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Sammanfattning

”Organisationers stravan att spegla samhéllet”

- En kvalitativ studie om arbetsprocesser for att framja mangfald bland personal.

Syftet med studien &r att undersoka hur organisationer inom handelsbranschen arbetar for att
attrahera, rekrytera och behalla personal utifran ett mangfaldsperspektiv. Fokus ligger pa att ta
reda pa vilken tolkning organisationerna har pa begreppet mangfald samt vilka mojligheter och
svarigheter organisationerna upplever nar de arbetar med dessa arbetsprocesser for att framja
mangfald. Resultatet har samlats in via sex semi-strukturerade kvalitativa intervjuer. En
abduktiv forstaelseansats samt ett hermeneutiskt forhallningssatt har anvants. For att analysera
resultatet har teorier om intersektionalitet, employer branding, rekrytering och kompetens-
forsorjning anvénts. Det huvudsakliga resultatet visar att organisationernas innebdrd samt
arbetsprocesser skiljer sig. Att arbeta for mangfald har visat ger mojligheter i form av storre
urval av potentiella arbetstagare att vélja fran, men det bidrar aven till svarigheter genom
samhaéllets normer. Malet for flera av organisationerna ar att spegla samhallet genom att ha ett
mangfaldsperspektiv nar de arbetar for att attrahera, rekrytera och behalla mangfald och de
upplever olika mojligheter och svarigheter pa vagen.

Nyckelord: mangfald, employer branding, rekrytering, behalla, intersektionalitet

Hogskolan i Halmstad, varterminen 2022
Elin Ernér Andersson & Lotta Hillerdal



Abstract

“Organizations efforts to reflect society”

- A qualitative study of work processes to promote diversity among staff.

The aim of the study is to examine how organizations in the trade industry work to attract,
recruit and retain staff from a diversity perspective. The focus is on finding out what meaning
the organizations have on the concept of diversity and what opportunities and difficulties
organizations experience when working with these processes to encourage diversity. The
results have been collected through six semi-structured qualitative interviews. An abductive
approach to understanding and a hermeneutical principle have been used. To analyze the
results, theories of intersectionality, employer branding, recruitment and skills development
have been used. The main results show that the meaning of diversity as well as their processes
differs in the organizations. Working for diversity has shown to provide opportunities in the
form of a larger selection of potential employees to choose from, but it also contributes to
difficulties through society's norms. The goal for several of the organizations is to reflect
society by having a diversity perspective when they work to attract, recruit, and retain diversity
and they experience different opportunities and difficulties along the way.

Keywords: diversity, employer branding, recruitment, retention, intersectionality
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Vi vill rikta ett stort tack till alla personer som pa nagot sétt varit involverade i vart arbete
antingen genom deltagande eller stottning. Vi vill forst och framst tacka vara respondenter och
deras organisationer som stallt upp att medverka i var studie. Vi vill ocksa tacka kurskamrater
som bistatt med st6ttning och agerat bollplank. Sist men inte minst vill vi rikta ett stort tack till
var handledare Jonas Carlsson for stort engagemang, kloka resonemang och givande
diskussioner.

Elin Ernér Andersson & Lotta Hillerdal
Halmstad, maj 2022



Innehallsforteckning

IR 101 =T | TSRS 1
LLL BAKGIUNG ..ottt bbbt b bbb e bt b e b £ e bt e b e e bt bbbt btk r e et nn e ereenes 1
1.2 Syfte 0Ch frAgESAIININGAI.......c.ceiiiiiiiceieie ettt s et 2
1.3 DEfiNItiON GV DEOIEPPD ...e vttt b bbbt b bbbt b bbb e bt r et b e nr e bt eer e 2

1301 MANGTAIG ...ttt bbbttt 2
1.3.2 EMPIOYET Dran@ing.....coceiuiieiieiee bbb bbb 3
I NV - TS 4T T S 3

P I o Lo =TI {0 65121 T SO 4
2.1 Tidigare forskning 0m MANGTAIG ............c.cvovevivivieiieccee ettt sttt esere e e 4
2.2 Mangfald genom ett intersektionellt PErSPEKLIV .......ccviviveviviviieeeeeceee ettt s 5
p A Y 1o o £ oo Yol o T o o] FTo3Y OO 5
2.4 Mangfald och assimilationSMOUEIIEN ............ccciuieiiiicccee e 6
2.5 Mangfald 0Ch SPEJEIMETATOIEN ........ccviiiiiiiiceeieic ettt 6
2.6 Mangfald 0ch employer Branding .........cccovvieeieeeiiieeees st 6
2.7 MANGFAld OCN TEKIYEEIING .....vvieiieieecieieieisie ettt b s n e es e 7
2.8 Mangfald 0ch DENAITA PEFSONAL.........cciiiiiiiiieiieieie ettt 8
2.9 Diskuterande reflektion pa tidigare fOrskNing ..........coouieeeeenniiiicess e 9

KT =0 4 SRS PP PV PSPR PRSP 10
3.1 INEEISEKEIONAITEL. ... ettt r e nr et r e nr e r e nr e r e nr e ere s 10
KB =401 0] (o) 2= gl o =T o 1 oSS 11
3.3 REKIYLEIINGSPIOCESS ...evvevteteetteettesteeste e eesteeste et e aseesteeste e beesbeesaeasaesteesaeesteenseenseesseassesteestaesteasaesneesreenreenes 12
3.4 Behalla personal via KOMPetenSTOrSOMNING .......ccceveviviviieiieeeeeeeeee ettt sttt erese s 14
3.5 SAMMANTALINING ....eeiieiee ettt e s e s te e s te et e eabeea e e sae e be e beesbeeraesneesreeareens 15
3.8 TOMIETIEKEION ...ttt ettt b bbbt bbbt b e s bt et nb et et sbe et nnes 15

Y1 (oo PO OO OO OO OO SO TSR P PSPPSR 17
Y 1 =LY 111 (o T [OOSR 17
A2 UPVAL. .t bbb E bbb bR R e b E bR bbbt bbb bt 17
4.3 AVGIENSIINGAL ...ttt b bbbt eb b e bt b et e b e b e e e b e b e e b £ b b e b e eb e b bt b e e e bbb bbb 18
4.4 Insamling av empiriSKE MALEFIAL ...........cooiiiiiiie et re e sre b e b e eneeeree e 19
o AN 01NV 1011 (0o SR 20
4.6 Validitet 0Ch reliabilitet..........cooiiii e 21
4.7 ETISKA OVEIVAGANUEN ...ttt ettt ettt b e bt bt e e et sb e eb e s beeb e e b e ene et e nbenbesbesbeere e 22
4.8 METOAAISKUSSION ...ttt bbb bbb bbbttt 23

5. RESUITAL OCN BNAIYS ...t bbbt b bbbt e st et b e bt s bt bt e b e e ne e b e seenbesbeebeenes 24
B.L IMABNGTALG ..ottt bbb n e 24

5.1.1 MAngfaldsarbete Via POIICYS ........cvveriviueriiiiiiiiicteie ettt 25

5.1.2 Viljan att spegla SAMNETIEL ..o e 26



I = 0T o] (o)< ol o = Ua (o T o OO RUSOSO U PR 27

5.2.1 Innebdrden av employer Branding ... 27
5.2.2 Vikten laggs i intern employer Branding.........ccccoovoveiviieieic s eneas 28
5.2.3 Anvéandningen av kommunikation fOr att attrahera............c.ccccovviinieeicicscse e 29
TIPS 30
5.3.1 Att lyckas med en 0bjektiv UrVaISPIOCESS .......cceiiieeeeieiesiese e ste e e et e e re st re e see e et sresre e eneas 31
5.3.2 MANGFald fOre KOMPEIENS?.......cvcviveeeeieeee ettt se sttt s s ee st sttt sttt s s sn s s s saetesetenns 33
5.4 BEhAIIA SIN PEISONAL ........oveveveeceeeceeeceee ettt ee sttt ettt e s e e e s et et et et et et e s ese s s ss st et st ssstetesesesese s 34
5.4.1 Mojlighet till utveckling SeS SOM VIKEIG ......ccoerieiiiiiiieieesere e 35
5.4.2 INTEINIEKIYEEIIING ...ttt et bbbt b et b e bbb bbb bbbt e bbbt nb et bennns 36
5.5 Majligheter och svarigheter med att framja mangfald ... 37
5.5.1 Mojligheterna med mangfald kopplat till organisationernas personal ...............cccccceceevereririiieverevevennn, 37
5.5.2 Svarigheterna med att framja mangfald kopplat till organisationernas personal ...............c.ccccvevevenee. 38
5.6 SAMMANTAtANTE SIULSALSET .......eiuieiieieie ettt st st ene et st esbesaeeteene e 39
5.6.1 Vilken tolkning har organisationerna pa begreppet kopplat till sin personal? ...........ccccevevevevevevevennee. 40
5.6.2 Hur arbetar organisationerna med arbetsprocesserna attrahera, rekrytera och behélla personal utifran
et MANGTAIASPEISPEKLIV? . ..vevieieeiiecvetete ettt ettt ettt ettt a e e et e s st et ettt esesese e e s s st et tesne 40
5.6.3 Vilka majligheter och svarigheter upplever organisationerna med att arbeta for att framja mangfald
o] P g Lo I Lo s T 1< 0 - SR 41
B. DISKUSSTON ...ttt ettt bbbttt b bt bbb et oAb eb e b e bt e b £ e b e e Rt e st e eb e b e e bt eb e e b e e nb e b e ebenbe b ebeenes 42
6.1 RESUIALAISKUSSION .......eivieieiie ettt sttt e et et st ste s s e ese e s et e besbesbeereeneenee e e nteneesteareans 42
I = =] 1 112 o] o TSROSO 43
I YA To T =T 0] 61 (14 TSSO 44
6.4 ArbetSVEteNSKaPHGE DIOIAG ... . cviereeeitiriee ettt ettt b bt 44
G (=1 (T A1 113 v ST SRS OPTOP 45

Bilaga



1. Inledning

| kommande avsnitt presenteras en introduktion till studiens bakgrund, varfor studien ar aktuell
samt problemomradet med det valda &mnet. Vidare presenteras studiens syfte och
fragestallningar samt definitioner pa forekommande begrepp. Avslutningsvis beskrivs studiens
avgransningar.

1.1 Bakgrund

Mangfald ar ett amne som blivit mer aktuellt bade pa arbetsmarknaden och i samhallet. Manga
organisationer stravar efter mangfald pa sina arbetsplatser for att uppna en spegling av
samhaéllet. Ett av malen i FN:s Agenda 2030 &r att minska ojamlikheten vilket bland annat ska
innebdra att FN:s lander ska ”mojliggéra och verka for att alla ménniskor, oavsett alder, kon,
funktionsnedséttning, ras, etnicitet, ursprung, religion eller ekonomisk eller annan stéllning,
blir inkluderade i det sociala, ekonomiska och politiska livet” (FN, 2022). Mélen i Agenda
2030 ar satt pa en nationell niva men for att Sverige ska uppna malet behéver man tillampa och
starta i arbetsorganisationer, eftersom arbetsmarknaden paverkar framfor allt det sociala och
ekonomiska livet och aven till viss del det politiska.

Trots att mangfald ar hogst aktuellt rader det fortfarande stora skillnader mellan grupper pa
arbetsmarknaden; det ar vanligare att man jobbar heltid och far ledarpositioner i storre
utstrackning &n kvinnor, 20% av utlandskt fodda &r arbetslosa jamfort med 4,6% bland inrikes
fodda (SCB, 2021), samt att personer med funktionsvariationer har hdg arbetsloshet
(Riksdagen, 2000; SCB, 2021). Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) har stiftats i Sverige
med syfte att forhindra diskriminering och bidra till lika rattigheter pa arbetsmarknaden med
inriktning pa de sju diskrimineringsgrunderna kon, kénséverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsvariation, sexuell laggning
eller alder. Arbetsorganisationer med fler an 25 arbetstagare i Sverige ska enligt
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) arbeta med aktiva atgarder for att forhindra
diskriminering och fradmja lika rattigheter mellan diskrimineringsgrunderna i arbets-
forhallanden, rekrytering, utbildning, befordran och 16n. Aven om Diskrimineringslagen (SFS
2008:567) inte uttryckligen innehaller termen mangfald, kan diskrimineringsgrunderna tolkas
som en definition pa olika mangfaldsfaktorer. Det finns alltsa lagbaserad anledning till att
organisationer bor arbeta for att forhindra diskriminering mot mangfaldsfaktorerna. Omradet
som star i fokus for denna studie handlar dock inte om hur organisationer arbetar for att
forhindra diskriminering, utan kommer istéllet undersoka vilka arbetsprocesser organisationer
anvander sig av for att fraimja mangfald.

Studier om mangfald visar att en anledning till att arbeta for mangfald ar for att det 6kar faktorer
som ekonomisk vinst, kreativitet och effektiv problemldsning inom organisationer (Rénnqvist,
2008). Forskning pa omradet for mangfald har 6kat de senaste aren, dock &r forskning som
kombinerar bade mangfald och arbetsprocesser som employer branding, rekrytering och
behalla personal betydligt mer begransad. Studier handlar till stor del istallet om jamstalldhet
och kon i relation till olika arbetsprocesser, men inte fler faktorer an sa. Att studera hur
arbetsorganisationer arbetar for att framja mangfald blir da relevant eftersom organisationer



bade kan vinna pa det, men ocksa for att det finns ett krav pa aktiva atgarder i svenskt lagrum.
Men trots lagar och direktiv som reglerar att jamlikhet ska ske pa arbetsmarknaden och i
samhaéllet, sa visar bade forskning och statistik motsatsen.

Denna studie kommer berdra hur organisationer arbetar med att attrahera, rekrytera och behalla
sin personal och hur de arbetar med dessa processer utifran ett mangfaldsperspektiv. Inom en
arbetsorganisation anvands dagligen flera arbetsprocesser men studien har valt att fokusera pa
dessa tre som utgangspunkt. Attrahera eller employer branding anvands i syfte att attrahera
potentiella arbetstagare genom ett starkt arbetsgivarvarumarke och &r forsta steget for att
attrahera olikheter till arbetsplatsen. Rekrytering anvands sedan for att anstélla personal till
organisationen. Rekrytering kan antingen ske externt med kandidater utifran eller internt med
personal som redan dr anstallda inom organisationen som antingen flyttas till en annan tjanst
eller befordras till en hogre position. Nar kompetensen vél &r rekryterad behover ocksa
organisationer ha processer for arbetet i att behalla sin personal. Detta omrade berdr bland
annat i1 vilken utstrackning organisationer kan erbjuda kompetensforsorjning i form av
exempelvis formaner och utbildning.

1.2 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien &r att underska hur sex organisationer inom handelsbranschen arbetar for

att attrahera, rekrytera och behalla personal utifran ett mangfaldsperspektiv. Fokus ligger pa att
ta reda pa vilken tolkning de sex organisationerna har pa begreppet mangfald kopplat till sin
personal samt vilka mojligheter och svarigheter som organisationerna upplever nér de arbetar
med dessa arbetsprocesser for att fraimja mangfald bland deras personal.

Fragestallningarna:
e Vilken tolkning har organisationerna pa begreppet mangfald kopplat till sin personal?
e Hur arbetar organisationerna med arbetsprocesserna attrahera, rekrytera och behalla
personal utifran ett mangfaldsperspektiv?
e Vilka mojligheter och svarigheter upplever organisationerna med att arbeta for att
framja mangfald bland deras personal?

1.3 Definition av begrepp
| detta avsnitt presenteras begreppsdefinitioner som kommer att vara aktuella i studien.

Begreppen som presenteras ar mangfald, employer branding och organisation.

1.3.1 Mangfald
Mangfald &r ett stort begrepp som inte har en entydig definition i det svenska spraket. Pa

engelska sager man diversity som innebar olikheter eller differenser. | var uppsats kommer vi
definiera mangfald med faktorerna kon, alder och etnisk bakgrund. Till skillnad fran
exempelvis Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) kommer vi inte inkludera faktorerna
funktionsvariation, religion eller annan trosuppfattning, kénsdverskridande identitet, eller
sexuell laggning da vi anser att dessa faktorer inte ar relevanta for amnet pa var studie. Att



inkludera dessa faktorer i en arbetsprocess som employer branding, rekrytering eller behalla
personal vore snarare diskriminerande &n inkluderande och vi anser inte att faktorerna &r
relevanta for var studie som handlar om dessa arbetsprocesser.

1.3.2 Employer branding
Termen “employer branding” myntades 1996 av forskarna Tim Ambler och Simon Barrow

(Backhaus, 2016). Deras definition av employer branding var da “ett paket av funktionella,
ekonomiska och psykologiska fordelar som anstallningen ger, och identifieras med det
anstallande foretaget” (Ambler & Barrow 1996 se Backhaus, 2016). Employer branding
handlar om hur organisationen arbetar med marknadsforingsstrategier for att framsta som en
attraktiv arbetsgivare for potentiella arbetstagare och anstélld personal (Backhaus, 2016). Var
definition pa employer branding kommer i denna uppsats innefatta vilka strategier
organisationer arbetar med for att starka sitt arbetsgivarvarumarke for att attrahera, rekrytera
och behalla sin personal.

1.4 Avgransningar
Infor studien har vi valt att definiera och avgransa begreppet mangfald pa grund av

ovannamnda skal. Studien behandlar inte mangfald pa en samhallsniva eller pa hela
arbetsmarknaden, utan belyser endast mangfaldsperspektivet utifran en organisationsniva med
fokus pa processerna attrahera, rekrytera och behalla personal. | studien undersoks sex
organisationer som ar verksamma inom handelsbranschen. Studien &r alltsa avgransad till
endast en bransch. Medverkande respondenter i studien arbetar alla med ett personalansvar och
talar i egenskap som representanter fran ett organisationsperspektiv. Studien behandlar inte ett
individperspektiv fran medarbetare. Syftet med att endast ha personalansvariga och
organisationer inom samma bransch grundar sig i att gora resultatet fran intervjuerna
jamforbara med varandra. | valet av bransch valde vi aktivt bort fér sndva branscher som endast
har personal inom tjansteman eller endast kollektivarbetare, for att fa ett resultat som kunde
sprida sig mellan flera olika typer av tjanster inom samma organisation. Vi tog tidigt beslutet
att valja bort organisationer inom offentlig sektor eftersom de enligt Lagen om offentlig
anstéllning (SFS 1994:260) har skyldighet att anstélla kandidaten med hdgst kvalifikation. Vi
ansag darfor att dessa organisationer har en mer begransad mojlighet att arbeta for mangfald i
deras arbetsprocesser med att attrahera, rekrytera och behélla personal. Utan dessa
avgransningar hade studiens resultat med stor sannolikhet blivit annorlunda, men vi har valt
samtliga avgransningar med tanke pa ramen for arbetet.



2. Tidigare forskning

| detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras som har relevans till studien. Den
tidigare forskningen kommer forst att beréra mangfald i relation till intersektionalitet, policys,
assimilationsmodellen och spegelmetaforen. Déarefter kommer tidigare forskning som beror
mangfald kopplat till arbetsprocesserna employer branding, rekrytering och behalla personal
presenteras. Slutligen genomfors en reflektion ur ett vetenskapligt samt etiskt perspektiv kring
forskningen som valts.

2.1 Tidigare forskning om mangfald
Det svenska begreppet mangfald harstammar fran det engelska begreppet diversity, men har

inte samma klara och entydiga definition i svenska spraket (Ronngvist, 2008). Begreppets
definition kan dessutom skilja sig at beroende pa vilken kontext som begreppet anvands i,
exempelvis om man pratar om mangfald inom integration eller exempelvis pa arbetsmarknaden
(Ekelof & Fagerlind, 2001). Hogstrom & Eriksson (2006) skriver att det ar viktigt for
organisationer att ha en klar definition pa begreppet for att kunna arbeta framgangsrikt med
mangfaldsfragor. Trots den vaga definitionen av begreppet finns det flertalig forskning som
poangterar fordelarna med mangfald. Det 6ppnar bland annat upp for en bredare grupp av
potentiella arbetstagare och far fler att vélja pa vid rekrytering, konkurrensférdelar i form av
nytankande pa grund av bredare syn och fler asikter, samt att man bli mer tillmotesgaende for
kundernas behov pa grund av fler erfarenheter (Zanoni, 2011). Syftet med mangfald kan ocksa
vara att starka grupper som historiskt varit underordnade pa arbetsmarknaden, samt underlatta
integritetsarbete. Vidare menar forskning att mangfald inom arbetsorganisationer bidrar till
manga positiva aspekter som bland annat utvidgad kreativitet, produktiv problemlésning samt
analytiskt beslutstagande (Ronnqvist, 2008). Motiveringen till dessa aspekter ar att olikheter
som kon, alder, etnicitet och bakgrund bidrar till olika satt att betrakta svarigheter och darmed
bidrar till olika I6sningar. Ett exempel pa sadan forskning &ar en longitudinell studie som
studerar etniskt homogena och heterogena arbetsgrupper, samt hur dessa presterar i
problemldsning och effektivitet (Watson, Kumar & Michaelsen, 1993). Resultatet visar att till
en borjan presterade de homogena arbetsgrupperna battre bade nar det galler effektivitet samt
problemldsning, men under forskningens gang syntes en forandring da de etniskt heterogena
arbetsgrupperna blev bade béttre pa att identifiera problem samt I6sa problemen effektivare dn
de homogena arbetsgrupperna.

En nackdel som forskningen tar upp kring mangfald ar att det kan ske minskad kommunikation
i mindre team kopplat till olikheter i arbetsgruppen (Porcena, Parboteeah & Mero, 2020). En
kvantitativ studie som undersdker hur prestationer paverkas av etnisk mangfald i arbetsgrupper
bekraftar detta och visar att etnisk mangfald kan paverka arbetsgrupper bade positivt och
negativt (Brodbeck, Guillaume & Lee, 2010). Studiens resultat visar att ur ett socialt perspektiv
kan etnisk mangfald ha negativa konsekvenser da grupper med flera olika etniska medlemmar
kan ha mindre social interaktion vilket paverkar den individuella prestationen och
valbefinnandet. Vidare menar forfattarna att detta i sin tur paverkar gruppen genom minskad
sammanhallning som slutligen leder till lagre grupprestation. | motsats till detta lyfter



forfattarna att ur ett informations- och beslutsperspektiv ger etnisk mangfald 6kad kreativitet
och larande och ger dessutom en bredare kunskap och ett storre perspektiv.

2.2 Mangfald genom ett intersektionellt perspektiv
Genom att titta pa mangfald ur ett intersektionellt perspektiv kan man fa en djupare syn och

inkludera fler mangfaldsfaktorer samtidigt. Cho, Crenshaw & McCall (2013) skriver i sin
artikel att intersektionalitet &r ett produktivt satt for att undersoka olika korsningar av
mangfaldsfaktorer. Intersektionalitet har bland annat anvants for att géra multipla tolkningar
pa mangfaldsfaktorer som bidrar till olika maktordningar (Nash, 2008). Zanoni (2011) visar i
sin artikel Diversity in the lean automobile factory: doing class through gender, disability and
age ett praktiskt exempel pa hur mangfald kan ses kritiskt ur ett intersektionellt perspektiv.
Studien ar genomford pa ett foretag som vunnit “best practice” for sitt mangfaldsarbete, dar
organisationen hade flera mangfaldsinitiativ som bland annat antidiskriminering i foretagets
stadgar, regelbundna rapporter som redovisar sammansattning av mangfaldsfaktorer bland
personalen samt information till de anstéllda om mangfaldsarbetet som dessutom erbjcds pa
flera olika sprak. Forutom detta arbetade organisationen aktivt med att rekrytera fler unga
kvinnliga ingenjorer, uppréttade en plan for att framja anstéllning av etniska minoriteter och
hade arliga uppféljningar av linjechefernas rekryteringar for mangfald. Trots alla dessa
arbetsprocesser som organisationen anvande sig av for att framja mangfald, visar resultatet fran
Zanonis fallstudie (2011) att det skedde ojamna maktstrukturer internt i organisationen utifran
ett intersektionellt perspektiv nar man tittade pd mangfaldsfaktorerna i kombination med
klasstillhorighet. Detta synliggjordes bland annat genom uppdelningen av arbetsuppgifter samt
diskursen av de olika mangfaldsfaktorerna. Bland annat visar forfattaren att varderingarna i
fabriken var att kvinnor, aldre och de med funktionsvariation bara kunde utféra “enkla” och
”latta” jobb medan miannen kunde utféra de “tunga” arbetsuppgifterna. Detta gjorde att
karriarmajligheterna sag olika ut inom organisationen, da arbetstagarna antingen tillnorde en
underordnad eller 6verordnad grupptillhdrighet i organisationens maktordning. Zanonis (2011)
slutsats av studien ar att trots att organisationen arbetade for att framja mangfald och pa ett satt
ocksa lyckades med det i sin personal som helhet, skedde trots detta en intern segregering av
makt baserat pa mangfaldsfaktorer utifran ett intersektionellt perspektiv.

2.3 Mangfald och policys
Porcena, Parboteeah & Mero (2020) skriver att en organisations mangfaldshantering styrs till

stor del av de formaliserade regler, policys och program som organisationen antagit for att
hantera sin personal. Samtliga organisationer i Sverige maste anpassa sig till
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) som funnits i svenskt lagrum sedan 2009.
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) stéller krav pa arbetsgivare att arbeta med aktiva
atgarder for att forhindra diskriminering och arbeta for lika rattigheter for de som soker jobb,
gor praktik, ar inhyrda fran ett annat foretag eller har en anstéllning pa foretaget. De aktiva
atgarderna beror bland annat att framja en jambordig konsfordelning samt att arbeta med
I6nekartlaggning for att minska loneklyftorna mellan kénen. Tipper (2004) skriver dock att



bryta mot lagstiftningen inte bor vara den priméara anledningen att jobba for mangfald och
undvika diskriminering. Vidare menar Porcena, Parboteeah & Mero 2020) att de organisationer
som berdér mangfald i form av program utover de obligatoriska och lagstiftade, har en tendens
att lyckas mer i sitt mangfaldsarbete vilket ses som en attraktiv strategi i arbetsgivarvarumarket.

2.4 Mangfald och assimilationsmodellen
Mlekov och Widell (2003) skriver om assimilationsmodellen kopplat till organisationer.

Modellen menar att minoriteter pa arbetsplatsen maste anpassa sig till majoriteten i saval
beteende, handlingar och tankemonster, pa grund av att man inte framjar olikheter i
organisationen. | motséttning till detta ndmner forfattarna den multikulturella modellen, dér
organisationer istéallet framjar olikheter i form av kon, etnicitet, personliga egenskaper och
asikter. Med den multikulturella modellen vill man skapa en heterogen arbetskraft som framjar
olika kulturer. Inkluderingen av ytterligare aspekter som utbildning, inkomst och civiltillstand
ar forknippade med en dynamisk dimension av mangfald som ar svara att betrakta jamfort med
exempelvis kon, alder och etnicitet som tillhor den statiska dimensionen och som ar lattare att
betrakta vid forsta anblick av en individ (Rénnqvist, 2008; Mlekov & Widell, 2003). En
organisation som aktivt arbetar med att inkludera olikheter staller automatiskt krav internt, bade
pa ledare och medarbetare, men &ven foretagskulturen och interna processer (Ekel6f &
Fégerlind, 2001).

2.5 Mangfald och spegelmetaforen
Arbetet med mangfald pa arbetsmarknaden har sin grund i alla ménniskors lika vérde, men det

finns aven argument kring en ekonomisk I6nsamhet saval for organisation som samhélle nar
organisationens arbetskraft speglar samhéllets befolkning (Naringsdepartementet, 2000). Att
ha ett representativt urval av befolkningen inom organisationen ger en hégre acceptans mot
foretaget samt en okad kénsla av goodwill (Naringsdepartementet, 2000; Ronngvist, 2008).
Genom foretagets vilja att spegla samhallets invanare eller foretagets kunder arbetar manga
foretag med mangfaldspolicys och handlingsplaner for att undvika diskriminering. Foretag
maste beharska forandringar och vara foranderliga for att kunna spegla samhéllet
(Kulturdepartementet, 2007), darmed racker det inte att enbart rekrytera in mangfald.
Organisationer maste aven arbeta aktivt med att behalla arbetskraften. Sveriges befolkning
bestar av olikheter genom mangfaldsfaktorer som kon, alder, sexuell ldggning, funktions-
variation, etnisk bakgrund samt olika socioekonomiska bakgrunder. Dessvérre speglas inte alla
dessa olikheter av mangfald in pa arbetsmarknaden, da den socioekonomiska klass man fods
in i ger olika premisser for olika grupper pa arbetsmarknaden (Naringsdepartementet, 2000).

2.6 Mangfald och employer branding
Lundkvist (2015) redog0dr i sin artikel Gender Aware Employer Branding: How to Become

Authentic, Unique and Attractive att det finns valdigt lite forskning att tillga pa amnet employer
branding kombinerat med jamstalldhet. En egen sokning pa employer branding i kombination
med mangfald eller intersektionalitet ger annu farre resultat. Lundkvist artikel (2015) gar ut pa



att inspirera organisationer att anvanda ett konsperspektiv pa employer branding. Resultatet av
artikeln visar att en kombination mellan arbetsgivarvarumarket och jamstalldhet leder till mer
medvetenhet om jamstélldhet inom organisationen och bidrog till att den valda organisationen
sags som mer konkurrenskraftig och attraktiv hos bada konen (Lundkvist, 2015). Man kan
tanka sig att resultatet skulle vara liknande om kombinationen hade rért employer branding och
mangfald, men har identifierar vi en kunskapslucka i litteraturen. Tipper (2001) skriver att det
ar viktigt for organisationer att bygga ett arbetsgivarvarumarke som star for mangfald eftersom
det kommer attrahera olikheter att soka sig till foretaget. Om foretaget inte attraherar
exempelvis &ldre, kvinnor eller etniska bakgrunder kommer foretaget ga miste om den
arbetskraften och potentiella talangen. Tipper (2001) lyfter ocksa att organisationer bor utnyttja
sin hemsida dar de kan kommunicera ut att de framjar mangfald genom att lyfta olikheter i
bilder eller fallstudier som involverar anstéllda med olika bakgrund, alder, kon och sa vidare.

Litteratur pa employer branding i allmanhet undersoker och diskuterar hur processen ser ut for
att skapa det optimala arbetsgivarvarumarket. Litteraturen menar att processen skiljer sig
beroende pa organisationens definition av begreppet samt syftet bakom arbetet. Backhaus
(2016) redogor for olika studier som har visat sig ge olika resultat pa vad det optimala arbetet
for employer branding ar. Med andra ord skiljer processen sig om arbetet med employer
branding ar i syfte att attrahera yngre eller &aldre, kvinnor eller man, hégutbildade eller
lagutbildade etcetera, vilket beror pa att malgrupper har olika intresse och kan attraheras av
olika saker. Attribut som namns som attraherande &r organisationens rykte pa arbetsmarknaden,
allmédn medvetenhet och kénnedom for foretaget, anstallningstrygghet, 16n, spénnande
arbetsuppgifter och mojlighet till kunskapsutveckling (Backhaus, 2016; Lundkvist, 2015).
Lundkvist (2015) refererar till en artikel av Acker (2006) dar hon poangterar att vita mén ar
mer priviligierade och menar att organisationer som &ndrar denna norm i sin organisation kan
bli mer unika och konkurrenskraftiga och attrahera ett storre urval av arbetstagare. Att attrahera
en bredare malgrupp kommer darmed 6ppna upp for mangfald. Forskning visar vidare att
organisationer som aktivt arbetar med mangfald kan skaffa sig ett gott rykte genom sitt
arbetsgivarvarumérke (Ronnqvist, 2008). Vidare menar Lundkvist (2015) att jamstalldhet och
mangfald ar en vardering som manga har och anstallda som upplever att organisationens
varderingar kolliderar med deras har en hogre tendens att leta efter en ny arbetsplats.

2.7 Mangfald och rekrytering
Inkludering av olikheter utifran mangfaldsaspekter bidrar till att antalet potentiella arbetstagare

blir betydligt storre vid rekrytering, samt fler kandidater att valja mellan vid internrekrytering.
En malséttning med att framja mangfald i rekrytering ar att kunna forbise faktorer som
exempelvis kon eller etnicitet, for att istéllet rekrytera for kompetens (Ekel6f & Fagerlind,
2001). Malet ar att inte lata normer och forestallningar bestamma vem som &r bast lampad for
en viss tjanst, kompetensutveckling eller mojligheten att gora karriar, utan istéllet fokusera pa
individens kompetens.

Tipper (2001) redogor for varfor man bor rekrytera for mangfald och namner bland annat att
ett mangfaldigt tankesétt bidrar till problemldsning, mangfald i produktutvecklingen bidrar till



att produkterna blir mer tillgangliga till en bredare malgrupp samt att forséaljningen okar till
foljd av mangfald nar man nar ut till en bredare grupp av kunder genom sina anstallda. Vidare
skriver forfattaren att marknadsforingen blir mer effektiv, foretaget anpassas mer till
globaliseringen genom en bredare forstaelse for olika typer av manniskor samt att kundservicen
blir béattre eftersom anstéllda med olika bakgrund har en fler erfarenheter och kan ge béttre
service till olika typer av kunder. Tipper (2001) fortsétter sin artikel med att presentera
strategier for hur man som organisation ska arbeta for att lyckas rekrytera mangfald. Den forsta
strategin dar att vara medveten om sin tillgdngliga marknad bland arbetstagare och talanger.
Tipper (2001) fortsatter med att skriva att for att lyckas attrahera grupper som organisationen
har brist pa ar det viktigt att kommunicera ut till potentiella arbetstagare att organisationen
riktar sig till olika typ av anstéllda. Detta skulle exempelvis kunna géras via annonser i
rekryteringsprocessen. Vidare skriver forfattaren att organisationer kan utnyttja kontaktnatet
som anstéllda med olika bakgrund har for att samla in personer med olikheter som skulle kunna
rekryteras, aven sa kallat head hunting.

2.8 Mangfald och behalla personal

Efter att en organisation lyckats rekrytera mangfald ar det minst lika viktigt att integrera och
behalla mangfalden i arbetslaget. Tipper (2001) skriver att organisationer behdver investera tid
i att forsta personalens drivkrafter och motivation eftersom det kan skilja mellan individer och
grupper. Mangfald bor vara ett standigt aktuellt amne dar organisationer kan arbeta med
utbildningsprogram och kommunicera sin mangfaldspolicy till sina anstéllda for att férandra
manniskors attityder till mangfald sa att alla ser det som nagot positivt for organisationen.
Porcena, Parboteeah & Mero (2020) skriver att foretag med arbetsroller dedikerat till
mangfalshantering i ledningsgruppen bidrar till ett mer lyckat mangfaldsarbete och signalerar
till engagemang for jamstalldhet och réttvisa.

Acker (2006) namner i sin artikel att det kan finnas olikheter kopplat till mangfald inom
organisationer. Exempel pa synliga olikheter &r att vissa grupper av manniskor patraffas pa
specifika avdelningar samt ges olika mojligheter att avancera inom organisationen. Andra
olikheter som finns inom foretag som inte &r lika tydliga &r olika anstéllningsvillkor, ojamna
I6ner och skilda férmaner (Acker, 2006).

En viktig faktor for att fa sin personal att stanna kvar i organisationen &r att arbetstagaren
matchar organisationens kultur. Bade organisationsidentitet och organisationskultur har visat
sig vara viktiga faktorer till varfor en anstélld stannar inom ett visst foretag (Lundkvist, 2015).
Begreppet “personal-culture fit” handlar om hur organisationens kultur dverensstimmer med
individens vérderingar, och foljaktligen uppfattas som eftertraktad. Forskare visar att kulturen
grundar sig i sammansatta varderingar som delas av de anstdllda inom en organisation
(Caldwell, Chatman & OReilly, 1991). Employer branding kan anvandas som en metod for
att matcha arbetstagares forvantningar mot organisationens kultur i form av att ett starkt
arbetsgivarvarumérke férmedlar ut vérderingar och kultur och ger en bild av hur det ar att
arbeta i organisationen (Backhaus, 2016). Anstéllda som kanner igen sig i organisationens



varderingar och kultur har visat sig ha hdogre bendgenhet att stanna kvar i organisationen
(Hoffman & Woehr, 2006). Studier har visat att foretag men stark organisationskultur har lagre
personalomsattning och detta kan bero pa arbetet med intern employer branding (Kucherov,
Zavyalova, 2012).

2.9 Diskuterande reflektion pa tidigare forskning
Var utvalda tidigare forskning grundas i bade kvalitativa (Zanoni, 2011) och kvantitativa

studier (Brodbeck, Guillaume & Lee, 2010). Att studierna skiljer sig i metod och utférande
skapar bade en kvantitativ bredd och ett kvalitativt djup. Studierna varierar mellan nyare
(Porcena, Parboteeah & Mero, 2020) och aldre (Caldwell, Chatman, & O’Reilly, 1991).
Kallorna ar en mix av artiklar, vetenskapliga studier och avhandlingar skrivna av forskare inom
olika falt for att ge en bred grund. Kéllorna blandar resonemang bade fran ett lednings-
perspektiv samt ett medarbetarperspektiv vilket ger flera infallsvinklar till var studie. Under
varje rubrik har vi valt att ta med flera kallor fran tidigare forskning som antingen bekraftar
eller utmanar resonemangen vi har valt att lyfta. Dessa olika metoder och faktorer i var tidigare
forskning anser vi stérker validiteten.

Vid en litteratursokning markte vi att det fanns en brist i tidigare forskning som rorde respektive
arbetsprocess i kombination med mangfald. Det finns en hel del tidigare forskning som ror
jamstalldhet eller equality, men farre resultat nar vi sokte efter mangfald eller diversity. Var
uppfattning ar att forskningen pa mangfald ar mer overgripande och att det finns en stor
kunskapslucka som behandlar enskilda foretag och visar deras arbetsprocesser utifran ett
mangfaldsperspektiv och framforallt nar det galler svenska foretag. Kunskapsluckan var annu
storre nar vi sokte efter intersektionalitet i kombination med vara valda arbetsprocesser. Trots
att intersektionalitet ar bade aktuell och tillampbar finns inte mycket forskning att tillga och
framforallt inte i en svensk kontext. Var forhoppning ar att forskning i framtiden kommer
berdra denna teori mer och framforallt med fokus pa hur organisationer arbetar for att framja
mangfald ur ett intersektionellt perspektiv.

For att 16sa problemet och técka kunskapsluckan har vi valt att plocka ur relevanta delar i den
tidigare forskningen som ar av betydelse for vart arbete och kombinera artiklar som ror
arbetsprocesserna enskilt for att sedan komplettera med studier p mangfald. Aven om det finns
stora skillnader i deras forskningsfragor i relation till vara, anser vi &nda att sammanstallningen
av tidigare forskning ar relevant och hjalper oss att analysera var empiri mot vart syfte och
fragestallningar. Tidigare forskning beror bade innebdrden av mangfald, arbetsprocesserna
attrahera, rekrytera och behalla personal samt lyfter fram majligheter och svarigheter med att
arbeta med mangfald. Samtliga kallor uppfyller kraven for forskningsetiska principer och
uppvisar ett kritiskt forhallningssatt pa resultaten och &r peer-reviewed. Forfattarna till
artiklarna kommer alla fran véasterlandska lander men harstammar fran olika etniciteter och
bakgrunder och har olika kén. Ur ett etiskt perspektiv anser vi att detta bidrar till olika
synvinklar och ett brett perspektiv. Darfor anser vi att sammanstéliningen av tidigare forskning
ar relevant for var studie eftersom deras innehdll gar i linje med vart syfte och vara
fragestallningar.



3. Teori

| foljande avsnitt kommer de valda teorierna att presenteras som anvénts vid analys av det
insamlade empiriska materialet. Teorin om intersektionalitet ar vald for att analysera
mangfald och kommer anvandas for att koppla organisationernas mangfaldsarbete till
arbetsprocesserna. Resterande av teorierna ar valda for att grundligt forklara employer
branding, rekrytering och behalla personal for att sedan kunna analysera organisationernas
arbetsprocesser utifran litteraturen. Slutligen kommer en sammanfattning kring hur
intersektionalitet kopplas till dessa arbetsprocesser och hur dessa teorier knyter an till syftet
om hur organisationer kan arbeta for mangfald. Kapitlet avslutas med en teorireflektion dar
vi diskuterar teorierna utifran en vetenskaplig utgangspunkt.

3.1 Intersektionalitet
Intersektionalitet dr bade en teori och analysmetod som myntades i artikeln Demarginalizing

the intersection of race and sex: a black feminist critique of antidiscrimination skriven av
Crenshaw (1989) som beskriver den “svarta” kvinnans upplevelse i relation till den “vita”
kvinnans dir hon menar att den vita” upplevelsen ses som normen i samhillet och detta
paverkar vilken ordning man har i maktpositioner i samhéllet. | artikeln definierar forfattaren
intersektionalitet som en korsning dar olika faktorer mots, sa som kon, alder, etnicitet, religion,
sexuell 1aggning och utbildningsbakgrund som ger individen olika forutsattningar i samhéllet
beroende pa vilka olika faktorer individen besitter (Crenshaw, 1989).

Syftet med intersektionalitetsteorin ar att analysera den sociala makten i samhallet utifran olika
dimensioner (Cho, Crenshaw & McCall, 2013). Exempelvis havdar forskningen att &ven om
tva personer tillhor faktorn ’kvinna” kan det finnas olikheter i deras etnicitet, utbildning och
bakgrund, vilket ger olika mycket makt och darmed olika positioner i samhallet
(Jamstélldhetsmyndigheten, 2022). Maktordningen &r beroende av tid och rum och skiljer sig
at i vilken situation man befinner sig i, men De los Reyer och Mulinari (2005) menar att den
“vita, heterosexuella, medelklassen” stills hogst i maktordningen. Intersektionalitet ses alltsa
som en knutpunkt dar flera faktorer, som exempelvis kon, alder, etnicitet, sexuell laggning,
utbildning, ekonomi och andra ojamlikheter moéts och samverkar i en maktanalys (Nash, 2008).
Till skillnad fran mangfald som behandlar en faktor i taget, sa knyter intersektionalitet sasmman
faktorer och placerar kombinationen av faktorer i en maktdimension, i férhallande till andra
manniskor och deras faktorer.

Jamstilldhetsmyndigheten (2022) beskriver analysverktyget intersektionalitet som att “det
anvands for att beteckna hur olika maktordningar och diskrimineringsgrunder paverkar och
ibland forstarker varandra. En enskild maktordning kan inte forstds oberoende av andra” och
exemplifierar detta genom att illustrera att satsningar for malgruppen nyanlanda kommer ge
olika resultat beroende pa om personen i fraga ar exempelvis man eller kvinna samt lagutbildad
eller hogutbildad. Intersektionalitet bor &ven integreras i organisationers jamstalldhetsarbete,
genom att analysera olika mangfaldsfaktorer och aktivt jobba efter “alltid kon, men inte bara
kon” (Jamstilldhetsmyndigheten, 2022). Att utga fran ett intersektionellt perspektiv ar darfor
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viktigt nar organisationer arbetar med fragor som berér mangfald, eftersom perspektivet ger
mojlighet till flera mangfaldsfaktorer att métas.

3.2 Employer branding
Employer branding &r ett relativt nytt begrepp inom arbetsvetenskapen som till en bdrjan

ansags ha sitt ansvar i kommunikationsavdelningen i en organisation (Lundkvist, 2015).
Numera ar employer branding istéllet ett paraplybegrepp som innehaller flera arbetsprocesser
som ryms i en HR-avdelning. Processen bor ses som pagaende och organisationer bor gora
uppfoljningar och justeringar for att anpassa sig efter arbetsmarknaden. Begreppet
introducerades 1996 av forskarna Ambler och Barrow och deras definition pa begreppet ar
“paketet av funktionella, ekonomiska och psykologiska fordelar som tillhandahélls av
anstédllning och identifieras med det anstéllande foretaget” (Ambler & Barrow 1996 s 187 se
Backhaus, 2016 s 197). Begreppet syftar till att organisationer kan arbeta med
marknadsforingsstrategier for att attrahera, rekrytera och behalla anstéillda (Backhaus, 2016;
Backhaus & Tikoo, 2004). Sen Ambler och Barrow presenterade begreppet har termen anvants
flitigt och definitionen har omtolkats av diverse forskare i litteraturen (Backhaus, 2016).
Backhaus & Tikoo (2004) definierar employer branding som “processen att bygga en
identifierbar och unik arbetsgivaridentitet och employer brand som ett koncept for foretaget
som skiljer det fran sina konkurrenter” (Backhaus & Tikoo, 2004 s 502). Foretag anvander
employer branding i syfte att attrahera framtida potentiella anstallda samtidigt som man ser till
att de anstallda ar engagerade i foretagets kultur och nar upp till forvantningar som nuvarande
anstallda har for att pa sa satt behalla dem. Ambler & Barrow menar ocksa att employer
branding ar motiverande for de anstéllda eftersom de far vara en del av strategin samtidigt som
det kan forbattra kundernas upplevelser av foretaget (Backhaus, 2016). Backhaus (2016)
forklarar det som att precis som det &r viktigt att foretagets varumarke lever upp till det som
deras kunder forvéntar sig om deras produkt eller tjanst, behdver organisationer genom
employer branding arbeta med sitt arbetsgivarvarumarke for att leva upp till férvantningar som
deras anstallda har om arbetsgivaren. Detta illustreras nér Backhaus (2016) séger att precis som
att en produkt ska kannas ratt for koparen, ska arbetsgivare kénnas ratt for arbetstagaren.

Backhaus och Tikoo (2004) skiljer pa begreppet extern och intern employer branding, dven sa
kallat employment branding och employee branding. Extern employer branding handlar om
organisationens arbete i syfte att rekrytera arbetstagare (Backhaus, 2016). Extern employer
branding innefattar bade symboliska och funktionella fordelar. De funktionella fordelarna ar
objektiva i form av férmaner, I6n, arbetstider och arbetsplatsens utformning. Symboliska
fordelar ar istallet subjektiva i form av prestige och attraktionskraft som organisationen besitter
(Backhaus & Tikoo, 2004). Arbetet med extern employer branding riktas mot potentiella
arbetstagare i syfte att attrahera och rekrytera in arbetskraft. Intern employer branding handlar
om organisationens arbete for kulturen och identiteten inom organisationen (Backhaus, 2016).
Arbetet med intern employer branding &r i forsta hand riktat mot de anstdllda inom
organisationen och hur identitet och kultur paverkar huruvida de anstallda véljer att stanna i
foretaget.
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Resultatet av lyckad employer branding blir alltsa att organisationen lyckas attrahera ratt
malgrupp av arbetstagare genom extern employer branding och darmed fa framgangsrika
rekryteringsresultat (Backhaus, 2016; Lindmark & Onnevik, 2006). Lyckad intern employer
branding gor i sin tur att organisationer far behalla de arbetstagare som de attraherat och
rekryterat genom sin externa employer branding (Backhaus, 2016).

3.3 Rekryteringsprocess
Oavsett om ett foretag vaxer i antal anstéllda pa grund av expansion, eller om en tjanst blir

vakant pa grund av ersattning, behover organisationer ha en process for sin rekrytering.
Rekryteringsprocessen kan skilja sig at men malet for de flesta organisationer &r att rekrytera
en arbetstagare som ar villig att stanna inom organisationen eftersom felrekryteringar ar véldigt
kostsamma (Lindeléw Danielsson, 2003). Det finns olika strategier for rekrytering, dér
Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidson (2011) ndmner tre; “rétt person for det aktuella arbetet”
som handlar om att hitta ratt person med rétt kompetens som “endast” rekryteras for att utfora
det aktuella arbetet, ’rétt person for organisationen” som handlar om att hitta en person med
ritt personlighet som matchar organisationens kultur och till sist “’rétt person for framtiden”
som handlar om att hitta en utvecklingsbar person som kan komma att gynna organisationen i
framtiden. Strategierna har olika syften och darfoér kan rekryteringsprocessen komma att
anpassas utefter organisationens mal bakom rekryteringen. Det &r viktigt att infor
rekryteringsprocessen analysera dagens personalbehov och hur det kommer se ut i framtiden,
samt se 6ver vilka kompetenser som redan finns i organisationen (Lindmark & Onnevik, 2006).

Lindelow Danielsson (2003) skriver att arbetsprocessen for rekrytering bestar av tre steg:
forberedelser, sokprocessen och introduktion. Forberedelserna handlar om att samla in
information och material for att fa ett underlag till rekryteringen. | detta steg gors en kravprofil
som identifierar vilken utbildning, kunskaper och kompetenser som ligger till grund for att
klara arbetet och vilka som endast ar 6nskvarda. Lindeldw Danielsson (2003) skriver att det &r
viktigt att 1agga ner tid pa arbetet for att utforma kravprofilen och att bara ta med de krav som
det finns ett verkligt behov av, eftersom risken finns att vissa grupper begransas som inte
uppfyller de krav som endast ar 6nskvarda och inte absolut nddvandiga. Lindmark & Onnevik
(2006) skriver att det dessutom &r en god idé att se dver vilka egenskaper som finns i det
aktuella teamet for att kunna rekrytera en ny arbetstagare som kompletterar teamet i stallet for
att rekrytera en person med liknande egenskaper som endast kommer forstdrka dominansen av
egenskaperna. Forfattare menar alltsa att vid en rekrytering ar det viktigt att se 6ver vilken
personlighetsprofil som behovs for att komplettera organisationen. Vidare skriver forfattarna
att homogena grupper som bestar av samma kon, alder, etnicitet eller bakgrund kan vara
effektiva till en borjan, men pa lang sikt skapar det mer effektiva team genom att ha heterogena
grupper som bestar av en blandning mellan kon, aldrar, bakgrunder och erfarenheter eftersom
de kan dra nytta av olikheterna i kunskaper, fardigheter och erfarenheter. Det ar alltsa viktigt
att tdnka igenom vilka egenskaper som stélls upp i kravprofilen for att inte exkludera vissa
mangfaldsaspekter. Att exempelvis stilla krav pa vissa mangfaldsaspekter. Att exempelvis
stalla krav pa en viss fysik, sprakkunskap eller ar av yrkeserfarenhet kan ge en snav kravprofil
och exkludera vissa grupper utifran ett mangfaldsperspektiv.
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Efter att kravprofilen ar gjord skrivs annonsen som organisationen sen behover vélja vart den
ska publiceras. Lindeléw Danielsson (2003) skriver att det &r vanligt att organisationer
ateranvander sig av samma annons som man har skrivit tidigare. Dock ser hon en problematik
I detta och lyfter att organisationen bor vara vaksam och reflektera ifall man verkligen soker
samma typ av utbildning, kunskap och kompetens i den nya arbetstagaren som man har haft
tidigare. Beroende pa hur den forra personen gjort sitt jobb och hur bra personen passade for
tjdnsten och i organisationen kanske annonsen bor goras om for att inte soka efter en liknande
arbetstagare igen. Vidare menar Lindelow Danielsson (2003) att beroende pa organisationens
storlek och attraktivitet som arbetsgivare ser forutsattningar olika ut fér annonspubliceringen.
Forfattaren menar att for vissa foretag racker det att publicera sin annons pa den egna hemsidan
eller annonsering via Arbetsformedlingen, medan andra foretag behdver investera i dyra
annonser som publiceras for en bredare publik. Den vanligaste ansokningsprocessen &r att
kandidater skickar in sitt CV, personligt brev och eventuellt far svara pa nagra initiala fragor.
Né&r ansokningarna har kommit in bor rekryteringsansvarig lasa igenom alla ansokningar for
att gora en forsta gallring utifran kravprofilen. Det &r vanligt att i detta stadie anvanda sig av
arbetspsykologiska test dar kandidaterna far svara pa personlighetstest om sina personligheter
och typiska beteende i vissa situationer samt begavningstest som ber6r sprak-, numerisk- och
analysformaga. Svaren pa testen kan analyseras utefter arbetsuppgifternas utformning,
arbetsgrupperna, chefens ledarskap och kulturen pa foretaget for att se om kandidaten kommer
passa in.

Né&r det kommer till intervjutillfallet skriver Lindeléw Danielsson (2003) att det &r ett kritiskt
moment dar rekryteraren behover vara medveten om att fordomar och intryck kan paverka
slutresultatet. Rekryterarens egna varderingar kan gora att personen associerar kandidaten med
nagot den tycker om, eller nagot den inte tycker om, och detta paverkar i sin tur huruvida
kandidaten gar vidare i processen eller inte. Lindelow Danielsson (2003) menar att for att
undvika fordomar och forsta intryck &r det viktigt att rekryteraren bortser fran sin magkansla
och héller sig sa objektiv till intervjun som mojligt. Genom att stélla samma fragor och
foljdfragor till alla kandidater och ge samma bemdtande minskar subjektiviteten hos
intervjuaren. Nar rekryteringsprocessen &r genomford ska den valda kandidaten erbjudas
anstallning. Nilsson et al (2011) skriver att aspekter under rekryteringsprocessen kan paverka
huruvida arbetstagaren tackar ja till tjansten eller inte, darfor ar bemétande viktigt under hela
rekryteringsprocessen och bor ses som en viktig aspekt i arbetsprocessen for rekrytering.

Om en organisation av en eller annan anledning inte har méjlighet, resurser eller kunskap att
genomfora rekryteringsprocessen sjélva ar ett alternativ att anvénda sig av rekryterings- och
bemanningsforetag (Lindeléw Danielsson, 2003). | sa fall hjélper rekryteringsforetaget till att
gora kravprofilen och har hand om bade annonseringen, publiceringen, urvalsprocessen,
intervjuerna samt referenstagningen. Rekryteringsforetaget presenterar sedan ett visst antal
kandidater som ar passande for tjansten och kan hjélpa till att konsultera i beslutet om vem som
bor erbjudas tjansten.
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3.4 Behalla personal via kompetensforsorjning
Nar organisationen vl har lyckats attrahera och rekrytera galler det att fa arbetstagarna att

stanna i foretaget. Rekryteringsprocess ar kostsamt och en felrekrytering gor att foretaget
forlorar bade tid och pengar (Lindeléw Danielsson, 2003). Kompetensforsorjning kan ses som
en konkurrensfordel i en organisation och kan anvéndas for att behalla sin personal (Nilsson et
al, 2011). Forfattarna menar att inom ramen for kompetensforsorjning ingar flera faktorer som
bland annat introduktion, kompetensutveckling och formaner.

Nilsson et al (2011) skriver att det &r viktigt att skapa ett gott intryck for att fa sin personal att
vilja stanna kvar i organisationen. Det forsta intrycket sker redan under rekryteringsprocessen,
och darfor ar det viktigt att den genomfors pa ett bra och professionellt satt sa att den nya
arbetstagaren far en bra forsta bild av foretaget. Nar den nyanstéllda ska borja sin anstallning
ar det dessutom viktigt att skapa ett gott intryck redan pa arbetstagarens forsta arbetsdag da
introduktionen paborjas. Forfattarna skriver att den forsta tiden i foretaget ar kritisk och darfor
galler det att ha ett valfungerande introduktionsprogram som véalkomnar den nyanstallda pa ett
bra satt. Enligt arbetsmiljolagstiftningen finns det formella krav pd hur nyanstéllda ska
introduceras dér saker som arbetsuppgifter, brandrutiner och manualer ska presenteras
(Arbetsmiljoverket, 2017). Den nyanstallda ska ocksa introduceras i allméanna rutiner pa
arbetsplatsen sa som vem som &r skyddsombud samt vart man kan vanda sig med
arbetsmiljofragor (Arbetsmiljoverket, 2017; Nilsson et al, 2011). Om arbetstagaren inte
introduceras pa ett bra satt menar Nilsson et al (2011) att arbetstagaren har hogre benagenhet
att avsluta sin anstéllning tidigare.

Forutom ett valarbetat introduktionsprogram skriver Nilsson et al (2011) att medarbetarsamtal
ar ett viktigt verktyg i organisationens kompetensforsorjning for att géra en nulagesanalys och
en framtidsprognos for arbetstagaren. Har kan exempelvis kompetensutveckling diskuteras for
att gora en utvecklingsplan for den anstallda i syfte att utveckla personen samt fa den att stanna
kvar i organisationen. Karridrplan for personalen bor vara en del av personalplaneringen i en
organisation och baseras pa foretagets resurser (Lindmark & Onnevik, 2006; Nilsson et al,
2011). En del av utvecklingsplanen kan vara att kompetensutveckla genom formella eller
informella utbildningar. Nilsson et al (2011) skriver att faktorer som alder, kén och
utbildningsniva paverkar mojligheten till kompetensutveckling, dar personer med hdgre
utbildningsniva generellt satt far mer maojlighet till utbildning och kompetensutveckling.

Formaner beskrivs som en tredje del i kompetensforsérjningen och kan paverka personalens
trivsel och bendgenhet att stanna kvar i foretaget. Lindmark & Onnevik (2006) skriver att
faktorer som flexibla arbetstider, friskvard, medinflytande och utvecklande arbetsuppgifter kan
paverka arbetstagaren redan i rekryteringsprocessen och avgora ifall man valjer att ta en
anstallning eller inte, och &ven senare i anstéliningen och man valjer att stanna kvar eller inte.
Detta gar i linje med employer branding déar Backhaus (2016) skriver att funktionella fordelar
inom employer branding handlar om formaner, arbetstider och 16n och paverkar huruvida
organisationen lyckas att behalla sin personal.
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3.5 Sammanfattning
| presentationen av vara valda teorier syns det att arbetsprocesserna med bade employer

branding, rekrytering och kompetensforsorjning gar hand i hand inom en organisation och att
ett intersektionellt perspektiv ar applicerbart pa dessa processer nar man arbetar for mangfald.
Genom att arbeta med employer branding starker organisationen sitt arbetsgivarvarumarke
bade externt mot framtida potentiella arbetstagare och intern mot nuvarande personal. Nér en
organisation arbetar med att vara en attraktiv arbetsgivare attraheras personer till
organisationen som kan bidra med kompetenser och egenskaper for att komplettera teamet och
tacka organisationens personalbehov utifran ett intersektionellt perspektiv. Genom att ha en
vélarbetad rekryteringsprocess som ar objektiv far ratt kandidater méjlighet till anstéllning, och
med ett lyckat arbete for employer branding infor rekryteringen bor saledes dessa kandidater
passa in i organisationskulturen och vara intresserade av att stanna i organisationen. For att
behalla sin personal arbetar organisationer med kompetensférsorjning dar introduktion ar ett
viktigt forsta steg for att arbetstagaren ska vilja stanna kvar. Forutom introduktion ingar det i
arbetet med kompetensforsorjning en utvecklingsplan for de anstdllda for att ge dem
utbildningsmojligheter samt formaner som flexibla arbetstider, 16n och utvecklade
arbetsuppgifter som aterigen gar tillbaka till det interna arbetet med employer branding for att
vara en attraktiv arbetsgivare mot sina anstallda. Med andra ord kan man se dessa tre processer
som en cirkel dar organisationer behover investera bade tid, pengar och resurser i sina
arbetsprocesser for employer branding, rekrytering och kompetensforsorjning.

3.6 Teorireflektion
Intersektionalitet som teori diskuterar korsningen mellan faktorer som kon, alder, etnisk

tillhorighet, sexuell laggning, socioekonomisk bakgrund etcetera som alla kan ses som
generella faktorer som ménniskan tillhor. Intersektionalitet grundades ur en diskussion kring
diskriminering och maktspel, men har senare blivit applicerbar aven pd samhallsfragor och
arbetsmarknaden, da faktorerna som teorin berér ar allmanna och finns 6verallt i samhallet. Att
intersektionalitet ses som tillampbar i flera sasmmanhang tyder pa att teorin ar hallbar. Teorin
kan ses som generaliserbar eftersom alla méanniskor identifierar sig med faktorerna, dock kan
maktordningen skilja sig mellan tid och rum vilket gor att teorin ar generaliserbar men inte
analysmetoden.

Bade intersektionalitet och employer branding &r termer som myntades utav forskare i slutet
av 1900-talet och &r relativt nya inom arbetsvetenskapen, och darfor ser vi att det finns en god
validitet i teorierna och att de blir relevanta och applicerbara pa dagens arbetsmarknad.
Employer branding &r numera ett begrepp som flera organisationer arbetar med, daremot skiljer
sig definitionerna at da teorin har omtolkats av forskare och utvecklats sen begreppet myntades.
Att teorin omtolkats och moderniserats anser vi tyder pa att teorin uppdaterats och att teorin ar
bade aktuell och tillampbar. For att sékerstélla validiteten i var teorigenomgang har vi varvat
aldre kéllor med nyare tolkningar.
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Till skillnad fran intersektionalitet och employer branding ar begreppen rekrytering och
kompetensforsorjning tva vedertagna termer som kan ses som allméanna i samhallet och pa
arbetsmarknaden. Var uppfattning ar att dessa teorier ar generella och har darfor hog validitet
och blir generaliserbara ur ett vetenskapligt perspektiv. Samtliga teorier kan ses som en del i
helheten av en organisation och gar darfor i linje med det hermeneutiska forhallningssattet som
denna uppsats utgar ifran.

Vara valda teorier beror flera etiska faktorer. Intersektionalitetsteorin belyser bade genus och
etnicitet i forhallande till makt och rattvisa. Teorin grundades fran ur en amerikansk kontext
dar det finns stora klyftor i samhallet som ger olika maktpositioner. En tanke r att teorin kan
vara svar att applicera pa det svenska samhallet da Sverige inte ser likadant ut som USA och
det har inte gjorts forskning som studerar den svenska arbetsmarknaden ur ett intersektionellt
perspektiv. Teorierna om arbetsprocesserna employer branding, rekrytering och behalla
personal blir daremot mer tillampbara pa den svenska arbetsmarknaden, da flera svenska
organisationer arbetar utifran dessa principer. Samtliga tre arbetsprocesser paverkar bade
rattvisefragor och inflytande for individer och paverkar darmed hela arbetsmarknaden. Det
laggs exempelvis stor makt hos den ansvariga rekryteraren nar det kommer till vilka som ska
fa anstallning ur exempelvis ett etnicitets- eller genusperspektiv. Organisationer kan strava
efter att vara neutrala i dessa arbetsprocesser, men som bade teori och tidigare forskning visar
pa uppnas inte alltid objektivitet. Fragorna om employer branding, rekrytering och behalla
personal ligger inom HR-omradet som dessutom &r en kvinnodominerad bransch, vilket kan
paverka utfallet av arbetet med processerna. Fragan om rattvisa och inflytande pa
arbetsmarknaden har blivit storre och det kan darmed tankas att arbetet med vara valda
arbetsprocesser kommer utvecklas i framtiden. Syftet med uppsatsen ar att undersoka
organisationers processer och hur de arbetar med dessa utifran ett mangfaldsperspektiv. Om vi
hade anvant ett annat syfte och dar med ett annat vetenskapligt forhallningssatt kan det antas
att andra teorier varit relevanta.
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4. Metod

| det har avsnittet kommer vi redogora for det metodologiska tillvagagangssattet i var studie.
Forst presenterar vi den kvalitativa metoden for att sedan ga in pa hur vart empiriska material
har samlats in, sammanstallts och analyserats. Vidare resonerar vi kring validitet och
reliabilitet samt etiska 6vervaganden. Avslutningsvis fors en metoddiskussion for att belysa
for- och nackdelar med vara metodval.

4.1 Val av metod
Syftet med var studie var att undersoka vilka arbetsprocesser organisationer anvander sig av

for att framja mangfald. For att besvara vara fragestallningar valde vi att anvanda kvalitativa
intervjuer som metod. Till skillnad fran den mer naturvetenskapliga kvantitativa metoden
skriver Bryman (2008) att kvalitativa undersokningar l&mpar sig nar forskaren vill samla in
ord, tolkningar och uppfattningar fran individer. Kvalitativ forskning &r alltsa i huvudsak en
tolkande forskning med en reflekterande analys (Alvesson & Skoldberg, 2008). Eftersom vart
amne berér mangfald, och att det finns ingen konkret definition pa begreppet mangfald
(Ronnqvist, 2008) ville vi lata respondenterna beratta om deras tolkning av begreppet och
forklara hur det anvénds i deras organisation. Att anvanda en kvalitativ metod i form av
intervjuer gav oss mojligheten till detta da vi kunde be respondenterna beritta om sina
tolkningar av begreppet mangfald. Med hjalp av deras berattelser kunde vi sedan reflektera och
tolka deras redogorelser och gora en analys mot vara teorier och tidigare forskning. En
kvantitativ metod hade inte mojliggjort tolkningar och analyser i samma utstrackning, eftersom
kvantitativa studier traditionellt bestar av att mata nagot genom exempelvis enkéter med fasta
svarsalternativ (Denscombe, 2016). Fasta svarsalternativ i en enkdt hade gjort att
respondenterna hade haft en begransad mojlighet att svara pa vara fragor och det hade inte
funnits utrymme for reflektion eller diskussion. Den kvalitativa metoden var darfér lamplig
eftersom den majliggor djupare forstaelse genom att samla in tolkningar (Bryman, 2008).

Som vi ndmnt tidigare kunde vi konstatera att det inte direkt fanns mycket tidigare forskning
kring vart amne att tillga. Bryman (2008) skriver att nar en forskare &r intresserad av ett &mne
som det inte finns teorier eller tidigare forskning att tillga, ar kvalitativ metod mer lampad
eftersom den har teorigenerering som huvudsaklig inriktning och inte teoriprévning som
kvantitativ metod har. Kvantitativ metod bygger i huvudsak pa teorier och inte tvartom
(Bryman, 2008), vilket kan ses som &nnu ett argument till att den kvalitativa metoden var mer
lampligt eftersom var studie i huvudsak bérjar i empirin och inte i teorin.

4.2 Urval
Vi anvande oss av ett strategiskt urval for att hitta vara respondenter, vilket innebér att vi som

forskare uppstéllde vissa krav pa urvalet for att de skulle vara aktuella for forskningen
(Bryman, 2018). Kraven bestod bland annat av att organisationerna skulle inga i
handelsbranschen, da vi ville valja en mer konsneutral bransch. Foretagen skulle ha en
blandning av bade tillverkning och forsaljning. For att valja ut vilka foretag vi ville undersoka
gjordes en fyrfaltstabell med faktorerna sma och stora samt svenska och globala foretag.
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Genom fyrfaltstabellen kunde vi organisera vara foretag i urvalet. Vi behovde minst fyra
organisationer for att ha ett foretag i varje kategori. Vi adderade ytterligare tva organisationer
inom den globala kategorin, for att det var enklare att hitta inom den valda branschen.

| de sex organisationerna som medverkade i studien fick vi en respondent fran respektive
organisation, forutom fran Organisation B dar tva respondenter deltog, vilket resulterar i att vi
har sju respondenter med i var studie. Antalet organisationer anser vi var lampliga inom ramen
for arbetet. Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2016) skriver att sex till atta intervjuer kan vara ett
rimligt urval for att 6ka sakerheten pa materialet. Dock skriver de samtidigt att fler intervjuer
gor resultatet mer representativt.

| var uppsats anvander vi begreppen organisation och féretag synonymt med varandra for att
oka lasharheten. Var definition pa svenska organisationer ar foretag som ar verksamma och har
sin personal i Sverige. Foretagen far dock sélja sina produkter till andra lander an Sverige. De
globala organisationerna skulle ha bade personal i Sverige och i nagot annat land. Till
definitionen liten rdknade vi organisationer med mindre &n 249 anstéllda, och till definitionen
stora réknade vi organisationer med mer dn 250 anstéllda. De valda organisationerna ar
verksamma i mer an 40 olika lander och har fran 90 anstallda till 6ver 100 000.

Liten Stor
Svensk Organisation C: Cecilia, HR-chef. Organisation F: Fia, HR-specialist.
Organisation A: Amelia, HR-chef Organisation B: Ben & Bella,
Global | Organisation D: Disa, HR- Rekryterare

koordinator Organisation E: Erika, Rekryterare
Var fyrfaltstabell 6ver organisationerna i vart urval, namngivna med fiktiva namn

Vara respondenter som ingick i urvalet arbetar alla pa respektive foretags HR-avdelning. Vi
hade inget krav pa att respondenterna skulle arbeta aktivt som mangfaldsstrateger eller
liknande, daremot krévde vi att de hade personalansvar och var insatt i organisationens
varderingar och arbetsprocesser eftersom det var det frdgorna berdrde. Detta for att fa
tillforlitliga svar i intervjuerna och att dka studiens reliabilitet. Tre av respondenterna arbetar
som rekryteringsansvariga pa sina foretag och fyra av dem arbetar som antingen HR-chefer,
HR-koordinator eller HR-specialist.

4.3 Avgransningar
Pa grund av bedomningsgrunderna i Lagen om offentlig anstéllning (SFS 1994:260) behover

offentliga anstallningar utga ifran fortjanst och skicklighet vid en anstallning, vilket vi tror kan
forsvara arbetsprocessen for att attrahera, rekrytera, behalla och framja mangfald. Av den
anledningen valde vi att valja foretag inom privat sektor till vart urval da vi ansag att det skulle
underlatta svaren pa vara fragestallningar. Ett annat krav fran var sida var att organisationen
skulle ha bade tjanster dar ingen specifik kompetens behdvs samt positioner som kraver
utbildning. Detta for att ge mojlighet till en spridning bland svaren och ge oss som intervjuare
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mojlighet att jamfora organisationernas mangfaldsarbete mot varandra inom olika tjanster. De
sex foretag som medverkat i var studie tillhor alltsa alla privat sektor och har bade tjansteman
och kollektivarbetare anstallda. Attrahera, rekrytera och behalla valdes som arbetsprocesser
darfor att de ingick i var forforstaelse kring vilka metoder som organisationer aktivt arbetar
med for att framja mangfald i arbetskraften.

4.4 Insamling av empiriskt material
Eftersom vi ville lata respondenterna beratta om sina tolkningar valdes semi-strukturerade

intervjuer som insamlingsmetod for var empiri. Semi-strukturerade intervjuer &r flexibla och
tillater forskaren att utga fran vissa teman, men samtidigt ha kvar mojligheten till viss form av
anpassning beroende pa respondentens svar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2016). Efter vi
genomfort vara tva forsta intervjuer insag vi att vissa fragor var 6verflodiga och gav oss inte
svar som bidrog till véara fragestallningar, och tog darfor bort dem i resterande av intervjuerna.
Var intervjuguide (se bilaga) bestod av olika teman, dar fragorna var utformade pa ett oppet
satt for att ge respondenten chans att resonera kring vara fragor. Inledningsvis i intervjun stallde
vi bakgrundsfragor som vilken position respondenterna arbetar med samt en kortare
beskrivning av foretagen de representerade. Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2016) skriver att
det &r bra att borja intervjun med enklare fragor for att latta upp stamningen och bygga en
relation mellan forskaren och intervjupersonen. Med bakgrundsfragorna kunde vi ocksa satta
in vara respondenter i ett ssmmanhang (Bryman, 2008). Vart forsta tema utgick fran mangfald
dar vi bad vara respondenter att beratta om deras mangfaldsarbete samt organisationens
definition pa mangfald. Att be respondenterna beskriva organisationens definition pa mangfald
tidigt under intervjun sékerstéllde att vi hela tiden visste vilken tolkning organisationen hade
av begreppet mangfald och starkte pa sa satt validiteten nar det kom till att jamfora
organisationernas mangfaldsarbete med varandra. Férutom en kontrollfraga pa deras definition
av mangfald var fragorna i 6vrigt formulerade pa ett Gppet satt for att mojliggora utforliga svar
varvat med konkreta fragor dar vi bad respondenterna om exempel. De foljande tre temana
berorde arbetsprocesser dar vi fragade respondenterna om hur deras arbete ser ut for att
attrahera, rekrytera och behalla personal.

Samtliga intervjuer tog plats digitalt via Teams. Vi sag det som bekvamt och tidseffektivt att
halla intervjuerna digitalt, samtidigt som det mojliggjorde for oss att na ut till organisationer i
hela Sverige och inte bara begransat till det omrade vi uppsatsforfattare befann oss i. Via Teams
kunde vi ha videosamtal som mdjliggjorde for oss att se respondenterna och avldsa
kroppssprak, vilket kan vara relevant i en intervjusituation (Eriksson-Zetterquist & Ahrne,
2016). Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2016) skriver att intervjuer som sker digitalt via Skype
eller Teams upplevs som mer formella, och ar ldmpliga nér intervjun handlar om speciella
sakforhallanden snarare an forestallningar och upplevelser. Detta pastaende gar i linje med var
uppsats, da respondenterna var dar i egenskap av att representera sin organisation och inte tala
om enskilda upplevelser.

Vart inspelade material fran intervjuerna strackte sig mellan 45 minuter till 1 timme och 11
minuter. Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2016) skriver att det kan vara svart att uppskatta hur
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lang tid en intervju kommer ta, vilket vi ocksa upplevde infor var forsta intervju. Ett alternativ
hade varit att genomfora en pilotstudie, men pa grund av att vi snabbt fick var forsta intervju
inbokad valde vi att inte gora detta. Vi ville vara noga innan vi startade intervjun att informera
respondenterna aterigen om samtyckesbrevet och information kring studien. Informationen vi
delgav respondenterna stod som en del i intervjuguiden (se bilaga) for att sakerstélla att alla
respondenter fick samma information. Vi bada deltog under samtliga intervjuer och turades om
att halla i intervjun varannan gang. Efter intervjuerna paborjades transkriberingen av det
inspelade materialet. Denscombe (2016) skriver att transkriberingar bor genomforas direkt
efter intervjuerna eftersom det ar ett tidskrdvande och utmattande moment. En av 0ss
genomforde alla transkriberingar, vilket gav mojlighet till en mer enhetlig transkribering och
arbetsprocess jamfort om vi bada hade varit involverade i transkriberingen.

4.5 Analysmetod
Studien utgdr fran en abduktiv forstaelseansats och vi anvande ett hermeneutiskt

forhallningssatt for analysarbetet. Hermeneutik ar en form av tolkningslara dar forskarens
forstaelse ses som en viktig del (Alvesson & Skoldberg, 2008). Fokus inom hermeneutik &r
inte att finna den absoluta sanningen, utan snarare att fa en djupare forstaelse genom tolkning.
Vi som forskare hade en viss forforstaelse for amnet infor studien. Forforstaelsen var bland
annat att det ar framst processerna for att attrahera, rekrytera och behalla som organisation
anvander for att framja mangfald. En annan forforstaelse ar att det &ar lattare att arbeta for
mangfald i okvalificerade yrken eftersom det inte stalls lika hoga krav pa specifik kompetens.
Var tanke infor studien var att globala organisationer skulle ha fler handlingsplaner och ha
lattare att arbeta for mangfald for att de ar verksammai i flera lander. Annu en tanke var att stora
organisationer skulle ha resurser att arbeta mer specialiserat inom vara valda arbetsprocesser.
Vi gick ocksa in i studien med forforstaelsen att mangfald kan ses som ett kansligt &mne, da
det ligger ndra diskriminering eftersom avsaknaden av mangfald kan upplevas som att
organisationen ar exkluderande. Syftet med var studie var att fa ta del av organisationernas
tolkning av mangfald och vilka arbetsprocesser de anvéander for att framja mangfald. For att
besvara syftet och uppna en forstaelse anvande vi oss av den hermeneutiska cirkeln, dar
pendling mellan del och helhet ar kontinuerlig for att uppna en djupare forstaelse (Alvesson &
Skoldberg, 2008). Exempelvis samlade vi information om organisationernas innebdrd av
begreppet for att sedan jamfora det med forklaringar ur litteratur samt att vi jamforde
organisationernas redogorelse av deras arbetsprocesser mot vad forskningen visar.

Hermeneutik gar i enlighet med abduktion (Alvesson & Skéldberg, 2008); ett vetenskapligt
forhallningssatt som innebar att forskaren pendlar mellan empiri och teori for att skapa
forstaelse (Bryman, 2018). I studien valdes darfor en abduktiv forstaelseansats vilket innebar i
var studie att bilda oss en forstaelse av respondenternas beréattelser kopplat till litteratur. Under
tiden vi samlade in vart empiriska material pendlade vi aterkommande ganger till teori for att
skapa oss en djupare forstaelse for att sedan aterga till det empiriska materialet for att antingen
fa en bekraftelse eller motséattning till litteraturen. Teorin tillsammans med respondenternas
delade berattelser bidrog till helhetssyn av saval mangfald som arbetsprocesserna. Precis som
i hermeneutiken ar fokus inom abduktion att uppna forstaelse, och syftet med den abduktiva
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forstaelseansatsen ar att komma till ny forstaelse genom att kontinuerligt samla in mer
information och varva teori med empiri for att uppna en djupare forstaelse (Bryman, 2018;
Alvesson & Skoldberg, 2008).

Vid analys av materialet uppréttades en kodningsmall utefter intervjuguiden, for att enkelt hitta
likheter och skillnader i respondenternas svar. Valet av analysmetod till den hér studien var
tematisk analys vilket bygger pa att forskaren identifierar olika teman i det insamlade materialet
(Bryman, 2018). Vart analysarbete startade redan innan empirin samlades in da vi delade in
intervjuguiden i olika teman. Direkt efter att en intervju var genomférd pabérjades
transkriberingen pa en gang och kodades for att reducera materialet och gora det mer hanterbart
i den fortsatta studien (Bryman, 2018). Detta innebar att de forsta intervjuerna kodades och
analyserades innan de sista intervjuerna hade genomforts. Bryman (2008) skriver att det ar bra
att borja med kodning sa tidigt som mojligt for att minska kéanslan av att man behandlar for
mycket data. Kodningen i var studie bestod av att tematisera empirin genom att inleda
kodningsarbetet med att l&sa igenom materialet for att finna upprepningar och samband mellan
olika begrepp och utsagor. Eftersom intervjuerna redan var uppbyggda i teman underlattade
det arbetet och vi kunde borja dela in resultatet direkt i dessa teman och féra in det i var
kodningsmall. Temana i intervjuguiden var mangfald, attrahera, rekrytera och behalla. Nar
kodningen av samtliga intervjuer var gjord gick vi tillbaka i materialet for att finna relevanta
citat for att ha med som en del i vart resultat.

4.6 Validitet och reliabilitet
Begreppet reliabilitet ar mer forekommande i kvantitativ forskning dér forskare vill studera om

olika métpunkter ar dynamiska eller statiska (Bryman, 2018). | denna studie anvands begreppet
reliabilitet i samband med transkribering och kodning, da uppdelning av dessa processer
innebar en hog intern reliabilitet da det sker en enhetlig transkribering och tolkning genom
studiens gang (Bryman, 2018; Kvale & Brinkmann, 2014). Kvalitativa studier gar inte att
generalisera i lika lang utstrackning som kvantitativa (Alvesson & Skdéldberg, 2008). Trots att
den abduktiva forstaelseansatsen stravar efter att hitta monster och strukturer for att slutligen
na en mattnad, blir det svart att generalisera denna studie pa grund av det lilla strategiskt urval
som genomforts, da generaliserbarheten har sin grund i ett representativt urval (Bryman, 2018).

Innan intervjuerna genomférdes sa laste bade handledaren samt kurskamrater igenom
intervjufragorna, for att validiteten i intervjuguiden skulle 6ka. Med detta menas att fragorna
ar utformade pa sa sétt att de fragar om det vars studiens syfte ar att méata sa att trovéardigheten
i svaren okar (Bryman, 2018). En dag innan intervjun skulle ske skickades intervjufragorna till
respektive respondent sa att respondenten kunde forbereda sig och darmed fa en 6kad
tillforlitlighet i svaren. Samtliga intervjuer spelades in, vilket 6kar validiteten da en mer korrekt
transkribering kan genomforas (Alvesson & Skoldberg, 2008).

Inom ett av de stora foretagen befann sig tva respondenter under en och samma intervju. Efter

diskussion och reflektion kring konsekvenserna kring detta togs beslutet att bada skulle fa
medverka under samma tillfélle. Detta beslut togs efter antagande om att inom storre foretag
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sa jobbar anstallda mer som specialister och for att oka tillforlitligheten i svaren samt undvika
gissningar utanfor respondentens specialistomrade sa medverkade bada under samma intervju.
| efterhand ansag vi att detta 6kade validiteten, eftersom de tva respondenterna bade kunde
komplettera och bekrafta varandra. Vi tror att resterande intervjuer hade fatt hogre validitet om
det medverkat fler respondenter fran samma organisation, inom respektive specialistomrade.

4.7 Etiska 6vervaganden
Som forskare har vi vissa etiska skyldigheter, bland annat informationskravet samt

samtyckeskravet fran respondenterna som medverkar i studien (Vetenskapsradet, 2017;
Bryman, 2018). Information kring studien syfte lamnades vid var forsta kontakt med
respondenterna. Efter att respektive respondent tackat ja att medverka skickade vi ut
informationsbrev och samtyckesblankett. Samtyckesblanketten utférdes i god tid innan
intervjun, dar respektive respondent fick signera sitt samtycke att medverka och att intervjun
skulle spelas in samt att de hade mdojlighet att avsluta intervjun nar som helst. |
informationsbrevet som vi gav bade skriftligt samt muntligt informerades respondenterna kring
inspelning och forvaring av det empiriska materialet samt fortydligande att materialet raderas
efter godkéand uppsats.

Annu en skyldighet enligt Vetenskapsradet (2017) &r nyttjandekravet, dar det empiriska
materialet endast ska nyttjas till studien samt vara relevant till studiens syfte. Som forskare har
vi skyldighet att informera kring studiens avsikt (Bryman, 2018). Nér forskning kring kansliga
amnen utfors, bor forskaren vara extra varsam vid transkribering samt forvaring av det
empiriska materialet for att skydda respondentens konfidentialitet (Kvale & Brinkmann, 2014).
Samtliga respondenter fick &ven information kring att deras identitet samt organisationens
namn inte kommer att nd&mnas i uppsatsen, utan att vi istallet har anvant fiktiva namn. Eftersom
vi inte bad om respondenternas personliga asikter, behévdes inget mer an respondenternas titel
namnas. Vi har ocksa valt att behalla respondenternas kon da denna faktor inte kan harledas
till vilka som deltagit i var studie. Eftersom respondenterna talar i egenskap som
arbetsgivarrepresentanter och inte sina egna upplevelser anser vi att kon inte behdver vara
konfidentiellt. Faktorer som alder och geografisk plats namner vi inte da dessa faktorer inte ar
relevanta for studiens syfte.

| forskning finns &ven krav pa hederlighet och integritet, med detta menas att vara transparenta
i materialet som presenteras och att pavisa bade for- och nackdelar (Gustafsson, Hermerén &
Petersson, 2005). Som forskare ska man undvika att snedvrida empirin i processer som
exempelvis resultat och tolkning, dar dven respondenternas citat bor hanteras med forsiktighet.
Detta ar nagot vi haft i atanke under hela arbetets gang, for att skapa en god kvalitet och ett
korrekt presenterat resultat. Respondenternas citat har i vissa fall reviderats fran stakningar och
talsprak, for att fa en mer enhetlig och lattforstaelig lasning i resultat och analysdelen.
Revideringen har hanterats med forsiktighet, for att inte snedvrida citaten eller tas ur dess
kontext.
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4.8 Metoddiskussion
Syftet med studien var att undersoka organisationernas tolkning av mangfald i vissa

arbetsprocesser samt vilka mojligheter och svarigheter de upplever av detta. Vi ansag att
kvalitativ. metod var lamplig eftersom vi ville undersoka organisationernas och
respondenternas tolkningar (Bryman, 2018) pa bland annat inneborden av mangfald och lata
dem med egna ord beratta om sina arbetsprocesser for att framja mangfald pa sin respektive
arbetsplats. Att undersoka dessa tolkningar hade varit svart med andra metoder och hade
sannolikt gett studien ett annat resultat. En annan fordel med att ha intervjuer var att det gav
oss mojlighet att stalla foljdfragor till respondenterna, for att be dem forklara ytterligare eller
sakerstalla att vi hade forstatt, vilket en kvantitativ metod inte hade gett oss méjlighet pa samma
satt (ibid).

En nackdel med kvalitativa studier ar att det ar svarare att generalisera resultatet, till skillnad
fran en kvantitativ studie som har en storre utstrackning an kvalitativa (Bryman, 2018). Den
valda metoden hade kunnat kompletteras med fler metoder for att fa en bredare bild av amnet.
Exempelvis hade deltagande observation varit lampliga (ibid), for att ge oss som forfattare
mojlighet att se foretagens mangfald istallet for att bara lata dem beratta om det, samt fa
mojligheten att se hur val de arbetar med mangfald i deras arbetsprocesser. Vi hade ocksa
kunnat intervjua flera personer fran samma organisation for att se om upplevelser av
svarigheter med mangfald i arbetsprocesser skiljer sig mellan olika anstallda. Eftersom en del
av vara respondenter var specialister inom ett omrade, var det vid flera tillfallen som en
respondent inte kunde svara pa en fraga pa grund av att hen inte hade insikt i just den processen.
Att komplettera med fler respondenter fran dessa foretag hade darfor starkt validiteten i svaret.
Vi hade ocksa kunnat komplettera studien genom att samla in medarbetarnas perspektiv och
hur medarbetare har upplevt organisationens arbete med att attrahera, rekrytera och behalla
personal kopplat till mangfald. Detta hade gett oss en bild av hur arbetsprocessen upplevs,
istallet for att endast fa bilden av en personalansvarig som arbetar med processerna.

Arbetsprocesserna attrahera, rekrytera och behalla har inga tydliga granser och berérs darfor
ofta av varandra. Trots att intervjuguiden var uppdelad i teman och att respondenterna hade fatt
tillgang till intervjufrdgorna innan medforde detta anda att svaren fl6t ihop och berérde
varandra och bidrog till mycket upprepning under intervjuernas gang. Respondenternas svar
bertrde ofta flera arbetsprocesser samtidigt, vilket resulterade i att vi som forskare var tvungna
att vara flexibla i intervjusituationen genom att andra ordningsfoljden pa vissa fragor samt
revidera intervjuguiden. Daremot gav de upprepande svaren bekréftelse och bidrog till validitet
i respondenternas svar (Bryman, 2018).

Efter att ha genomfort alla intervjuer insag vi att det hade varit bra att ha flera respondenter
som kunde komplettera varandra i de storre foretagen. De storre foretagen har fler HR-anstéllda
med specialistroller, vilket gjorde att en del av respondenterna inte hade lika stor insikt i
samtliga arbetsprocesser som ingick i vara fragor, till skillnad fran i de mindre féretagen dar
respondenterna var mer HR-generalister och vél insatta i alla delar av arbetsprocesserna.
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5. Resultat och analys

| foljande avsnitt kommer resultatet av den insamlade empirin att presenteras. Studiens
forskningsfragor har mynnat ut i teman som beror tolkningen av mangfald, arbetsprocesserna
employer branding, rekrytering och behalla, samt majligheter och svarigheter med att arbeta
for att framja mangfald. Dessa teman presenteras nedan som varsin rubrik med tillhdrande
underrubriker. Vi analyserar den insamlade empirin mot teorier och tidigare forskning.
Avslutningsvis presenteras en sammanfattning och vara slutsatser kopplat till studiens
fragestallningar.

5.1 Mangfald
| var studie har vi intervjuat sex olika organisationer med respondenter som samtliga jobbar

inom HR. Eftersom mangfald inte har en entydig definition och det finns ett visst
tolkningsutrymme (Ronnqvist, 2008), ber vi respondenterna tidigt i intervjun att redog6ra for
vilka faktorer organisationen raknar in nar de tanker pa mangfald for att sakerstalla att vi var
pa samma plan som respondenterna i diskussionen kring begreppet. Trots att organisationerna
ar verksamma inom samma bransch uppges inte en entydig innebdrd av begreppet mangfald.
Att organisationerna har svart for att definiera mangfald kan bero pa att det inte finns en tydlig
definition av det svenska begreppet, samtidigt som definitionen kan variera beroende pa
kontext (Rénnqvist, 2008; Ekelof & Fagerlind, 2001). De sma organisationerna som medverkar
i studien redovisar att deras definition pa mangfald utgar fran diskrimineringsgrunderna som
aterfinns i Diskrimineringslagen (SFS 2008:567). De stora organisationerna namner faktorer
som alder, kon och etnicitet som samtliga patraffas i diskrimineringsgrunderna, men véljer att
lagga till faktorer som inte aterfinns i lagrum som exempelvis utbildningsbakgrund,
personlighet och socioekonomisk bakgrund. Inkludering av ytterligare faktorer som utbildning
och ekonomi gdr i linje med vad Ronnqvist (2008) beskriver som dynamiska dimensioner av
mangfald. Var analys ar att det ar enklare att arbeta for mangfald utifran statiska dimensioner
eftersom de syns vid en forsta anblick. Det &r alltsa i var mening svarare och pa gransen till
diskriminerande att arbeta for mangfald utifrdn dynamiska faktorer som inte syns, som
exempelvis sexuell laggning, religion, eller socioekonomisk bakgrund. Hogstrom & Eriksson
(2006) poangterar att det ar viktigt for organisationer att definiera begreppet for att kunna
arbeta framgangsrikt med mangfald. Var analys av detta &r att organisationernas skilda
definitioner pa begreppet gor att innebdrden av deras mangfaldsarbete kan se olika ut.

Under intervjuernas gang staller vi fragor dar vi ber respondenterna beratta om organisationens
mangfaldsarbete och vad de gor konkret for att framja mangfald. Pa dessa fragor diskuterar
organisationerna endast en mangfaldsfaktor i taget, exempelvis vad de gor for att rekrytera ett
visst kon eller vad de gor for att framja andra etniciteter. | deras redogoérelser for innebdrden
av mangfald namner respondenterna endast en faktor at gangen och inte flera i kombination
med varandra. Att endast inkludera en mangfaldsfaktor at gangen ger en mer platt bild av
tolkningen av begreppet (Nash, 2008) och kan skapa ojamna maktbalanser internt (Zanoni,
2011). Intersektionalitet kan anvandas for att analysera mangfald och ger en kombination av
flera faktorer samtidigt (Crenshaw, 1989; Nash, 2008). Vi anser darmed att ett intersektionellt
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perspektiv skulle lyfta organisationernas innebord av begreppet och ge fler perspektiv pa deras
mangfaldsarbete.

Anledningarna till att arbeta for mangfald ar manga. Respondenterna namner blandade
anledningar som exempelvis att de upplever 0kad effektivitet, samarbetsvilja, produktivitet,
nytankande och utveckling, vilket gar i linje med tidigare forskning (Watson, Kumar och
Michaelsen, 1993; Rénnqvist, 2008). Amelia nd&mner ytterligare anledningar till att arbeta med
mangfald i deras organisation:

“...for att det ar en sa pass tydlig vision, en san stor grund i bolaget. Vi tror att vi vinner mycket
pa att inte utesluta ménniskor pa grund av hur de ser ut eller vad de tror pa, vilket kon dem har
eller vem dem tycker om nar de blir kdra. For det spelar ingen roll, for vi vill ha de basta.
Vivill ha stjarnorna. ”

Respondenterna papekar att genom inkludering av olikheter utifran mangfaldsaspekterna sa
blir antalet potentiella anstéllda betydligt storre vid rekrytering, vilket bekraftas av forskningen
(Zanoni, 2011). Var analys kopplat till respondenternas resonemang och tidigare forskning blir
att inkludering av olika grupper bidrar till positiva utfall bade for individen och organisationen.
Att fler personer blir inkluderade pa arbetsmarknaden &r ocksa positivt ur ett samhalls-
perspektiv da fler grupper ges mojlighet till en etablering pa arbetsmarknaden, vilket bidrar till
battre levnadsvillkor for den enskilde individen. Darfor analyserar vi att organisationer har stort
inflytande i att skapa ett inkluderande samhélle.

5.1.1 Mangfaldsarbete via policys
Enligt litteraturen kan en anledning att arbeta for mangfald vara styrdokument och policys

(Porcena, Parboteeah & Mero, 2020). | Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) aterfinns krav
pa organisationer att uppratta handlingsplaner med aktiva atgarder for att motverka
diskriminering. Pa fragan om vilka handlingsplaner organisationerna anvander sig av for att
framja mangfald namner respondenterna olika handlingsplaner men med liknande innehall.
Organisation B och Organisation E namner att de pa ett dvergripande plan arbetar utefter
handlingsplaner och policys i samtliga processer, samt att de har specifika anstallda som arbetar
med att utforma dessa. Ovriga respondenter berattar om mangfaldspolicys, likabehandlings-
planer och personalhandbdcker som alla anvands i syfte att motverka diskriminering och framja
mangfald pa ett mer allmant plan. Innehallet i handlingsplanerna skiljer sig dock at, dar
Organisation A bland annat sager att deras personalhandbok innehaller deras vérdeord samt
riktlinjer for bemdtande och interna forhallningssatt. Organisation E namner att syftet for deras
handlingsplan ar att se effekterna av ett aktivt rekryteringsarbete for att framja mangfald.
Organisation C namner att de har en policy med riktlinjer som anvands vid rekrytering som
sdger att organisationen aktivt ska vélja den blivande arbetstagaren som tillhoér en
minoritetsgrupp ifall tva kandidater ar likvardiga, i syfte for att framja mangfald. Fia fran
Organisation F podngterar en viktig sak i sin intervju:

“vi har ju gjort s som man ska géra, vi har gjort en likabehandlingsplan och jobbat med dom frgorna saklart
och I6nekartlaggning och alla de har bitarna saklart, men det blir ju mycket ur ett konsperspektiv da...”
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Vi véljer att lyfta detta citat och analyserar utsagorna med att policys och handlingsplaner kan
verka for att framja mangfald, och att organisationer bor & ena sidan uppréatta policys for
specifika arbetsprocesser, och & andra sidan uppratta mer policys som kommunicerar ut
vardeord och forhallningssatt till de anstallda. I lagrum finns idag bara krav pa att uppratta
handlingsplaner for att framja jamstélldhet mellan konen, men litteratur menar att
organisationer &ven bor integrera fler faktorer an kon enligt intersektionalitetsteorin i deras
handlingsplaner (Jamstalldhetsmyndigheten, 2022). Vi haller med litteraturen och anser att
organisationer med fordel kan arbeta utifran ett intersektionellt perspektiv i utformandet av
deras policys och handlingsplaner. | samtalet med Cecilia sager hon att deras handlingsplaner
for tillfallet ar pa svenska, men att de kanske ska utokas till engelska for att vara mer
inkluderande. Fallstudien som Zanoni (2011) gjorde visade att organisationen upplevdes som
mer inkluderande nar de erbjod foretagsinformation pa flera sprak. Enligt var mening ar det
saklart mer inkluderande att arbeta med policys som erbjuds pa flera sprak sa att alla méanniskor
har mojlighet att ta del av och forsta de interna handlingsplanerna. Att inte inkludera flera sprak
tror vi kan leda till bristande kunskap om individens rattigheter och skyldigheter och skapa en
ojamn maktordning mot vissa grupper.

5.1.2 Viljan att spegla samhéllet

“det handlar ju om utvecklingen, att vi behéver fa in olikheter for att vi ska kunna fa in nytdinkande.
Har vi for homogena grupper sa kommer vi inte komma med andra idéer, vi kommer inte vara
innovativa och vi kommer liksom tappa mycket av den delen [...] vi vill ha en verksamhet som

speglar hur samhéllet ser ut idag” - Cecilia Organisation C

Ovanstaende citat illustrerar ett pastaende som bekréftas av flera respondenter som menar att
mangfaldsarbetet handlar om att spegla samhallet. Ben anser framfor att mangfalden som finns
bland manniskor i samhéllet maste aterfinnas inom organisationens arbetskraft. Ben sager ~Det
ska kannas som att man tar ett kliv in i samhdllet ndr man kliver in hos oss”. Ben menar att
sdval kunder som medarbetare ska kanna en igenkanningsfaktor nar man besoker deras butiker
och att arbetsplatsen ska vara inkluderande for alla. Likt Ben séger Amelia: “Bolaget ska spegla
samhallet, fast i en miniversion”. Tidigare forskning bekréftar att spegelmetaforen innebér
positiva konsekvenser for bade individ, organisation och samhalle (Ronnqvist, 2008;
Naringsdepartementet, 2000). Var analys &r att det finns en problematik kring spegelmetaforen.
Respondenterna poangterar vikten av att spegla samhallets mangfald, men vi anser att detta ar
svart utifrdn deras definitioner pa mangfald. Det svenska samhallet bestar av en heterogen
befolkning, dar bade olika sexuella laggningar, religioner och socioekonomiska bakgrunder
aterfinns (Naringsdepartementet, 2000). Ett intersektionellt perspektiv skulle vara till stor nytta
for att analysera sin arbetskraft, men som vi pavisat innan har inte organisationerna ett
intersektionellt perspektiv varken i deras definition eller i deras handlingsplaner. For att ndrma
sig en korrekt spegling av samhallet, skulle organisationerna behdva kontrollera olika
mangfaldsfaktorer for att sakerstalla att de ger en representation av alla manniskor som finns i
samhéllet. Respondenterna bekréftar har en problematik, och séger att det ar diskriminerande
och oetiskt att rekrytera arbetskraft efter exempelvis sexuell l&ggning, religion eller
konsoverskridande identitet, da det inte har nagon betydelse for arbetet. Det skulle darfor
innebéra diskriminering och exkludering av personer istéllet for att framja mangfald. Vi vill
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dock poangtera att vi forstar organisationernas resonemang och att tanken bakom att spegla
samhallet ar god. Vi vill daremot pavisa med var analys att spegelmetaforen kommer med
svarigheter.

5.2 Employer branding

»Jag fér inte in ansokningar frdn olika grupper sa det ar egentligen dar vi maste pa nagot satt kunna sprida
vidare vart namn till olika grupper...” — Disa Organisation D

For att lyckas att fa mangfald i sin organisation &r det nodvandigt att en variation av
arbetstagare soker sig till organisationen. For att attrahera olika typer av ménniskor arbetar
manga organisationer med employer branding som en arbetsprocess for att attrahera mangfald
(Backhaus, 2016; Backhaus & Tikoo, 2004; Lundkvist, 2015). Samtliga respondenter i var
studie séger att deras organisationer arbetar med employer branding i nagon utstrackning, men
arbetet med det ser olika ut bland respektive foretag, vilket gar i linje med forskningen som
menar att arbetsprocessen for employer branding skiljer sig beroende pa vilken definition
organisationen har pa termen (Backhaus, 2016). Trots att alla namner att de arbetar med
employer branding har organisationerna olika definitioner pa vad begreppet innebar for dem.
Amelia séger att employer branding innebér hur Organisation A uppfattas som arbetsgivare.
Fia pa Organisation F sager att de arbetar med employer branding men de har ingen definition
pa begreppet. De storre organisationerna beréattar att de har anstallda med specialiserade tjanster
som arbetar med fokus pa employer branding, medan de mindre foretagen med farre anstéllda
HR-personer inte har utrymme for detta men anda arbetar med employer branding i ndgon
form. Detta gick i linje med var forforstaelse infor arbetet, och var analys blir saledes att mindre
organisationer har svarare att fa tid och resurser till att arbeta dedikerat med employer branding.
Samtliga organisationer namner att syftet med deras employer branding-arbete ar att paverka
hur organisationerna uppfattas som arbetsgivare och att starka deras arbetsgivarvarumarke pa
olika sétt, vilket ocksa ar vad teorin om employer branding gar ut pa enligt manga forskare
(Lundkvist, 2015; Tipper, 2001; Backhaus & Tikoo, 2004; Backhaus, 2016). Daremot lagger
forskningen ocksa till att employer branding ska verka i syfte att skilja sig fran sina
konkurrenter (Backhaus & Tikoo, 2004), vilken ingen av vara respondenter namner i deras
definition.

5.2.1 Innebdrden av employer branding
Organisationerna definierar employer branding pa olika sétt, och nar vi fragar om deras

konkreta arbetsprocesser for att attrahera personal ser vi ocksa skillnader. Var analys ar att
skillnaderna beror pa att organisationerna hade olika definitioner och inneb6rd av begreppet
employer branding. Under intervjuerna later vi respondenterna fora resonemang om hur de
arbetar for att vara en attraktiv arbetsgivare och ifall arbetet med arbetsgivarvarumérket skiljer
sig internt i organisationen jamforelse med externt utanfor organisationen. Litteraturen menar
att det finns en skillnad i intern och extern employer branding (Backhaus & Tikoo, 2004) och
detta bekréftar dven vara respondenter. Den storsta av vara organisationer talar dven i likhet
med litteraturen om termen employee branding for att sarskilja de olika processerna beroende
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pa nar man talar om processen for att skapa ett gott arbetsgivarvarumarke externt eller ta hand
om de anstallda internt. Konkreta arbetsprocesser for att attrahera personal via employer
branding som litteraturen namner &r 6n, anstéllningstrygghet och mdojlighet till
kompetensutveckling (Backhaus, 2016; Lundkvist, 2015), vilket skiljer sig fran faktorerna som
vara organisationer namner for employer branding. Amelia sager att en del i employer branding
for Organisation A ar exempelvis att stalla upp pa kandidatuppsatser. Hon poangterar dock att
tiden inte alltid racker for externa samarbeten, men att en del i att behalla ett gott rykte som
arbetsgivare ar att i alla fall att svara pa alla forfragningar de far in. Cecilia pa Organisation C
séger att employer branding for dem &r bland annat att medverka i externa samarbeten med
kommunen, skolor och naringsliv i syfte att attrahera framtida arbetstagare. Vara tankar ar att
respondenterna férutom sina namnda faktorer &ven arbetar med faktorerna 16n,
anstallningstrygghet och kompetensutveckling om litteraturen presenterar, men att dessa
faktorer ses som mer sjélvklara.

Erika pa Organisation E sager att en form av employer branding for dem &r bland annat deras
reklam pa tv. Aven om reklamen ar &mnad som marknadsforing for deras produkter fungerar
det som en form av marknadsforing aven for deras arbetsgivarvarumarke, vilket stammer
overens med vad forskningen sdager (Backhaus, 2016). Fler organisationer sager att deras
produkter hjalper dem att attrahera personal eftersom deras kunder delar intresset for
produkterna och darfor blir intresserade av att arbeta i foretaget. Handelsbranschen ar pa sa satt
unik i diskussionen om employer branding eftersom de erbjuder konkreta produkter som kan
locka till sig personal. Var analys ar att det &r enklare for organisationerna med starka
produktvarumarken att arbeta med sitt arbetsgivarvarumarke eftersom dessa gar hand i hand.
Ben sager att deras varumarke bland annat star for hallbara produkter, vilket kan attrahera bade
kunder och arbetstagare som delar varderingen om hallbarhet.

5.2.2 Vikten laggs i intern employer branding
Under hela temat om att attrahera personal i vara intervjuer marker vi att den stora delen av

respondenterna talar utifran ett internt perspektiv. Exempelvis sager Organisation D att deras
huvudsakliga arbete med employer branding sker inom organisationen genom att vara
personalvanliga med exempelvis frukostar, padeltider och sommarfester som gor att personalen
trivs pa jobbet vilket sprids vidare och fungerar i syfte att marknadsfora organisationen som
arbetsgivare. Disa séger: “jag tror att om man jobbar bra med intern arbetsmiljo sa tror jag
att det dr det som sprids”. Det forsta Organisation F namner for att vara en attraktiv
arbetsgivare ar att erbjuda en god arbetsmiljé. Amelia pa Organisation A séager att de vill vara
en trygg, modern och inkluderande organisation dar personalen mar bra. Amelia uttalar sig
sahdr:

“jag tror att man hela tiden mdste jobba med sitt arbetsgivarvarumdrke [...] med det interna arbetet for
liksom de storsta ambassaddrerna for oss som arbetsgivare &r dem som redan jobbar har och vi vill
Jju att de ska gd hem och sdga ’alltsd vet ni hur bra jag har det pd mitt jobb’,
det dr liksom den kénslan vi vill formedla.”
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Likt Organisation D tar Organisation C upp frukostar for sin personal och friskvard som en del
till att attrahera personal och fa dem att trivas. Cecilia pa Organisation C sager att employer
branding for dem innebér att ha ett starkt arbetsgivarvarumarke bland annat genom sina
anstallda.

“employer branding for 0ss ar ju handlar om att bygga vart arbetsgivarvarumarke och det gor vi ju
med vdra anstdllda [ ...] Det viktigaste arbetet egentligen vi gor med att vara attraktiva som
arbetsgivare ar att vi borjar inifran, vara anstallda ar ju vara framsta ambassadorer sa att det &r dar vi
verkligen maste se till att de trivs och mar bra och vill vara pd jobbet liksom.” - Cecilia Organisation C

Det Cecilia pratar om har ar vad Backhaus & Tikoo (2004) bendmner som intern employer
branding som handlar om hur arbetsgivaren tar hand om sina anstallda for att de ska trivas sa
att de valjer att stanna kvar i organisationen. Arbetet med intern employer branding handlar
bland annat om kulturen och identiteten i organisationen (Backhaus, 2016). Sammantaget
verkar det som att organisationerna fokuserar mer pa intern employer branding &n extern vilket
forskningen beskriver som en framgangsfaktor for att vara en attraktiv arbetsgivare (ibid). Var
analys ar att de anstallda har en stor betydelse i organisationers arbetsgivarvarumarke. Att
behandla sin personal pa ett bra satt tror vi dessutom kan underlatta arbetet med extern
employer branding, eftersom de anstallda kan hjélpa till att sprida ett gott rykte om foéretaget
som arbetsgivare. Det underlattar dessutom i processen att behalla sin personal.

5.2.3 Anvandningen av kommunikation for att attrahera
En gemensam faktor i samtliga organisationer &r att de namner ordet kommunikation i samband

med employer branding. Att vara respondenter belyser kommunikation som en viktig faktor
kan tidnkas bero pa att konceptet harstammar darifran (Lundkvist, 2015). Genom
kommunikation kan organisationer formedla deras vardeord och att de star for exempelvis
inkludering och mangfald. Litteraturen visar att varderingar som mangfald kan ge
organisationen ett gott rykte (Rénngvist, 2008). Uppfattningen att kommunikation &r viktig
staimmer 6verens med tidigare forskning som visar att det ar nddvéndigt att kommunicera
foretagets varderingar bade externt och internt sa att dessa staimmer Gverens med blivande
arbetstagare och de anstallda (Tipper, 2001; Lundkvist, 2015). Amelia pd Organisation A sager
att hon tror att det ar svart for en arbetstagare att trivas i organisationen och i teamet om
vardegrunderna ar for olika och darfor kommunicerar de tydligt ut sina véardeord for att
attrahera likasinnade.

Nar vi staller fragan om organisationerna upplever nagra svarigheter att attrahera vissa grupper
av manniskor ur ett mangfaldsperspektiv tycks upplevelsen vara individuell da en del av
organisationerna svarar att de inte upplever nagra svarigheter alls, medan en del av dem redogor
for vilka specifika grupper de har svart att attrahera. Flera organisationer namner att de har fler
man pa deras lager och IT-avdelningar och behover darfér ha mer fokus pa att attrahera kvinnor
till dessa tjanster. Samtidigt upplever manga att de har en majoritet av kvinnor som arbetar i
deras butiker och behéver darfor ha mer fokus pa att attrahera man till deras butiktjanster. De
svenska organisationerna namner att deras fokus behdver ligga pa att attrahera arbetstagare
med olika etniska bakgrunder, eftersom de upplever att farre personer med annan etnisk
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bakgrund soker sig till deras arbetsplats. Organisationernas forklaring till detta ar pa grund av
deras geografiska lage, medan var tanke kring detta grundas i var forforstaelse som éar att detta
kan tankas bero pa att organisationerna ar svenska vilket kan gora det svarare att attrahera
personer med annan etnisk bakgrund eftersom de eventuellt inte kanner till varumarket sa val.
Ingen av organisationerna namner att de behdver attrahera nagon specifik aldersgrupp, vilket
gar i linje med statistiken som séger att bade yngre och aldre &r arbetslésa i storre utstrackning
(SCB, 2021), och kan darfor tankas vara malgrupper som aktivt soker fler jobb, vilket darmed
kan gora att organisationer inte behover fokusera pa att attrahera i lika stor utstrackning. Aven
om organisationerna uppger sina svarigheter, upplever vi att alla organisationer &r éverens om
att det dr viktigt att attrahera en stérre malgrupp och att de ar medvetna om att det Gppnar upp
for bred talang och manga erfarenheter. Exempelvis sager Acker (2006) i litteraturen att det &r
viktigt for organisationer att attrahera en bred malgrupp eftersom det 6ppnar upp for mangfald.
Vi tolkar det som att &ven om viljan finns dar, ar det svart att veta exakt hur man ska ga till
véga for att attrahera en viss typ av grupp.

En annan svarighet som kommer upp pa temat attrahera ar att employer branding &ar en
kravande arbetsprocess som tar mycket tid och genomsyrar allt foretaget gor, bade utat och
inat. Amelia sager:

“Employer branding ar svart, for det kravs s& mycket for att skapa sig ett positivt arbetsgivarvarumarke, och
det kravs sa lite for att det ska liksom dras ner, s& man maste alltid jobba med sitt arbetsgivarvarumarke
[...] Sd att svarigheten dr ju att liksom att alltid vara aktuell.”

Precis som Amelia beskriver & employer branding en process som organisationer standigt
behover arbeta med och anpassa efter arbetsmarknaden (Lundkvist, 2015). En sammanfattande
analys vi gor ar att organisationer bor investera bade tid, resurser och pengar i sin employer
branding. Trots svarigheterna ger resultatet av processen personal som ar engagerade, trivs,
talar gott om arbetsplatsen, mar bra och vill stanna inom foretaget.

5.3 Rekrytering
| respondenternas redogorelse for arbetsprocessen med rekrytering aterfinns betydligt fler

likheter i jamforelse med redogorelserna for employer branding. Anledning till detta tror vi
beror pa att rekrytering &r ett mer generellt vedertaget begrepp som teori an termen employer
branding, och &r en allman process som manga kanner till enligt var mening. Nar vi ber
respondenterna kortfattat beskriva organisationens rekryteringsprocess svarar flera av
respondenterna med liknande redogérelser for stegen i sjalva processen, och deras svar gar
ocksa i linje med hur Lindelow Danielsson (2003) beskriver en typisk rekryteringsprocess
utifran de tre stegen forberedelse, sokprocess och introduktion.

Organisationernas arbete med rekryteringsprocessen startar med att identifiera behovet och
gora en kravprofil for tjansten. Lindeléw Danielsson (2003) skriver att organisationer bor lagga
ner tid pa forberedelser och kravprofilen eftersom risken med en otydlig eller for stor kravprofil
begréansar antalet sokande. Vid annonsering uppger Disa pa Organisation D att de brukar lagga
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ut sina annonser i tidningen och pa foretagets Linkedinsida och be personalen dela pa sina egna
Linkedin-profiler. Lindeléw Danielsson (2003) skriver att organisationens storlek och
attraktivitet som arbetsgivare paverkar hur mycket investering de behdver lagga pa sin
annonsering. Disa delger under sin intervju att Organisation D ibland har svart att fa in manga
ansokningar vid deras rekryteringar, och upplever framfor allt en svarighet i att fa in en bred
grupp av olika ansokningar. Vi tolkar det som utifran Disas berattelser samt vad litteraturen
sdger att annonseringen inte nar en bred malgrupp och att detta kan harledas till deras
attraktivitet och employer branding. En anledning till den mindre gruppen av ansokningar
skulle kunna tankas vara i relation till antalet anstéllda eftersom Organisation D &r ett litet
foretag. Detta resonemang stammer dock inte 6verens om man jamfor med de andra sma
organisationerna som inte upplever en problematik i att de far for lite ansokningar vid
rekrytering, trots att de dr i samma storlek som Organisation D. Amelia pa Organisation A
berattar det motsatta och sager att de dagligen far in forfragningar fran manniskor som vill soka
arbete hos dem. Organisation C séger att de anvédnder sig av rekryterings- och
bemanningsforetag for att skota deras rekryteringar, vilket kan hjélpa organisationen i
rekryteringsprocessen (Lindelow Danielsson, 2003). Var analys &r att employer branding och
ett attraktivt arbetsgivarvarumarke i kombination med annonskanaler kan paverka antalet
ansokningar man far in vid rekrytering. Att arbeta med employer branding for att skapa sig ett
gott rykte som arbetsgivare forstarks genom breda annonskanaler och ger en stérre grupp
ansokningar vid rekrytering vilket kan framja organisationens mangfald. Amelia sager att en
konkret sak Organisation A arbetar med for att attrahera mangfald vid rekrytering ar hur de
utformar sina annonser och att det &r viktigt att dem inte exkluderar. Amelia sager:

”[Rekrytering] ar ett satt som vi pratar med vara sokande i annonsen till exempel, hur uttrycker vi oss
dar som visar att vi framjar mangfald? Men sen ocksa i det faktiska arbetet och urvalsarbetet, liksom
hur skapar vi ett icke-homogent team, vi vill inte ha ett team dar alla &r exakt samma person for da
tror vi inte det hinder sd mycket magic om man sdger sd.”

Amelias resonemang bekraftas av forskning som sdger att via annonser kan organisationer
kommunicera ut att organisationen vardesatter mangfald och garna far in ansékningar fran
olika typer av manniskor (Tipper, 2001). Var analys &r att det ar viktigt for organisationer att
lagga ner tid pa forberedelserna bade i kravprofilen samt annonseringen infor en rekrytering
for att underlatta och mojliggora framjande av mangfald.

5.3.1 Att lyckas med en objektiv urvalsprocess
I urvalsprocessen delger flera av organisationerna att de anvander sig av arbetspsykologiska

tester som ett steg i sin rekrytering, vilket bekréaftas av forskningen som sédger att
arbetspsykologiska test ar ett vanligt steg i rekryteringsprocessen dér kandidater far svara pa
fragor om sina personliga egenskaper samt problemldsning- och analysférmaga (Lindelow
Danielsson, 2003). Svaren pa testen kan organisationen anvanda for att fa reda pa kandidatens
personlighetsdrag mot arbetsgruppens och chefens ledarskap samt passformen for
arbetsuppgifternas utformning och kulturen pa foretaget. Erika pa Organisation E menar att
testen ar ett bra sétt att pa ett objektivt satt mata kandidater mot varandra. Hon poangterar dock
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att det inte finns ett ratt svar pa testerna, utan resultatet pa testerna beror pa vilken tjanst man
analyserar det mot. Detta exemplifierar Erika i foljande citat:

”Ar det en roll dar det kraver att man behéver l6sa problem snabbt eller att man behéver hitta nya l6sningar
pa nya situationer, da kraver det ocksa att du har ganska hogt pa logiska testet, medan andra roller

om du sitter och bara ska knappa in samma saker hela tiden, da &ar det snarare tvartom att vi inte vill att det

ska vara sa hogt pa det har for det gor ju att man da hela tiden vill utmanas och det kommer man kanske inte

gora i en roll dar det ar repetitiva arbetsuppgifter. Sa att man far anvanda resultaten och testerna pa ratt satt,
det vill jag ocksa poangtera. /...J vi anvander det for att fa ett mer objektivt underlag och titta pa det

Flertalet av organisationerna ndmner att det & CV som ér i fokus i urvalsprocessen och vissa
av organisationerna ber inte ens kandidaterna skicka in personligt brev eller laser inte de
personliga breven som skickas in. Motiveringen som respondenterna sager ar att
organisationerna rekryterar framst pa erfarenhet och kompetens som framkommer i ett CV och
inte personliga egenskaper som framkommer i ett personligt brev. Har ndmner Organisation B
att utifran ett mangfaldsperspektiv vill de inkludera fler sokande, och menar att andra kulturer
inte anvander personligt brev i ansokningsprocessen. Darfor har Organisation B gjort valet att
numera avskaffa det personliga brevet vid jobbansékningar och ersatt med videoformat for att
inkludera mer manniskor och bidra till en stérre mojlighet att framja mangfald. Ben resonerar
sa har:

”Det skiljer sig rétt mycket beroende pa kultur hur man séker jobb, och i vissa kulturer skickar man bara in ett

cv, inget personligt brev till exempel /...] Sa det &r utmaningar utifran den kulturen vi har byggt upp med hur

man soker jobb och hur man marknadsfor sig sjalv, och det matchar inte alla kulturer liksom, och da méste vi
pa nagot satt ta andra vagar som matchar alla, och det ar inte alltid enkelt.”

Bella pa Organisation B menar att resultatet av att andra detta steg i deras rekryteringsprocess
har darmed gjort processen mer inkluderande, vilket har resulterat i att de infor sommaren fatt
en bredare malgrupp av ansokningar an vad de haft tidigare. Att anpassa rekryteringsprocessen
for att nd en bredare malgrupp bekraftas av fler organisationer dar respondenterna beréattar hur
de gor for att attrahera ansokningar ifran de grupper som organisationerna saknar i sin
personalstyrka utifran mangfaldsaspekter. Ett praktiskt exempel som bade Organisation A, B
och E ndmner ar att de tnker aktivt och anpassar deras annons for att attrahera vissa typer av
sokande. Erika pa Organisation E menar att vissa ord, fraser och varderingar som star i
annonsen kan attrahera antingen kvinnor eller méan, och denna strategi anvander dem vid
rekryteringar for att komplettera sina team. Detta bekraftas av forskningen som visar att
organisationer i annonsen har mojlighet att rikta sig till en viss publik (Tipper, 2001). En
bekréftelse pa att detta fungerar utifran var empiri kommer fran Amelia pa Organisation A som
beréttar att efter att de utformade deras annons pa ett visst satt lyckades de attrahera och déarmed
rekrytera en storre andel kvinnor till deras lager, dér de finner en majoritet av méan da de tidigare
upplevt svarighet med att attrahera kvinnor.

Ett annat viktigt steg for att framja mangfald som respondenterna namner ar att ha en objektiv

rekryteringsprocess. Erika pa Organisation E sager bland annat att infor en rekrytering ar det
viktigt att kraven som stélls i kravprofilen ska vara nodvandiga, vilket gar i linje med Lindelow
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Danielssons (2003) resonemang att det finns en risk att utesluta méanniskor nar kraven inte &ar
absolut nodvandiga. Var analys blir saledes att genom att anpassa stegen i sin
rekryteringsprocess, som hur man utformar annonserna eller hur man samlar in urval av
kandidater, kan mojliggora for organisationer att framja mangfald. | intervjuerna uttrycker
majoriteten av respondenterna att de anvander rekrytering som ett praktiskt tillvagagangssatt
for att skapa mangfald bland personalen i organisationen. Den enda organisationen som skiljer
sig i denna fraga ar Organisation D som delar med sig att de inte lyckas attrahera en bred
malgrupp och darfor inte heller kan arbeta utifran mangfaldsaspekter i deras rekrytering. Detta
kan utifran var analys tankas bero pa att Organisation D &r den enda organisationen som inte
nadmner att de arbetar aktivt med att anpassa rekryteringsprocessen for att attrahera vissa typer
av grupper.

5.3.2 Mangfald fore kompetens?
Litteraturen séager att i en rekryteringsprocess ar det viktigt att se bortom mangfaldsfaktorer

och istallet rekrytera for kompetens (Ekelof & Fagerlind, 2001). Nér vi fragar respondenterna
hur viktig den formella kompetensen eller erfarenheten ar kontra mangfaldsaspekter svarar
flera respondenter att det ar en svar fraga att svara pa. Trots att organisationerna pastar sig
arbeta med rekrytering med mangfaldsaspekter i atanke, papekar alla att det & kompetensen
som slutligen avgor i rekryteringen. Bella exemplifierar detta genom féljande citat:

"I slutet av dagen sa dr det kompetensen som ska avgéra men det dr vdrt ansvar att se till sa att vi hittar
personer fran olika bakgrunder etcetera med den héir kompetensen, sd det dir inte sd att vi rekryterar efter "nu
har vi 3 kvinnor sd vi mdste fd in 3 mén’ och sd kollar vi bara pd mdins ansékningar, det dir inte sd det ir,
det tror jag dr viktigt att vara tydlig med.”

Flera av respondenterna delar Bellas standpunkt i detta, och tar fasta vid att kompetensen ar
det som avgor vid en rekrytering men att de garna anvénder rekrytering som ett hjalpmedel,
om det ar mojligt, for att komplettera sina organisationer utifrdn mangfaldsfaktorer. De flesta
organisationerna sager att de infor en rekrytering analyserar sina team utifran
mangfaldsaspekter och att de i forsta hand tanker pa vad som behdver kompletteras i teamet
snarare an organisationen i helhet, vilket ockséa gar i linje med vad forskningen sager (Lindmark
& Onnevik, 2006). Amelia pa Organisation A argumenterar for detta genom féljande citat:

"Ndr vi ska fd in nagon ny tittar vi mer pd det enskilda teamet faktiskt [...] sa nér vi ska ha in ndgon i teamet
s& tittar vi pa vad behover vi ha in har. Och da tanker jag nar vi jobbar pa den lilla nivan om man séger s,
sd ger det ju ocksd en effekt pd det storre teamet, ur ett mangfaldsperspektiv tinkte jag.”

Bella pa Organisation B bekraftar Amelias argument och sager i sin intervju:

Vi startar upp en process med att identifiera vad det dr for behov man har, och da kollar man igenom bland
annat fragor som har med mangfald och géra, hur teamet &r uppbyggt, och ar det ndgonting som man saknar
etcetera och sadér, och utefter den informationen som man far efter ett sddant mote sa satter vi ihop en annons
som d& ska attrahera rdtt typ av person till att séka en tjdnst, och déirefter sd far vi in ansékningar,”

Cecilia pa Organisation C namner att om de far tva likvardiga kandidater med samma
kompetenser for en tjanst ska de enligt deras handlingsplan med riktlinjer for rekrytering vélja
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den som tillhér en minoritetsgrupp. Med andra ord gar kompetensen i forsta hand tatt foljt av
mangfaldsaspekter i andra hand. Samtidigt argumenterar Lindmark & Onnevik (2006) att det
ocksa ar bra att se dver vilka kompetenser som finns i det aktuella teamet for att komplettera
teamet med andra kompetenser istéllet for att rekrytera fler arbetstagare med samma
erfarenheter. Var analys av det har blir att det ar sunt att ga efter kompetenser i forsta hand
eftersom det ger en mer objektiv rekryteringsprocess, samtidigt som det kan ligga en tanke
bakom att rekrytera olika bakgrunder och kompetenser. Vidare uttrycker flera av
respondenterna mojligheten att utgd fran mangfaldsaspekter i rekryteringsprocessen till viss
del beror pa vilken tjanst det géller. Respondenterna vidareutvecklar sina resonemang och
menar att till tjanster som har enklare arbetsuppgifter och inte stéller krav pa en viss kompetens,
kan det vara enklare att rekrytera efter mangfaldsaspekter i forsta hand. Eftersom litteraturen
séger att heterogena grupper ar mer hogpresterande (Lindmark & Onnevik, 2006), ar det en
god tanke att i s lang utstrackning som mojligt rekrytera utifran ett mangfaldsperspektiv. Vi
tolkar det som att tjanster som inte har krav pa kompetenser eller erfarenhet 6ppnar alltsa upp
mojligheten for organisationerna att rekrytera baserat pa mangfaldsfaktorer, som aven gar i
linje med var forforstaelse.

5.4 Behalla sin personal
Nar organisationerna har lyckats med att bade attrahera och rekrytera sin personal ar det viktigt

att lyckas fa personalen att stanna kvar i foretaget eftersom felrekryteringar ar bade kostsamma
och tidskravande (Lindeléw Danielsson, 2003). Vad som far en arbetstagare att stanna kvar i
foretaget ar hogst individuellt, men forskningen menar att faktorer som kompetensférsérjning,
inkludering och varderingar paverkar hur lange en medarbetare stannar inom en organisation
(Nilsson et al, 2011; Lundkvist, 2015). Detta gar i linje med vad organisationerna svarar pa
fragan hur de arbetar for att fa sin personal att vilja arbeta kvar hos dem. Amelia pa
Organisation A ndmner att grundtanken i deras foretag &r personalen, och att de arbetar aktivt
genom sina chefer och ledarskap att vara lyhorda och inkludera alla medarbetare. Cecilia pa
Organisation C namner ocksa att de vardesatter att lyssna pa personalens asikter och forsoker
involvera sina anstédllda genom enkater och medarbetarundersdkningar. Cecilia séger féljande
citat: “Man vill ju vara en inkluderande organisation och ddr vill man frdmja lika virde och
liknande, det vi vill ar ju att alla ska kanna sig valkomna, bade innan och under och efter sin
anstdillning”. Disa pa Organisation D berattar att foretaget har flera formaner som frukostar,
massage och flexibla arbetstider for att vara mana om sina medarbetare. Lindmark & Onnevik
(2006) namner att en del i kompetensforsorjning som kan paverka att anstéllda stannar kvar i
foretaget ar formaner som friskvard och flexibla arbetstider. Erika pa Organisation E namner
att de har formanen att vara flexibla i sina arbetstider och hon tror att ge frihet under ansvar gor
att fler medarbetare valjer att stanna kvar i foretaget. Cecilia pa Organisation C namner
liknande da hon pratar om att foretaget anpassar sig till den hogre efterfragan pa distansarbete.
Acker (2006) skriver att det ges olika mojligheter till kompetensférsorjning kopplat till
mangfaldsfaktorer dar bland annat olika formaner och anstallningsvillkor tas upp som ett
exempel. Organisationerna bekraftar att inte alla har méjlighet att erbjudas flexibla arbetstider
eller jobba hemifran. Exempelvis kan inte de som arbetar i produktion eller pa lagret valja att
jobba hemifran en dag. Var tanke ar att det ar svart for organisationer att erbjuda samma
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formaner till alla medarbetare, nar man behandlar flera olika tjanster inom samma foretag. | sa
fall skulle organisationerna kunna erbjuda dessa arbetstagare andra férmaner, som exempelvis
extra frukostar, friskvard eller kompetensutveckling. Var analys blir saledes att organisationer
kan vara olika mycket tillmotesgaende nar det galler férmaner.

5.4.1 Mojlighet till utveckling ses som viktig
Forutom formaner namner flera organisationer majligheten till utveckling och karridar som en

motivationsfaktor for de anstéllda att stanna hos just dem. Detta illustreras genom foljande citat
av Amelia:

Vi vill givetvis behdlla vdra stjdrnor och de som verkligen driver oss framat och da handlar det jattemycket om
att mota deras 6nskemal och planer. Dels har vi medarbetarsamtal for att fanga upp en gang om aret dar
malsattningar och vad vill man framat. Sen jobbar vi ocksd mycket med one-to-one samtal, att man
kontinuerligt har snabba korta sittningar med sin chef eller teamleader, och dér cheferna och teamleadern ska
fanga upp om personen har tankt nagot eller behéver nagot eller vill utbildas inom négot. Jag tror att kanner
man att man standigt utvecklas inom sin roll s& tror jag ocksa att man har en stérre bendgenhet att stanna kvar
[...] S& kan vi méta utvecklingen och skapa utveckling har sa tror jag att vi lattare behaller vdr personal.”

Att utveckling namns som en viktig faktor bekraftas av forskningen som s&ger att
kompetensutveckling ar en anledning att méanniskor valjer att stanna kvar i ett foretag (Nilsson
et al, 2011; Lindmark & Onnevik, 2006). Vi ser ett monster i de stora organisationerna som
sager att de har valutvecklade karriarmojligheter och bade Organisation B och Organisation E
séger att de har utvecklingsplan for samtliga anstéllda. Erika sager:

“Det finns mycket utvecklingsmaojligheter och det handlar ju om att vi dr en organisation som &r valdigt stor
och vi jobbar mycket med intern rérlighet i det, att kommer man in hos oss jobbar vi mycket for utveckling,
dels genom olika typer av pa utbildningsinitiativ, men ocksa att man garna ser att man fortsatter att utvecklas
inom organisationen och vi vill ta vara pa dem har dar vi har en tydlig successionsplanering med
varje team egentligen”

Fia pa Organisation F sager att hon tror att om organisationer inte arbetar med utveckling kan
det vara en anledning att arbetstagare letar sig vidare och poangterar att hon framfér allt méarker
dessa hos deras yngre arbetstagare. Fia séger:

”Jag tror att om man far utvecklas i sina tjanster, att man liksom far vara med om och gora intressanta projekt
och sddana saker, sa att det &r mycket utav det som gor att man vill vara kvar. Det tycker jag att man méarker
valdigt mycket utav pa dem som ar lite yngre /...] De pratar mycket om att de vill utvecklas, och det &r ju det
som de flesta sager i rekrytering nar man staller frdgorna och s& sager dem ‘jag vill ha ett jobb dar jag
utvecklas’ sa det galler ju liksom ocksa som arbetsgivare och kunna mota det for annars blir det ju att efter ett
tag sa hittar de ju ndgonting annat istallet i sa fall.”

Fia ar den enda respondenten som namner att de satsar extra mycket pa utbildning for en viss
grupp av arbetstagare. Litteratur menar att mangfaldsfaktorer som alder, kon och
utbildningsniva paverkar méjligheten till att erbjudas utveckling (Nilsson et al, 2011), och att
organisationer darfor kan anvanda kompetensutveckling for att stdrka minoritetsgruppers
position och framja mangfald inom foretaget (Tipper, 2001). | Diskrimineringslagen (SFS
2008:567) aterfinns lagrum som séger att organisationer ska arbeta med aktiva atgarder for att
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framja en jamn konsfordelning i bland annat utbildning. Var tanke &r att om organisationer
satsade mer pa utbildning for vissa grupper skulle deras position starkas framfor allt ur ett
intersektionellt perspektiv som exempelvis bade kon och alder. Om organisationer analyserade
deras personalstyrka och vilka kompetenser som finns i olika grupper, skulle
kompetensutvecklingen kunna anpassas for att satsa mer pa de som &r i minoritet for att
komplettera gruppen. Var analys &r att kompetensutveckling ar ett lampligt satt att anvanda sig
av for att framja mangfald inom olika team i organisationer.

5.4.2 Internrekrytering
Erika pa Organisation E fortsatter pa sparet om kompetensutveckling och sager att for dem ar

det viktigt att se en potential i de som anstalls och att de géarna internrekryterar nar mojligheten
finns istallet for att nyrekrytera for att behalla personal och kompetensutveckla den befintliga
personalen.

”Det handlar ju mycket om att vi, utifrdn en rekryteringsprocess sett, att dar kan det ju vara att vi far in en
intern sokande som har mycket kompetens som vi kanske inte hade skrivit i kravprofilen fran borjan men som
vi ser att det kan vaga upp for ndgonting annat. Att man da ser potentialen i var interna medarbetare, s& det ar
en sak, att vi alltid tréaffar interna medarbetare for intervjuer till exempel [...], det handlar mycket om det har
nar en medarbetare som visar ett driv och vill vidare som, vi har mgjlighet att titta pa det. /...J Vi dr verkligen
mana om att medarbetare som vill utvecklas, vi ser till att vara med pa den resan” - Erika, Organisation E

Flera av organisationerna sager att de ibland anvander internrekrytering for att tillsétta tjanster
och att de oftast ger mojligheten till befintliga anstéllda att soka pa annonserade tjanster. Nagra
av respondenterna menar att processen for internrekrytering sarskiljer sig inte mot de vanliga
rekryteringsprocesserna och att aven de som ar befintligt anstallda far komma pa intervju eller
genomfora arbetspsykologiska tester. Samtidigt finns det andra respondenter som menar att
processen for internrekrytering ar enklare och att arbetstagaren inte behdver ga igenom de
traditionella rekryteringsstegen eftersom personen i fraga redan ar anstalld i foretaget.

Nar vi fragar om organisationerna har mojlighet att internrekrytera utefter mangfald svarar de
flesta respondenterna nej. De menar att eftersom personerna redan finns inne i organisationen
paverkar inte internrekrytering mangfaldsfaktorer i foretaget. Ur ett intersektionellt perspektiv
skulle man kunna ténka att internrekrytering skulle kunna anvandas som ett verktyg for att
paverka maktbalanser och starka grupperna som ar i minoritet. Zanonis (2011) studie visar oss
bland annat att bara for att ett foretag sager att de har mangfald inom sin personal, kan
maktbalansen mellan olika mangfaldsfaktorer vara ojamn och att alla inte ges samma
mojligheter. Vad som &r intressant ar att en av vara respondenter sager att vid internrekrytering
gar de framst pa personlighet och darfor kan de inte arbeta for mangfald. Som vi presenterat
tidigare i studien sdger de flesta organisationerna att de rekryterar i forsta hand efter kompetens
och i andra hand efter mangfald. Har visar resultatet att processen for extern rekrytering skiljer
sig fran intern rekrytering. Man skulle kunna ténka sig att om kompetensen redan finns hos
arbetstagaren skulle mangfaldsfaktorer komma i andra hand vid en internrekrytering. Var
analys ar att organisationer behover ha en 6vergripande syn pa bade sina delar och helhet av
personalen for att undvika segregering. Pa detta satt skulle organisationerna kunna komplettera
sina team dar de upplever att de saknar vissa mangfaldsfaktorer. Ett konkret exempel skulle
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kunna vara att lata lagerpersonalen kompetensutvecklas for att fa mer administrativa kunskaper
eftersom flera organisationer redogor att de upplever ett dverflod av man pa lagret och en brist
bland administrativa tjanster. Pa det har sattet skulle organisationerna bade kunna framja
mangfald inom vissa team, bryta normer och samtidigt skulle arbeta for att behalla sina
arbetstagare och fa dem att stanna kvar i organisationen.

5.5 Mojligheter och svarigheter med att framja mangfald
Under intervjuernas gang beréattar organisationerna flera mojligheter och fordelar av att arbeta

med mangfald. Inom varje tema i intervjun staller vi ocksa fragan ifall organisationerna
upplever nagra svarigheter och utmaningar av att arbeta for mangfald. Nedan sammanfattas
respondenternas svar.

5.5.1 Mojligheterna med mangfald kopplat till organisationernas personal
Samtliga organisationer ar overens om att mangfald ar viktigt att ha i atanke och alla

organisationer sager att de garna framjar mangfald bland sin personal. Fordelarna med
mangfald ar bland annat att organisationerna ges majlighet att spegla samhéllet genom sin
personal och att igenkanningsfaktorn lockar bade arbetstagare och kunder till foretaget. Fler
fordelar som respondenterna sager ar att mangfald pa arbetsplatsen bidrar till hogre mojlighet
av innovativa team som bade bidrar till utvecklig och nytéankande, vilket bekréaftas av forskning
(Ronnqvist, 2008). Amelia sager att en viktig del i mangfaldsarbetet &r att ha ett inkluderande
synsétt, dar man inte utesluter manniskor eftersom det bidrar till en storre skara av potentiella
arbetstagare till foretaget. Aktivt arbete med mangfald bidrar darfor till mojligheten och
fordelen att vélja fran fler potentiella kandidater, vilket gar i linje med forskningen (Zanoni,
2008). Tipper (2001) bekraftar detta och menar att organisationer som aktivt riktar sig till olika
typer av grupper av arbetskraft pa arbetsmarknaden, dven har lattare att attrahera mangfald och
att detta kan bidra till en konkurrensfordel.

Inkludering av olikheter i form av mangfald ar nagot som Organisation A varderar hogt och ett
av deras vardeord inom foretaget ar inkludering. Amelia séger att i deras rekryteringsprocess
utgar de i forsta hand fran kompetens men ocksa mycket ifrén “cultural fit”, som handlar om
hur individens och organisationens varderingar och mindset stimmer dverens (Caldwell,
Chatman & O’Reilly, 1991). Amelia fortydligar att det inte handlar om individens
trosuppfattning eller vem man &r, utan istallet om vérderingar och mindset. Exempelvis sager
Amelia att tror sokande inte pa mangfald matchar den inte organisationens varderingar.

«“Jag tror att skiljer varderingar for mycket s& kommer det bli ganska tufft, man kommer inte forsta,

man kanske inte kommer trivas och teamet kanske inte kommer trivas tillsammans /...] Har du ratt

kompetens men vi kdnner att du har liksom fel mindset och du tror pa ndgonting som vi inte stér for,
da kan ju det bli ett nej liksom. ” — Amelia, Organisation A

Amelia menar alltsa att detta &r en avgorande faktor for att fa anstéllning hos Organisation A.
Amelia resonemang bekraftas av Lundkvist (2015) som pastar att arbetstagare som matchar
organisationskulturen har en hogre bendgenhet att stanna kvar inom foretaget. Daremot visar
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tidigare forskning att assimilationsmodellen kan gora att minoriteters asikter, beteende och
handlingar tystas ner for att passa in i kulturen (Mlekov & Widell, 2003). Foér att motverka att
organisationen inte faller inom assimilationsmodellen utan snarare den multikulturella
modellen, &r det viktigt att kulturerna tillats och accepteras. Var analys av detta ar & ena sidan
att om man tittar for mycket pa arbetstagarens kultur och att den ska dverensstimma med
organisationen, finns en risk att organisationen faller inom assimilationsmodellen. Vidare tror
vi att om man selekterar personal utefter “culture fit” for att det ska passa in i organisationens
kultur, kan det mojligen hamma arbetet med mangfald och att framja olikheter. Anstallda med
olika erfarenheter, bakgrund eller kultur kanske selekteras bort vilket bidrar istallet till
homogena grupper med lika vérderingar och tankesatt, vilket gor att grupperna inte utmanas i
samma utstrackning och organisationen far inte mojlighet att uppleva de positiva
konsekvenserna av mangfald. A andra sidan &r var analys ocks& att det &r viktigt att finna
arbetstagare som delar grundlaggande varderingar, eftersom forskningen anda visar pa att detta
ar en avgorande faktor for att trivas och stanna i organisationen (Hoffman & Woehr, 2006).

5.5.2 Svarigheterna med att framja mangfald kopplat till organisationernas personal
Under intervjuerna stéllde vi fragor om organisationerna upplever svarigheter for att framja

mangfald i arbetsprocesserna. En av svarigheterna som namns pa temat attrahera ar att fa vissa
grupper av manniskor att soka till ett specifikt yrkesomrade dar organisationerna upplever att
grupperna ar homogena. En tes som nagra av foretagen har &r att en viss grupp av manniskor
soker sig till specifika yrken, da det gar i linje med samhallets normer. Att individer valjer yrke
eller utbildning som stdmmer &éverens med individens sjalvbild bekraftas av forskning
(Caldwell, Chatman och O’Reilly, 1991). Amelia pastar att anledningen till att grupper soker
sig till vissa tjanster ar ”...det dr djupt rotat i vara normer kring vilka arbetsuppgifter méan
respektive kvinnor klarar av. Sa darfor ar det viktigt for oss att forsoka bryta de déar
normerna.” Liknande uppfattning har dven Ben pa fragan:

“dels har det ju med utbildning att géra, sen sa handlar det ocksa om att vissa omraden &r nog mer
kvinnodominerande eller mansdominerade. | fabriken sa &r det ju valdigt blandat som sagt, daremot pa vara
teknikersida sa ar det ju bara man och i dvrigt sa ar det mest kvinnor /...J jag tror att det styr ocksa valdigt

mycket just att det typiska tjdnster som mdn eller kvinnor har.”

Ben sager att normerna marks av tydligt vid deras stora sommarrekrytering, da manga kvinnor
valjer att soka. Samtidigt papekar Ben att dem de senaste tva aren genomfort ett gediget arbete
for att locka mer killar, genom att bland annat vinkla deras annonser. Lundkvist (2015) menar
att organisationer blir mer eftertraktade av bada konen vid ett aktivt mangfalds- och
jamstalldhetsarbete. Zanoni (2011) skriver att ett syfte med att arbeta for mangfald kan vara att
starka minoritetsgrupper pa arbetsmarknaden, vilket kan appliceras aven inom specifika
yrkeskategorier. Var analys ar att svarigheten inte &r att attrahera mangfald till organisationen
i stort, utan att lyckas bryta normerna som finns i samhallet kring vissa yrkeskategorier. Det
verkar alltsd som att samhallets normer kan forsvara processen for att attrahera personal,
samtidigt som organisationer anda sager att de aktivt forsoker andra pa sin process for att locka
den grupp som saknas i teamet.
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En svarighet som organisationerna upplever nar det kommer till rekrytering ar hur de ska
anpassa ansoknings- och urvalsprocessen for att fraimja mangfald. Ben beréttar att Organisation
B har avskaffat det personliga brevet i rekryteringsprocessen for att anpassa processen och vara
mer inkluderande. Forskningen séger att organisationer behover vara anpassningsbara pa
arbetsmarknaden och att det starker ens arbetsgivarvarumérke ndr man arbetar aktivt med
inkludering (Tipper, 2001). Amelia berattar om en svarighet kopplat till att rekrytera mangfald
och inkluderingsarbetet:

“Det dir ingen nackdel att rekrytera in en annan typ men det ar svarare, det kravs lite mer av oss som bolag, av

0ss som rekryterare och av teamet sen nar man jobbar tillsammans. Det krévs mer samtal och mer dialog. For

man tyr sig alltid lite mer till den som &r mer lik sig sjélv, det &r sa vi funkar. Sa det kravs mer av ett bolag for
att jobba aktivt med mangfald, med teambuilding och med dialog, tror jag.”

Resonemanget i citatet ovan bekréftas av Ekelof och Fagerlind (2001), som dven ndmner att
foretagskulturen samt de interna arbetsprocesserna utmanas vid ett aktivt mangfaldsarbete. Det
ar viktigt att ha en personalstruktur som vérnar och varderar inkludering av minoriteter nar man
arbetar med mangfaldsrekrytering (Porcena, Parboteeah & Mero, 2020). Var analys ar att det
ar en god idé av organisationer att anpassa sin rekryteringsprocess efter arbetsmarknaden.
Samhallet ar foranderligt och exempelvis inte langre lika plats- och tidsbundet tack vare
globaliseringen och teknologin. Detta stéller krav pa organisationerna att vara innovativa och
foranderliga for att lyckas i sin rekryteringsprocess for att framja mangfald. Flera av
organisationerna sager att de har enskilda team i atanke nar de rekryterar for mangfald, och att
resultatet av ett lyckat mangfaldsarbete inom de sma teamen ger ett lyckat resultat av
mangfaldsarbete i stort. VVar analys av detta dr att om organisationer lagger fokus pa att arbetar
for mangfald i sma grupper dar det finns en specifik minoritet, kommer arbetet underlattas for
organisationens mangfaldsarbete i helhet.

Respondenterna dr eniga om att de inte upplever svarigheter i att behalla sin personal kopplat
till mangfald. Vi ser det som nagot positivt att organisationerna inte upplever att en viss grupp
har hogre tendens att lamna foretaget dn nagon annan. Var sammanstillda analys av
organisationernas svarigheter ar alltsa att utmaningarna ligger framfor allt i de forberedande
processerna for att attrahera och rekrytera personal.

5.6 Sammanfattande slutsatser
Syftet med studien var att undersdka hur organisationer inom handelsbranschen arbetar for att

attrahera, rekrytera och behalla personal utifran ett mangfaldsperspektiv. Fokus har varit att ta
reda pa vilken tolkning organisationerna har pa begreppet mangfald i relation till sin personal
samt vilka mojligheter och svarigheter som organisationerna upplever nér de arbetar med dessa
processer for att framja mangfald. Sammanfattningsvis kan vi summera att samtliga
organisationer i var studie arbetar pa olika satt for att framja mangfald i deras processer for att
attrahera, rekrytera och behdlla personal. Organisationerna finner bade mojligheter och
svarigheter i arbetet for att framja mangfald. Nedan presenteras vara slutsatser kopplat till
respektive forskningsfraga.
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5.6.1 Vilken tolkning har organisationerna pa begreppet kopplat till sin personal?
Sammanfattningsvis ger mangfald positiva utfall bade for individ, organisation och samhalle.

Bade empiri och litteratur har visat att mangfald ger battre levnadsvillkor for individen,
konkurrensfordelar, utveckling och nytdnkande for organisationen samt en mer inkluderande
arbetsmarknad i samhallet. Organisationerna visar dock upp en skillnad pa definitionen av
begreppet mangfald, vilket kan bidragit till att organisationerna har olika fokus och innebord i
sitt mangfaldsarbete. De stora organisationernas definition inkluderar de statiska faktorerna
kon, alder och etnisk bakgrund, vilket stimmer 6verens med var definition av mangfald infor
studien. De stora organisationerna lagger aven till andra faktorer som ses som dynamiska, som
utbildning, socioekonomisk bakgrund och personlighet. De sma organisationerna utgar istéllet
fran Diskrimineringslagen i deras definition som bland annat inkluderar religion, sexuell
ldggning och funktionsvariation utdver de statiska. Lagens definition inkluderar faktorer som
kan vara svara att skada vid en forsta anblick, vilket vi har dragit slutsatsen att det skulle vara
oetiskt och diskriminerande om man arbetade for att rekrytera efter dessa faktorer eftersom
dessa faktorer inte gar att se utan man maste fraga om dem. Vissa mangfaldsfaktorer kan istallet
skadas vid en forsta anblick, vilket underlattar arbetet vid rekryteringen. Var slutsats ar alltsa
att det ar enklare att arbeta for de mangfaldsfaktorer som litteraturen benamner som statiska
och syns pa medarbetarna for att framja mangfald.

Till skillnad fran teorin om intersektionalitet namner vara respondenter endast en
mangfaldsfaktor i taget. Var slutsats kring detta ar att om foretagen skulle inkludera ett
intersektionellt perspektiv i sin tolkning och arbetet kring mangfald, skulle de fa en storre
mangfald i sin arbetsstyrka och pa sa vis spegla samhéllet mer. Flera av organisationerna
namner att de vill spegla samhallet i sin personal, men var slutsats &r att det kravs ett
intersektionellt perspektiv for att gora detta.

5.6.2 Hur arbetar organisationerna med arbetsprocesserna attrahera, rekrytera och
behalla personal utifran ett mangfaldsperspektiv?
For att sammanfatta beskrivningen av de olika arbetsprocesserna sa arbetar samtliga

organisationerna med employer branding, men olika djupgaende. Var slutsats ar att arbetet med
employer branding skiljer sig at mellan organisationerna. De stora organisationerna har ett mer
gediget arbete av employer branding vilket troligtvis ar pa grund av att de har mer resurser
inom foretaget, samtidigt som de inte behdver jobba lika mycket aktivt med employer branding
da de redan ar valkanda och etablerade organisationer. Annu en slutsats ar att organisationer
med starka vardegrunder som exempelvis mangfald och inkludering, har lattare att attrahera en
mangfald i arbetskraften, vilket i sin tur underlattar arbetet med employer branding.

En slutsats kopplat till rekrytering &r att organisationerna som lyckas med att attrahera en bred
grupp har darmed lattare att rekrytera mangfald till organisationen. Att anpassa
rekryteringsprocessen genom sina jobbannonser, eller justera ansokningsprocessen har visat
framja mangfald. Men for att lyckas rikta sina anpassningar till specifika malgrupper behéver
foretagen genomfora ett grundlaggande bakgrundsarbete samt veta vad organisationen eller
teamet behodver kompletteras med. Att anpassa rekryteringsprocessen &r inte latt och kraver
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bade kunskap och tid. Var tanke &r att det inte ar konstigt att de framst &r de stora
organisationerna som har resurser att gora detta. Var slutsats r att om organisationer ska lyckas
rekrytera mangfald beh6vs bade tid, kunskap och resurser for att uppna detta mal.

Likt var forforstaelse kan vi dra slutsatsen att det ar lattare att framja mangfald inom
okvalificerade tjanster som inte stéller krav pa specifika kompetenser eller utbildning, vilket
bidrar till att urvalet av kandidater ar storre att vélja pd. Samtidigt anser vi att det kan vara
olampligt att rekrytera mangfald bara for sakens skull till tjanster som kraver kompetens. |
rekrytering ar det dven viktigt att ha individens utvecklingspotential i atanke, for att lyckas
behalla arbetstagaren. Utifran empirin kan vi dra slutsatsen att organisationerna har
arbetsprocesser for att behalla personal, men de arbetar inte for att framja mangfald i denna
process. Foljaktligen ser vi att det finns en tydlig koppling mellan processerna att attrahera och
rekrytera personal utifran ett mangfaldsperspektiv, men daremot ar var slutsats att det inte finns
ett samband mellan att behalla sin personal kopplat till mangfald.

5.6.3 Vilka mdjligheter och svarigheter upplever organisationerna med att arbeta for
att framja mangfald bland deras personal?
Var studie har visat att det finns flera mojligheter med att arbeta for mangfald. Bland annat att

mangfald ger fler kandidater att valja pa och ger mojlighet till inkludering. Var slutsats ar att
arbetet med att framja mangfald mojliggor for organisationerna att strava efter att spegla
samhallet och inkludera alla typer av olikheter, kulturer och vérderingar. Efter sammanstélining
av insamlad empiri och tidigare forskning, har det visat att det &r till férdel bade for individ
och organisation om man har nagorlunda liknande varderingar samt kulturer. Samtidigt som
olikheterna kan bidra till bland annat innovativt tdnkande, om de olikheterna accepteras inom
organisationen. Var slutsats blir darfor att det ar en svar balansgang for organisationer att jobba
for att framja mangfald, dd man & ena sidan bor framja olikheter samtidigt som man & andra
sidan kan vinna pa att ha liknande kultur och varderingar.

En svarighet som respondenterna namner &r att rekrytera efter mangfaldsaspekter i yrken som
praglas av starka normer om vad som anses manligt eller kvinnligt. Var slutsats ar att om
organisationer vill hjélpa att bryta normer i samhallet finns det en mojlighet till detta genom
att internutbilda personal och darmed aktivt tillsatta en minoritet i en viss yrkeskategori, for att
pa sa satt skapa heterogena team.
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6. Diskussion

| vart sista avsnitt diskuterar vi vart arbete utifran metod, resultat, analys och slutsatser. Har
diskuteras bland annat hur teori och metod paverkat var studie och vilket resultat vi har fatt
fram. Sedan lagger vi fram forslag pa vidare forskning och avslutningsvis for en diskussion
kring vilket arbetsvetenskapligt bidrag var studie har gett.

6.1 Resultatdiskussion
Studiens resultat visar pa att det finns bade majligheter och svarigheter med att arbeta for att

framja mangfald. Vart resultat visar forst och framst pa en spretig innebord av begreppet
mangfald, vilket kan bero pa att det inte finns en klar och entydig definition. En tanke ar darfor
att resultatet kring arbetsprocesserna inom organisationerna hade innehallit farre skillnader om
begreppet hade haft en klar och entydig definition. Dessutom kanske en entydig definition hade
underlattat arbetet med mangfald och varit enklare for berérda medarbetare inom HR som
arbetar med detta. En del av organisationerna utgar fran Diskrimineringslagen, och da kan man
fora en diskussion kring hur deras innebdrd av begreppet hade sett ut om faktorerna i
diskrimineringslagen inte fanns. Vi tror exempelvis inte att faktorerna som religion eller sexuell
laggning i sa fall hade varit aktuella i mangfaldsdefinitionen. Alla lander har inte
diskrimineringsgrunderna att utga ifran, och i engelskan talar man om diversity nar man pratar
om mangfald, vilket kan innebara mangfald pa flera olika plan som bade mangfaldsfaktorer,
personligheter eller asikter. Vi tanker darfor att diskrimineringslagen och dess faktorer kan
hdamma organisationernas tolkning av mangfald och att de inte tar mgjligheten att sjalva tolka
och utvidga begreppet. Daremot skulle en fri tolkning kunna gora att arbetet for mangfald
skilde sig annu mer fran organisation till organisation. En annan tanke ar ocksa att resultatet
hade kunnat bli annorlunda om vi hade bett organisationerna utga fran var definition pa ordet
mangfald for att beskriva sina arbetsprocesser samt mojligheter och svarigheter.

Under intervjuerna med respondenterna valde vi att inte stilla fragor kring teorin om
intersektionalitet. Anledningen till detta var att vi ville att respondenterna med egna ord skulle
berétta om sitt mangfaldsarbete och att intersektionalitet skulle fungera som en metod for att
analysera deras svar. Teorin om intersektionalitet anser vi har lyft uppsatsen till att inte bara
beréra mangfald i form av att inkludera olika manniskor, utan aven bidra till ett maktperspektiv
pa respondenternas redogorelse. Om vi hade presenterat teorin for vara respondenter tror vi att
det hade kunnat paverka deras svar och darmed vart resultat. Vart resultat visar att
organisationerna arbetar efter mangfald med ett platt perspektiv da de pratar om en mangfalds-
faktor i taget nar de redogor for sitt mangfaldsarbete.

En annan faktor som kan ha paverkat resultatet ar att samtliga respondenter som medverkade i
var studie inte befinner sig i en minoritetsgrupp nar man talar om mangfaldsfaktorer. En tanke
ar darfor att svaren hade varit annorlunda om nagon av respondenterna hade tillhort en
minoritetsgrupp och ifall respondenten i sa fall hade haft en annan syn och tanke kring arbetet
for att framja mangfald. Vi tror ocksa att resultatet hade kunnat bli annorlunda om vi hade haft
medarbetares perspektiv for att berétta hur val organisationerna faktiskt arbetar for att framja
mangfald och inte bara hur personer inom HR beskriver mangfaldsarbetet. Mangfald kan ses
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som ett kansligt @mne och ligger néra diskriminering och déarfor finns risken att
organisationerna har forfinat sina svar for att inte delge sina brister i sitt mangfaldsarbete. Detta
kan darfor tankas hota validiteten och reliabiliteten i vart arbete. Det kan ocksa vara sa att
personerna inom HR inte & medvetna om hur mangfaldsarbetet tas i uttryck ute bland de
anstallda och hur medarbetarna upplever mangfalden pa arbetsplatsen. Darfor hade ett
medarbetarperspektiv kunnat gett en mer nyanserad och réttvis bild av hur processerna
genomfors och hur resultatet av mangfaldsarbetet upplevs.

Yiterligare en faktor som kan ha paverkat studiens resultat ar vissa av respondenternas
specialisering inom HR-omradet. Manga arbetar som specialister inom rekrytering, vilket har
bidragit till knapphéndig information inom temat attrahera samt behalla personal. Vi tror darfor
att resultatet hade kunnat bli annorlunda om vi hade haft specialister inom samtliga processer,
alternativt att vi endast intervjuat generalister som &r vl insatta i alla arbetsprocesser. Annu en
bidragande faktor som kan ha paverkat vart resultat &r hur lange respektive respondent har varit
anstalld inom organisationen de representerar. Vi tror namligen att antal ar i foretaget kan ha
paverkat deras kunskap om foretagets strategier kopplat till arbetsprocesserna. Att komplettera
med fler respondenter fran dessa foretag hade darfor starkt validiteten i svaren och gett en mer
gedigen insikt i foretagets arbete kring att framja mangfald.

6.2 Reflektion
Teorin om employer branding har utvecklats till att innehalla bade employer, employment och

employee branding, vilket kan upplevas som forvirrande da begreppen &r snarlika varandra
men syftar till olika delar i processen. Att begreppen ar lika varandra men har olika innebdrd
gor att teorin behdver hanteras varsamt sa att definitionen stimmer 6verens med syftet for
anvandningsomradet. Darfor bad vi respondenterna redogora for deras innebord av employer
branding for att starka reliabiliteten i svaren.

| inledningen av var studie definieras begreppet mangfald och var innebdrd som inkluderar
kon, alder och etnicitet. Vi gjorde ett aktivt val att inte inkludera fler faktorer fran
diskrimineringsgrunderna, da vi ansag att arbeta for exempelvis sexuell laggning, funktions-
variation eller religion skulle vara diskriminerande. Det var inte ndgon av organisationerna som
hade samma definition av begreppet mangfald som vi. En reflektion pa detta ar att vi tror att
organisationerna baserar deras handlingsplaner efter diskrimineringslagen vilket kan paverka
vilka faktorer de inkluderar. Vi tror ocksa det kan bero pa att manga av organisationerna sager
att de vill arbeta for att spegla samhéllet. Under intervjuerna framkom det dock att trots vara
olika definitioner pa mangfald, sa arbetar manga av organisationerna endast aktivt med
faktorerna kon, alder och etnicitet for att framja mangfald. Flera av organisationerna
konstaterade att de anser att det ar bade oetiskt och diskriminerande att attrahera, rekrytera eller
behalla personal baserat pa nagon av de andra diskrimineringsgrunderna.
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6.3 Vidare forskning
Mangfald &r ett viktigt &mne och hogst aktuellt i dagens samhalle dar forskningen utokas hela

tiden. | framtiden tror vi att dven ett intersektionellt perspektiv kommer vara aktuellt och
appliceras pa organisationers mangfaldsarbete. For att fortsatta pa amnet skulle vidare
forskning kunna belysa hur organisationer arbetar med mangfald utifran ett intersektionellt
perspektiv, och vilka resultat det medfor att skilja pa arbetet utifran mangfaldsfaktorerna var
for sig jamfort med ett intersektionellt perspektiv som kombinerar faktorerna.

Var studie ar endast gjord pa foretag grundade i Sverige. Trots att vi har med globala foretag
harstammar de fran Sverige och har svenska varderingar som grund. Vidare forskning skulle
kunna berora foretag fran andra lander for att jamfora hur svenska organisationers definition
pa mangfald och processer skiljer sig fran andra lander i varlden. Inom ramen for arbetet valde
vi att endast studera organisationer fran handelsbranschen; en bransch vi ansag vara neutral i
fragan om exempelvis kon inom yrket. For framtida forskning skulle fler branscher kunna
studeras, och framfor allt lyfta fram hur branscher som har uttalade svarigheter med vissa
grupper for att se hur de arbetar for att attrahera, rekrytera och behalla mangfald. 1 var inledning
avgransade vi dven denna studie till att endast ber6ra organisationer fran privat sektor med
motiveringen att Lagen om offentlig anstéllning (SFS 1994:260) kan gora det svarare att arbeta
med mangfald bland personalen. Ett forslag pa vidare forskning ar darfér att genomfora en
studie pa offentliga organisationer och géra en komparativ analys med privata organisationer
for att ta reda pa hur arbetet fér mangfald kan skilja sig mellan privat och offentlig sektor. Som
vi tidigare namnt ar denna studie endast gjord utifran ett organisatoriskt perspektiv. Ett forslag
till vidare forskning ar att inkludera medarbetarnas perspektiv for att utvardera och analysera
hur organisationernas mangfaldsarbete upplevs av de anstallda.

6.4 Arbetsvetenskapligt bidrag
Studien bidrar till kunskap om organisationernas tolkning av begreppet mangfald och hur

innebdrden paverkar deras mangfaldsarbete. Studien presenterar hur organisationer arbetar
med att attrahera, rekrytera och behalla sin personal utifran ett mangfaldsperspektiv, och
presenterar bade majligheter och svarigheter i dessa processer. Var studie bidrar med en
helhetsbild hur organisationer ser pa mangfald och hur detta yttrar sig i de valda processerna.
| sokningen av tidigare forskning fann vi en stor kunskapslucka kring amnet fér vara valda
arbetsprocesser i kombination med mangfald och samspelet mellan dessa. Dessa forslag pa
vidare forskning hade alla hért hemma i sékningen for mangfald och arbetsprocesser och pa sa
satt kompletterat och utokat resultat pa forskning kring detta viktiga amne.
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Bilaga

Intervjuguide

Tanken ar att det ar jag leder som intervjun idag men X kommer saklart fa flika in med
foljdfragor emellanat om hon kommer pa nagot. X kommer ocksa ta lite anteckningar om du
hor nagot som knappar. Vi vill bara paminna om att du kan saklart avsta fran att svara pa
nagon fraga och du kan ocksa vélja avbryta intervjun om du skulle vilja det, sa du vet.

Vi har ju innan intervjun skickat ut mail med informationsbrev om vad studien och
deltagandet innebér for din del men vi tnkte dra igenom det lite snabbt nu innan intervjun
ocksa for att se om det finns nagra funderingar eller oklarheter.

Amnet pa var studie ar att undersoka hur organisationer arbetar for mangfald, och da med
fokus pa vilka arbetsprocesser som anvands for att attrahera, rekrytera, behalla och framja
mangfald. Vi kommer jamféra om det finns skillnader beroende pa om foretaget ar litet eller
stort samt svenskt eller globalt, och du kommer ju da representera ett foretag som ar X.

| studien kommer vi inte ngmna namn pa nagra foretag, daremot kommer vi forklara vilken
bransch och hur manga anstallda som finns. Darmed kan vi inte lova anonymitet, men
daremot blir det ju konfidentiellt och vi kommer inte ndmna ditt namn i studien utan ge
fiktiva namn pa alla vara respondenter. Vi kommer inte heller namna nagot personligt om dig
eftersom du &r har i egenskap av att beratta om foretag du jobbar pa och inte svara pa
personliga fragor. Daremot &r det sa att om nagon skulle kontakta mig och X for att gora
vidare forskning baserat pa var studie kanske vi hor av oss i framtiden for att se om det &r
okej att utelamna uppgifter till dig om de skulle vilja ha det.

Vi namnde ju ocksa i vart samtyckesbrev att intervjun kommer spelas in, detta ar for att
underlatta for oss att framfor allt komma ihag materialet och kunna transkribera det for att
koda det efterat sa vi kan jamfora med vara andra respondenter. Vi har ocksa skyldighet att
informera om vart materialet kommer sparas och det kommer vi géra via OneDrive dar bara
jag och X har tillgang till det. Efter vi har blivit examinerade kommer bade inspelningar och
transkribering att raderas. Sa vi tankte bara bekrafta detta och fraga igen om det ar okej att vi
spelar in intervjun?

Tema: inledande fragor

1. Vill du berétta lite om [foretaget] och vad din roll innebar?

2. Vilka specifika kvalifikationer och utbildning har du for din tjanst?
0 Hur lange har du varit anstalld pa [foretaget]?

Hur kom det sig att du sokte dig till just detta féretag?

Hur manga anstallda &r ni?

P ow

Tema: mangfald

5. Kan du beréatta om ert mangfaldsarbete?
o Vad gor ni konkret for att fa in och framja mangfalden?

6. Vilka faktorer raknar ni in nar ni tanker pa mangfald i er organisation?
o Ev foljdfraga: Hur definierar ni mangfald i er organisation?



0 Hur ser er personalstyrka ut idag med de faktorer du nyss namnde?
7. Vad finns det for anledningar att arbeta for mangfald pa er arbetsplats?
o Foljdfraga: ser ni nagra fordelar?
o Ser ni nagra nackdelar?
8. Kan du ge exempel pa vilka handlingsplaner ni anvander i er organisation for att
framja mangfald?
0 Har ni aven policys eller riktlinjer om mangfald?
0 Vad ar syftet med dem?
9. Upplever ni svarigheter med att arbeta for mangfald?

Tema: attrahera, employer branding

10. Hur vill ni som organisation uppfattas som arbetsgivare?
11. Hur arbetar ni konkret for att vara en attraktiv arbetsgivare?
12. Jobbar ni aktivt med employer branding pa nagot satt?
0 Om ja: Hur definierar ni employer branding?
0 Hur ser arbetet ut med detta inne pa er arbetsplats?
0 Hur ser arbete ut med detta utanfor er organisation?
13. Vilken ar er storsta malgrupp som soker sig till er?
o Skiljer det sig i olika tjanster?
14. Varfor tror ni att det ar sa?
15. Finns det nagon grupp ni behover ha mer fokus pa nar ni attraherar personal?
o Om ja: Varfor tror ni att det blir sa?
o Skiljer det sig i olika tjanster?
o Om ja, varfor tror du det skiljer sig at i olika tjanster?
16. Upplever ni svarigheter i processen med employer branding for att framja mangfald?

Tema: rekrytering

17. Kan du beskriva hur processen gar till nar ni rekryteringar in personal till er?
18. Kan ni basera rekryteringen utifran mangfaldsaspekter, t ex pa vad ni anser saknas i er
organisation, (som en viss alder eller ett visst kon)?
o Om ja: Ser man mangfald till hela organisationen i sa fall, eller baserat pa en
viss avdelning?
19. Hur viktiga ar formell kompetens eller erfarenhet kontra mangfaldsfaktorerna som du
nadmnde innan?
20. Anvander ni rekrytering som ett praktiskt tillvagagangssatt for att skapa mangfald i er
organisation?
0 Hurda?
21. Hur arbetar ni med internrekrytering?
0 Hur ser processen ut dar for att framja mangfald?
o Ar det ndgot som skiljer internrekrytering mot externrekrytering?
0 Har ni samma majlighet att tanka pa mangfald vid intern rekrytering?
22. Upplever ni svarigheter i processen for rekrytering for att fraimja mangfald?
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23. Pa vilket satt arbetar ni for att fa er personal att vilja arbeta kvar?
o Hur gor ni? Ge exempel
24. Vad tror ni att er personal sdger om hur det ar att jobba hos er?
o Tror du det skiljer sig mellan olika grupper? Pa vilket satt?
25. Hur ser er personalomséttning ut?
o Skiljer det sig bland olika grupper?
o Vad tror ni detta beror pa?
26. Hur ser karriarmojligheterna ut hos er?
0 Hur gar ni sedan tillvaga for att behalla kompetensen?
27. Upplever ni svarigheter i processen for att behalla personal kopplat till mangfald?

Avslutning

28. Nu har vi pratat bade om att attrahera, rekrytera och behalla personal... Anvander ni
nagra andra konkreta arbetsprocesser for att fraimja mangfalden?

29. Har du nagot som du kanner att du vill tillagga?

30. Gar det bra att kontakta dig for eventuella kompletteringsfragor?

Tack for din medverkan!
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