras valda teorier och begrepp i en reflektion.

4.1 Habitus

Pierre Bourdieus (1999) teori om habitus innebér att de erfarenheter en manniska samlar pa
sig paverkar denne persons handlingar genom livet. Habitus gar att likna vid en ryggsack av
en individs erfarenheter som hjalper en individ att fatta olika beslut. Habitus skapar
gemensamma satt att se bade pa sig sjalv och omvarlden. Begreppet kan sagas vara social och
kulturell historia och ar en slags styrande funktion 6ver vara tankar och handlingar och

hjalper oss att forsta manniskors olika beteenden i olika situationer.

De tre olika kapitalen som Bourdieu (1999) talar om &r socialt kapital, kulturellt kapital och
ekonomiskt kapital. Socialt kapital handlar om slaktband, vanskapsforbindelser och
informella natverk. Det kulturella kapitalet har med utbildning, titlar och kompetenser att
gora, men kan ocksa 6ka om en person har god kunskap om litteratur, konst, musik eller
andra typer av kultur. Ekonomiskt kapital innebar en persons inkomster och dgande.
Beroende pa vilket eller vilka kapital en individ besitter och hur mycket kapital en person
besitter, s paverkas personens habitus. Bourdieu (1999) menar att habitus &r inlarda
overforbara handlingsmonster som leder till att ménniskor gor specifika val i livet. Daremot
havdar han att en manniskas habitus inte ar nagot som alltid ar statiskt, manniskor som ar
uppvéxta i en viss klass kan utoka sitt habitus genom att erhalla mer kapital, och pa sa vis
k&nna samhorighet med en annan klass &n den klass som personen vuxit upp i (Bourdieu,
1999).

4.2 Intersektionalitet
Intersektionalitet ar ett teoretiskt perspektiv som gor att vi ser verkligheten med andra 6gon

b

och ifragasitter 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 synliggor att det bakom kategorier finns sociala

positioner som ras- och klasshierarkier. Teorin synliggor alltsa att det utéver man och kvinnor
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finns andra positioner som till exempel etnicitet och alder som ocksa spelar stor roll for att
forsta en manniskas position i samhallet. Detta synsétt ar viktigt i diskussionen om
diskriminering. Forfattarna menar att makt bor analyseras pd det sétt att den “gdrs” nér
manniskor interagerar med varandra och makten ska inte bara betraktas som fasta strukturer
som ar oforanderliga, samtidigt som strukturella relationer inte heller ska ignoreras helt (de los
Reyes & Mulinari, 2005).

En viktig fraga inom jamlikhet ar jamstalldhet som handlar om forhallandet mellan man och
kvinnor. Arbetsgivaren har krav pa sig att skapa en arbetsplats dar arbetsforhallandena ar
lampade for bade man och kvinnor. Det handlar till exempel om hur personer ska kunna forena
arbete med foréldraskap, att arbetsgivaren ska arbeta for att forhindra sexuella trakasserier samt
att bryta konssegregering (Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007). Men en viktig del av
intersektionaliteten &r alltsa att den synliggor att det bakom méan och kvinnor finns andra

positioner inom klass och etnicitet.

4.3 Bestandig ojamlikhet

Charles Tilly (2000) talar om ”besténdig ojamlikhet” och menar med teorin att ojamlikheten
inte ”finns” utan skapas mellan olika grupper nér exkludering fran inflytande och makt
uppstar. Tilly (2000) forklarar hur skillnader mellan grupper av manniskor bade skapas
genom exploatering och mojlighetsansamling och vidmakthalls genom efterlikning och
anpassning. Han menar att det &r vi ménniskor som reproducerar ojamlikheten, till exempel
genom att méanniskor inom organisationer tvingas anpassa sig som antingen man eller kvinna
eller att manniskor anpassar sig efter en viss kultur. Utgangspunkten i analysen kan ségas
handla om makthavarnas stravan efter att ta vara pa vardeskapande produkter genom kontroll
och utestangning (Tilly, 2000).

Tilly (2000) menar att den ojamlikhet som uppstar av exploatering och mojlighetsansamling
ocksa vidmakthalls av oss manniskor, vilket sker genom efterlikning och anpassning.
Efterlikning handlar om hur till exempel en organisation efterliknar eller kopierar
organisationsmonster. Man skulle kunna saga att det uppstar en acceptans av maktordning
som vi ménniskor fortsétter efterlikna genom att vi ”l&nar” redan kdnda monster frén andra
organisationer. Dessa monster skulle till exempel kunna vara en exkluderande syn pa
maéanniskor som inte tillhdér normen. Tillys (2000) sista mekanism &r anpassning. Anpassning

handlar om hur vi manniskor istallet for att ifragasatta anpassar oss i till exempel
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organisationer. Pa sa vis bade starker och vidmakthaller vi den radande ojamlikheten.
Anpassningen kopplat till var uppsatsidé skulle kunna vara att man helt enkelt inte
ifragasatter exkluderande situationer pa arbetsplatsen utan bade anpassar och accepterar, bade
som chef och medarbetare, den ojamlikhet som rader.

4.4 Teorireflektion

Var uppsats syftar till att undersoka hur chefer ser pa inkluderande ledarskap, hur de ser pa
sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur samt svarigheter med att leda
inkluderande. Vi valde teorier som kan tillampas for att forsta hur manniskor sjélva skapar,
kvarhaller och nekar till ojamlikhet. Pierre Bourdieus (1999) teori om habitus valde vi for att
forsta hur chefers egna erfarenheter paverkar deras ledarskap och hur de reagerar och valjer
att agera i ojamlika sammanhang. En ledares habitus skulle ocksa kunna vara en forklaring
till varfor personen anser det svart att leda en grupp med hog grad av mangfald, alltsa en
grupp med manniskor som innehar flera olika habitus och dven habitus som inte &r likt

ledarens egna.

For att komplettera Bourdieus (1999) begrepp valde vi att ta med teorin om intersektionalitet.
Denna teori belyser vikten av att se fler perspektiv an endast man och kvinnor i ojamlika
sammanhang, och vi kommer tolka allt material utifran ett intersektionalistiskt perspektiv. Vi
anser till exempel det viktigt att tolka diskrimineringslagen utifran ett intersektionalistiskt
perspektiv vilket innebar att diskrimineringsgrunderna inte bygger pa varandra, utan helt
enkelt utvecklas beroende av sammanhang (Widell & Mlekov, 2013). Vi har aven valt Tillys
(2000) teori om bestandig ojamlikhet som ifragasatter skapandet av ojamlikheten pa samma
vis som vi ifragasatter skapandet av organisationskulturen. Denna teori belyser vikten av att
forsta att ojamlikhet inte skapas och kvarhalls automatiskt, det skapas och vidmakthalls
genom manniskor sjalva, och eftersom chefen har en maktposition sa bor dennes handlingar

vara av stor betydelse for jamlikheten inom en organisation.
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5. Metod
| foljande kapitel kommer vi redogora for den metod som anvants i genomforandet av
studien. Huvudsakligen utgar metodkapitlet fran ett beskrivande sétt om hur vi gatt tillvaga i
studien, varfor en viss metod har valts i studien samt kommer de etiska aspekter vi forhallit

oss till att belysas.

5.1 Hermeneutisk metodansats

Studien syftar till att undersoka inkludering utifran ett ledarskapsperspektiv och vi vill genom
atta chefer pa industriféretaget forsta vad inkluderande ledarskap ar enligt cheferna, hur de
ser pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur och vilka svarigheter
cheferna anser att det finns med att leda inkluderande. Enligt Aspers (2007) ar
forstaelseansatser huvudsakligen inriktade pa kvalitativ metod. Metodansatsen i denna
undersokning ar hermeneutiken som enkelt forklarat handlar om tolkning av meningsfulla
fenomen (Gilje, Nils & Grimen, Harald, 2007). En grundtanke inom denna metodansats ar att
nar manniskan tolkar varlden sa gors det aldrig forutsattningslost. Nar manniskan narmar sig
en verklighet som inte gar att forsta sa grundar det sig ocksa i den bakgrund som manniskan
tar med sig in i forstaelseprocessen, detta kallas ofta for for-forstaelse. Att tolka innebér att
tydliggdra nagot som framstar som oklart och dessutom &r det ett sétt att ta reda pa en
underliggande mening (Gilje, Nils & Grimen, Harald, 2007). Vi har valt att utga fran
hermeneutisk tradition eftersom vi genom chefer vill undersoka komplexiteten med
organisationskulturen. Genom kontakt med chefer och genom analys med hjalp av begreppen
habitus, intersektionalitet och bestandig ojamlikhet kommer vi kunna tolka och forsta makt
och hinder i frdgan om inkludering, och vi kommer ocksa kunna forsta hur chefers egna

erfarenheter paverkar deras sétt att bade tanka och handla pa ett inkluderande sétt.

5.2 Forforstaelse

Var forforstaelse grundar sig i erfarenheter av att dels ha jobbat i arbetsmiljoer med
forbattringspotential gallande inkludering, och dels varit ledare i organisationer innehallande
olikheter. Vi bada har ocksa arbetat inom homogena verksamheter och har dérfor en
forestallning om att det kan innebara okunskap om manniskor olik en sjalv. Precis som
Isaksson (2020) menar &r vi alla fargade av tidigare erfarenheter och det &r béttre att
synliggora dem &n att dolja dem. Vi stéller oss darfor fragorna: Pa vilket sétt spelar vara

erfarenheter och var position i samhéllet roll for dem kunskap som vi producerar? Vi ar

16



kvinnor och har darfor erfarenhet av vad det innebér att bli utsatt for diskriminering pa grund
av kon. Men vi ar ocksa priviligierade genom bland annat att vi &r vita och har svensk etnisk

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

5.3 Kvalitativ metod

Det finns tva olika karaktarer av vetenskapliga metoder: kvalitativa och kvantitativa. Skarvad
och Lundahl (2016) menar att texter och sprak ar viktiga ingredienser i kvalitativa
undersokningar. Forfattarna menar vidare att undersokningarnas studieobjekt i kvalitativa
undersdkningar ofta ar individer och deras livsvarld. Mer exakt kan man sdga att kvalitativ
metod &r inriktad pa att tolka, analysera och beskriva sociala fenomen (Skérvad & Lundahl,
2016). Av olika kvalitativa metoder har vi valt att géra semistrukturerade intervjuer.

En av de storsta fordelarna med den kvalitativa forskningsmetoden ar att den ger en djupare
forstaelse och kan dessutom leda till ny relevant kunskap som intervjupersonerna bidrar med
genom sina beriéttelser. ”"Den kvalitativa intervjun &r en forskningsmetod som ger ett

privilegierat tilltrade till ménniskors upplevelser av den levda vérlden.” (Kvale & Brinkmann

2014:46).

Intervju innebar en typ av maktasymmetri. Trots Gverenskommelsen om en intervju sa ar
forskningsintervjuer inget vardagssamtal utan intervjuaren bestimmer amne, vad som ska
foljas upp och avslutar sedan ocksa intervjun. Dessutom sitter personen som intervjuar pa
makten att sedan dven tolka vad intervjupersonen sa (Kvale & Brinkmann, 2014). Denna
studie utgar ifran kvalitativ metod eftersom vi vill fa en djupare forstaelse kring amnet vi
studerar. Vi undersoker makt, varderingar, svarigheter och mojligheter med olikheter,
beteenden och normer. Kvantitativ metod kan brista i den djupare forstaelsen och siffror
beskriver inte tillrackligt i var studie. Alvesson & Skoldberg (2017) menar att med kvantitativ
metod forkonstruerar man, forskaren styr vilka alternativ som finns for verkligheten pa den
enkat som respondenten ska svara pa. Forfattarna menar vidare att kvalitativ metod istallet ar
en metod dar forskaren inte ar styrande pa samma satt. Denna metod innebar snarare ett
intresse av att formedla forskningsobjektets perspektiv (Alvesson & Skoldberg, 2017). Vi &r
dock medvetna om maktasymmetrin som kvalitativ metod kan innebdra. Vi ar medvetna om
att vi som intervjuar styr at vilket hall samtalet gar. En annan viktig faktor att ha i atanke ar
att respondenterna var medvetna om vad vi skulle studera, dock inte hur fragorna skulle

stéllas, men det kan ha inneburit en viss forberedelse hos respondenterna. Under intervjun
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kan vi fatt en del svar som respondenterna tror vi vill hdra och pa sa satt inte riktigt stammer

6verens med verkligheten.

5.4 Tillvagagangssatt

5.4.1 Urval

Nér vi valt uppsatsamnet borjade vi fordjupa oss i tidigare forskning och annat material om
inkludering for att avgransa var studie. Vi jobbade pa att hitta ett specifikt syfte och specifika
fragestallningar for att sedan bestamma vilket urval som skulle géras. Urval handlar om vad,
vem eller vilka som ska observeras eller intervjuas, och det finns sannolikhetsurval och icke-
sannolikhetsurval. Sannolikhetsurval innebér att varje urvalsenhet i populationen har en
sannolikhet att komma med i urvalet, dock inte nddvandigtvis lika stor chans. Icke-
sannolikhetsurval innebar ett icke-slumpmassigt urval och det &r ocksa den typ av urval som
gjorts i denna undersokning dar urvalet mer specifikt kallas kvoturval. Kvoturval pdminner
om det stratifierade urvalet dar populationen forst delas in i undergrupper, men kvoturvalet

skiljer sig pa det satt att undergrupper inte valjs slumpmaéssigt (Skarvad & Lundahl, 2016).

Kraven vi hade pa urvalet var att personerna skulle ha en chefsposition inom
industriforetaget. Vi hade daremot inget krav pa vilken typ av chef som skulle intervjuas
eftersom chefer oavsett niva sitter pa makt for inkluderingsarbete och organisationskultur.
Dock sag vi det som en fordel om positionerna sag olika ut eftersom det kunde ge oss ett
bredare perspektiv kring omradet. Vilka chefer som skulle intervjuas bestamdes tillsammans
med vd och HR-ansvarig pa industriforetaget. Vd och HR-ansvarig pa foretaget kan ses som
nagon form av gatekeepers, men eftersom vi kom med ett tydligt férslag och endast en liten
justering gjordes sa anser vi att de inte hade sa mycket maktinflytande kring urvalet.

5.4.2 Utformning av intervjuguiderna

Vi valde att utféra semistrukturerade intervjuer som innebér att intervjufragorna ar
forutbestamda och att alla fragor stélls i samma ordning till samtliga intervjupersoner.
Fordelen med semistrukturerade intervjuer ar att intervjupersonen kan uppleva att det mer
kanns som ett samtal 4n ett “forhor” (Kvale & Brinkmann, 2014). Efter varje intervjufraga
bestamde vi foljdfragor som eventuellt skulle kunna bli aktuella, foljdfragorna varierade dock
beroende pa intervjupersonernas svar. Vi utformade en intervjuguide. Varfor vi endast

utformade en intervjuguide beror pa att chefer oavsett niva i grund och botten bor arbeta pa
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nagorlunda samma vis med inkluderingsfragor eftersom det handlar om vérderingar, normer

och beteenden, och inte endast policys och planer.

Intervjuguiden bestod av 33 fragor och var uppdelad i fem olika teman for att sékerstalla att
fragestéllningarna skulle bli besvarade. Tema ett var: Bakgrundsfragor, dar vi fragade bland
annat om alder, chefernas roll pa foretaget och hur lange cheferna haft en chefsposition.
Fragorna var till for att starta intervjun pa ett lugnt sétt och for att lara kdnna respondenterna.
Tema tva var fragor kopplade till fragestallning 1: Vad &r ett inkluderande ledarskap enligt
chefer pa industriféretaget? Under tema tva fragade vi bland annat om vad ett inkluderande
ledarskap ar enligt cheferna, varfor de anser det viktigt att inkludera méanniskor och vad
cheferna sjalva gor for att anvanda sig utav ett inkluderande ledarskap. Tema tva var till for
att fa cheferna att definiera inkluderande ledarskap och for att forsta varfor inkludering &r
viktigt for dem. Tema tre var fragor kopplade till fragestallning 2: Hur ser industriforetagets
chefer pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande organisationskultur? Under tema tre
fragade vi bland annat om vilka forutsattningar cheferna har for att arbeta inkluderande, hur
cheferna kan paverka inkluderingen i jamforelse med personer utan en chefsposition samt om
cheferna har en egen drivkraft i att arbeta inkluderande eller om det kommer fran foretaget.
Vi ville i tema tre bland annat ta reda pa vilket ansvar cheferna sjalva anser att de har
gallande inkluderingen. Tema fyra var fragor kopplade till fragestéllning 3: Vad finns det for
svarigheter med att leda inkluderande enligt chefer pa industriforetaget? Under tema fyra
fragade vi bland annat om hur cheferna ser pa olikheter och vad det finns for svarigheter med
att leda inkluderande i en mangkulturell organisation. Sista temat var avslutningsfragor. |
denna del stallde vi fragor om respondenterna hade nagot mer att tillagga och om det var
nagon fraga som dverraskade dem. Inspiration till intervjuguiden ar hamtad fran bakgrund,

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

5.4.3 Genomférandet av intervjuerna

Vi tog kontakt via mail dar vi presenterade studiens syfte for att vacka ett intresse hos
foretaget. Efter presentationen bokade vi in ett méte med vd och HR via teams for att
diskutera studien narmare. Vidare diskuterade vi fram vilka som skulle intervjuas och kom
tillsammans fram till vilka vi ansadg mest lampliga for studien. Darefter utformade vi ett
missivbrev for att sdkerhetsstélla att alla respondenter fick samma information. Missivbrevet
innehdll en presentation om oss, vad syftet med studien &r och vilka tider intervjuerna skulle

kunna genomforas.
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Totalt genomforde vi atta intervjuer och intervjuerna gjordes pa plats pa foretaget. Vi valde
att gora intervjuerna pa plats for att samtalet skulle upplevas mer naturligt. Till intervjuerna
tog vi med oss dator dér alla intervjufragorna fanns och en telefon for att kunna spela in
intervjuerna. Innan vi borjade intervjuerna berattade vi om de forskningsetiska principerna, sa
att intervjupersonerna skulle k&nna sig helt trygga. Inspelningarna var till for att senare kunna
transkribera materialet och for att underlatta bearbetning av analys av den empiri som
samlades in. Det empiriska materialet analyserades sedan med hermeneutisk metod.

5.5 Analysmetod

Ett sétt att analysera material pa och som anvéndes i denna undersékning var att vi utgick
fran de tre grundprinciper for analysarbete och som Rennstam och Wasterfors (2015) skriver
om: sortera, reducera och argumentera. For att fa ordning och dverblick pa materialet
sorterade vi. Material som gang pa gang kom tillbaka var vart att uppmarksamma. Det var
ocksa viktigt att forsoka vara sa fri som majligt i denna del av undersokningen for att inte
missa det material som 6verraskade eller stack ut (Rennstam & Wasterfors, 2015). | denna
analys har fargkodning gjorts eftersom det ar svart att endast tanka fram en sortering.
Fargkodning innebér att nar vi uppmarksammar nagot som hor ihop med nagot annat fargar
vi det med en viss farg. Precis som Rennstam och Waésterfors (2015) menar ar det viktigt att
“umgas” med materialet, alltsd lara sig att hitta materialet och fa grepp om originella detaljer
(Rennstam & Wasterfors, 2015). | var analys utgick vi fran de fem temana som
intervjuguiden var uppbyggd pa. Vi placerade alla atta svar pa varje fraga fran
respondenterna bredvid varandra for att sedan farga liknande svar i samma farg. Det hjélpte

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

Efter sorteringen reducerade vi vilket innebér att vi tog bort vissa delar av materialet da vi
inte kan aterge allt som har dokumenterats. Forst och framst handlade det om en kategorisk
reducering som innebér att vi uteslot vissa delar av materialet. Detta gjordes for att
astadkomma en mer latthanterlig och intressant data. Sedan representerade vi materialet som
kvarstod och ringade in det som ansags sarskilt betydelsefullt. Den tredje grundprincipen i
analysen av arbetet var att argumentera, vi maste havda nagot. Teoretisering innebar till
exempel att vi som analyserar arbetet satter 6vertygande ord pa materialet (Rennstam &
Wasterfors, 2015).
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5.6 Trovardighet och tillforlitlighet

Hur vet man egentligen om det finns kvalitet i en kvalitativ studie? Skérvad & Lundahl
(2016) menar att kvalitetsgranskning kan ske utifran tre aspekter: relevans, resultat och
tillforlitlighet. Vad géller omradet relevans kan man stélla sig fragan: for vem eller vilka &r
studiens resultat relevant? Inkludering utifran ett ledarskapsperspektiv ar ett aktuellt &mne
och resultatet kommer kunna anvéandas pa bade ett praktiskt och teoretiskt satt. Skarvad &
Lundahl (2016) menar vidare att trovéardighet handlar om de olika metoder man anvant for
tolkning och beskrivning, samt handlar tillforlitlighet om hur 6ppen man varit med

redovisningen av de tillampade metoderna (Skarvad & Lundahl, 2016).

Intervjuguiderna ar uppdelade i fem olika teman for att sakerstélla att syftet uppnas och att
fragestéllningarna gar att besvara. For att uppsatsen ska goras trovardig har vi anvant oss utav
kvalitativ studie med en hermeneutisk metodansats, och for att géra studien tillforlitlig har vi
varit 6ppna med de metoder vi anvant och hur vi anvant dem. Vi har 6ppet redovisat hur vi
gatt tillvaga och oppet presenterat empirin som samlats in. Resultatet av studien gar dock inte
att generalisera pa ett statistiskt satt eftersom det ar en kvalitativ studie, men skulle kunna
vara anvandbart for andra organisationer med liknande utmaningar. Grunden i uppsatsen ar
sekundarkallor som diskrimineringslagen, arbetsmiljolagen och Agenda 2030, vilket ar

tillforlitliga kallor och gor studien darfor mer tillforlitlig.

5.7 Etiska reflektioner

Det &r framforallt fyra omraden som brukar diskuteras vad galler etik i undersdkningar och
det &r viktigt att under hela undersokningen informera undersékningspersonerna om dessa
omraden. Kvale och Brinkmann (2014) beskriver omradena bra. Det forsta omradet
forfattarna lyfter ar informerat samtycke som innebdr att forskaren har en skyldighet att
informera om undersékningens syfte och att undersokningspersonerna nar som helst under
intervjun far dra sig ur. Vi har vid flera tillfallen informerat om syftet med undersokningen,
bade via mail till intervjupersonerna, vid mote med vd och HR-ansvarig samt vid
intervjutillfallet. Vid intervjutillfallet informerade vi ocksa intervjupersonerna om att de har

réatt att avbryta sin medverkan nar de vill.

Den andra aspekten som brukar diskuteras ar konfidentialitet som syftar pa vikten av att
forskaren ar medveten om sekretess och de konsekvenser som undersékningen skulle kunna

fa. Vi informerade intervjupersonerna innan intervjun om att de kommer vara anonyma vid

21



sammanstallningen av empirin. Dessutom har vi valt att bendmna foretaget som
“industriforetaget” for att skydda respondenterna. Som tredje punkt &r det just konsekvenser
som diskuteras, vad undersokningen kan innebé&ra for inblandade, och forskaren &r dessutom
skyldig att se till sa att ingen deltagande skadas. Den sista och fjarde aspekten som etiken
lyfter fram &r forskarens roll dar empati och kanslighet i moraliska fragor star i centrum, det
skulle kunna sammanfattas i respekt och ar en etisk aspekt som vi genom hela studiens gang
haft i atanke (Kvale & Brinkmann, 2014). Att intervjua i en avskild miljo dar respondenten
kanner sig trygg samt att ingen annan person eventuellt kan paverka svaren pa fragorna ar
ocksa en viktig etisk aspekt (Aspers, 2007). For att skydda respondenterna kommer varje

intervjuperson ocksa att presenteras vid ett fiktivt namn i uppsatsen.

6. Resultatpresentation
| foljande kapitel kommer resultatet av det insamlade empirimaterialet fran de kvalitativa
intervjuerna att presenteras. For att skydda respondenternas identitet kommer de att
presenteras vid fiktiva namn. Vi har intervjuat sju méan och en kvinna, for att skydda kvinnans
identitet kommer alla respondenter att ha kdnsneutrala namn. | uppsatsen benamner vi
respondenterna: Michelle, Kim, Charlie, Robin, Noa, Mika, Billie och Bobbie. Vi har valt att
redovisa materialet utifran fyra teman kopplat till vara fragestallningar. Temana ar:
Presentation av respondenterna, definition av inkluderande ledarskap, chefers paverkan pa
organisationskulturen samt svarigheter med att leda inkluderande. | forsta delen av
resultatredovisningen kommer respondenterna att presenteras utifran deras roller pa foretaget,

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

6.1 Presentation av respondenterna

Den forsta respondenten arbetar som produktionsledare och ar 31 ar gammal. Respondenten
har haft en ledarposition i ungeféar 11 ar. Personens utbildningsbakgrund &r en teknisk
utbildning fran gymnasiet, och inom ledarskap har respondenten utbildning fran bland annat
teknikforetagarna och aven olika typer av utbildningar fran att personen var operator till dar
hen ar idag. Néar det galler respondentens arbetsgrupp sa innefattar den 56 medarbetare, varav

fyra stycken &r chefer och tva stycken mattekniker som inte gar indirekt i produktion.
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Den andra respondenten ar 55 ar och &r anstalld som HR/personalchef pa industriforetaget
och har jobbat med HR i 20 ar. Personen har en gymnasial bakgrund, kurser i
kommunikationsvetenskap och en diplomerad personalutbildning som HR-strateg.
Respondenten har vidareutbildning pa ledarskapsakademi. I rollen som personalchef ingar att
jobba strategiskt med HR-fragor och personen papekar vikten av att inte ta ifran cheferna
deras personalansvar. Som HR har man ett personalperspektiv men ar ocksa
foretagsledningens representant. Som HR arbetar man med den arbetsrattsliga biten, mycket
administration som att det skrivs avtal, disciplindra &renden, det dokumenteras

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

Den tredje respondenten &r 58 ar och &r utbildad civilingenjor via Chalmers tekniska
hogskola. Personen har haft en chefsposition i 29 ar och &r idag vd pa industriféretaget. Vd:ns
roll pa foretaget ar att leda foretaget i alla dess former, allt fran att utveckla ratt produkter, till
att tillverka dem, sélja dem och leverera dem. Vd:n ar den som satter upp allt fran policys och
regler till ledarskap och vérderingar. VVd:n forklarar det som att hen far hantera bade det lilla

och det stora. Personen har en méngd ledarskapsutbildningar i foretag som hen arbetat inom.

Den fjarde respondenten ar materialchef och ar 35 ar gammal. Personen har haft en
ledarskapsposition i ungefar sex ar om tidigare erfarenheter ar inrdknat. Materialchefens
utbildningsbakgrund &r barn och fritid pa gymnasiet och personens roll pa foretaget innefattar
hela logistikprocessen samt allt material som finns pa foretaget. Personen ska se till att saldot
stammer samt ha koll pa det inkommande och utgaende godset. Nar det géller arbetsgruppen
sa innefattar den sju personer som arbetar med logistik och fyra personer som internt kor
truck. Sedan finns den &ven en materialhanteringsassistent som arbetar under chefen, vars

uppgift ar att ha koll pa saldo och emballage.

Den femte respondenten &r 53 ar och arbetar som Operation manager och vice vd och har
jobbat som chef i 21 ar. Respondenten har grundskoleutbildning, teknikutbildning och
utbildning i six sigma i black belt som handlar om framforallt statistik och
problemldsningsprocesser. Personen har ledarskapsutbildning som var en 40 timmars
utbildning i Norge. Personen ansvarar for produktion och logistik dar logistik innefattar allt
fran materialhantering, produktionsplanering, saldon i fabriken, kunders utleveranser och
kunders transport. Respondenten ansvarar for underhall, medarbetaren som é&r lineansvarig,

medarbetaren som &r forbattrningsansvarig och alla produktionsledare.
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Den sjétte respondenten &r 58 ar gammal och har haft en chefsposition i 29 ar. Chefen har fatt
i uppdrag fran vd:n att arbeta som kvalitetschef pa kvalitetsavdelningen. Nar det géller
utbildningsbakgrund sa besitter personen en civilingenjorsutbildning i grunden och senare
mekanik och specialiserad inom tillverkningssystem som handlar om hur man pa bésta satt
bygger upp fabriken s& den fungerar sa bra som majligt. Nar det galler ledarskapsutbildning
sa berattar respondenten att hen har ledarskapsutbildning. Arbetsgruppen som personen ar
ansvarig for innefattar tre olika grupper och totalt har respondenten ansvar for nio personer.

Den sjunde respondenten ar 44 ar gammal och ansvarig for industrialiseringsavdelningen och
hanterar produktionsteknik, verktygsteknik och projektledare och & sammanlagt chef dver 11
personer. Respondenten har jobbat som chef i ungefar 10 ar. Personens utbildningsbakgrund

ar teknisk hdgskoleingenjor och hen har ledarskapsutbildningar fran de foretag hen arbetat

o

pa.

Den sista respondenten ar 55 ar och har arbetat som chef i 15 ar. Person besitter inte direkt
nagon utbildning mer &n erfarenhet, daremot har hen fatt produktionsledarutbildning.

Personens roll pa foretaget ar produktionsledare och personen driver hela monteringen och
beskriver att det ar en utmaning varje dag vilket &r valdigt roligt. Arbetsgruppen innefattar

olika monteringsgruppen déar man tillsammans arbetar for att lara sig av varandra.

6.2 Definition av inkluderande ledarskap
Cheferna har en samlad bild av vad ett inkluderande ledarskap ar enligt dem. Noa och Billie
menar framst att det handlar om att behandla alla lika, forsta att det finns olikheter och att

mota olikheter pa olika satt, men anda pa ett rattvist sétt. Noa sager:

Det inkluderande ledarskapet det ar ju egentligen ur mitt perspektiv att vara helt
oppen for att oavsett vilka olikheter man har, sa har man samma véarde. Och
framforallt tror jag att det ar viktigt att forsta att de har olikheterna kanske man maste
hantera pa lite olika satt, men pa ett rattvist sétt da. For att det gar liksom inte att tro

att alla ar stopta i samma form och jobba utifran samma forutsattningar da.

Noa menar att det &r viktigt att forsta att vi ar olika och att det &r okej, men det &r viktigt att
arbeta utifran det ocksa. Billie lyfter ocksa vikten av att forsta att en person som ar fran sodra
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Sverige inte ar likadan som en person som ar fran Haparanda, precis pa samma satt som att en
person fran Asien inte ar likadan som en person som kommer fran Amerika. Billie forklarar
att det inom team finns en mangfald, och att inkluderande ledarskap handlar om att leda den
mangfalden. Enligt Kim, Charlie och Bobbie handlar inkluderande ledarskap om att vara mer
som en coach istéllet for en chef, men med mer beslutsmakt &n de 6vriga. Bobbie beskriver
att hen ser teamet som ett hockeylag dar alla maste arbeta tillsammans for att komma i mal
och vinna matchen. Charlie menar att hens medarbetare ska ha maéjlighet att kunna paverka
sin egen arbetssituation och pa sa satt kunna styra éver sig sjalva men ocksa kunna utvecklas.
Robin menar att ett inkluderande ledarskap handlar om att fa alla att vara med och bidra och
att alla ska ha mojlighet att sdga sitt, beratta om sina egna tankar och idéer, dar d&ven de som

ar tystare i arbetsgruppen ska fa chans att komma till tals.

Pa fragan om varfor det &r viktigt att inkludera manniskor svarar Noa att manniskor
kompletterar varandra och gor varandra bra, vilket Robin och Charlie haller med om. De
menar att manniskor ar bra pa olika saker och Robin sager ocksa att man kan bli 6verraskad
over kapaciteten i en grupp om alla far vara med och bidra. De andra respondenterna haller
med men lyfter mer specifikt vikten av att inkludera for att na basta resultat och effektivitet.
Michelle menar att det &r A och O att inkludera manniskor, har man inte sitt team med sig s
spelar det ingen roll vad man gér som chef. Billie poangterar ocksa vikten av att ha sitt team
med sig. Har man inte alla med sig sa uppnar man inte det basta resultatet eftersom man da

inte far full utveckling pa teamet. Mika séger “Vi ér ju inte foretaget utan vara medarbetare”.

Pa fragan om vad cheferna anser om konssegregeringen i chefspositionerna svarar Kim och
Bobbie att de inte tanker pa kénssegregeringen. Kim sager:

Jag tanker aldrig pa det, det ar utanfor min tankevéarld om jag ska vara helt arlig. Det
spelar ingen roll om det &r en Kille eller tjej, det & kunskap och kompetens det
handlar om. Det andra tycker jag... Det ar sa mycket, nu ar jag dar igen, 70-, 80-tal, vi
tanker inte sa 2021.

Kim menar att kon ar en irrelevant faktor och att det endast & kompetens som spelar roll.
Varken Kim eller Bobbie ser problem med att de endast ar en kvinna i ledningen och Kim
lyfter vikten av att kompetens ska komma i forsta hand. Manga av de andra cheferna anser att

det ar trakigt med konssegregering men tydliggor att de &r mot kvotering och att kompetens
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ska komma 1 forsta hand. Billie sdger “Jag skulle aldrig anstélla en kvinna bara for att hon ar
en kvinna, for da anser jag att jag gor fel” och Charlie siger “Jag dr emot att tvinga in nagon
pa en funktion oavsett kon, pa grund av sitt kon, det tycker jag ar fel.”. Noa sédger ocksa att
hen ar mot kvotering men tycker att det ar trakigt att det endast &r en kvinna i ledningen.
Aven Billie menar att det borde vara 50/50 for att det ar roligt nar det &r kvinnor med. Mika
sager “Jag tycker det ar trakigt for att det finns komplement frén bada sidor”, Robin sdger
ocksa att det ar trakigt och menar att grupper med endast man kan innebara en machokultur.
Michelle ser det som ett problem att kvinnor inte &r intresserade av branschen pa samma sétt

som man.

6.3 Chefers paverkan pa organisationskulturen

Cheferna ér eniga om att deras beteende paverkar hur medarbetare under dem eller kollegor
till dem beter sig. Billie séger till exempel ”Det dr ganska naturligt att om jag inte leder sa
som jag ldr, s kommer dem inte géra som jag sdger.”. Kim uttrycker sig likvardigt ” Hur kan
vi forvanta oss att alla andra ska gora och leva efter vara forvantningar, vad vi nu arbetar med
eller vara virderingar om vi inte lever efter dem sjdlva?”. Kim menar vidare att som chef
maste man foregd med gott exempel. Aven Robin héaller med i ovanstiende resonemang och
lyfter ocksa vikten av att forstd att man ar en forebild for framférallt unga. Noa séger ocksa
att ens beteende paverkar mycket och menar att bade humor kan paverka men lyfter ocksa att
”...om man vill padverka en saddan hir sak som vi pratar om, det har med inkludering, sa kan
man ju faktiskt tanka till lite och kila in det i olika diskussionsforum ocksa.”. Aven Charlie

papekar hur viktigt det ar att chefer lever efter de varderingar som foretaget har satt upp.

Vi stéllde en fraga angdende om cheferna har nagot konkret exempel pa nagot de gjort som
bidragit till en mer inkluderande kultur inom organisationen. Billie svarar da att hen anstéallt
en kvinna som teamledare precis och forklarar vidare att det ar roligt med bada konen i
organisationen. Kim berattar om nér hen en gang andrade position pa en chef, vilket den
personen forst var valdigt tveksam till, men det resulterade i nagot valdigt bra for bade den
personen och foretaget. Nér vi stallde fragan till Robin berattar hen om en situation nar
medarbetare skamtade nedvarderande om kvinnor. Det var Robins forsta dag pa den nya

tjansten och hen berattar hur hen sa till direkt:

Nir jag skulle presentera mig, bara det ’&h fick vi ingen tjej som chef? Vi vill ha en

tjej” och da tanker jag, ah det hér, ribban ir satt. En san grej, dé sa jag liksom direkt,
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om ni beter er sahar sa kommer det aldrig att komma tjejer hit, liksom, det var vad jag
fick i mitt huvud direkt.

Robin menar att hen direkt markte att ribban var satt och menar vidare att det ar oacceptabelt
att skdmta nedvérderande om kvinnor. Noa menar att allt hen gor egentligen handlar om
inkludering. Ett konkret exempel var nar de skulle bestélla jultallrikar, da tanker de sjalvklart
pa de som har allergier men Noa ansag det dven viktigt att specialbestélla till de muslimer
som inte ater griskott. Charlie berdattar att de jobbar dagligen med inkludering men har svart
att komma pa nagon specifik insats. Bobbie berattar om ett exempel nar hen bjod hela
avdelningen pa choklad nar det hade gatt bra pa foretaget. Det var inte bara den gruppen som
hade gjort ett bra jobb som skulle fa choklad, utan alla fick en del av kakan. Mika sager att
alla ska kdnna sig delaktiga, det dr “vi” och inte “vi och dem”. Mika beréttar dven att hen
forsoker ha aktiviteter pa arbetstid som till exempel nar de stadar sa tar de aven en fika for att
det ska bli roligt, Mika menar att det ska vara roligt att ga till jobbet. Michelle kunde inte
komma pa nagot specifik.

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

hart och patala det. Billie sager:

Patalar det. Jag talar om for den eller dem som har gjort det att det dar var inte okej.
Och sa forsoker man saga att sahar lever vi inte har, det har ar vara varderingar, det
rimmar inte med vara varderingar, jag vill att ni tanker pa det har nasta gang nar ni

star infor denna situationen.

Billie menar att det inte ar svarare an att faktiskt patala det nar diskriminering férekommer.
Kim séger att det inte far forekomma men att hen har hort det och tar upp ett exempel om att
vissa har svart att lyssna pa tjejer. Precis som Billie sa tar Kim upp varderingarna vid
diskrimineringstillfdllen och sédger att Det hér dr vira ordningsregler, om du inte kan leva
efter det har och kan folja det sa far du faktiskt sluta har. Sa enkelt &r det. For att det far inte
forekomma sant dar. Jag tycker det ér, det ar s& 1agt om jag ska vara érlig va.”. Robin och
Noa svarar ocksa att de sédger till. Noa sidger ”Da sdger jag till. Det som &r det storsta
problemet eller storsta utmaningen som jag tanker att vi maste jobba for och jobba med i vart
vardegrundsarbete, det ar att fa igang det har att vaga saga till direkt, vaga saga till kompisen

direkt.”. Charlie ser allvarligt p4 diskriminering och menar att det 4r oacceptabelt. Aven
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Bobbie, Mika och Michelle ser allvarligt pa diskriminering. Mika menar att det ar bra att ta
bade personen som blivit utsatt for diskriminering och personen som utsatt nagon for
diskriminering at sida och prata med dem. Mika séger ”...att ta det en och en brukar ju leda
till en himla massa pajkastning och att man ar ovanner sen istéllet, det ar béttre att skiljas som

vanner.”.

Cheferna ér eniga dven nar vi fragar vem som har det yttersta ansvaret for att skapa en
inkluderande kultur pa arbetsplatsen. De flesta sager att alla har ansvar men nagra namner
ocksa att det yttersta ansvaret anda ligger hos ledning och andra chefer. Billie menar att vd:n
har det yttersta ansvaret for att skapa en inkluderande kultur pa arbetsplatsen men att alla

anstallda egentligen har ansvar, aven Charlie och Noa &r inne pa det sparet. Noa sager:

Forst skulle jag spontant vilja saga alla. Men det borjar ju ndgonstans, jag vill &nda
havda, jag ar lite sadar, det ska inte vara, man ska inte bara titta som en pyramid, men
det maste borja fran toppen i det hér fallet alltsa. Har inte jag med mig vd i de
fragorna som jag vill driva, da kanner jag att det &r ganska kort. Da far jag ju jobba i

motvind.

Noa menar att alla har ansvar for kulturen inom organisationen men att det 4nda maste borja
fran toppen. Noa lagger ocksa till ” Men det krdvs att man som chef jobbar med det . Charlie
sager att ledningen har det storsta ansvaret men att vd:n anda kan ses ha det yttersta ansvaret.

Billie sager som namnts tidigare att vd:n har det yttersta ansvaret men tillagger aven:

Men naturligtvis ar det som sahar att ska man leda andra sa maste man leva som man
lar. Och dér ar ju naturligtvis ledarna viktiga, i alla fall for att skapa kulturen da, sen
tycker jag att det ar varje enskild individ som maste faktiskt ocksa inse att man kan
inte bara komma till en plats och bli serverad allting och fa allting sa som den
personen vill ha det, for det ar ju inte sékert att alla andra vill ha det pa det sattet.

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

det &r alla som har ansvaret, Robin och Michelle sdger att det ar cheferna som har ansvaret.

Vi fragade sedan om vilket ansvar personen sjalv har gallande organisationskulturen. Kim

svarar:
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Leda som ett foredome ar mitt ansvar tycker jag. Att jag ska... trycka p4, att leva efter
till exempel vara vardegrunder, att vara, bli ett foredome dar. Prata om sadana saker
ganska ofta. Om nagonting hander sa far jag inte vara radd att ta tag i det utan jag
maste ta tag i saker nar det hander direkt.

Kim menar att hen ska leda som ett foredome dar hen inte far ha en radsla att agera om nagot
sker. Robin menar att hen har mycket ansvar och att man som chef hor mer an andra och ser
mer hur folk beter sig och har da ett ansvara att papeka nar folk gor eller beter sig fel. Noa
sager ocksa sig ha ett stort ansvar tillsammans med ledningsgruppen. Noa siger Det ér si
viktigt att fatta att det ar inte bara att skriva ett papper och rita upp en process, det gors sig
inte sjilv utan det &r ett evigt notande helt enkelt.”. Charlie r inne pa samma spar som Noa
och menar att hen tillsammans med ledningsgruppen har ansvar att jobba med fragorna

tillsammans.

6.4 Svarigheter med att leda inkluderande

Pa fragan om hur cheferna ser pa olikheter inom en organisation sa svarar de flesta att de ser
olikheter som en fordel. Bille menar att om man kan hantera olikheter och a&r medveten om att
man &r olika och respekterar det, sa kan olikheterna vara en fordel. Kim sager 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 fér hen om det &r tjejer eller killar eller vart man kommer ifran.
Noa anser att de &r medvetna om olikheterna inom organisationen, de forstar dem och kan dra
nytta av dem. Charlie papekar att samtidigt som olikheter kan vara bra s& kan det ocksa vara
en utmaning och det &r darfor viktigt att arbeta med de utmaningar som kan uppkomma. Mika

sager:

Ah som sagt det ar lite aterigen det har med kommunikation, vi ar ju olika men vi ska
inte bli olika behandlade, vi ska ju behandlas lika &ven om vi ar olika. Sa att olikheter
ar ju bra for att man har ju, man har ju olika satt att tanka som da nar man

sammanstralar kan bli nagot valdigt bra.
Mika menar att trots vara olikheter ska manniskor bli lika behandlade och dar hen ser

olikheter som nagot bra da alla olika tankar kan leda till utveckling. Michelle menar att

olikheter &r berikande eftersom det & mixen som skapar ett foretag.
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Pa fragan om cheferna ser nagon problematik med olikheter sa svarar Michelle, Bobbie och
Kim att de inte gor det. Kim beréttar att sa lange man kan hantera olikheterna sa &r det bara
en resurs for foretaget. Billie sager forst att hen inte ser nagon problematik men lagger sedan
till att de faktiskt haft problem i fabriken dar vissa personer inte accepterat det lag som
individen varit med i. Foretaget har hanterat det pa det satt att de flyttat individen till ett annat

lag. Billie séger:

For det ar ju sa att ett lag &r ju aldrig battre an samsta kedjan i laget da, och ibland far
man forma om laget da va. Det &r ju bara att ta svenska fotbollslandslaget, om vi
skulle ha 11 Zlatan Ibrahimovi¢, det skulle inte ga. Det funkar inte. Utan du méste ha

olika typer av individer, kunskaper och sahar.

Billie menar att méanniskor behdver vara olika for utvecklas. Hade alla varit lika hade det inte
skett ndgon utveckling. Billie tar &ven upp ett exempel pa en olikhet som kan vara
problematisk och menar da att det forekommit att personer inte lyssnar pa unga kvinnor som
leder ett lag. Noa menar att det blir problematiskt nér det inte finns tillrdckligt med resurser,
alltsa personal som kan jobba med fragorna. Mika sager att det kan vara problematiskt med

olikheter och sager:

Ja alltsa det &r ju just det har med attityd, manga har ju, eftersom vi har mangkulturellt
samhaélle s& kan det vara just det har nar man bemoter sina kollegor. Det ar ju en
olikhet som ofta, eller inte ofta men om det blir en konflikt sa &r det ett missforstand,
aterigen kommunikation, séattet man uttrycker sig pa, gapar jag oavsett om jag ar arg
eller inte sa upplevs man arg. Och det &r ju de olikheterna da, att man har svart for att

stanga av den kulturella skillnaden som man har da.

Mika menar att problematiken med de kulturella skillnaderna &r attityden, dar man agerar
olika attitydmassigt beroende pa vilken kultur man kommer ifran, vilket kan bli en krock.
Alla respondenter anser att organisationer som saknar olikheter saknar ocksa mojlighet att na
full potential. Kim menar att man maste vara olika, om alla &r stopta i samma form,
uppfostrade pa samma sétt, har samma grundtankar och idéer sa kommer aldrig teamet vinna
nagon match. Robin menar ocksa att man maste ha en mix for att foretaget ska ga bra. Noa
sdger “Man brukar ju séga det att utan friktion sé gér inte foretaget framat, och de har

olikheterna kan ju skapa en viss friktion och en viss lardom under vagen, sa jag tror att,
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kommer man in i det hir forvaltarstadiet, ddr man bara “’sa har vi alltid gjort”, sé sitter vi och
tuggar och da ar vi inte beredda heller om utveckling behovs.”. Michelle berittar att hen tror

att man &r domda att misslyckas om man inte har olikheter i en organisation.

Svarigheterna med att skapa en kultur dar alla kanner sig inkluderade ar enligt Billie
kommunikation, sprak och ordval. Mika menar ocksa att kommunikationen ar en svarighet,
till exempel nar man ska fa fram sitt budskap till en stor grupp méanniskor. Kim menar att det
svara med att skapa en kultur dar alla kénner sig inkluderade é&r att fa bort gammal kultur, det
som sitter 1 viggarna, “Det hér har vi alltid gjort”. Robin tycker svérigheterna ér de personer
som har starka asikter om allting. Noa menar att det svaraste nog ar att faktiskt fa alla att
kanna sig inkluderade och beréttar aven att det finns svarigheter med att formedla budskap
eftersom manniskor uppfattar saker och ting pa olika satt. Charlie tycker svarigheterna ar
personligheterna, att gora sa att alla kanner sig sedda. Michelle anser att skapa tillit ar en

svarighet eftersom det alltid tar tid att bygga upp ett fortroende.

7. Analys
| féljande kapitel kommer resultatet att analyseras utifran den tidigare forskningen och de
teorier vi valt for att kunna besvara fragestallningarna och uppna syftet med studien. Kapitlet
ar uppdelat i tre teman: Definition av inkluderande ledarskap, chefers paverkan pa
organisationskulturen samt svarigheter med att arbeta inkluderande. Utifran 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 forsta anledningar till att
diskriminering pa grund av bland annat kon och etnicitet forekommer inom organisationer,
samt hjalper teorierna oss att forsta hur organisationer istéllet bor arbeta med fragor 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 &r
egentligen endast tre av cheferna som specifikt namner att inkluderande ledarskap handlar om
att inkludera alla oavsett olikheter. De andra cheferna ndmner bland annat delaktighet, att
vara med i matchen, att alla & med och bidrar, att vara en coach och att alla i gruppen forstar
vad det dvergripande malet &r. | definitionen av inkluderande ledarskap kan det vara bra att
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papeka och utgd ifran ett intersektionalistiskt perspektiv och fa med att inkluderande
ledarskap handlar om att inkludera alla oavsett olikheter for att pa sa vis arbeta for jamlikhet i
foretaget. Intersektionalitet &r ett teoretiskt perspektiv som gor att vi ser verkligheten med
andra 6gon och ifragasatter den sociala ordningen. Det ar viktigt att utga ifran ett
intersektionalistiskt perspektiv for att som chef visa pa att man ifragasatter den sociala
ordningen, eftersom det intersektionalistiska perspektivet ocksa ar viktigt i fragan om
diskriminering. Det ar till exempel viktigt att tolka diskrimineringslagen utifran ett
intersektionalistiskt perspektiv vilket innebar att diskrimineringsgrunderna inte bygger pa
varandra, utan helt enkelt utvecklas beroende av sammanhang (Widell & Mlekov, 2013). Vi
anser dock att manga av cheferna ar bra pa att inte endast tala om man och kvinnor i
intervjuerna. De flesta namner flera ganger etnicitet, sexuell laggning och nagon sager ocksa
“diskrimineringsgrunderna”, vilket visar pa att cheferna &r medvetna om att fler perspektiv an

méan och kvinnor spelar roll i arbetet med inkludering.

7.1.2 Varfor inkludering?

Det ar viktigt att satta ord pa varfér man vill inkludera méanniskor, for det ar nar man satt ord
pa varfor det ar viktigt med inkludering som man ocksa kan definiera vad inkluderande
ledarskap faktiskt handlar om. Cheferna menar att varfér man ska inkludera manniskor &ar
framst for att manniskor ar bra pa olika saker, for att na det basta resultatet, for att méanniskor
gor varandra bra och for att det &r teamet som gor arbetet. Varfor man bor inkludera
manniskor utifran Tillys (2000) teori om bestandig ojamlikhet ar for att ojamlikhet inte
“finns” utan skapas mellan olika grupper nér exkludering fran inflytande och makt uppstar.
Tilly (2000) menar att det &r vi manniskor som reproducerar ojamlikheten, till exempel
genom att méanniskor inom organisationer tvingas anpassa sig som antingen man eller kvinna
eller att manniskor anpassar sig efter en viss kultur. Utgangspunkten i teorin kan ségas handla
om makthavarnas stravan efter att ta vara pa vardeskapande produkter genom kontroll och
utestangning (Tilly, 2000). Det kravs en inkluderande organisation for att dra nytta av
mangfald, men inkludering minskar ocksa risken for férdomar och diskriminering. Utifran
Tillys (2000) teori skulle man kunna se inkluderingsarbete inom ett foretag som ett sétt att
synliggora oréattvisor och synliggora att man som foretag ar medveten om att ojamlikheten
som rader ar vi manniskor sjalva som skapat och fortsatter skapa om vi inte aktivt motarbetar
det genom till exempel ett aktivt inkluderingsarbete. Cheferna namner som tidigare namnt bra
faktorer pa varfor man bor inkludera manniskor, men de skulle ocksa kunna diskutera djupare
och mer specifikt varfor det faktiskt &r viktigt med inkludering.
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7.1.3 Inte se olikheter eller se och respektera olikheter?

Nagra av cheferna menar att de inte ser etnicitet eller ser kon, de ser endast en manniska. Vi
tolkar cheferna som att de inte vill sétta in folk i fack beroende pa till exempel kon, etnicitet
eller alder, vilket ar positivt. Men kan inte ett resonemang om att chefer sager sig inte se kon,
etnicitet eller liknande, utan endast se en ménniska, vara problematiskt? Bourdieu (1999)
beskriver begreppet habitus som social och kulturell historia och som en slags styrande
funktion Gver tankar och handlingar. Som hogst priviligierad i samhallet kanske man inte ser
kon eller ser etnicitet pa grund av sitt habitus, alltsa pa grund av privilegier och erfarenheter,
vilket alltsa man kan tolka utifran Bourdieus (1999) teori dven skulle kunna paverka hur
chefer valjer att arbeta med fragor kopplat till det. Men som person i en minoritetsgrupp i ett
samhalle som &r ojamlikt ser man hela tiden till exempel etnicitet, kon eller sexuell 1aggning.
Som person i en minoritetsgrupp blir man konstant pamind om att man inte har samma
forutsdttningar som de som ar hogst privilegierade i samhéllet. Som person i en
minoritetsgrupp ser man inte folk som ser ut som en sjalv prata pa arsmoten, man ser inte
nagon som en sjalv kunna ta de viktigaste besluten i organisationen och man upplever mer
eller mindre diskriminering. Man ser sig sjalv helt enkelt vara icke-representerad i till
exempel en ledning och precis som var forstudie visar pa kanner manniskor med annan etnisk
bakgrund pa foretaget ibland att de behover arbeta hardare for att bli sedda pd samma sétt
som deras kollegor med svensk etnisk bakgrund. Borde vi inte se olikheter och respektera
dem istallet for att uttala sig om att man endast ser en méanniska? For kan en manniska

verkligen vara helt fordomsfri?

7.1.4 KOnssegregering

Det framkom ocksa i resultatet att cheferna har delvis delade asikter om kénssegregeringen i
chefspositionerna. Varfor denna del befinner sig under rubriken “Definition av inkluderande
ledarskap” dr for att chefer ofta dr en del i rekryteringsprocessen och deras asikter om
konssegregering spelar darfor roll eftersom rekryteringsprocessen och allt runt om den ocksa
kan vara inkluderande eller exkluderande. Tva av cheferna ansag inte att det fanns nagon
problematik med segregeringen, nagra av cheferna ansag att det var trakigt men att det 6ver
tid kommer l6sa sig och nagra av dem menade att det ar trakigt och att fler kvinnor borde
vara chefer. Tilly (2000) menar att ojamlikheten skapas och vidmakthalls av méanniskor sjélva
genom exploatering och mojlighetsansamling, samt vidmakthalls av manniskor genom
efterlikning och anpassning. De tva cheferna som inte sag nagot problem med att det endast

finns en kvinna i ledningen menar att det &r kompetens som ska styra och ingen annat, vilket
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aven andra chefer namner. Fragan ar om det endast &r kompetens som styr idag med tanke pa
hur samhallet ser ut? Vi syftar till exempel pa den statistik som Allbrightrapporten 2020 visar
pa: det befinner sig endast en kvinna pa var tionde vd-stol idag, andelen jamstéllda bolag
kvarstar for andra aret i rad pa siffran 19 procent och bolag som inte har en enda kvinna i
ledningsgruppen har okat fran 20 till 21 procent (Allbright, 2020).

Utifran Tillys (2000) teori skulle segregeringen kunna handla om efterlikning och
anpassning. Tilly (2000) menar att organisationer ofta efterliknar organisationsmonster och
det finns dirfor en acceptans av maktordningen. Ménniskor “l&nar” redan kdnda mdnster fran
organisationer. Tilly (2000) menar vidare att manniskor utover efterlikning ocksa anpassar
sig istallet for att ifragasatta. Kan det vara sa att ett fornekande av att det inte finns
problematik med endast en kvinna i ledningen &r en anpassning av en ojamlik situation?
Utifran ett samhéllsperspektiv tror vi att manga ar éverens om det ar ett problem att kvinnor
inte har tilltrade till makt pa samma satt som man. Men fragan ar om foretag vill ta sig an
fragan utifran ett samhallsperspektiv eller inte? Vi haller med cheferna om att kompetens ska
styra och att kvotering ar fel. Men kvotering &r inte det enda sattet for att locka fler kvinnor in
i ett mansdominerat foretag. Foretag kan vélja att utveckla sin hemsida och skriva om
jamlikhetsarbete, skriva i annonser att foretaget efterstravar mangfald, anvanda anonyma
rekryteringssétt och sékerstalla att annonsen syns for bade mén och kvinnor. Utifran Tillys
(2000) teori anser vi att inkluderande ledarskap handlar om vilka konkreta atgéarder foretaget
tar sig an for att strava efter jamlikhet istallet for att forneka oréattvisor. Alla chefer ar éverens
om att olikheter &r den ratta vagen framat, det ar olikheter som bidrar med kunskap och
problemldsning till organisationen. Géller inte de positiva effekterna &ven for en

ledningsgrupp?

7.2 Chefers paverkan pa organisationskulturen

7.2.1 Konkreta atgarder

En faktor vi reagerade pa i resultatet var att cheferna hade svart for att konkret komma pa vad
de faktiskt gor for att arbeta inkluderande. Nagra av cheferna lyfte ndgot bra exempel, att de
vid jultallrik anpassar tallrikar till muslimer precis pa samma satt som de kan anpassa till
personer som ar gluten eller laktos. En annan chef tog upp ett exempel dér hen sa till vid ett
tillfalle nar nagra medarbetare skamtade illa om kvinnor. Men manga av cheferna hade ocksa
svart att komma pa vad de faktiskt gor. En chef sager att hen inte skriver en lista pa saker och
darfor har svart att komma ihag och nagra andra sédger att de hela tiden arbetar inkluderande
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men séager inget konkret. Cheferna menar att de hela tiden arbetar inkluderande, men fragan
ar om foretaget borde diskutera mer vad de faktiskt konkret gor, for konkreta atgarder ar
viktiga i frdgan om inkludering. Flera av cheferna menar att konssegregeringen “loser sig
over tid”, vi tanker att det 4&r samma tankesétt. Det ridcker inte att sdga att man arbetar
inkluderande om man faktiskt inte kommer pa vad man konkret gor. Diskriminering
forekommer i samhallet, och inkludering-, jamlikhet- och jamstélldhetsarbete behover darfor
riktiga dtgarder. Tillys (2000) teori om bestandig ojamlikhet handlar om hur méanniskor
anpassar sig efter ojamlika sammanhang och accepterar en maktordning, och vi menar att

utan konkreta handlingar ar malen i Agenda 2030 svara for foretag att uppna.

Vi stéller oss ocksa fragan: dr det lattare for en person i en minoritetsgrupp att komma pa
idéer for att utveckla inkluderingsarbetet? Personer i minoritetsgrupper besitter ofta
erfarenheter som privilegierade grupper inte kanner till. Vi kopplar samman detta med
Bourdieus (1999) teori om habitus. Minoritetsgrupper i organisationer har pa grund av eller
tack vare sitt habitus kunskaper och erfarenheter som inte &r tillgangliga for de privilegierade
grupperna. Som person i en minoritetsgrupp har man tillgang till en unik standpunkt som é&r
viktig for utvecklingen av bland annat inkluderingsarbete, till exempel har man tillgang till
vissa erfarenheter som privilegierade grupper har svart att fanga, och detta har manniskor pa
grund av deras habitus. Har man som person inte erfarenhet av spraksvarigheter ar det svart
att veta hur man pa det mest effektiva och bésta sattet lar sig ett sprak pa en arbetsplats, har
man inte kunskap om en viss kultur kan det vara svart att forsta varfor en person reagerar som
den gor i en viss situation och har man inte erfarenhet av diskriminering kan det vara svart att

veta vad som kan upplevas som diskriminerande.

7.2.2 Jamstallt ledarskap

Nagra av cheferna lyfte att det finns personer pa foretaget som har svart att lyssna pa
kvinnliga ledare. Cheferna ar eniga och véldigt tydliga med att deras beteende paverkar hur
medarbetare under dem beter sig. Om ledningen néstintill inte alls representerar kvinnligt
ledarskap, kan inte det da paverka hur medarbetare pa foretaget ser pa kvinnligt ledarskap?
Ar det helt orimligt att som medarbetare fa for sig att kvinnor inte hér hemma i
ledarpositioner nar ledningen nastintill sjalva inte representerar kvinnligt ledarskap? Nagra av
cheferna menar att anledningen till att personer inte lyssnar pa kvinnliga ledare ar pa grund
av att personerna kommer fran lander dar det finns en annan kvinnosyn. Bourdieu (1999)

beskriver habitus som inldarda och 6verforbara handlingsmonster som leder till att manniskor
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gor olika specifika val i livet. Enligt Bourdieu (1999) ar dock inte en ménniskas habitus nagot
som alltid &r statiskt, ménniskor som &r uppvéxta i en viss miljo kan uttka sitt habitus genom
att erhalla mer erfarenhet. Men erhaller personer som ar uppvuxna i ett land med samre
kvinnosyn mer erfarenhet kring den fragan nar de kommer till ett foretag som nastintill anda
inte representerar kvinnligt ledarskap? Vi tror att chefers beteende paverkar hur medarbetare
under dem beter sig, och vi tror att det &r djupare an att nagon blir stressad nar chefen ar

stressad.

7.3 Svarigheter med att arbeta inkluderande

7.3.1 Problematik med olikheter

Cheferna ér dverens om att olikheter ar en resurs for foretag sa lange olikheterna kan
hanteras. Nagra cheferna menar att det ibland kan finnas svarigheter med olikheter vad galler
sprak, kommunikation, okunskap kring olikheter och att vaga ta tag i olikheter. Nagra av
cheferna sager dock att de inte anser att det finns ndgon problematik alls med olikheter. Att
forneka problematik med olikheter kan utifran Tillys (2000) teori om bestandig ojamlikhet
ses som att man fornekar fordomar, normer och stereotyper och pa sa vis kvarhaller
ojamlikhet. Det faktum att manniskor &r olika & manga ganger problematiskt for de som inte
tillnor normen, vilket statistik kring diskriminering till exempel visar pa. Precis som vi
namner i var inledning upplever till exempel manniskor rasism pa arbetsplatsen pa grund av
hudfarg och/eller etnicitet, kvinnor fortsétter vittna om sexism och harskartekniker och
HBTQ-personer upplever fortfarande att de inte kan vara sig sjalva (Vision, 2017). Det
behover inte vara chefer som utsatter méanniskor for rasism, det kan vara andra som gor det,
och det gor det valdigt viktigt for en chef att inte fornekar att det finns problematik med
olikheter. Utifran Tillys (2000) teori om bestandig ojamlikhet ar fornekandet och
anpassnhingen av ojamlika sammanhang faktorer som gor att ojamlikhet kvarhalls. Vi tror att
manniskor maste se att det ar ojamlikt och ojamstallt och arbeta utifran det. Hur ska vi kunna
na jamstalldhet och jamlikhet om vi kommunicerar ut att det idag inte ar ett problem? Dock
tror vi att de cheferna som sa att det inte finns nagon problematik med olikheter egentligen
menade att olikheter &r bra for ett féretag och att alla méanniskor ska behandlas lika. Men som
chef kan det vara viktigt att forsta att man ar privilegierad och bara for att man sjalv inte
anser att det finns problematik med att manniskor ar olika, sa betyder inte det att det inte ar
problematiskt for andra. Utifran Tillys (2000) teori som handlar om att det & manniskor

sjalva som skapar och kvarhaller ojamlikheten, kan man stalla sig fragan: ar inte problemet
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med ojamlikhet och ojamstélldhet att vi inte ser att vi efterliknar organisationsmonster och att

vi accepterar ojamlika sammanhang?

Vi upplever att det finns en organisationskultur pa foretaget som innebér att chefer ska saga
att allt &r bra. Under rubriken begreppsdefinition i denna uppsats definierar vi begreppet
organisationskultur. Organisationskultur kan forklaras som ett monster av olika
grundlaggande antaganden som ar uppfunnet och utvecklat av en grupp manniskor, och som
har fungerat sa pass bra for att bli bedomd som giltig (Jacobsen & Thorsvik, 2014). En 6ppen
organisationskultur skulle kunna handla om att cheferna ar medvetna om ojdmlikheten och
forstar vikten av att hela tiden strava efter att utveckla den faktorn inom organisationen. Nar
cheferna menar att det inte finns nagon problematik alls med olikheter s3 menar vi att det

skulle kunna skapa en blindhet for orattvisor.

7.3.2 Finns det en radsla for att lyfta fragan?

Vi analyserar ocksa resultatet ihop med bakgrund, vetenskapliga artiklar och var forstudie. |
var forstudie visar sig foretaget ha problem med spraksvarigheter och kulturkrockar, vi
ifrdgasatter varfor spraksvarigheter och kulturkrockar inte lyftes mer i intervjuerna, dven om
nagra av cheferna lyfte det. Vi tolkar detta utifran Bourdieus (1999) teori om habitus, socialt-
och kulturellt kapital. Kan chefer anse det svart att prata om spraksvarigheter och
kulturkrockar pa grund av att de ar radda for att det ska lata for hart, lata fel eller for att de
inte har tillrackligt med kunskap om hur man faktiskt pratar kring fragor som dem. Vara
forstudier visar pa att spraket paverkar vilka personer valjer att umgas med och att spraket
paverkar kvaliteten pa arbetet och samhdrigheten i gruppen. En av forstudierna visar ocksa pa
att det ibland uppstar krockar mellan olika kulturer som till exempel handlar om ramadan och
bon. I intervjuerna med cheferna lyfte nagon spraket lite kort och det faktum att olikheter kan
vara svara att hantera. Men spraket och kulturen kom inte pa tal i den grad vi hade trott och
ifragasatter varfor, och kan enligt Bourdieu (1999) tolka det som att det handlar om okunskap
kring manniskors olika habitus, okunskap pa grund av sitt eget habitus, och dérav en radsla
for att lyfta fragan.
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8. Avslutande sammanfattning och reflektion
| foljande kapitel kommer en sammanfattning av studien att presenteras och slutsatser
kommer att diskuteras i relation till tidigare forskning. En kritisk reflektion éver problem i
uppsatsarbetet kommer att géras och allt kommer relateras till det syfte och de
fragestallningar vart arbete utgar ifran. Slutligen kommer aven forslag pa vidare forskning att

ges.

8.1 Sammanfattning och slutsatser

Syftet med studien var att genom atta chefer pa ett industriforetag undersoka hur chefer ser pa
inkluderande ledarskap och hur chefer ser pa sin egen roll i skapandet av en inkluderande
organisationskultur. Man kan sdga att vi gjort en organisationsanalys pa industriféretaget
genom att vi gjort en nulagesanalys for att sedan gett dem tips pa forbattringsarbete. Var
forsta fragestallning 16d: Vad &r ett inkluderande ledarskap enligt chefer pa
industriforetaget? Sammanfattningsvis anser cheferna att inkluderande ledarskap handlar om
delaktighet, att behandla alla lika, att vara en coach och att forsta att det finns en mangfald
och att leda den mangfalden. Vi menar att chefernas svar var bra men att det hade varit béttre
om fler chefer hade kopplat samman inkluderingsarbete med fragor om rattvisa och
jamlikhet. Vi tror att inkluderingsarbete maste genomsyra varje beslut som tas i en
organisation for att organisationen ska kunna 6ka jamlikheten.

Den andra fragestéllningen var: Hur ser industriforetagets chefer pa sin egen roll i skapandet
av en inkluderande organisationskultur? Cheferna anser att de har ett stort ansvar i skapandet
av en inkluderande organisationskultur. Nagra av cheferna har dock svart att konkret ange
vad de faktiskt gor for att arbeta inkluderande och darmed skapa en organisationskultur
praglad av inkludering. Vi anser att cheferna bor kartlagga vad de faktiskt gor for att pa sa vis
ocksa bli mer medvetna om vad de inte gor, eller vad de kan bli battre pa. Vi menar att det ar
svart att bekdmpa diskriminering, ojamlikhet och ojamstélldhet om ett foretag inte investerar,
sétter upp tidsplaner och sedan foljer upp projekten med inkluderingsarbetet, precis som

manga foretag gor med andra projekt.
Var sista fragestallning 16d: Vad finns det for svarigheter med att leda inkluderande enligt

chefer pa industriforetaget? Cheferna har delvis delade asikter om vad som ar svart med att

leda inkluderande. Nagra av cheferna namner sprak och kommunikation som den svaraste
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delen i inkluderingsarbetet, nagon menar att olika personligheter och personer med starka
asikter dr det svaraste att jobba med, ndgon menar “den gamla kulturen” samt menar en av
cheferna att det &r svart att ta tag i olikheterna och att det svara &r att chefer saknar kunskap
kring olikheter. Vi hade en forutfattad mening om att spraksvarigheter och kulturkrockar
skulle namnas mer eftersom vi tidigare gjort ett arbete kring just detta omrade pa samma
foretag, utifran en chefs dnskan. Men eftersom det var ett ar sedan forra studien utfordes sa
kan de skilda svaren betyda att ledningen har arbetat med den problematiken och att det har
blivit béttre.

Vi ser flera samband mellan tidigare forskning och chefernas svar. Artikeln “Does Diversity
Pay?: Race, Gender, and the Business Case for Diversity.” visar pa att mangfald ger mer
positiva resultat i jamforelse med homogenitet. Skillnaderna mellan ménniskorna kan dock
leda till kommunikationshinder och att gruppkonflikter 6kar, men mangfalden i en grupp
bidrar anda till hogre kreativitet och kvalitet pa produkten. Ovanstaende resonemang haller
cheferna med om och de ndmner ofta det positiva med olikheter inom organisationer,
samtidigt som de menar att till exempel spraket kan vara en utmaning. Undersokningen i
artikeln “Measuring employee perception on the effects of cultural diversity at work:
development of the Benefits and Threats of Diversity Scale.” visar att motstandet till
mangfald kan ge mangfalden ineffektiva effekter. Cheferna ar inga motstandare till
mangfalden men det finns en risk att medarbetare blir det om problem som till exempel
spraksvarigheter uppkommer. Foretaget bor ha ett mer aktivt inkluderingsarbete eftersom
mangfalden kan ses som ett forsta steg pa en resa dar inkludering ar slutstationen. Aven
artikeln Unspoken Skills and Tactics: Essentials for Immigrant Professionals in Integration
to Workplace Culture visar sig 6verensstimma med vart resultat. Resultatet i artikeln visar
bland annat pa att sprak- och kommunikationshinder pa arbetsplatsen ar svart for invandrare

samt att anpassningen till arbetsplatskulturen och normerna ocksa &r en svarighet.

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: konsdiskriminering och
rasism pa arbetsplatser. Manniskor med annan etnisk bakgrund upplever diskriminering fyra
till sex ganger mer &n de som har samma bakgrund som normen och kvinnor é&r tre till fyra
ganger mer benagna att uppleva konsdiskriminering och sexuella trakasserier an deras

manliga kollegor. Cheferna ser allvarligt pa diskriminering, vilket ar bra. Dock tror vi att
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cheferna skulle behdva ha ett mer konkret inkluderingsarbete for att pa sa vis sakerstalla ett

arbete som motverkar diskriminering.

8.2 Reflektioner och vidare forskning

Om vi kritiskt reflekterar Gver arbetet sa kan avgransandet av studien ses som ett problem.
Dels hade det varit intressant att ga annu djupare in pa amnet inkludering, och dels hade vi
velat intervjua fler chefer. P4 grund av avgransningen kunde vi till exempel inte dra slutsatser
beroende pa 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 pa inkluderande ledarskap kopplat till just jamlikhet pa det satt som vi hade 6nskat,
utan manga av cheferna svarade mer generellt om inkludering. Vi skulle ha behovt
omformulera vissa av fragorna. For framtida forskning skulle en intressant aspekt vara att
fokusera pa chefers konkreta arbete med inkludering. Det ar enkelt for foretag att prata om
inkludering och saga att man arbetar inkluderande, men vi stéller oss fragan: vad gor foretag

for inkluderingen pa arbetsplatsen?

Det som uppsatsen var tankt att belysa var vikten av inkluderingsarbete och vikten av att
chefer tar pd sig delar av ansvaret for skapandet av organisationskulturen. Vi anser att vi
belyst detta genom att ifragasatta chefernas nuvarande arbete med inkludering och deras syn
pa olikheter. Férhoppningen var att genom studien 6ka medvetenhet om normer och
beteendemonster inom organisationer i syfte att fa manniskor, oavsett diskrimineringsgrund,

att bli behandlade med respekt och 6ppenhet.
Vi vill till vara lasare sdga: granska dig sjalv, se dina styrkor men ocksa dina svagheter, kom

ihag att inkludering borjar med MIG, vad gor JAG? Bli medveten om dina privilegier, for ska

du kdmpa for en annan manniskas privilegier maste du ocksa forsta dina egna.
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Bilaga

Intervjuguide

Bakgrundsfragor

1.

Ar det okej om vi i efterhand kontaktar dig om vi behdver ndgot fortydligat
eller forklarat?

Hur gammal &r du?

Vad har du for utbildningsbakgrund?

Har du nagon ledarskapsutbildning? (Berdrde ni mangfald- och
inkluderingsarbete i utbildningen?)

Hur lange har du haft en chefsposition om du rdknar med tidigare erfarenhet?
Beratta lite om din roll pa foretaget.

Hur ser arbetsgruppen ut som du ar ansvarig for?

Fragor kopplade till fragestallning 1: Vad ar ett inkluderande ledarskap enligt chefer

pa industriforetaget?

Denna del har som syfte att fa fram vad ett inkluderande ledarskap &r enligt chefen, hur hen

definierar det och om personen kan sdga vad hen gor for att anvanda sig av ett inkluderande

ledarskap.

10.
11.

12.

13.

14.
15.

Vad &r ett inkluderande ledarskap enligt dig?

Anser du det viktigt att inkludera manniskor? - Varfor?

Vad tror du ar nyckeln till att fa medarbetare att kdnna sig inkluderade?
Vilken egenskap tror du &r den viktigaste for en chef att ha for att vara en
inkluderande ledare?

Vad skulle du sdga att du gor for att anvanda dig utav ett inkluderande
ledarskap?

Hur ser du pa konssegregeringen i chefspositionerna? (Vad skulle man kunna
gora at det?)

Pa vilket satt anser du att foretagets chefer ar bra pa inkluderande ledarskap?

Vad ér ditt basta tips till en ledare som vill arbeta inkluderande?
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Fragor kopplade till fragestallning 2: Hur ser industriféretagets chefer pa sin egen roll i

skapandet av en inkluderande organisationskultur?

Denna del har som syfte att fa fram om chefen anser att hens beteende spelar roll for

kulturen pa arbetsplatsen, om chefen anser att hen kan paverka mer an annan personal och

vilket driv chefen sjalv har i fragan om inkludering.

16.

17.
18.

19.

20.

21.

22.
23.

24,

Vilka férutséattningar har du for att skapa en inkluderande kultur? (Ex
styrdokument, tid, kurser..)

Hur tror du att ditt beteende paverkar hur medarbetare under dig beter sig?
Hur kan du som chef paverka inkluderingen i jamfcrelse med personer utan en
chefsposition?

Kan du ge exempel pa en insats du gjort som bidragit till en mer inkluderade
kultur inom organisationen?

Har du en egen drivkraft i att arbeta inkluderande, eller kommer det fran
foretaget?

Hur reagerar du om du hér en diskriminerande kommentar eller
diskriminerande jargong pa arbetsplatsen?

Hur skulle foretagets chefer kunna bli battre pa inkluderande ledarskap?

Vem eller vilka anser du har det storsta ansvaret for att skapa en inkluderande
kultur pa arbetsplatsen?

Vad har DU for ansvar géllande organisationskulturen?

Fragor kopplade till fragestallning 3: Vad finns det for svarigheter med att leda

inkluderande enligt chefer pa industriforetaget?

Denna del har som syfte att fa fram vad det finns for svarigheter med att leda inkluderande

och vilken syn chefen har pa olikheter inom ett foretag.

25.

26.
27.
28.
29.

Hur ser du pa olikheter inom en organisation? (Vad ser du for for- och
nackdelar? Ser du ndgon problematik med det?)

Hur ser du pa organisationer som saknar olikheter?

Vad ar det svaraste med att skapa en kultur dar alla kanner sig inkluderade?
Vad &r svarigheterna med att leda en grupp med hdg grad av mangfald?

Kan du pa nagot satt anvanda dig utav egna erfarenheter av exkludering eller
diskriminering i ditt arbete med inkluderingsfragor? - Vilka erfarenheter? Pa
vilket satt?
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30. Finns det nagot du skulle vilja bli battre pa i din roll som inkluderande ledare?

Avslutningsfragor

31. Forvantade du dig en fraga kring ndgot som inte belystes?
32. Var det nagon fraga som Gverraskade dig? - Varfor?
33. Har du nagot annat du skulle vilja tillagga? (Nagot du vill beratta som vi inte

fragat om? Eller nagot som du vill fortydliga?)
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