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Forandringsmodell

Syftet ar att undersoka mangfaldsproblematiken i ett
public service foretag genom att undersdka och utvardera
hur enheten NoS tar tillvara pa sin mangfaldskompetens,
det vill sdga den djupa mangfalden.

Vi har anvant oss av en kvalitativ ansats, dar vi hgattfran en
fallundersokning pa Nyhetsenheten (NoS) pa Sveriges Television
(SVT) i Stockholm och anvant oss av semistrukturerade
intervjuer.

Vi har utgatt fran traditionella mangfaldsteorier oclvant oss av
Cox’s forandrings modell med hjalp av ett intersektionellt
perspektiv.

Var undersokning bygger pa 14 intervjuer som vi har genomfort
pa Nyhetsenheten (NoS) pa Sveriges Television (SVT).
Respondenterna bestar av redaktorer och verksamhetsimstall
samt sekundardata som bestar av material fran SVT.

Var slutsats ar att de teorier som finns idag ar biigéanar det
galler att belysa den djupa mangfalden — vad den djupa
mangfalden kan bidra med och hur implementeringsproce&sen
genomforas. Vi anser att det ar viktigt for foretagetirdtt se pa

sina anstallda som en homogen grupp utan att se alla som
individer oavsett kon, alder eller etnicitet.
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Abstract

Diversity problems — From theory to practice
A case study from the news department on Swedish
Television
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Annika Svensson

Tony Huzzard

Swedish Television
Public service
Culture

Model for change

News department
Diversity
Intersectionality

The purpose is to study diversity problems on a public
service company. To accomplish this we will study how
the news department takes care of their diversity
competence, which is the deep diversity.

We have used a diversity approach and did a case study on NoS,
where we used the qualitative method and conducted semi-
structured interviews.

We use the traditional diversity theories and withtiap of Cox
model for change and with help of the intersectigeabkpectives
tried to explain the gap between theories and practices.

Our case study was madethe division for news at the Swedish
Television, in Stockholm. Fourteen employees whera\igeed
at different levels. We also used secondary data froi, 8Niich
consists of information about the organization

We think it’s vital that companies have an individual appinaac
their employees and do not see them as a homogenou®reerkf
Our conclusion is that there are some difficultiesthw
implementing the existing diversity theories at a pubdicvise
company and we have tried to bring some light to therdity
complexity — that the deep diversity is hard to develogh whe
existing theories.



Forord

Arbetet med denna uppsats har fortskridit under hosttermitiensista
veckor. Vi har slukat bécker och artiklar om dettagstanta amne da vi
bada har blivit alltmer intresserade av mangfaldsfragdeustudiens gang.
Det har varit larorika, spdnnande och inspirerande vestar vi nu lagger
bakom oss. For detta skulle vi vilja tacka alla de perssoer har varit
involverade i vart arbete och gett oss en hjalpande hand.

Framst vill vi tacka Maud Gran Markkanen, Susanne StarkebmmyJe
Hedberg och Eva van der Schaaf som jobbar och starRpavdelning pa

SVT. Vi vill aven tacka Inger Etzler som tog sig tid ogbade intresse for
vart arbete. Sedan vill vi sjalvklart tacka alla vargpoeglenter som har

medverkat i denna intressanta undersokning.

Ett sarskilt tack vill vi aven ge till var handledareriydHuzzard som under

uppsatsens gang har gett oss rad och stod.

Lund, januari 2007

Ellen H66g och Annika Svensson
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Definitioner
SVT

NoS
Verksamhetsanstalld

Public Service Foretag

- Sveriges Television
- Nyheter och samhalle
- De personer som blivit anstalldargen
den nya rekryteringsprocessen, och har
nagon form av mangkulturell kompetens.
- Oberoende medieforetag i allniénsie

tjanst



1. Inledning

| det har kapitlet ges en generell beskrivning av vad mangfald innebar i
affarslivet och vad det har for syften. Det foljs av en beskrivanntidigare
forskning samt var positionering inom amnet, vilket leder tilesydamt de
forskningsfragor som vi tar stallning till. Kapitlet avslutas med errhiig

av uppsatsens delar i form av en disposition.

1.1 Bakgrund

Sveriges befolkning blir alltmer mangfacetterat, det idnedtt Sveriges
befolkning haller pa att bli mer etniskt bemangda och darmeehar en
enorm kunnighet inom olika omraden och erfarenheter dma eliniska och
kulturella grupper (Roth, 2006). | ett samhalle som standrginfiras &r det
nodvandigt med mangfald i arbetslivet. Det betyder atblileallt viktigare

att bygga pa individuella forutsattningar baserade pa orgamisat behov
istallet for att se till hela personalen som en homogempp. Aven om
mangfald i arbetslivet &r nagot som foretag och organisatioor ta vara pa
ar fragan om det i sjalva verket sker, och i sadanafalldet sker pa ett

effektivt satt (www.mangfald.coniNaringsdepartementet, 2000).

Ur ett ekonomiskt perspektiv har darfor begreppet mangfald tomark —
bredare kundkrets, innovativare organisation och 6kade konkfirdalar
har lockat foretagare att satsa pa mangfald (Falsafi 2@et).visar att
dagens organisationer agerar pa ett annorlunda satt an gjordee for ett
tiotal ar sedan. Forandringen mot en okad mangfald biérstar del pa
globaliseringen (Brommé, 1998), vilket har gjort att de gar@brierna om
en stark homogeniserad foretagskultur, for att halla sandeaanstallda i
organisationen, inte langre ar lika aktuella (Pitts, 2006¢iab kompetens,

formagan att leverera och skapa natverk med persa@reolika bakgrunder



har daremot blivit mycket viktiga faktorer for att lycka®m néaringslivet

(www.di.se/nyheter).

En mangfaldsorganisation tillampar strategier for att dkadden pa
kompetensen och darmed uppna konkurrensfordelar. Mangfaldesiigas
vara motsatsen till en stark homogen organisationskston lange har
ansetts vara bra for att uppna 6kad effektivitet i organisati. Det har ofta
kopplats samman med hdg trivsel pa jobbet, hog lojalitet bich
samarbetsformaga (McMillan-Capehart, 2003).

Att manniskor flyttar mellan olika platser och landergtidannat satt idag &an
for 20 ar sedan och att olika kulturer och skillnader kommé&mre
varandra paverkar naturligtvis mangfalden i arbetslivet wder slutet av
1990-talet bérjade samhaéllet ta alltmer hansynstaganadikdl folkgrupper
(Mlekov och Widell, 2003). Ett nytt samhalle har véaxt fréom att hamma
diskriminering och for att vara attraktiva arbetsgévanaste organisationer
darfér anpassa sig. Med hjalp av olika mangfaldsstratégie de internt,
minska utanforskapet och externt, na ut till samtliga pistiéan kunder
eftersom de far en bredare kompetens inom foretaget (NcMCapehart,
2003).

Definitionen pa mangfald i arbetslivet ar vanligtelikheter.Det &r en bred
definition som foretag kan anvanda for att syfta pa riadag flera bra eller
mindre bra sammanhang. | manga fall syftar mangfaldsarbatiast till
synliga attribut for att verka politiskt korrekta (www.nggdald.com)

Jamstalldhetslagen som uppkom pa 1990-talet omfattar namligen
diskriminering i arbetslivet pa grund av kon, etnisk tillhbgy
funktionshinder och sexuell laggning (Géransson och NordI6f, 20Ex6).
effektivc mangfaldsarbete handlar dessutom om att fikistrategier for att

ta tillvara och tjana pa personalens olika erfarenhetbrkaraktarer. Det
kan ske genom okad kunskap om attitydférandringar och etckidve
ledarskap, men strategierna kan skilja beroende pa hur oti@mésaar

uppbyggd (www.implementdiversity.cqnsilfverberg, Holmgren, Larsson

och Uhlin, 2002). Mangfaldsarbetet ar saledes en dynamistesgasom
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maste sattas in i dess organisatoriska sammanhang faingétra effektivt

(Ekeldf och Fagerlind, 2001; www.mangfald.com

1.2 Positionering

1.2.1 Institutionalisering av mangfald

Nar stabila samhallsskapande regler har blivit definieoatiestaller krav pa
organisationer har de blivit institutionaliserade. Det i@mebatt
organisationer forutom att agera effektivt &ven masteadggitimt. Det vill
sédga att samhéllet betraktar och beddomer organisatidmteenden och
handlingssatt, och darfor ar det viktigt att de halleris@m det som ar
godtagbart. Det kan ibland vara svart eftersom en orgamisagrkar i en
institutionaliserad kontext med flera olika intressergem vill paverka.
Idag finns ett otal regleringar och yrkesmassiga normer -ensas
diskrimineringslagar — som foretagen maste ta hansynKolinplexiteten
innebar att organisationer inom samma bransch tenderbkrattvarandra
alltmer, ett fenomen som inom den nyinstitutionellgamisationsteorin
beskrivs med begreppétomorfism(Di Maggio och Powell, 1983). Aven
om samhallet blir mer mangfaldigt sa minskar organisatitas
handlingsmoijligheter kraftigt inom vissa omraden. Deteb#r dven att
manga organisationer tappar kopplingen mellan mangfaldspolityarmra
dokument och det som de i sjdlva verket gor (Bengtsson ggadxd,
2002). Darfor ar det viktigt att organisationen har ett fémhddssatt och en
organisationskultur som stodjer mangfald for att det skafltutionaliseras
och bli till praktik (Cummings och Worley, 2005; Fagerlind dekelof,
2001).
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1.2.2 Forhallningssatt som stddjer mangfald

Inom organisationskulturen &ar socialisationsprocesserratemet ar en
process som binder samman och anpassar nyanstallda tilledietliga
organisationskulturen. Det finns tva satt att ga tillvéassimilation och
pluralism Assimilation innebé&r att organisationen intar ett koia
forhallningssatt. Minoriteter forutsatts att anpasseh forandras il
majoriteten. Organisationen efterstravar en homogen grcipplikheter ses
som ett hinder (Mlekov och Widell, 2003). | en stark homogalur
uppmuntras anstéllda att tanka enstammigt och agera pBstsatt — en
strategi for att 6ka lojaliteten och minska konflikter tinbgtvis ar det svart
att kombinera sadana strategier med en mangfaldskultudaréir passar
dem baéttre i en organisation med lag diversifiering blandsoperlen
(McMillan-Capehart, 2003).

Manga foretag satsar dock pa mangfaldsstrategier fokahdiversifiering.
Genom att uppmuntra personalen till att uppskatta olikaviohelis
varderingar och normer kan organisationer skapa en aldistspom
hammar utanforskapet, och minoriteter kan darfor kannaksigzéirderade
som majoriteten. Pluralism innebar att foretagen hdr éehsesidigt
forhallningssatt mellan olika grupper och individer odhdiiganisationen.
Det 6ppnar upp mojligheten till att bAde paverka och pavéMkkov och
Widell, 2003). Oliktdnkande uppmuntras och reducerar utanférskap
samtidigt som kreativiteten och trivseln dkar och konfliktech

uppsagningar minskar (McMillan-Capehart, 2003).

For att bli en effektiv mangfaldsorganisation kravs diatsts mer an
mangfaldspolicys och andra dokument som &ar dar for g& Rgar och
skapa en positiv bild ut mot intressenter. Utanforskap elramendast
genom att organisationen andras frdn en homogen till &vogen och
multikulturell organisation (Mlekov och Widell, 2003). Andti@ls olika
forutfattade meningar maste minskas sa att de kanner sigelikégima med
likasinnade kollegor som med andra kollegor. Eftersom institeit ofta ar
trdga och stabila strukturer sker en omformning av anstaldesgeringar

12



och meningar inte éver en natt. Sdledes ar mangfaktsadn lang process
dar upplysning, information och ett nytt handlingssatt ar anagv
nyckelbegreppen (Cummings och Worley, 2005; Silfverberg et al, Z202)
organisation kan lyckas forandra det formella regelverkietedempelvis fa
in mangfaldsstrategier, men de gamla normativa och kogrstiwkturerna
kan fortfarande forbli intakta. I den nyinstitutionella orgationsteorin ar
detta en form av likriktning bland foretagen dar en starktutgnell press
leder till att isomorfismen verkar homogeniseranddléttéor att mangfald
Okar (Di Maggio och Powell, 1983).

1.2.3 Varfor satsa pa mangfaldsstrategier?

Organisationer valjer att arbeta med mangfald pa grund awganolika
anledningar, men inom forskningen &r det framst fem skal diskuteras;
de demografiska forandringarna i Europa som gor att olikadeulkommer
narmre varandra; diskrimineringskostnader som &r koppladmaitigfald
och marknadsmassiga argument - organisationer atrapersonal genom
att positionera sig som mangfaldsforetag (McMillan-Capgh 2003
Falsafi, 2004). Det blir allt viktigare att se till individe behov, oavsett
bakgrund, for att attrahera och behalla bra arbetskchitfor att inte tappa
mark mot sina konkurrenter satsar organisationer aktivt pa
mangfaldsstrategier (Cox, 2001). Vidare finns det forskning Isevisar att
olikheter skapar kreativitet, produktivitet och variationgp@blemlésningar,
vilket gor att mangfald kan skapa konkurrensfordelar och flebii
organisationen (Jackson, 1992; Richard, 2000; Falsafi 2004, Séfgedb
al, 2002).

1.2.4 Mangfaldsprocessen

En valplanerad mangfaldsstrategi kan leda till en farddgproblemlosning,
Okad kreativitet och innovation, 6kad organisationsflexilbjliférbattrad
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kvalité pa personalen genom battre rekrytering samt foslokt
marknadsstrategier (Cox 2001). For en lyckad tillAmpning av
mangfaldsstrategier krdvs mer an enbart punktinsatsertib@xempel att

ett fatal personer i organisationen har fatt utbildningninalturkompetens
eller genom mindre systematiska satsningar pa rekryteritigletskraver
mangfaldsarbetet en kontinuerlig reflektion ver likheten olikheter inom
organisationen. Darfor maste strategier for kad mashgfiEindigt dverses
(Cox 2001).

For att fa ett positivt resultat av mangfaldssaigain galler det att ta till
vara pa individens kompetens och specifika karaktar

(www.implementdiversity.cojn Ifall en organisation inte hanterar sin

mangfald pa ratt satt kan det istallet skapa hinder for avgomen. Dels
kan kommunikationen mellan individer bli ineffektiv och dekan
lojaliteten mot organisationen minskas till féljd av attlividerna inte
kanner en social kontakt mellan sig sjalva och de andrérpéafet (Cox,
2001).

Dessa problem uppstar om mangfaldsstrategier endast pradsyetiga
attribut och inte &ar en del av kulturen. Istallet mastgnisationer tanka pa
mangfald pa ett djupare plan och eliminera de forutfattadringar som
personalen har genom att hitta andra lankar som kan bamd&an dem an
deras bakgrund — ett sa kallat intersektionellt synsattgrgfald (Phoenix
och Pattynama, 2006).

For att lyckas med detta maste det finnas en forankringettckyenuint
intresse for mangfaldsfragor i ledningen, vi kommer atrakta problem
som uppstar om mangfaldsstrategier inte har toppférankdindgcommer
aven att studera mangfaldsprocessens tillvagagangssgtfeisa problem
som ar av signifikant betydelse da foretag vill dra nyttalew sa kallade
mangfaldskompetenseet ar nagot som varje individ i organisationen
utvecklar genom en flerstegsprocess. Cox (2001) har definier
mangfaldskompetensen (diversity competency) som en ingsmiocess
som leder till en Okad formaga att effektivt svara pa atngar och
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mojligheter som finns inom mangkulturella organisationé. processen ar
genomarbetat har de anstallda fatt en ¢kad forstdekekmaeskap for
mangkulturella skillnader, vilket okar deras formaga att fir@ngamla
vanor och beteenden.

1.3 Problemstudie

Det finns en méngd teorier och metoder om hur cheferebsitall leda ett
foretag och losa konflikter i strdvan mot en mer mddgfacetterad
organisation. Enligt oss verkar det dock svart att tillangmain och de
beskrivna metoderna till praktiken. Foretag verkar ha ghéter att
tillampa mangfaldsstrategier och tar inte tillvara pa siangfald pa ett
effektivt satt och utarbetade mangfaldspolicys blir da singhdattityder
(Cox, 2001). Vissa organisationer menar att mangfaldsgieatér en ny
trend som kommer att forsvinna, men da det handlar om eoklityg inom
foretagen som liknar den runtom i varlden riskerar osgdiuner att forlora
kundsegment och marknadsandelar om de inte foljer dingek. Varje
organisation bor darfér undersoka vad mangfalden innebarugirdem
samt hur det kan bidra till verksamhetens utveckling (Ekedtffeagerlind,
2003; Falsafi, 2004).

Ett stort problem for teoretiker och forskare som arbeied mangfald, och
tillika andra forandringsprocesser, ar att det inte fiensldsning som
fungerar for alla organisationer — &ven om den har fatgera i en
organisation ar det inte sékert att den ger liknade effelda annan. Det
innebar att varje organisation maste finna sin egen Jégttiskapa den
mangfald som passar i deras specifika situation (Falg804). Inom
mangfaldsforskningen har vi funnit att det finns tamligen matgdier om
mangfald pa ett ytligt plan, som bade har visat pa pasitith negativa
konsekvenser for foretagen. Vi vill istallet undersokaofeenet pa ett
djupare plan for att 6ka kunskapen inom nyare mangfaldsteori
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DA vi inte har funnit nagra tidigare studier om mangfaldm Public

Service foretag har vi valt att gora en undersokning pa emhegheter
(NoS) pa Sveriges television (SVT). Det ar viktigt for demad en djup
mangfald som kan spegla av sig i reportagens innehall odarér inte

enbart intresserade av den synliga mangfalden med edt wistal

medarbetare med en annan hudfarg som syns i TV-rutasskaviindersdka
och utvardera hur deras nuvarande mangfaldsprocess somes @005
hittills har fungerat. En aterspegling bland befolkningerawrsignifikant

betydelse fér NoS da det &ar en del av ett public serviegag. De stravar
efter ett programutbud som alla kan kanna igen sig i, nagot férst

kommer att synas nar mangfalden aven stods interiirptaget.

NoS nuvarande mangfaldsstrategi bestar av en rekrytproggss som
skall gora det mdjlig for fler individer och olikhetert afloras i
organisationen. Genom denna strategi har de fatt en bredar
personalsammansattning vad galler alder, bakgrund och kénlekiagen.
Vi kommer med hjalp av mangfaldsteori utvardera hur de perseom
blivit anstallda via den nya rekryteringsprocessen ser padsigé NoS och
sedan dra slutsatser om hur pass bra NoS tar tillvara sbdtler
mangfaldskompetensen. Med hjalp av Cox’s (2001) férandringsnitdell
utvardering och analys skall vi ocksa understka vad NoSy&em for att
bibehalla och forbattra sin mangfaldskompetens. Vi vilersoka hur de pa
enheten ska ga tillvaga for att skapa en mangfaldsorganisadiar
mangfaldsstrategier ar integrerade i deras overgriparategier och mal.

1.4 Syfte

Syftet ar att undersdka mangfaldsproblematiken i ett psblicice foretag
genom att undersoka och utvardera hur enheten NoS taratilpé@rsin

mangfaldskompetens, det vill sdga den djupa mangfalden.
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1.5 Fragestallningar

For att uppfylla syftet har vi faststallt tva forskningsfragom ska studeras

mer fordjupat:

« Hur stodjer kulturen pa NoS en mangfaldsfacetterad pefsonal
e Hur tycker redaktorerna samt de verksamhetsanstéllda paaNoS

mangfaldssatsningen har lyckats och integrerats pa enheten?

1.6 Avgransningar

Vi har valt att studera nyhetsavdelningen pa enheten NoS/pa\@ ar
intresserade av att enbart studera mangfalden bland plersach har inte
som avsikt att studera mangfalden i deras TV-utMidtuderar endast en
enhet pa grund av att vi vill finna den djupa mangfalden, hadaltviatt
studera fler enheter skulle den osynliga mangfalden varaastyna och den
sa kallade synliga mangfalden (nationalitet etc.) skedie det som skulle
studeras. Vi har valt att endast rikta in oss pa nyheedangen pa NoS,
men nar vi relaterar eller skriver om NoS i denna uppsgtar vi alltsa

endast pa nyhetsavdelningen.

Pa NoS har dem redan infért en rekryteringsstrategi somgéka det
mojligt for enheten att framja mangfald. Detta hartgadt forarbetet till var
undersokning redan har paborjats genom rekryteringsprocesskat Vil
majliggjort att vi kan koncentrera oss pa den delen av rafdsgtrategin
som gor att mangfalden blir langsiktig. Denna avgransning tty@i kan ga
djupare in i problemet om hur en organisation ska handlatfopa ett
effektivt satt anvanda mangfaldsteorier i det dagliga mkktarbetet. Vi
har valt att endast studera NoS enheten i Stockholm otimko darmed
inte att studera de mindre lokala kontoren som finns uteerig; denna

avgransning har gjorts pa grund av geografiska skal. Vi har Gait att
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enbart studera NoS for att skapa en starkare forstaelskerfidia enhet och

menar att ytterligare en enhet skulle forsvara dektetar

Att valja enheten i Stockholm kan &ven ses som ett gisteval eftersom
enheten ar belagen pa SVT:s huvudkontor och darfér kan stgdien
organisationen hjalp att implementera mangfaldsprocgséede mindre

kontoren efter att var undersékning har gjorts.

1.7 Forforstaelse

NoS har alltsd infort en ny rekryteringsprocess under 2665 ska hjalpa
organisationen att framja mangfald. Eftersom var undersgkhar som
syfte att utvardera denna process och komma med fongattirslag om
hur NoS kan arbeta vidare med mangfaldsfragor, kommeredan fran
arbetets forsta skede anta ett positivt stallningstigaill mangfald i
arbetslivet. Vi vill dar med ge var forforstaelse thbmenet men det sager
inte att vi kommer att forsoka paverka vara respondenta@n, kommer att
forsoka att vara objektiva vid intervjutillfallena for atstudera
uppfattningarna och asikterna om mangfaldsarbetet hassiéllda pa NoS.

SVT:s definition av mangfald ar just olikheter — sonkdtsrades tidigare &r
det denna definition som ar vanligast i arbetslivet. \définition av
mangfald i denna studie ar ocksa olikheter, med det menar vi

« bakgrund (som tex. olika utbildningar, kommer fran olika

samhallsklasser, olika erfarenheter)

o Kkon

» etnisk tillhdrighet

* religion

» trosbekannelse

» funktionshinder

» sexuell laggning
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Det ar viktigt att skapa en forstdelse om att mangfakl iara handlar om
olika nationaliteter. Mangfald har fatt en fel innethdrar organisationer
kopplar begreppet till olika nationaliteter. Mangfaldsstitear till for att
oka olikheterna i organisationerna och pa det satteefiéktiviteten. Det ar
viktigt att skapa en forstaelse for att mangfald artedteggiskt val, som ska
anvandas for att skapa konkurrensfordelar. Det ska tillaggdsrana studie
till mestadels har koncentrerats pa den djupa mangfaldest virbetslivet
idag definieras som olikheter, vi & medvetna om a#t al&nniskor kan
definieras som mangfaldspersoner, eftersom alla ar. ol definition ar
darfor de personer som tillfor nagot till det specifika faget, i detta fall
NoS, som kan o©ka deras bredd i programutbudet. Alltsd beror
mangfaldsdefinitionen pa vilka egenskaper NoS ar i betiov a
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1.8 Disposition

Kapitel tva:

Kapitel tva inleder med att forklara att hela arb&tehmer att praglas av ett
synsétt som satter mangfald i fokus. Vidare kommer ernveratg pa hur

den empiriska undersokningen samt datainsamlingen gar tillvaga. Vi
argumenterar for vara val och beskriver varfor vi hdir ath anvanda oss av

ett fallféretag och pa vilka grunder vi valde avdelningen MaSSVT. Vi
redogor for hur vi har utformat samt genomfort vara ujber, och avslutar

med kritiska synpunkter pa var undersokning.

Kapitel tre:

Inledande i tredje kapitlet berattar vi om den teori songrundar var
undersokning pa. Sedan forklarar vi en mangfaldsmodell avn@ak fem
olika faktorer som vi kommer att utga ifran for att se M kan goéra for
att battre bibehdlla och utnyttja sin  mangfaldskompetensss® ar
ledarskap, undersokning/efterforskning och matbarhet, utbildning,

forandring av kultur och styrsystem samt uppféljning.

Kapitel fyra:

| det héar kapitlet presenteras fallféretaget SVT oaelnngen NoS, som vi
har riktat in var undersokning pa, samt SVT:s nuvarande faéisgolicy

och dartill &ven NoS nuvarande mangfaldsstrategier.

Kapitel fem:

| det har kapitlet kommer den empiriska undersokningen akrivas, med

hjalp av vara 14 intervjuer samt annan sekundardata insamtaNdi& och

SVT. Det ar i detta kapitel som vara respondenters askdmmer att

klarlaggas. Kapitlet avslutas med en tabell o6ver vaapaondenters
overgripande asikter pa mangfaldskomplexiteten
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Kapitel sex:

| det har kapitlet kommer vi att fora en diskussion solnagerad pa de tva
foregaende kapitlen, det vill sdga teorin och empirin. Wdkning av
undersékningen kommer att presenteras samt vara fragestallkamgener

att bli besvarade.

Kapitel sju:

| det har kapitlet kommer vi att presentera vara slutsats®a frambringats

av studiens resultat.

Kapitel atta

| det avslutande kapitlet presenteras vara forbattringjaf till NoS och vi
reflekterar Over arbetets gang och slutsatser samtogelad pa fortsatta

forskning.
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2. Uppsatsen tillvagagangssatt

| detta kapitel redogor vi for hur var studie ar genomford. Inledningsvis
beskrivs det synsatt som vi genomgaende har anvant i arbetet, jsletvfol

en beskrivning av den empiriska undersokningen — vart fallféretag,
insamling av data, respondenter samt utformningen och fullféljningen av
intervjuerna. Avslutningsvis forklaras hur vi kritiskt har granskade de

priméra och sekundéra kallor som har anvants i uppsatsen

2.1 Mangfaldsperspektiv som dvergripande ramverk

For att besvara vart syfte och problem, med hjalp aviremgh teori, har
var studie, dess metoder och syn pa NoS praglats av ett
mangfaldsperspektiv. Detta synsatt havdar att organisatiomed
mangfaldskompetens okar sin produktivitet, kreativitet ochkefieet. Att

se organisationen utifrdn ett mangfaldsperspektiv brukata sph att
foljande karaktarer beaktas: ras, kon, kultur, ursprung, handikapglder
(McMillan-Capehart, 2005). Vart perspektiv ar dock pa ett diipdan an

sa, da vi tror att mangfalden inte kommer att 6ka dall endast ar dessa
attribut som uppmarksammas, det maste aven finnas étfstolikheter att
breddas i organisationen. FOr att undersdka och lagga mastraeqgi for
langsiktiga mangfaldsmal har vi undersokt och analystattNoS stodjer

sin mangfaldskompetens genom den organisationskultur sepeéifik for
NoS, alltsa har vi undersokt mangfalden i dess organiskéosammanhang
(www.mangfald.com Vi har utrett hur de anstéllda pa foretaget betraktar

och vardesatter mangfaldskompetensen samt vad NoS som atiganksin
gora, strategiskt satt, for att dra mer nytta av sin gfeddh. Deras
rekryteringsprocess ar en bra borjan, men det atagsiktiga mangfalden
som vi har haft for aviskt att undersoka och betonad8aldar vi velat ha
en uppfattning om den nuvarande foretagskulturen pa NoS, fastnn
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okad forstaelse for inneborden av en mangfaldsorientientidr (Ekelof,
2001).

2.1.1 Var teori

Vid val av teori har vi utgatt ifran vart syfte for attthilampliga teorier.
Darmed var vi ute efter teorier som skulle stédja var \ggdeing och
utvardering av en mangfaldsprocess. Eftersom det finmstadtteorier som
hanterar problematiken med mangfald har vi gjort etaluav olika teorier
som vi tycker ar viktiga och applicerbara pa var undersokniggledes
valde vi att basera var undersokning pa Cox (2001) forbattrirdglnditt
valet blev pa den beror pa att vi tyckte den var bast de&wolika
tillvagagangssatten for att praktisera en mangfaldsgfraom vi noggrant
laste igenom. Detta eftersom teorin bildar en process niEmgfalden
beaktas steg for steg och darfor eliminerar eventuellgrdpar i var
undersokning. Eftersom vi har haft som avsikt att undersékayfadlen pa
ett djupt plan har vi dven studerat det intersektionellappktset. Det har
gett oss mer insikt i vad mangfald egentligen &ar och huskieskadas. Vi
ville understka hur pass val NoS har tagit tillvara pargingfald genom att
tillampa en teori som tar upp ett flertal omraden dar osgéioner maste
tillampa mangfaldsstrategier och teorin om intersekiitet valde vi for att
sedan Oka forstaelsen for dessa strategier maste wsetid att oka
mangfalden.

2.2 Den empiriska undersokningen

Var empiriska undersokning har bestatt av att undersdka h&rHsp tagit
tillvara pa den mangfald som finns inom personalen. Viaait ute efter
att skapa ett forhallande med narkontakt till respondeatsd att de i
fortroende kan ge sin uppfattning av mangfalden pa NoS octiehsjélva
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har upplevt att deras kompetens har tagits tillvara. Débgst personliga
fragor eftersom de anstéllda kan ha olika uppfattningarebel® pa vilken
mangfaldskompetens de bidrar med. Vi har velat uppna en djudeftses
for NoS hantering av mangfald for att sedan analyseta ldra med
forbattringsforslag. Den kvalitativa metoden har dédivants (Holme och
Solvang, 1997). Vi har velat ge undersotkningen ett aktorspenspekiatt
fa en battre uppfattning om varje respondents specialiatisin. Utifran ett
mangfaldsperspektiv, med fokus pa foretagskultur och mangtiatiss,
har vi intervjuat respondenter som kan hjilpa oss att uthedaNoS
nuvarande mangfaldsstrategi fungerar och vad som kans gora att
forbattra den s att alla kanner att de kan bidra till étnebéch effektivare

organisation an tidigare ar.

Var empiriska undersokning har delvis grundat sig i den matsgéadri som
kommer att presenteras i litteraturkapitlet. Genom aillastfragor som
harleds fran den befintliga teorin tror vi att vi hart #&h battre uppfattning
om hur kulturen pa NoS stodjer mangfald. Var empiriska rtsdt@ing har
baserats pa teorin och framst pa Cox férandringsmatelh analysen har
sedan utgatt ifrdn de empiriska resultaten som vi Hafriém. Darfor var
det viktigt att vi var 6ppna for svar som inte var foradkrateorin utan som
var specifika for just det har fallet. Saledes har vi ahet induktiva
angreppssattet i var undersdkning (Bryman och Bell, 2005). Valitsa
med hjalp av teorin undersokt det nuvarande forhallandetNsm®&nhar till
mangfald, och sedan analyserat och utvarderat situatiotiean de svar
som vi har fatt fram och som kan relateras till NoSrganisatoriska
sammanhang och som kan leda till en mangfaldsstratpgisaad till NoS
(Patel och Davidsson, 1996).

2.3 Fallstudie som design

Det centrala syftet med fallstudier ar att belysaedér flera beslut, varfor
det/dem togs, hur de implementerades och med vilket regWltgat2003).
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Vid anvandning av fallstudier ar det viktigt att gora ett wedllan en bred
och generell studie eller en djup och mer forstaelig widaing (George
och Bennet, 2005). En bred undersdkning med flera fallstudierakaes
vara kraftfullare &n anvandningen av ett fall, eftersataet ger

undersokningen battre chanser till att generaliseras @083). | vart fall

passar en djup undersdkning battre och vi har darmed valt d@hdanwoss
av en fallstudie. Det specifika med en singelstudie ar aftt slea

representera ett kritiskt fall for att testa en vdtialerad teori. Den
befintliga teorin skall darmed ha klargjort olika folteden och diverse
forslag for det aktuella problemet. En singelstudie lamafts att testa,
bekrafta eller utmana teorin (Yin, 2003). Genom att anvassaav den
befintliga teorin har vi testat mangfaldsproblematikerNp&. Vi har aven
klargjort huruvida teorin stammer in pa organisationér elm den behover
anpassas till den specifika situationen. Vi har alltsa nsdkée komplexiteten
och den specifika naturen for det valda fallet — NoS (Emeith1989).

2.3.1 SVT som fallféretag

Nar vi borjade fundera O6ver vad vi ville undersoka kom viabfidm till att
mangfald ar nagot som alltfler féretag borjar ta hansiynDet ar ett
intressant &mne som vi ville fordjupa oss i, men vi gisste hur vi
strategiskt satt skulle lagga upp det. Vi bada tyckte attatléntressant att
gora en undersdkning at nagot foretag och darfor borjade aidss for om
det fanns nagra tankvarda intressenter. Ganska snavi figita att enheten
NoS pa SVT ville gora en mangfaldsstudie for att underbokale, pa lang
sikt battre skulle kunna ta tillvara pa sin mangfaldskoemefor att bredda
reportagen som visas i T\stallet for att undersoka mangfalden pa flera
foretag, valde vi darfor att skriva ett mangfaldsarbete fokus pa NoS. Vi
ansag att ett fallforetag skulle ge oss en battre fsstdor den "djupa”
mangfalden, det vill sdga den som inte syns pa ytarsochger resultat pa
lang sikt.
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Eftersom SVT &r ett public service foretag ar mangfalisat, enligt oss,
en kritisk faktor. De maste aterspegla Sveriges befolkniet iTV-utbud

som de erbjuder. Darfor ar det viktigt att SVT har en neldgpolicy som
stodjer det som staten har kommit fram till och soravsir efter att 6ka
deras programutbud. Genom att enbart anvdnda enheten NoS
fallforetag har vi med mer tillforlit, kunnat tillampa estrategi for att
framhava mangfalden pa ett satt som passar till derganisatoriska
sammanhang (Ekelof, 2001). Att NoS redan har en rekrytermatgsgt for

att bredda personalsammanséattningen pa enheten har péviaiia mana
om sin mangfald. Saledes ar forarbetet till var undersgkoah det vi har
haft som avsikt att studera redan gjord och darfér h&umnat fokusera

mer pa den djupa mangfalden som leder till langsiktigt fiadehg

2.3.2 Generaliseringsbarhet

Eftersom vi enbart har undersokt mangfalden pa NoS haalwibert en
bred och generell undersokning, for att istallet ©ka félsth for
situationen pa NoS. Det har medverkat till att var stuiite kan
generaliseras lika brett som i fall dar flera faftag har anvants (Patton,
1990). Var undersokning har istéllet baserats pa enkelhet ecisipn och
istallet for att generalisera till en population ar vl varit att bidra till,
och komplettera en teori (Yin, 2003). Saledes har vadltegs— som ar
anpassat till NoS — varit ett bidragande ron till derdare mangfaldsteori

som vi har tagit upp i litteraturkapitlet.

2.4 Datainsamling

Beroende pa vilka krav syftet staller, samt vilka resussen finns till
forfogande, samlas data till undersdkningen in i skild utktiéaig och under
olika omstandigheter (Jacobsen, 2002). | vart fall Barkentaktperson pa
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NoS dels hjalpt oss med forberedelserna till vara intergjgaaom att vi har
fatt en lista med mojliga respondenter och dels bistéd bakgrundsfakta
om SVT och NoS. Resterande sekundardata har vi darertatt (it egen
hand efter att ha samtalat med personalen pa NoS drsova ar viktigt for

undersokningen.

2.4.1 Sekundéardata

For att forsta, analysera och kunna tolka mangfaldsprabieem pa NoS
har sekundarlitteratur anvants som underlag for studieenéBker och
Stray Jgrgensen, 2002). | denna studie har sekundarlitteratdnmst

bestatt av bocker som har fordjupat sig i mangfaldstéaternationella
artiklar som har presenterats i olika féretags och rephtidskrifter. Vi har
aven last i stort sett allt vi har kommit 6ver som handla SVT, dess
historia och om organisationen for att fa en sa bra&élse och uppfattning

av var undersokning som mojligt.

Den huvudsakliga delen av vara sekundardata har vi hitsatLunds
Universitets hemsida. | databasen ELIN@Ilund fann vi stdeten av vara
tidskrifter och artiklar, och de uppsatser som vi har I@sin vi i
uppsatsdatabasen pa foretagsekonomiska institutionens heB&akarna
som vi har anvant har vi i forsta hand sokt efter ilogan LOVISA. Vi har
aven anvant oss av sokmotorn Google for att finna infoomatle sékord vi
har valt ar; SVT, mangfald, diversity management, osgditinsteori,
intersektionalitet, isomorfism, mangfaldskompetens samt

homogen/heterogen kultur.
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2.4.2 Intervjuer

Syftet med vara intervjuer ar att samla in upplysningar sdigare inte har
utvarderats och som &r speciella for var problemforrngefRiencker och
Stray Jgrgensen, 2002). Det finns olika metoder for att Sardietta. DA vi
enbart ska utvardera hur olikheterna har tagits tillvaraliten grupp har vi
genom den kvalitativa metoden utfort semistruktureradesopéga
intervjuer. Vi har intervjuat nyckelpersoner pa NoS om damattningar
om mangfaldsarbetet pa avdelningen (Yin, 2003). Vi har haf som
avsikt att undersdka vad som ar ratt eller fel utan hat gpgna for olika
asikter (Trost, 1997). Kontentan av detta har vartesppandenten har givits
mer utrymme att svara pa frdgorna med egna ord isfélieitt ha tvingats

till begrdnsade svar (Patel och Davidsson, 2003).

De respondenter som har intervjuats har vi inte sjalva wal
Personalavdelningen pa NoS gav oss en lista med 20 namrspagyesom
blivit anstallda genom den nya rekryteringsprocessen, ar 26052006,
samt redaktorer som har varit chefer for dessa persdver.ar bade
personer som jobbar heltid, deltid och semesteranstabida,vissa
respondenter jobbar inte langre kvar eller ar anstadidatsmvikarier. Efter
att ha forsokt att na ut till samtliga personer patisiick vi slutligen tag i
atta verksamhetsanstallda samt fyra redakttrer attviméerRedaktorerna
fick vi tag i efter att personalavdelningen pa NoS sjalngde dem forst for
att tala om vad saken gallde. De redaktdrer som vi harvjnat har haft
ansvar for de verksamhetsanstallda som finns pa enheteatt f@en battre
bild av det nuvarande mangfaldsarbetet som pagar inom3\élahar vi
aven intervjuat en av de personer som har hand om mangfaddsptaom
drog igang ar 2003 inom hela SVT (se 4.3.1). Vi ville ha mfarmation
om projektet for att se hur bra det har foljts av enh@&eS och hur pass
valkant projektet ar bland de anstéllda. Vi har &ven intat\gndra personer
som har chefspositioner pa NoS for att 0ka forstadtseledningens arbete
och fér hur forankringen av mangfaldsarbetet inom emhdtmgerar.

Respondenterna har varit anonyma och vi har valt att skieka ut
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intervjufrdgorna i forvag, eftersom vi ansag att det skuliena leda till att

de forbereder svaren istéllet for att saga det som deligge kanner.

Infor intervjuerna har vi utformat tre olika intervjumall@e bilaga 1-3), en
intervjuguide som ar anpassad till de verksamhetsanstaldasom ar
anpassad till de redaktorer som har haft ansvar for gegsaner och en
som &r utformad for att fa grundfakta kring mangfaldsprejekyid
utformandet av intervjufragorna satte vi oss ner octdrade 6ver vad som
kunde vara speciellt for SVT och avdelningen NoS. Viditalels pa en
intervjumall som anvants tidigare i samband med intervjgerviceforetag
(Janssens och Zanoni, 2005). Inspirerade av den valde vi dedégaafran
Cox forandringsmodell (2001) for att sakerstalla validiteten bredden pa

frdgorna.

Under vara intervjuer med redaktorerna har vi tankt pa &t horja
intervjun med att frdga om attityden till mangfald, eskatt inte fa fram
arliga svar kan da oka eftersom respondenterna svaranséestror att vi
vill hora. Istéllet har vi inlett med att frdga fragandiur de praktiskt har
gatt tillvaga for att ge utrymme at de olikheter som fipdasavdelningen.
Fragor om hur de relaterar till mangfald har vi stallitet av intervjun
savida det inte tidigare har kommit upp som en spontard faj
intervjufrdgorna  (Alm och  Future, 2001). Fragorna till de
verksamhetsanstéllda har framst fokuserat pa olika tendai@mr

» den enskildes jobb

» foretagskulturen pa NoS

* relationen mellan dem sjalva och redaktéren

« NoS nuvarande satsningen pa mangfald samt mangfaldsaktiviteter
Vi har varit noggranna med att utforma fragorna pa etarsdsatt sa att vi

kan gora en tillforlitlig utvardering av hur NoS tar tilleapa sin mangfald.
Samtliga intervjuer har genomférts i ett konferensru®ViT:s lokaler i

Stockholm. Varje intervju har inletts med en kort pres@on av var

undersdkning, oss sjalva samt syftet med sjalva uppsatsenteDdraf vi
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borjat med nagra grundlaggande fragor betraffande respondentens
anstallining pa NoS, uthildning och arbetsuppgifter. Sedan héortgatt
intervjun med fragor angdende mangfald. Eftersom varamdspter &ar dar
av olika anledningar har intervjuerna utformats pa olika sélt vi har
under intervjuns gang varit fria att stalla ytterliga@gfir som vi har ansett
passar in och som gor intervjun mer djupgdende. Vi har d&n
respondenten i den man denne vill, fa tala fritt och géiéagd i den redan
utarbetade intervjuguiden. Intervjuerna har tagits till 45 mmkenmer att
spelas in med hjalp av en mp3-spelare. Vi har genomfortvjnegna
tilsammans och enskilt och kommer att transkribetarujuerna direkt
efter intervjutillfallet. Eftersom intervjuguiden i sés man som mojligt
foljer teoridelen hoppas vi sedan att vi kan gora en ratidis jamforelse

mellan resultaten i empirin.

2.4.3 Intervjulista

Vi har valt att ge vara respondenter anonymitet, ggitgrund av att vi vill
att de ska pa ett djupare plan beskriva vad de kanner och tyoker
mangfaldssatsningen pa NoS. Vi har darfor presenteratregpmndenter
med ett nummer for att kunna skiljia pa om det & en redaikér en
verksamhetsanstalld. Darefter har vi &ven angett vilkentipossom de
besitter och vilket datum som intervjun &gde rum. Vi walt att inte
precisera vilken position som de olika respondenterna fharsem detta

kan leda till att vi undanrdjer personernas identitetddxefoljer listan pa

respondenterna.

Intervju nr 1 Mangfaldsansvarig 5 december 2006
Intervju nr 2 Redaktor for nyheter 5 december 2006
Intervju nr 3 Redaktor/Chefsbefattning 6 december 2006
Intervju nr 4 Redaktor for nyheter 7 december 2006
Intervju nr 5 Redaktor for nyheter 7 december 2006
Intervju nr 6 Verksamhetsanstalld 6 december 2006
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Intervju nr 7 Verksamhetsanstalld 5 december 2006

Intervju nr 8 Verksamhetsanstalld 7 december 2006
Intervju nr 9 Verksamhetsanstalld 6 december 2006
Intervju nr 10 Verksamhetsanstalld 5 december 2006
Intervju nr 11 Verksamhetsanstalld 4 december 2006
Intervju nr 12 Verksamhetsanstalld 6 december 2006
Intervju nr 13 Chefsbefattning 21 december 2006
Intervju nr 14 Verksamhetsanstalld 18 december 2006

2.5 Resultatets tillforlitlighet

Det finns en mangd olika faktorer som kan paverka det slutligaltatet.
Det ar darfor viktigt att granska alla kallor kritiskt, da kin vara saval
ofullstandiga som vinklade (Rienecker & Stray Jgrgen2602). For att
sakerstélla validiteten i var undersékning har vi vidtagisai atgarder.
Eftersom vi utfor intervjuerna sjdlva kan det vara lattate avgora
tillforlitligheten av primardata an sekundardata. Vi kat varje enskilt fall
har gatt till och kan darfor sjalva reflektera 6ver ongatahar paverkat
resultatet (Jacobsen, 2002). Ett problem kan dock vara bétda inte har
varit med pa samtliga intervjuer, men eftersom det ¢rtzardlade om ett
fatal fall och da vi spelade in och lyssnade pa intervjub&ua tva tror vi
inte att detta har minskat validiteten. Eftersom viiriresserade av att
utvardera hur redaktorer och verksamhetsanstéllda tycker adefakt
anvandning av sin mangfaldskompetens kommer vi fraga fragoppnar
upp for en diskussion. Det ar viktigt att sarskilt redakt@ente k&nner sig
ifrdagasatta och darmed kanske laser sig (Townley, Coopler Oakes,
2003).

Vi kommer heller inte att skicka ut frAgorna i forhandasdde har tid att
tanka igenom svaren. Intervjuerna kommer som sagt atsspeka att vi
inte glommer eller andrar i nagot svar. Det ar dettri@é@spande sattet att
oka reliabiliteten pa intervjuerna (Yin, 2003). Vi kommer radirekt efter
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intervjuerna att satta oss ner och transkribera svéiifenatt forstarka
tillforlitligheten ytterligare. Pa detta satt undviker aft vara forutfattade
meningar och asikter spelar en stor roll for resultateti d&e kan ignorera
respondentens svar (Townley et al, 2003). Vi menar dock atte
understkningen kommer vara helt objektiv. Det gar inte att uattgésom
det ar vi som forfattare till studien som kommer atkaoresultatet. Ett
problem kan vara att vi kommer att jaAmfora NoS med anelbaer om
mangfald som inte ar tagna fran ett liknande sammanhaeorin skall
istallet hjalpa oss att satta in ron i ett stérre santrang och darmed forsta
varfor mangfaldsfenomenet pa NoS ser som det gowikehkonsekvenser
det far (Jacobsen, 2002).

Vidare ar vara intervjuer anonyma vilket gor att vara redpoter kan

k&nna sig trygga med att uttrycka vad de kanner i denna, till dess
kansliga fraga. Istallet skulle en paverkande faktor kunneahia att vara

respondenter inte ar helt slumpmassigt utvalda, vi ficktfén lista med

tankbara respondenter av SVT, men eftersom den inneholtligeam
verksamhetsanstallda som har anstéllts via den nya rekigdprocessen
tror vi inte att det har paverkat resultatet. Intervjuehaa vi valt att

genomfora i en konferenslokal pa SVT, vi hoppas att sam#digondenter
kanner sig bekvdma dar eftersom de har jobbat elleafarifie jobbar kvar
pa SVT. En onaturlig plats kan annars leda till kontextefiget vill saga att
intervjun paverkas av den valda platsen (Jacobsen, 2002).

Gallande var sekundardata har vi varit noggranna med atblinka sa
manga teorier och uppsatser som mojligt for att fa red Bunskap inom
amnet och for att kunna salla bort det som inte verkdvant till var

undersokning (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2001). Vi har listatur

om 'ytlig’ mangfald for att vidmakthalla en kritisk inditéing till de teorier

som vi inte anvander oss av och for att sakerstaligitetbn och undga
sadana teorier har vi istallet utgatt ifran nyare tes@m flera forfattare
redan har anvéant sig av i olika undersokningar. Mycket aJitteratur som
finns om mangfald handlar om jamstalldheten mellan loriroth méan, ofta
skrivet av kvinnor. Vi har darfér varit noggranna med atingka kallorna
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grundligt for att undvika medvetna eller omedvetna vinklingaden

litteratur som vi anvander oss av. Eftersom mangfaldsardletr pa olika
satt beroende pé hur organisationen ser ut, finns det gmetieisser i den
litteratur som vi anvander oss av och som enbart arng@ldor det
studerade fallet. Vi maste darfor ocksa sakerstalla atted®in som vi har
valt ut ar sa pass vidstrackt att vi kan anvanda oss av \dh fallforetag

(Rienecker & Stray Jgrgensen, 2002).

2.6 Kapitelsammanfattning

Vi har valt att anvanda en kvalitativ metod och en indulttisats for att fa
en djupare uppfattning av komplexiteten i var undersdknindnayivalt att
studera ett fallféretag, NoS, for att belysa den prohignsam finns kring
just deras mangfaldsstrategier. Vi ar medvetna om vatinte kan
generalisera vara resultat med andra organisationeboatadg men har som
avsikt att med enkelhet och precision belysa och bidrétitaelsen kring
mangfaldsteorierna. Med hjalp av utvalda mangfaldsteavier resenteras
I nasta kapitel vill vi skapa en teoretisk referensram kamge oss stdd vid
undersokningen och analysen av situationen pa NoS.
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3. Mangfaldsteori

Det har kapitlet syftar till att ge lasaren en djupare forstaetsebegreppet
mangfald och vad det innebér, bade pa ett ytligt och djupt plan. Vidare
redogér vi for hur en organisation bér definiera mangfald och hur de
genom olika metoder framgangsrikt kan stodja ett mangfaldsprojekt for att
uppna langsiktiga mal.

3.1 Mangfald pa ett ytligt eller djupt plan

Redan i tidigare kapitel har vi kortfattat forklarat vadngfald innebar,
men for att fa vidare forstaelse for varat forskningsprobl@aste vi
forklara och forsta inneb6érden av mangfald pa ett dgup&an, vad kulturen
spelar for roll och vilka medvetna atgarder en organisatam tillampa for
att behdlla mangfald i foretaget. Organisationer anvansigr av
mangfaldsstrategier av olika skal. Framst beror dettpgamhallet haller pa
att bli mer mangfacetterad, befolkningen har alltmer aolik
sociodemografiska bakgrunder, vilket avspeglar sig i arbetshivet kan
aven skapa konkurrensfordelar eftersom globaliseringeratydlika slags
manniskor kommer narmre varandra och foretag far allt @éka
kundbehov att matta. Slutligen ar dven organisationeranadam att ta sitt
ansvar och skapa rattvisa omkring dem (Bogaert och Vioee2gh5).

Ett flertal mangfaldsstrategier som anvands av orgamisatidag har varit
under stor kritik da de enbart tar hansyn till den synligagfaéden (Stoner
och Russell-Chapin, 1997). Det beror pa att en del forsharefastnat i
endimensionella tankebanor dar det endast handlar onelatttera en
blandning av olika slags manniskor sasom kvinnor och méansisxench
utlandska, unga och gamla, funktionshindrade med icke funktiudrsitie
(Silfverberg et al., 2002). Janssens och Zanoni (2005) taksdoom en

missnojdhet ibland olika mangfaldsskolor som endast refeti# en eller
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fler sociodemografiska karaktarer. De menar att detgéteatt utvardera
resultat och organisatoriska effekter endast genom dessgaswittribut.

Det har visat sig ha en konstant negativ paverkan pa oagjanisrs resultat,
bade pa den individuella och organisatoriska nivan. Det lignmst pa att
tillampningen av mangfald pa en ytlig niva kan resultergt iralividen i

organisationen har svart att hitta sin identitet ocltspl gruppen, det vill
séga att integrationen mellan de anstallda blir negiliiKen och Martins,

1996). Istallet for att se mangfald som en given och dikeéndividuell-

eller grupp attribut bor det ses som nagot dynamiskt, détedtl olika

variabler formedlar effekterna av mangfald pa organiskariresultat
(Janssens och Zanoni, 2005). Det vill séga, organisatioastenaven
kunna hantera sin mangfald for att uppna langsiktiga mal. Gratiomer

maste ha ett individuellt forhallningssatt till olikket ha en mangsidig
representation bland chefer och anstallda samt ha gamisationskultur
som stodjer mangfald och dess strategier (Silfverbery 20@2).

Genom att utveckla mangfaldskompetensen hos de anstéllda ka
organisationens kultur, struktur, roller, ansvar och arb&ttioner paverkas.
Med en mangfaldskompetens kan individen i organisationenni@észeller
mindre komplicerade problem och fragestalliningar tillsammanmesd
individer fran andra kulturer och med andra bakgrunder. Ndahgf
organisationen lar de anstallda att bli mer dppna for det &onytt och
okant och se varlden fran andra perspektiv (Cox, 2001).

3.1.1 Intersektionalitet

Moderna teorier om mangfald har mer fokus pa flerdimewsia attribut an

de tidigare teorierna. Ett relativt nytt begrepp idersektionalitetsom
betyder att genus, etnicitet, nationalitet, sexualitdt klass med mera
analyseras ur ett maktperspektiv. Makten konstitueras utifran
sociodemografiska skillnader som é&r inb&ddade i varandra soch
kontinuerligt férandras (de los Reyes, Molina och Mulin@2002). Att
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enbart se till individen ur endimensionella perspektiv ar édaihte
tillrackligt for att forklara ojamlikheter och maktwé@nde utan
organisationer maste se bortom de ytliga attributenaftfa en starkare
stallning pa marknaden (Phoenix och Pattynama, 2008)iga
mangfaldsattribut hjalper inte individen att integrera raedra anstéllda
som ar olika dem sjalva. Ofta beror det pa att det intesftillrackligt med
tid och att organisationerna darfor inte har nagra varaktigieanismer som
ar inbaddade i organisationskulturen och som kan se tillaaj¢ individs
kompetens styrs i ratt riktning, det vill séga sa att de nuiganisationens
strategiska mal. Det innebar att nuvarande mangfaldsgieatinte har
lyckats med att framja den positiva mangfalden i arbetsli(Friday och
Friday, 2003).

Intersektionalitet upploser granserna mellan olikhetér fokuserar pa hur
de kan organiseras, medlas och transformeras forlatolidheter skall fa
samma utrymme (de los Reyes och Mulinari, 2005). Forkattkinskapen
om olikheter maste relationer mellan strukturella dadt, institutionella
mekanismer och individernas handlingar samt tidens ocimaisroll vid
etableringen av makt synliggoras. Historier om ursprunggtitiffnet, etnisk
eller kulturell sérart skapas nationella och internatlargemenskaper. Det
intersektionella perspektivet gor det mojligt att dverskiddgsa rumsliga
gransdragningar och skapar istallet andra lankar som kan asagymda
individer. Istéllet for att ta en sanning for given vill dewersektionella
teorin lyfta fram manniskors handlingar och politikens spelioch utgar
darmed fran en kunskapssyn dar individer, ideologier, etablaraskap,
resonemang, symboliska resurser och materiella villkordgyt involveras i

konstruktionen av makt och underordning (Phoenix och Paigna006).

Utforandet av arbetet i en organisation paverkar fosstaefor mangfald
samt sattet att hantera mangfald. De sociodemografishk@nsionerna blir
forst relevanta nar de kopplas samman med kontexten de verkatingen
genom att tillféra eller reducera mojligheterna att upg@arganisatoriska
malen. Nar mangfalden relateras till produktionen saraktrelationerna
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mellan ledning och anstéllda, bestams betydelsen, véatlestyrningen av

specifika olikheter som mangfalden inkluderar (Jansseinganoni, 2005).

Strategier for att framja mangfald maste ta hansyaltd olika karaktarer.
Darfor bor strategier inte bara grundas i likheter @teen i unika olikheter,
detta for att fa forstdelse om hur den enskilda individ@naktar ar politiskt
innefattad och vilka konsekvenser det far for organisatioRénatt gagna
mangfalden maste det finns en jamvikt mellan organisat®nech
individens normer och varderingar eftersom det Okar giiglen for
personalen att paverka och att paverkas (Ekelof och kihe2001;
Mlekov och Widell, 2003). All forskning om intersektionalitéar upp
svarigheterna med att balansera likartad bakgrund och kpoliti
Intersektionella teorier tar hansyn till alla signifikamolikheter, och det
viktiga ar att inte isolera dem ifran varandra (JanssehsZanoni, 2005).
Det 6ppnar upp mojligheten till att bAde paverka och pavéMkkov och
Widell, 2003).

Likasd argumenterar Alvesson och Due Billing (2002) som belyst

fenomenet maskulint och feminint med begreppet 'beyong bodnting'.

De kritiserar dominanta teorier som ofta ser kvinnor oén som naturliga
karaktarer och sanna preferenser da de lankar ihop s&oiasdruktioner
med biologiska. Ytliga karaktarer blir en kélla varifrantkcglla och sociala
processer strommar och blir definierade, och detta ligthegrund for att

olika manniskor behandlas olika. Resultatet kan bli ensledsnde
homogenisering av kvinnor och man eftersom de specifikiawten hos en
viss grupp av manniskor reflekteras i den typiska arbetssiheatioch vald
karriar. Istallet for att fokusera pa kvinnor och mandeh ytliga nivan
foreslar Alvesson och Due Billing att kulturella former amaskulint och
feminint &r ett battre perspektiv.

En central fraga bor vara att studera hur uppforandetearb@nsilor,
attityder, prioriteringar i en viss kultur, samhalle, klasgganisation eller
profession ses som maskulint eller feminint. Aven méktrelaterat till
maskulint och feminint da det indikerar vad som ar "raltin for
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organisationen. Det anvands bland annat for att beskrivéserkultur och

har en symbolisk mening bland manniskor i en viss kulturell gruppnsa
klass, samhélle eller organisation. Sociala proce&seitfattade meningar
och konstruktioner som skapar specifika karaktarer for aséirkvinnor bor

reduceras for att uppna jamlikhet mellan kvinnor och mano@eatt vidga

sina vyer bortom ytliga perspektiv skulle sociala olikhetge langre

paverkas av de synliga attributen (Alvesson och Due BilR0g2).

3.2 Mangsidig representation

Forskning i allmanhet pavisar att funktionella mangfaldsgruppeabvara
battre lankade till externa néatverk, eftersom det leitlegn storre tillgang
av information. Ledningen maste dock ha ett gediget imrEssmangfald
och stddja en dkad jamlikhet mellan olika manniskor (Stocd Russell-
Chapin, 1997). Det leder till positiva kognitiva resultat fédning och
projektgrupper eftersom organisationen tar tillvara pa olikakapes och
fardigheter tas tillvara bland personalévilliken och Martins (1996) ar
dock skeptiska da de drar slutsatsen att mangfald bland lednisigdet
kan reducera den sociala integrationen mellan gruppmedlecthaldrmed
okar personalomsattningen. Detta grundar sig pa den endimehlasisynen
pa mangfald och i sddana sammanhang tenderar chefer niss &araktar
att visa storre intresse for likasinnade underordnade.desrganisationer
fordjupar sig i mangfaldskomplexiteten och aven tittaoggnliga attribut
kommer sannolikt de olika perspektiven pa problem och andra
fragestallningar att Oka kreativiteten och innovationsfi@jana i
organisationen (Janssens och Zanoni, 2005).

Organisationen maste ha en kultur som stddjer olika matsgitupper. |
organisationer dar mangfaldsprojekt enbart avser synliguattenderar
minoriteter att sluta mycket snabbare eftersom de kétener sig lika
lankade till organisationen som Ovriga anstéllda, odergfm chefer
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tenderar att vara mer ndjda med sina likasinnade blir der hete lika

positivt utvarderade som sina medarbetare (Milliken oelntikts, 1996).

Representanter med olika karaktarer pa chefsposter kan @ar#otill okad
och mer kvalitativ. kommunikation mellan organisationenh odess
omgivning (Ancona och Caldwell, 1992). Beslut som tas blimeér ocksa
mer realistiska och komplexa eftersom mangfald saktnbidrar till olika
grupper i organisationen som kan relatera till olika kometexbch
sammanhang. Det ar darfor viktigt att organisationer kan haatc
komplexiteten i den externa miljon och aterspegla demlé@kaangfalden
ibland dess publik (Morrison, 1992; Janssens och Zanoni, 2005).

3.3 Organisationskultur

3.3.1 En kultur som stddjer mangfald

En mangfaldskultur &r ett socialt system med manniskardtiéia distinkta
grupper. Medlemmar av ett sadant system delar en subjeKtiw kned
delade meningar och uppfattningar. En organisation med méngiaste
skapa en kultur som stddjer och uppmuntrar dessa gruppet silraairbeta
och kommunicera med varandra, annars kan det leda titrdtiasn och
missforstand. For att minska de negativa effekterna awyfa@inoch fa
positiva resultat och Okade konkurrensfordelar ar det dankirgt att
mangfalden hanteras i ratt kontext. Annars finns dek ffigr att
mangfaldsstrategierna inte foljs och att organisatideeer kvar i samma
spar. Istéllet for en 6kad mangfald kan det leda tilliltiktningen mellan
olika grupper kan oOka, det vill sdga att isomorfismen Okadlast&r
mangfalden (Di Maggio och Powell, 1983). Medan anstallda istark
homogen kultur uppmanas till ett gemensamt beteende odantdm
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uppmuntras anstallda i en individualistisk kultur istalléet appehalla
sjalvstandigheten (McMillan-Capehart, 2003).

En mangfaldsorganisation maste skapa en kultur som vaalia@@dsikter.
Genom ett individuellt forhallningssatt uppmuntras de aidstdill att inta
en innovativ roll i organisationen. Informella, individuetiah varierande
tillvagagangssatt leder till en mer heterogen organisatdaMillan-
Capehart, 2003). Kollektiva och formella strategier féigaida nyanstéllda
till ratt uppforande stéarker istéllet gemensamma varderioga leder darfor
till en mer homogen organisation (McMillan-Capehart, 2003)

Manga foretag har insett att mangfald ar viktigt ochdattmaste ta den
tillvara, men de flesta organisationerna vet inte vilka&gagangssatt och
vilka metoder som ar effektivast for att skapa en multikelt organisation.
Det vill saga en organisation som respekterar alla okthetavsett
bakgrund, déar alla har ratt att utveckla sin fulla kompeteaols dar
mangfalden tillfullo tas tillvara pa (Cox, 2001). Den tridiella metoden
for att 6ka mangfalden i en organisation ar genom rekngeiitt flertal
forfattare menar att rekrytering inte ar det rattaesadtt skapa mangfald,
istallet maste organisationer skapa en oppen kultur (€68]1; Falsafi
2004). Organisationerna koncentrerar sig pa den kvantitatiiaytiga
mangfalden vilket gor att de oftast misslyckas med dewsi&tiga
mangfaldsplaneringen. Om  organisationerna ska lyckas med
mangfaldsimplementeringen maste de skapa en stodjande Kedlsafi,
2004).

Det ar viktigt att cheferna forstar att mangfaldssgiaremaste ga hand i
hand med organisationens langsiktiga strategier och malgfsliédl kan inte
bara skapas genom rekrytering utan ar en process sonigstamiste
fornyas och stodjas (Falsafi, 2004). Cox och Blake (2002graatt
mangfald skapar en flexibel organisation som kan svaektefire pa
forandringar pa marknaden, med fler kunder som ar nojdaférstédda

som resultat.
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Enligt Koonce (2001) anvander organisationer oftast mangiadsam
som enbart varar en dag eller bara under nagon timifeeni av ett
seminarium. Om organisationen ska lyckas hantera mangfaide ett
effektivt satt samt dra nytta av mangfalden maste de skapa
mangfaldskultur. Det gors inte under ett fatal timmfiersom det ar en
langsiktig process som kraver ett starkt stod fran ledoaigchefer for att
resultatet ska bli lyckat (Stoner och Russell-Chapin 1997).

3.3.2 Att skapa en mangfaldskultur

For att skapa en stark organisationskultur ar det forstfraafst viktigt att
de organisatoriska malen, dess vision och affarsidé klein tydligt ar
formulerat (Bruzelius och Skarvad, 2004). For att skapa en falélaigultur
maste dessa mal aven integrera med mangfaldsmalen orhumiceras till
de anstéllda i organisationen (Cox, 2001). Enligt Cox (2001) finnsrelet
skal till varfor organisationer misslyckas med att skapsitipa effekter
genom mangfaldsprocesser; fel diagnos av problememedtdder anvands
och missbedémning av organisationens mangfaldskompetdtersdin
risken ar stor att mangfaldsarbetet stannar vid uppfétaral en
mangfaldspolicy, &ar det viktigt att finna metoder som kan hjalpa
organisationer att anvanda ett satt att fortsatteteripa (Falsafi, 2004). Det
ar viktigt att se pa mangfald som en process och intersmut som ska
implementeras och som sedan ar klart att bruka (BtatreRussell-Chapin,
1997). For att leda mangfald pa ett effektivt satt masedecna forst forsta
effekterna av tillampningen samt dess konsekvenser pésfintellandena
(Cox, 2001). Vi kommer senare i detta kapitel att presenBma's
forandringsmodell, som anvands i var undersokning for att pawis en
organisation kan skapa ett mangkulturellt foretag och ta y@ dess

konkurrensfordelar.
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3.4 Teoretiska anledningar for mangfaldsstrategier

3.4.1 Hur organisationer leder mangfaldsstrategier

Det finns olika satt att leda mangfald, men enligt Bogaelt Vioeberghs
(2005) finns det tva olika angreppssétt: det forsta angreppssageir att
mangfald skapas pa grund av att organisationen har bristrskaq eller
for att forebygga diskriminering, det ar det sa kallade ’ddkbegreppen’.
Det andra angreppssattet fokuserar pa kulturalism och indilgduaet &r

tva begrepp som syftar pa den inre processen i foretatkett winebar att
organisationen skapar interna processer for att skapaegkoiturell miljo.

Den senare metoden skapar de langsiktiga fordelarna megfalstdiManga
organisationer koncentrerar sig pa 'inflodet’ av manniskdr giommer de
aterstdende individerna inom foretaget. Det ar viktigtoeganisationerna
ser Over sin rekryteringsprocess, eftersom olika indivithar olika

tillvagagangssatt nar de soker ett arbete (Cox, 2001 )tivPosingfald kan
skapas genom att rekryteringsprocessen omarbetas fidlieatifiera dolda
och omedvetna monster i urvalsprocessen (Falsafi, 20B84). del

artikelforfattare menar att positiv sarbehandling kara\ett bra alternativ
for att skapa mangfald pa arbetsplatsen, men Falsafi (20@4prnatt
sarbehandling inte ar den ratta utvagen for att skapa faldng en

organisation. Foretaget maste skapa en forstaelse inlanotganisationen
och pa alla nivaer (Falsafi, 2004). Enligt Bogaert och Vlogtee (2005) ar
det viktigt att nyanstéllda kanner att de &r anstéllda féa sidividuella

kunskaper istallet for sin etniska bakgrund, det ar aven viatighdividen

kanner att han/hon representerar sig sjalv och inte ewrt@tsgrupp
(Falsafi 2004).

Mangfald skapar forandringar och mojligheter som inte hermogen

arbetsgrupp kan astadkomma (Cox 2001; Mlekov och Widell, 2003;

McMillan-Capehart, 2003). Saledes ar malet med mangfaddsgier att
utnyttja fordelarna till fullo samtidigt som negativa nsekvenser skall
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undvikas sasom lag jobbtrivsel och 6kade uppsagningar. Fandatika de
negativa effekterna ar det viktigt att chefer ar medvetmadem och inte
bara fokuserar pa de positiva (McMillan-Capehart, 2003).

3.5 Forandringsmodell

Att mangfald &ar en viktig del i arbetslivet har atskilligaretagen
konstaterat, och darmed utarbetat en mangfaldspoliep ménga tror att
det racker dar och missar att hanteringen av mangfasenséddjas av en
kultur som ar 6ppen for férandringar och fortlopande processa standigt
maste uppdateras (Stoner och Russell-Chapin, 1997). Detktigt \att
organisationen har en effektiv och fortlopande mangfaktssg)i, annars kan
mangfaldspolicys och andra mangfaldsdokument endast fagttityrer
(Cox, 2001). Cox har utvecklat en forandringsmodell sostdpeav fem
faktorer/steg (se figur 1):

» Ledarskap

* Undersokning/Efterforskning och matinstrument
» Utbildning

» Forandringar i kultur och styrsystem

* Uppfoljning

Modellen ska hjalpa organisationer att finna den ratta véieen lyckad
implementering av en mangfaldsstrategi anpassad for demnpeatt
frambringa en kultur som ar Oppen for forandringar (Cox, 2001).
Upplevelsen och hanteringen av mangfald paverkas av dekilden
individen men aven i hdg grad av organisationskulturen saathdé, dolda
varderingar och avvikelser, vilket medf6r att organisatioméste forandra
sin kultur. En organisation som vardesatter och uppmumt@ngfald,
minskar utrymmet for tendenser av individuell intolerareg&fi, 2004).
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3.5.1 Ledarskap

Eftersom mangfald alltmer blir en nodvandighet ar defigtikitt chefer lar
sig hur de kan skapa fordelar genom individuella olikheternfaste kunna
leda en organisation dar missforstand mellan olika grupmhriksroch dar
anstallda kanner lojalitet till organisationdtoljaktligen kravs det en stark
vila och en formaga att ta tillvara pa mangfaldskompetenisem
organisationen, vilket innebéar att ledningen och chefer heltten i en
mangfaldsprocess (McMillan-Capehart, 2003; Falsafi, 2004).

Ledningens tydlighet i den uttalande ambitionen samt erifefesnas
ambitioner har en avgorande betydelse for hur nya pabud och
forandringsprocesser lyckas (Cox, 2001). Det ar tydligtathdgan till och
viljan att leda mangfald maste vara en viktig del av ahefe kravprofiler i

en organisation som vill ta vara pa mangfalden (Falgaf4). Enligt Cox
(2001) ska ansvaret for mangfaldsprocessen inte ges eitibjaersonalen

pa personalavdelningen, ansvaret ska delegeras till VDier ¢il
enhetschefen. Det finns sex steg som de mangfaldsansvadgte

rekonstruera:

Skapa en vision for mangfald

Vara personligt involverad i mangfaldsprocessen
Skapa en kultur som stddjer mangfaldsarbete
Skapa en styrmodell som integrerar mangfald

Integrera mangfaldsarbetet med organisationens strategi

o a0 bk~ 0w N PE

Kommunicera mangfaldsstrategin i hela organisationen

Att mangfaldsarbetet ar forankrat i toppen av organisatioar en mycket
signifikant faktor. Fler chefer maste vara involveradeoicpssen, eftersom
en mycket viktig process i foretaget ar hur cheferna agerddrandringar.

"De ska leva som de lar” (Falsafi, 2004). Det ar toppchafesom har

ansvaret for att forandringar sker i foretaget, mangfaidvariga och
personalansvariga har en stor roll i mangfaldsarbetetskeraldrig hallas
ansvariga for att forandringar sker i foretaget (Cox, 2001).
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3.5.2 Undersokning/efterforskning och matinstrument

For att forandringar ska bli genomforbara maste organisatioeta om det
sker nagon forandring, detta kan gdras genom att organisatioviter
resultatet. Det ar darfor viktigt att organisationer sefterstravar en
mangfaldskultur kan méta sina forandringar. Detta kan geimasiigenom
att organisationen samlar in data. Data ska anvandasatfowvacka
uppmarksamhet kring de fordelar som mangfald kan astadkobaa kan
anvandas for att foérhoja mangfaldsutbildningen, detta karorgfmas
genom att organisationen samlar personalens asikter amfaidsarbetet
och foretagsklimatet for att sedan skapa praktikfall siiskuteras i grupp.
Organisationen kan diagnostisera mangfaldsklimatet, rgeati jamfora
resultatet under en tidigare period med resultatet efist
mangfaldsprocessen  startat, de skulle &ven kunna  mata
personalomsattningen, eller personalsammansattningeattféka andelen
medarbetare eller chefer med annan bakgrund (Cox, 2001)ikiDga \Ar att
inte enbart anvanda sig av kvantitativa mal. De mastegiera med
kvalitativa mal sasom utbildningar och andra personalisafar for att oka
kunskapen och medvetenheten bland personalen (Ekel6f ochlifdge
2001). Nar en organisation anvander sig av data maste demyaieet
forsiktiga sa att det &r korrekt data som anvands oatéam® medvetna om

att den ibland kan vara missvisande.

3.5.3 Utbildning

Enligt Cox (2001) sa kan den heterogena arbetsgruppen prestganser
battre an den homogena gruppen, men endast om den heteroggoangr
har fatt utbildning och évervunnit sina meningsskiljaktighelet ar forst

dad som de anstallda i organisationen forstar att mandaid skapa
langsiktiga mal for alla i organisationen (Cox, 2001). Fbbka forstaelsen

for olikheter maste organisationen dka kunskaperna om vadr kirtoch

hur de paverkar oss. Praktik ar saledes en mycket viktigt del i
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mangfaldsarbetet, speciellt eftersom det ofta ar sutillampa teoretiska
tankar till praktik (Falsafi 2004). Utbildningen ska vara skréasigtid till
organisationen, da det ar viktigt att inte kdpa in redandargrogram och
tro att de kan skapa positiva effekter. Organisationen kan frdgaen
struktur eller en checklista som kan hjélpa till medutftirma en passande
mangfaldsutbildning. Dagens utbildningsprogram har fatt mycketk krit
eftersom de oftast misslyckas med sitt syfte. Det afodéviktigt att

deltagare och kursledare ar medvetna om vad syftet ar msehkur

For att organisationen skall kunna na sin mangfaldskompetdsse nde
anstéallda genomga en process dar de gar fran ignorafus! titirstaelse for
varfor och hur mangfalden paverkar organisationen. Cox (2004) ha
identifierat tre olika nivaer pa mangfaldstraningedvetenhet, djupare
kunskapoch forandring i beteende Vid det forsta steget blir de anstéllda
medvetna om vilka effekter mangfald kan ha pa organisatiobeteende
och arbetsformaga. Nar detta medvetande saknas kawvadetsvart att
motivera sig till att utoka sin kunskap inom mangfaleereforandra sitt
beteende. Medvetandet maste finnas for att ga vidhneasta steg som
bidrar till en djupare kognitiv kunskap inom amnet. De far éado
forstaelse for hur och varfor olika individers resulbah prestationer kan
kopplas till mangfaldskompetens, nagot som ar nddvandigatiisista
steget skall ga i uppfyllelse. Det sista steget bestétgarder for att de
anstallda ska forandra sina beteenden. Néar varje mederbbar gatt
igenom alla steg har en mangfaldskompetens utvecklats ymgett
personalen en 6kad insikt och forstaelse for mangfatdleder till andrade
handlingssatt och kunnigheter (Cox, 2001).

For att mangfaldstraningen ska lyckas maste tid avsatesfinns ingen
standard, men en tvadagarskurs for en grupp om 25 personerkagmbra
start for att introducera férsta nivan, medvetenhet. Detikiigt att alla
individer i organisationen pa alla nivaer deltar i utbildningatt. endast
satsa pa uthildning kommer inte leda till langsiktiga foramughi,
organisationen maste samordna alla stegen for ett Iyesattat (Cox,
2001).
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3.5.4 Forandringar i kultur och styrsystem

Mangfaldsférandringar maste hanteras genom ett sysstmangreppssatt,
vilket menas att organisationen ska ses som ett sogiaters med
sjalvstandiga  komponenter. Manga har misslyckats med sitt
mangfaldsarbete pa grund av att de inte har anvant sig ayseematisk
metod. Det ar viktigt att forsta att alla komponenten iorganisation maste
ses Over och andras mot mangfaldsarbetet. Organisatinéste skapa en
allians mellan strategin och mangfaldsarbetet. Metodestar av tre
huvudkategorier; tid, plats och manniskoprocessen. Tidsfaktomisar till
att organisationen maste avsatta tid till mangfaldsatbe®latsfaktorn
aberopar den fysiska arbetsmiljon och méanniskoproces$emnar till de
processer som kretsar kring rekrytering samt till athlhéra nya som gamla
individer till organisationen. Det finns fem olika arbetsnent hur en
organisation kan ga tillvaga for att skapa forandringar; tid piélicys,
narvaro av klassbetydelse, rekrytering praxis, utvarderiay
prestationspraxis och Kkarriarutvecklingspraxis. Det ar viktigtt
organisationens medlemmar far lampliga verktyg sa att de $&
organisationen utifran ett mangfaldsperspektiv och darestidf och skapa

mojligheter for alla olikheter (Cox, 2001).

3.5.5 Uppfoljning

Det finns ett stort problem i dagens mangfaldsarbete, \liketuppkommit
for att ledningen oftast har misslyckats med uppf6ljning taNgare
forandringsarbeten. Det gor att manga inom en organisdtion att
mangfald ar annu en trend som ledningen endast har tasatpsatnder en
kort period och som darmed inte kommer att skapa nagot mgth i
organisationen (Cox, 2001). For att undga sadana missfortérsd det
fyra faktorer som kan hjalpa organisationen att lyckas medt si
uppfoliningsarbete kring mangfald;
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anvanda recensionsplaneringsprocesser, halla rakningen, tillhandanhalla
initiativ till nya beteendensamt kvarhalla och leda transaktioner av
kunskap Det ar viktigt att alla i organisationen forstar att
mangfaldsstrategierna ar langsiktiga processer sonskslfza en forstaelse
for olikheter, vilket frambringas genom uppfoljning och kanst

vidareutveckling (Cox, 2001).

3.6 Kapitelsammanfattning

Mangfaldsbegreppet har under de senare aren fatt en djogiydelse an
vad det har haft tidigare. Begreppetersektionalitethar blivit alltmer
vanligt i samband med mangfald. Det fokuserar pa mangfalabna dilika
synvinklar istallet for att bara se till ett visst emeénsionellt attribut. For att
mangfaldsarbetet pa NoS skall lyckas ar det viktigt atterémgar och idéer
om arbetet ar grundat i detta synsatt. Nar basen fagia@sarbetet ar lagt
ar det viktigt att féretaget arbetar praktiskt for att skapanmangfaldskultur
som stodjer dessa idéer. En sadan kultur skapas genomgyantisationen
ger de anstallda utbildning inom amnet for att 6ka mangfatdpktensen
och gora alla medvetna om de positiva sidor som mangtaidnkedfora;
genom att ledarskapet stodjer idéer och ar Oppna for dbilger och
varderingar; och genom att arbetet foljs upp ordentligtafibrinte missa
fallgropar. Nar organisationen har skapat en mangfaldsksitidjer den
sedan olikheter bland personalen — en cirkel som gynnagfaié bildas.
Bilden nedan illustrerar Cox’s forandringsmodell som viaka&nda oss av

for att utvardera det empiriska materialet som franmngasta kapitel:
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ﬁ Ledarskap C}x
Uppttljring

T\\\:\-a;:

Figur: Bilden illustrerar Cox’s forandringsmodell som innehéallerenanten; ledarskap,
undersokning/efterforskning, matbarhet, utbildning, forandring avukubch styrsystem samt
uppfolining. Modellen anvandas enligt Cox for att skapa en kultar&cdppen for mangfald. Det ar
en kontinuerlig process som vi baserar var empiriska uikigrg av NoS pa.
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4. Sveriges Television

| det har kapitlet kommer vi inledningsvis att ge en kortfattad beskg av
SVT:s historiska bakgrund. Vi gar vidare med att forklara vad ettigubl
service foretag ar och varfor mangfald ar viktigt i sdédana sammanhang. Vi
presenterar enheten NoS pa SVT samt de befintliga strategier och policys
for en 6kad mangfald.

4.1 Den svenska televisionens historia

Den forsta seridsa sandningen ut i den svenska etern na2dektober
1954 klockan 18.00. Detta datum ses som det inofficiella fodmisedfor
svensk television, men enligt myndigheterna sa éar det iefic
fodelsedatumet 4 september, 1956. Under de forsta aren ksdedmsgsions
historia fanns det bara en kanal, kanal ett, men 1969 intratigs&ven

kanal tvgwww.svt.se.

4.2 Sveriges Television (SVT)

SVT tillhor alla i Sverige, vilket innebéar att riksdagear Blagit fast att SVT
ska vara en oberoende organisation. SVT ar fri framnekdilket innebar att
de inte ar beroende av annonsoérer eller andra sponEoitigt. den svenska
lagen sa ska den som innehar en TV-mottagare betalavdi¥-dill
radiotjansten i Kiruna Aktiebolag (Sveriges rikes lag, 1989)T &r ett icke
vinstdrivande foretag, vars enda inkomst bestar av TV4avgifSVT:s
uppdrag ar att sanda program som lockar och inspirerar helag&s
befolkning samt att granska myndigheter och andra vid makgmsnare
(www.svt.s@. SVT star for humanism, vilket innebar respekt for
manniskans okrankbara varde och ett avstandstagandekrifiar som
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begransar eller fornekar manniskans frihet (Policy farsktoch kulturell
mangfald i SVT 200b SVT &ags sedan 1994 av Forvaltningsstiftelsen for
Sveriges Radio AB, Sveriges Television AB och Sverigsldhingsradio
AB. Stiftelsens huvudsyfte ar att framja det oberoemuae &r signifikant i

alla dessa organisationer (Www.svj.se

SVT éar ett public service foretag. Tankarna bakom publik serér att alla
medborgare i ett demokratiskt land ska fa tillgang till tigkr och
mangsidig information inom en mangd olika omraden (wwtasg. Publik
service uppdraget innebar féljande for SVT:

» SVT ar ett oberoende medieforetag i allmanhetens tjanst

 SVT:s uppdrag ar att garantera medborgarna ett brett utbptbgram
och tjanster via tv, Internet och andra publiceringsforomfattande
alla programomraden.

e SVT:s utbud praglas av demokratiska och humanistiska varden,
folkbildningsambitioner, mangfald och kvalitet och dtgéingligt for
alla oavsett forutsattningar och bakgrund.

* SVT speglar och finns i hela landet.

e SVT:s verksamhet bedrivs sjalvstandigt i forhallande tillitiska,
kommersiella och andra intressen och maktsfarer i de@hha

 SVT:s verksamhet kannetecknas av hog integritet, opagtiskich
saklighet. Sjalvstandigheten sakerstélls via en larigstktansiering i
form av publikavgifter (www.svt.9e

Eftersom SVT ar ett public service foretag maste derdssamhet, som
bestar av att séanda program och nyheter ut i etern, spaglden svenska
befolkningen vill nyttja. Sveriges befolkning bestar av manmisked olika
etnisk tillhérighet, trosuppfattning och kulturella bakgrundidtet medfor
att SVT maste bade i sina program och i dess personal skapsngfald
som kan spegla det samhélle som de verkar i. (Poliggtifiisk och kulturell
mangfald i SVT 2005)
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4.3 SVT:s Mangfaldspolicy

SVT borjade ar 2001 att utforma en generell mangfaldspdfolicyn ska
hjalpa SVT att ta tillvara pa den mangfaldskompetens soms fnom bade
programutbudet och inom personalstyrkan och &ven att Oka de
mangfaldskompetens som finns genom nya rekryteringar. SVT naghar
mangkulturell kompetens, fardigheter och erfarenheter kdranstallining
beaktas sonmeriter och vid likvardiga meriter falla utslag for vem som
utses. Det ska alltsd poangteras att SVT inte anvangleavshagon som
helst uppdelning eller kvotering av sina anstallda utan degfalds som en
kompetens som vilken andra meriter som helst, men detdtaravgérande
om en speciell kompetens fordras inom enheten for att skapa
konkurrensfordelar.Som beskrivits tidigare ska SVT spegla samhallet
(deras public service uppdrag) vilket ocksa innebar att programjedar
reportrar och annan personal som framtrader i TV okbrb&ulisserna ska
representera samhallet. Lagar som styr ar jamstadlidigetn och lagen om
atgarder mot etnisk  diskriminering. SVT regleras aven av
yttrandefrihetsgrundlagen, Radio- och TV lagen och &vedraa EG-
direktiv, med det som ar mest intressant i denna uppsate éggler och
lagar kring mangfald. | policyn framgar aven att etnisk ochtukell
mangfald ska beaktas i alla programkategorier genomeritay kontrakt
och utvarderingar. SVT ska &ven i sina program:

* Undvika generaliseringar om etniska, religidosa och kulaurgtupper
och lata méanniskor framtrada som individer och interstfhand, som
representanter for den egna etniska gruppen.

* Synliggora manniskor med olika bakgrund i vardagliga sammanhang

* Spegla och berétta om interkulturella moten

» Soka kallor och experter med olika etniska och kulturel@hamder

« |Ifrdgasatta traditionella perspektiv . genom att spegla goinska
forstaelsen mellan manniskor med olika etnisk och kultbedfrund

» Spegla och granska integrationsprocessen i Sverige dch &nder

* Anvanda programledare med olika etniska och kulturella bakgrumd oc
erfarenhet
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* Reflektera samhallet genom att tillse att medarbetehentedverkande
som talar svenska med dialekt eller brytning deltar ocitféder i
programverksamheten. (Policy for etnisk och kulturell malgf SVT
2005).

Den forsta september 2003 startade SVT ett tvaarigt projekuppgift var
att sprida kunskap och idéer om mangfald och utoka mangfafgsktens i
utbudet och i personalsammansattningen. Det uppréattades dmdpspidn
och tva projektledare tillsattes till projektet som asptill Mangkulturelit
Center. Vid tidpunkten for uppsatsen ar projektet under utvagdda det

nyligen avslutades.

4.4 Nyheter och Samhalles handlingsplan

Varje enhet pad SVT har sin egen etniska och kulturetidlirsplan. | NoS
genomarbetade handlingsplan beskriver dem olika bestammetder
mojligheter angaende olika mangfaldsomraden. NoS atattsgka ge de
anstallda mojligheter att fa ett sarskilt flexschemilagxempel i samband
med olika religidsa hogtider. Det ska finnas utrymmen f@n och
meditering, ndgot som inte har behovt inforas en sgeldimom rekrytering
har de formulerat sin vision pa foljande satt:

"Var bemanning avspeglar Sverige och samhéllet, att hagen kunskap och
erfarenhet av mangkulturella sammanhang betraktas som aifiketion som
andra”

Under sommaren 2005 anvandes en ny rekryteringsprocess siiorédad

efter att tva studenter frdn Handelshogskolan i Stockiskhiit en rapport
for NoS och belyst problemen. Denna nya process anvandésnp&asom
sokte sommararbete under 2005 och 2006 pa NoS. En arbetsjsapi@si
for att utforma mangkulturella kravprofiler samt en extannons for att
sakerstalla att sbkande som hade nagon slags mangfaktiguba fick

sarskild uppméarksamhet.
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5. Asikter hos verksamhetsanstillda och

redaktorer pa NoS

| detta avsnitt kommer vi att presentera vart resultat uppdelafémeolika
delarna som Cox’s forandringsmodell bestar av och som introducerades i
teorikapitlet. Den ar baserad pa 14 intervjuer pa bade chefs- och
verksamhetsniva och resultatet av intervjuerna framstélls nedamata
andringar. Vi avslutar kapitlet med en summering av de viktigaste

kommentarerna i en sammanfattande matris.

5.1 Allméan uppfattning om mangfald pa NoS

Vi kommer att presentera vart resultat i samma schigkaabrdning som
Cox’s forandringsmodell ar beskriven i teoriavsnittet. Cox’s
forandringsmodell tar upp viktiga delar i processen om hurrgangsation
kan skapa en utvecklingsgang som stodjer mangfald. Genoswaatt pa
vara forskningsfragor — hur kulturen pa NoS stodjer en fafsfacetterad
personal, samt hur redaktorer och de verksamhetsanstallda$tycker att
mangfaldssatsningen har lyckats och integrerats pa enhdteppas vi fa
fram ett brett underlag som kan leda till svaret paste.

Under vara intervjuer har samtliga respondenter varitigagill mangfald.

Nagra har syftat pa den ytliga mangfalden och menar diamdsett fler med
utlandsk bakgrund i korridorerna pa NoS. Medan andra hat p#talika

kulturer och manniskor fran olika samhallsskikt och me&aobakgrund.
De flesta har relaterat till bada delarna nar dephatat om mangfald.

Bade redakttrer och verksamhetsanstéllda forstar vad Nd8risyfte med
sin mangfaldssatsning och tycker att det ar viktigt att deskagla alla i

Sveriges befolkning i deras program. Dem har hort att depitagats om
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mangfald men ar anda nagot skeptiska till satsningenisiftede flesta ar
dar under projektanstallning, praktik eller vikariat, anser data att
satsningen ger nagot vidare resultat, men samtliga serbijaléande pa
satsningen nar vi presenterar den (8,9, 14).

"min chef sa till mig att man ska ju inte bara varatytublic service man
kanske ska vara det bakom kamerorna ocksa. Sa det ipaatep® bada sidorna
att de ar till for alla” (8)

"Jag tycker det ar viktigt for att de vill ju nd ut tdlla, till exempel till dom
som inte & sa mycket insatta, som till exempel utlamminda maste man fa in
mangfald, fa in input hur ska vi na dem har ocksd omskarsatsa pa alla, och det
ar ju det som ar tanken med public serVi®

Samtliga tycker dock att de har méarkt en stor skillnad i
personalsammansattningen jamfort med ett par ar tillbakidla stort sett
bara bestod av medelalders vita man som kom ifran mads#n. En utav
de verksamhetsanstallda tycker att det genast blev mycigarehtt jobba
nar fler personer i olika aldrar och med olika bakgrund konsdm
sommarvikarier under 2005 och 2006 (7).

Bade redaktorer och verksamhetsanstallda holl med omtdtrtfarande ar
valdigt likasinnade personer som jobbar pa SVT, men enligtsj@va ar

de 6ppna for att fa in fler manniskor med olik bakgrund, ochycleet att

det behovs. Enligt en redaktér beror inte likheten hos de
verksamhetsanstéllda bara pa att dem har lika bakgrund, wganpa att
journalister i sig tanker valdigt lika — det borde ga atiahihotbilder mot
den allmant radande journalistiska trenden for att féném oliktankande i
organisationen (3).
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5.2 Ledarskapet pa NoS

5.2.1 Skapa en vision for mangfald

NoS har tagit fram en rekryteringsvision som lyder "i@&manning
avspeglar Sverige och samhallet, att ha en egen kunskagrfacknhet av
mangkulturella sammanhang betraktas som en kvalifikation andna”
(NoS handlingsplan, 2005). Efter de intervjuer som vi har gé&bimar vi
upptackt att denna vision inte ar forankrad i hela orgaonisami De
redaktorer som vi har intervjuat har mer kunskap om marggalsningen
pa SVT an vad de verksamhetsanstallda har, vilket skulle kiisagpa ett
misslyckande fran deras sida att formedla budskapet.orkdgn av dem
som vara respondenter kanner inte till att SVT har éngfaldspolicy och
att varje enhet — i detta fall NoS — har en handlingsptan beskriver hur
de skall ga tillvaga for att skapa en mangfaldsenhet.

"Jag har inte hort talas om mangfaldspolicyn eller hansfitemen att de
finns sd dar uttalade. Jag har bara fatt hora att mérsdkte efter en
sandningsproducent da sa sag de mitt efternamn ocmgtferimin chef upp mig
och fragade om jag kunde finska sa det ar val sa de agdati hora om det” (10)

"Ja, jag tycker vi har férankrat policyn bra, Det geramifgsa pa tva satt det en
ar samhallsforandringar i sig, det &ar journalister saibgr dagligen ute i
verkligheten genom att skildra det har landet den har stdidenvad man pratar
om pa olika nivaer ser ju att samhallet forandras oclskiddighet ar ju att spegla
samhallet sa da gar det ratt fort att se forandrirmgénatt rapportera forandringen.
Jag tycker att vi har, eller borde i alla fall ha @8j.

5.2.2 Vara personligt involverad i mangfaldsprocess  en

Samtliga redaktdrer i undersdokningen tycker att SVT:s ledmimgtar aktivt
med mangfaldsfragor, samtidigt som de papekar att det &omplicerat
arbete som kraver mycket tid. De anser &ven att dadjgrsoker att arbeta
aktivt med mangfaldsfragorna, vilket kan ifragasattas efteha talat med

andra personer ute i verksamheten som har visat pa det taotsat
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Redaktorerna sager att dem stodjer mangfaldsarbetet, digaahar en
positiv bild av mangfald och tycker att NoS borde bli anmu mangfaldigt,
men de ar dock inte involverade i nagra aktiviteter utardéras

arbetsuppgifter for att stodja mangfalden pa NoS.

Ett par av de verksamhetsanstallda tycker att redaktboaimdedningen
tanker ganska snavt pa NoS (6 och 14). Enligt respondenterdards
synsatt och objektivitet kopplat till deras egna skildringarh oc
referensramar, som ofta ar relaterat till medelldas®e som kommer med
andra, utomstaende asikter far enligt dessa inte en rikfigsceftersom
nyhetsskildringen inte alltid anses som viktig i cheferdgen (14). De
flesta redaktorer kan dock ge exempel pa nar de har anvéat p&rsoner
fran en annan bakgrund for att gora redan befintliga repontiagejll saga
for att underlatta spraket eller forstaelsen for denaakdlturen (1,2,3). En
redaktor haller med om att flertalet pa SVT tanker likadaen sager att

alla blir valdigt glada ifall det kommer nagon med en oadridé:

"vi ar en ganska homogen grupp och det goér att alla tankefalitamen om
det kommer nat totalt ovantat eller en ny idé sa bliradldigt glada, vi ar éppna
for det, men ganska ofta anda tanker man likadant” (3)

"Jag tror att i madnga stor media féretag sa tendetaattbli en likhet mellan
de som ar dar. Ar dom inte likadana nar de kommer inlisélet mer likformade
efter ett tag, man far gemensamma varderingar och gemesseialt liv och sa
aven om vi sjalva kommer fran valdigt olika forutsattningacialt, ekonomiskt
aven kulturellt inom vart land sa att sdga men det finnerdens att gadda ihop
sig mot mitten om man bor pa ungefar samma stélle icgtarsadana saker och det
ar det man maste forsoka bryta upp eller skapa en mix” (13)

"Det betyder mycket om dem har kan ta for sig och foresidein som vi inte
hade tankt pa bara for att vi inte kanner till, eller hagon aning om. Dem har
andra kontaktnat som ar viktigt” (1)

For att fa ett annat perspektiv pa ett uppdrag forsoker @dakttrerna att
ge ut uppdragen till olika personer for att de ska kunna skildrpasitt
personliga satt (1). Alla redaktorer tycker att det ar giktatt inte
klassificera de verksamhetsanstéllda utan att de kanng@aaippdrag till

alla oberoende av vem det ar eller vad de har for bakgrund.
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5.2.2.1 Hallbar utveckling

Istallet for det mangkulturella projektet som avslutades 200SWa& precis

startat ett nytt projekt som ligger under enheten héllbacckling. Det ska

hantera bade mangfaldsfradgor och jamstalldhetsfralgqrojektet ingar

personer som ar mycket engagerade och som brinner féa fitégsr (1).

Flertalet respondenter pa NoS tror att ledningen pa S\V@atarhktivt med

mangfaldsfragor, men de antar att problemet ligger badiskapet inte har
natt ut till hela organisationen.

"Jag vet inte riktigt om ledningen jobbar aktivt, det kand&eor” (7)

"Jag upplever inte att ledningen arbetar aktivt med mandfe2gl”

"Nej jag upplever inte att ledningen arbetar aktivt, detjggrinte,
..... faktiskt!” (11)

En redaktor sager att alla chefer har mangfaldssatsnipgenéathinnan
konstant eftersom det bade stér i deras styrkort ogh tah det i deras egna
arbetskort. (Styrkort och arbetskort ar redaktorernastedokument dar det
star beskrivet vilka arbetsuppgifter som ingar i deras t)jarsn av
redaktéren pastar ocksa att problemstalliningarna i samhiiltetr till att de

som jobbar med nyheter har en ganska hdg medvetenhet om
mangfaldsproblematiken — mangfaldsfragor finns i alla intemgvsfragor

som en nyhetsredaktion maste hantera, och darfor as@ifnarbetar pa
nyhetsredaktionen medvetna och paminda om mangfald i stétréakning

an vad kanske andra arbetsplatser ar (3).

5.2.2.2 Aktiviteter fran redaktorer/chefer

Bade pa Aktuellt och pa Rapport har det genomforts nya satsnidgar
mangfald. Aktuellt har satt ihop en tittarpanel som drestv ett antal
personer med mangkulturell bakgrund. Nar uppsatsen skrivs hartdeéhaf

moten, vilket gar ut pa att personer fran Aktuellt satigr ned med
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tittarpanelen och tar in synpunkter pa sandningen omswad ar bra och
vad som ar daligt. Genom panelen vill de fa in fler asikta Aktuellt och

om hur de har lyckats med uppdraget att na ut till alla fige® befolkning.
Aktuellt har &ven nagra reportrar som intresserar sitadit integration

och segregationsfragor, och darfor undersoker de mangfatddet extra
mycket for att forsoka hitta jobb och fragor som ar &m® och som de
kan sanda. Under varen avsatte Aktuellt sarskilda perigaerf reporter
med mangfaldsbakgrund for att skapa och finna nya synvinklar pa
redaktionen. Redaktoren sager:

"Vi behovde en ny reporter eftersom de flesta av oss @mvédelalders och
vi har var begreppsvarld och vi plockar ju det, vi kan jinienla massa saker men
vi har inte kontaktnat 6ver hela samhéllet sa person@ga flobbade hos oss under
varen och sommaren och det var ett lyckat projekt” (4).

De flesta har markt en skillnad pa redaktionen efter atigialdspolicyn
och handlingsplanerna framarbetades ar 2001, men attrfetdade ar en
lang vag kvar innan enheten avspeglar det samhélle som firmg5idzch
13). Aven Rapport har gjort en specialsatsning som pagick uoaemaren
2006, dar de profilerade sig genom att sdka medarbetare med
mangfaldsbakgrund. En av respondenterna tyckte att det tyaydégt
genomslag, vilket marktes pa en gang i personalsammansattnigjést
en redaktor bidrog satsningen till att fler personer med mémngkil
bakgrund borjade arbeta pa redaktionen, vilket gav redaktiameina
erfarenheter och synvinklar (2). Redaktdren menar a#nisgen gav
resultat i bade arbetet och TV rutan, men papekar atirdaycket svart att
avgora om det var mangfaldssatsningen som bidrog till repor&gerom
de hade blivit gjorda anda:

"Att det gav resultat i arbetet, det gav resultat i mudet ar svart tycker jag
och saga vilka jobb som blev gjorda som inte hade blivitdgjonen det tror jag
nastan ar omojligt att séga, men daremot sa troatiadet blev andra roster andra
ansikten som sdg i nyhetsprogrammen” (4)

P& grund av dessa satsningar anser en annan redaktor att ndén o
mangfaldsarbetet ar forankrat ganska bra i organisationem,anser vidare
att det ar viktigt att genomforandet inte sker pa ett fgjalgatt. En del
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rekrytering kan vid sadana har specialsatsningar ha skefelaiétiga

grunder da 'ratt kompetens’ kan ha kommit i andra hand (4).

5.2.3 Skapa en stodjande Kultur

Nar vi fragade vad NoS har for kultur sa en av redaktdretnkutitiren
inom NoS ar ganska annorlunda i jAmforelse med andrdekiteella
arbetsplatser dar det ofta finns en hierarkisk syn tillegor, vilket
redaktéren menar att det inte finns pa NoS (4). Samtéidaktorer och
majoriteten av de verksamhetsanstallda i undersokningemmiedllom att
det ar hogt i tak pa NoS. En utav redaktorerna sa attditgaire har funnits
valdigt starka normer om vad som ar ratt och riktigt par,Smen att
organisationen har forandrats till det positiva under dearse aren.
Kulturen ar numera mycket bred och det finns manga individerlsm

gor att personalen ar van vid att folk &r valdigt oli8a (

Bland de verksamhetsanstallda ar uppfattningen om NoS kulluderas
trivsel pa jobbet lite olika beroende pa vilken redaktion stenjobbar pa.
Majoriteten trivs valdigt bra och tycker att stamningenadslappnad,
medan nagra tycker att det ar en stor skillnad mellan steafsstallda och
vikarierna (8, 10, 12, 11).

"Det ar val som pa alla arbetsplaster, de som ar fasilasdom pratar med
varandra mest, men det ar ju inte konstigt. Sjalv karagesd har jag kommer hit
och kanner inte att jag orkar engagera mig eftersonvgagtt jag anda ska har
ifrdin om en vecka eller en manad eller nar man nu forsvioecte aldrig kommer
tillbaks igen eller kanske om 3 ar eller natt sant. Da pratar mest med ar dem i
ens egen alder” (8)

En utav de verksamhetsanstéllda haller med redaktérerrségeh att det ar
en tamligen bra kontakt mellan chefer, mellanchefer camdra
verksamhetsanstallda — alla kéanns likvardiga och joblsartimans (12).

Bade redaktorer och verksamhetsanstallda tycker att da fles jobbar pa

SVT &ar ganska lika; de ar alla medelalders, bor i innesth har samma
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slags tankande, men enligt majoriteten beror aventbkhpa att de flesta

har gatt en likartad journalistutbildning.

Precis som redaktorerna tycker de verksamhetsanstéllddetatir storre
skillnad i personalsammansattningen nu an for ett pardansenen att de
fortfarande ser likadant ut bland dem som ar fast anatdtt par utav de
verksamhetsanstéllda anser att mangfaldsarbetet artlgaldgnge det inte
nar de hogre posterna, dar sammansattningen av persoodfarahde ar
valdigt likartad (8, 14). Aven tva av redaktorerna tycket de
verksamhetsanstallda har varit hos dem en for kort tidttode skall kunna
ge dem en chans och for att se dem utvecklas och bidianégmt bra (2
och 3).

Sammanfattningsvis kan sagas att de flesta tycker atirdedgt i tak pa
NoS och att de far ta mycket ansvar. Trots detta dlestalet respondenter

att det fortfarande kan vara svart att fora fram ngericdbch nya skildringar
som redaktdrerna och andra chefer inte vet sa myckebarfor tycker en

del att kulturen, sett till den stora organisationen — des&ga hela SVT —
kan kannas svar att begripa och mycket trogstyrd. En av de
verksamhetsanstallda sager att det kan ta Over ett an iettabeslut

genomfors pa SVT (12).

"Jag tycker att det ar ganska hogt i tak, det &r enosganisation men den ar
ju nedbruten i mindre enheter sa jag tycker nog att min avdeha@ndogt i tak,
sen kan man k&nna att hela den stora organisationexraats begripa och att ha
koll p& vem som gor vad, men jag har hyfsad koll pa milekmng” (3)

5.2.4 Skapa en styrmodell som integrerar mangfald

Enligt de redaktérer som vi intervjuat finns det en vilja hedningen att
skapa en styrmodell som integrerar mangfaldsfragor. Leenggnitiativ

till att starta projektet 'mangkulturellt center’ (se k&@.1) visar pa en vilja
att integrera mangfald i strategin och styrmodellen. aenredaktérerna
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papekar dock att det latt kan handa att det endast pratégt valdtket om
mangfald i organisationen och pa redaktionerna, meolatsédan fastnar i
samma gamla hjulspar. Eftersom ledningen har valdigtketyannat att
hantera far inte mangfaldsfragan den uppmarksamhet somkaleske
behdver for att integreras val i organisationen (4).

5.2.5 Integrera mangfaldsarbetet med organisationen s strategi

For att undersoka hur pass val SVT har informerat ongfafthfragade vi
alla respondenter om de har hort talas om SVT:s miasgfalicy. Nagot
som de enligt den ansvariga for mangfaldsarbetet skathaft&mation om
under nagra introduktionsdagar som SVT erbjuder de nyanstBiefiesta
av de verksamhetsanstallda vet dock inte om att SVT har en
mangfaldspolicy och de som har hort talas om den vetriktigt vad den
innehaller, vilket till viss del beror pa att de flestatei gick pa
introduktionsdagarna som erbjods. Inte heller k&nner de @t d
mangfaldscenter som var aktivt under tva ar. Trots deigadéksponsen
som vi fick ifrdn de verksamhetsanstdllda tror redaktoremta
mangfaldsarbetet &ar mer integrerat an vad som marksd b
verksamhetsanstallda.

5.2.6 Kommunicera mangfaldsstrategin i hela organis ationen

Som ovan namnt ar det manga av de verksamhetsanstalldalciignhar
hort talas om mangfaldspolicyn pa SVT, vilket visar pa att
mangfaldsstrategin inte ar kommunicerad i hela organisatidfera av
vara respondenter tycker att fler olikheter skulledwels inom NoS. En
respondent tycker att nyheterna som SVT sander kan lkaikdad och
menar att de darfor kan missa vissa viktiga vinklar och sytpu Enligt
respondenten ar detta ett resultat pa att de som addetdoS ar en relativ
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homogen grupp (6). Aven kontakten mellan personalavdelningerdech
som arbetar med mangfald ar stundtals bristfallig. De Whigit en del
missforstand mellan dessa parter. De som jobbar med fatdsfgagorna
vill inte lagga sig i for mycket i personalansvarigas verksstmoch
personalansvariga verkar tycka att samarbetet med nidsggasonalen ar i

for ringa mangd.

5.3 Undersokning/Efterforskning och matinstrument

En av redaktorerna tycker att NoS ar pa ratt vag nar gigler
mangfaldsfragor, men anser att det ar mycket viktigt athdgot att mata
emot hela tiden sd att organisationens medlemmar sémadkoch att
satsningen leder nagon vart. Det &r nagot som personegai $eknar i
dagslaget, och som han tror har bidragit till en viss ratish inom
organisationen och bland redaktérerna (3). Redaktdren attsaetainns
mycket som kan goras och som gors, men det maste fitstaapper, det

vill sdga att det maste vara fler tydliga mal:

"Jag tycker ju faktiskt att vi ar pa ratt spar, jagrtocksa att det ar viktigt att
ha nagot att mata emot hela tiden sa att man seraatkommer nagonstans. Det
finns s& manga saker som du gor bara , du maste fasta pgpper och du maste
ha en mal beskrivning — var ska vi vara nasta somraakan vi ta nasta steg? Och
jag tror att det basta sattet att géra det pa dmaakbnkreta siffermal, nar det galler
antal medarbetare. Nar det galler utbudet, dar trortjadgetar lite svarare att mata
vad det ar som sager att det ar ett mangkulturellt ihgR)g

Majoriteten av vara respondenter tycker att det méwstad mal utformade i
siffror, bade vad det galler verksamhetsanstallda och vadgédker
programutbud, dven om det kan vara svart att avgéra om rdett &
mangkulturellt inslag eller inte. Dessa mal saknas idagit®ja redaktorer
i undersokningen tycker att mangfald inte bara skall folauser olika
nationaliteter utan aven pa vilka olika bakgrunder de relagiehar, som

en av redaktorerna uttrycker:
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"Om det visar sig att alla bor i bostadsratt i innerstartror jag inte det blir
nagon skillnad ifall man &r invandrare eller inte, detdhar minst lika mycket om
vad man har for erfarenheter” (3).

Bade redaktorerna och de verksamhetsanstéllda anser it dktigt att
inte mangfald enbart handlar om nationaliteter, de figsieer att det skulle
behdvas fler kulturer i organisationen. En redaktor arntséMaS uppgift ar
att informera om samhaéllet via Tv, och eftersom Sverlggfolkning bestar
av flera olika nationaliteter maste de sjalvklart repreera och informera

om hela samhallet (4).

NoS saknar bra instrument for att méata om deras satsnimgan
mangfaldsarbetet ger resultat i rutan. De har heller imgh angaende
antalet verksamhetsanstallda med mangkulturell bakgrundnedldrandra
erfarenheter som kan hjélpa NoS att skapa effektivitéd. Bar dock ett
overgripande mal som ar att spegla samhallet (1). S\Viinier centralt att
forsoka finna olika nyckelpersoner som ska arbeta med nidsfyéaor pa
alla olika nivaer i organisationen for att processen skdofim. De som
arbetar aktivc med mangfald inom SVT &ar medvetna ¢indet kan vara
svart att standigt vacka intresse for mangfald och édvetna om att de
standigt maste satta dessa fragor i fokus. SVT har heslitde som arbetar
med mangfald och de som arbetar med jamstalldhet ske diflsammans,
ett forslag som mangfaldspersonalen forst var krittdkaftersom det kan
vara svart att vacka intresse och skapa fokus for tva ftogor. Efter att de
sjalva har fatt skapa en grund for mangfaldsfragan har dgthattityd och
ser fram emot samarbetet (1). Nasta projekt for degfafifsansvariga pa
SVT é&ar att satta samman ett arbetande natverk med persda i
organisationen. Natverket skall hjalpa till med att fa dingfaldsfragan i
organisationen och ut pa alla enheter. For att det skithsykravs det dock
att de verksamhetsanstéllda som arbetar i detta natveekgagerade i

frdgan och tycker att det ar kul att driva den vidare (1).
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5.4 Utbildning

5.4.1 Redaktorernas mangfaldsutbildning

De flesta av redaktérerna i undersokningen har inte fatt mago
mangfaldsutbildning av SVT. En redaktor papekar att de intengegra
seminarier under sommaren eftersom det nastan bara éevia SVT da,
vilket kan vara en anledning till att vissa personer inte fBg nagon
utbildning (2). En annan redaktor berattar om sin mangfaldsuthbgcsom
pagick under en dag, dock kunde respondenten endast narvarzhalvader
dagen och kommer inte riktigt ihdg vad seminariet handlawleS\/T ger
inte ut nagon specifik utbildning inom mangfald men i chefsiniriigarna
skall det ingd olika seminarier dar mangfaldsfragor tas upg. W
intervjuade en person som ar ansvarig for mangfaldsfragg®@VT fick vi
forst en bild av att seminarier i mangfald ar nagot sfirs med jamna
mellanrum, men av vara respondenter ar det endastt@tisbm har fatt en
sadan utbildning och det var manga som inte ens visste atiidetrade.
De fa seminarier som erbjuds varierar i tid men &r ofradlan en timme
lang till en heldag (1). En av cheferna anser att detfinns nagon direkt
utbildning for mangfald men att NoS sjéalva har gjort egataréngar pa att
skapa en insikt for mangfald.

"Vi har genomgangar for hur programmen ser ut och sa attvetavad det ar
for sammansattningar i programmen, sa dar tycker jag@tkanner mig ganska
valorienterad, men inte nagon systematisk utbildning. VNp& har gjort egna
initiativ tex. sa gjorde vi en stor satsning i varasuddade ett heldagsseminarium
dar vi hyrde en hel studie i radiohuset for alla medaree Dar vi hade
seminarium en heldag dar vi hade en 5- 6 olika foreddsah bland annat en
turkisk stauppare, en tjej och da var vi val en 60-70 metiasbeom var dar hela
dagen och det belystes ur alla aspekter det har ochidégbpet for alla”(13)

Att mangfaldsseminariet var oppet for alla medarbetar®l@@ var inget
som de verksamhetsanstéllda hade blivit informerade omkring.
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5.4.2 Verksamhetsanstéalldas mangfaldsutbildning

Vi har fatt uppfattningen att utbildning bland de verksamhet&haatinte

ar sa utbrett som vissa skulle 6nska. Flera av vé&@onglenter tror att det
kan bero pa att de flesta som ar nya pa NoS a&r vikarier och
projektverksamhetsanstéllda och att det ar anledningen ttilN@$ inte
satsar nagra pengar pa dem (6). Flertalet respondenteradinsiet ar ett
stort problem for NoS att de personer som kommer ngamsationen, med
nya erfarenheter och andra synvinklar, alltid lever i dvds®ftersom de
inte far en fast anstallning (7 och 8).

Enligt ~mangfaldsansvariga pa SVT skall nyanstdllda samt
journalistpraktikanter genomga en mangfaldsutbildning underfodsta
introduktionsdagarna. Enligt en respondent handlade denna utbildning
mestadels om vad mangfaldspolicyn innebar samt att definied
mangfald ar (9). Utbildningen &r obligatorisk men det blir ipgtljder for
dem som inte narvarar och det finns inte heller nagonighejl att
medverka vid ett senare tillfalle (1). | nuldget finns dieiget
utbildningspaket som ar utformat for mangfaldsfragorna, merimdaagot
som de mangfaldsansvariga funderar over att ta framehimed det nya
projektet 'hallbar utveckling’ har de diskuterats om atd #op en
utbildning om bade etnicitet och jamstalldhet (1). Idag érirsarierna som
ges inte specifika i hanseende till mangfald, utan ardeh av ett
utbildningspaket. Efter introduktionsdagarna finns det inga sei@insosm
ar riktad till de verksamhetsanstallda, utan endastlhififerna, enligt de
mangfalds verksamhetsanstéllda vi intervjuat. Flertaledeam som vi har
intervjuat har dock inte genomgatt den mangfaldsutbildning gaws i

bdrjan av deras anstallning.
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5.5 Forandringar i kultur och styrsystem

Foretagskulturen har andrats sen mangfaldsprojektet inleddieg dal
redaktorer som vi har intervjuat. Detta har markts geatirfler personer
med mangkulturell bakgrund soker sig till NoS. En av respordemt
tycker det ar mycket bra att det finns en viss kolumn i
ansokningsformularet, dar de som har erfarenheter fran &otluaer eller
annan etnisk bakgrund kan fylla i. Respondenten anser dbtddat till att
alla k&nner sig valkomna till SVT och NoS (9).

Enligt flertalet av de verksamhetsanstallda kan det iblamd svart att fa
fram sina nya idéer. En av vara respondenter beréttderas chefer nastan
alltid sitter i moten eller ar upptagna pa annat hall, vikes gora att det ar
svart att féra fram egna idéer (12). En annan respondetaneati eftersom
det ar sa svart att fa fast anstallning pa NoS och pa 3%l kan det
kdnnas meningslost att komma med nya idéer, som respondemyekeant

Sig:

"Jag vill inte ge bort ndgot gratis” (12)

En av redaktorerna ser ett stort problem bade med att defirins nagon
tid att bara agna sig at journalistik och att det inte finagra pengar att
satsa pa sina verksamhetsanstdllda och i detta fall p#estikarierna.
Respondenten tror att om det hade funnits mer pengar sk dlarl
redaktioner satsa pa mangfald, men eftersom ekonondliy satsar de
flesta pa sakra kort géllande personalen, istallet fésagéda pa nagon ny (4).
Ett par av de verksamhetsanstéllda tror att NoS i jéigérmed de andra
avdelningarna ar samst pa mangfaldsarbetet, persondrimievearfor men
har fatt den bilden d& de aven har jobbat pa andra avdelfintgawju nr
12, 14). En av anledningarna till att det tar langre tid &ttra
personalsammansattningen pa nyhetsavdelningen kan vara e atttill
hundra procent sjalvforsérjande.
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"Det &r en mer troggorlig materia pa nyheterna pa grurdgkeeas struktur. Vi
skulle inte klara av att driva nyheterna som projekt & Hapaciteten har vi inte
och da skulle vi inte klara att sénda nyheter varje gr@stimmar om dygnet. Sen
ar det ocksa svart att hitta en vikarie med mangfaldsbakigsnabbt nog nar vi
behover det, det finns inte s& manga pa marknaden” (13)

En redaktor tycker att NoS uppdrag ar tvetydigt, eftersom deeha
sprakvardande uppgift, vilket det star om i NoS sandningshitissamtidigt
som de ska varna om demokratin, vilket innebar att altergka horas (3).
De flesta redaktorer papekar att det ar viktigt att de somehaannan
bakgrund inte bara ska arbeta med fragor som rér derfg, kutan ska
arbeta som vilken journalist som helst, men belysa ragent fran deras

synvinkel.

SVT vill profilera sig som ett mangkulturellt féretag, em den
mangfaldsansvariga forklarar att de i nulaget inte giktivet hur
sammansattningen av de anstallda ser ut och vilka bakgruntar.d®et ar
inget som SVT har tagit reda pa, men det finns en tanketbgbea en
undersokning pa frivillig basis for att kartlagga personalen.n De
mangfaldsansvariga tycker att SVT saknar verktyg forradtaasin kultur,
men samarbetar med olika public service foretag ute i Eufopaatt
gemensamt l6sa fragan och ta fram verktyg for att skagmdéingar i
kulturen (1).

De flesta av vara respondenter tycker att stamningéivéam pa SVT. Ett
fatal av de verksamhetsanstédllda anser dock att det kanlitearsmatt
otrevlig stamning pa SVT ibland. De menar att de yngre pa SWkaana
sig underlagsna mot de aldre for att de kan ha en 6ven&gstyd. Enligt
en respondent kan det bero pa att de aldre kanner sig ratatke yngre
medarbetarna eftersom de som oftast har mer kunskaper nmyde
tekniken (8). Det ska tillaggas att ingen av de persomangdar intervjuat
tror att det finns nagot direkt motstadnd mot mangfald pa NieS @ hela
SVT och ingen har personligen mott pa nagot av den karakiddesmot
kan det finnas vissa som tycker att rekryteringen har skefé¢lpgrunder
ibland.
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"Det finns nog inte nagot motstand mot sjalva idén madgfa daremot kan
det finnas synpunkter pa kvalitén och kompetensen. Att teikapratt en del som
vi har tagit in som semestervikarier kanske har sitdkiara spraket tillrackligt bra
och d& kan ju manga av vara andra medarbetare ipiigioner tycka att de &r for
svaga rent sprakligt och det ar fragan var gransenJad tycker ju att man ska
tolerera en viss, man behéver ju inte tala risksvenskalualiste det kan vara
allting va, men det ska vara begripligt och forstadiigtpubliken, det ar ju hela
grejen och det ar klart att det kan ha hant en delrg2d marginalen dar och da kan
ju ndgon ha sagt att vi tagit in for manga just nu. @ethar ju sa att det ar inte jatte
manga som star och klappar pa doérren och vill komma in for anaégar liksom
inte soka sig in” (13)

De verksamhetsanstélldas ansvarstagande ar nagot olikademé vilken
redaktion de jobbar pa. En del blir tilldelade ett arbetesecian far de fritt
ansvar for att det ska bli klart i tid. De tycker dar&fr arbetet ar ganska
fritt, i motsats till en annan respondent som tycker ct ar valdigt
hierarkiskt pa avdelningen da det & manga led av chefemettanchefer.
En nyanstalld far inte mycket att saga till om utantillsagd att géra pa ett
visst satt, s& som cheferna tycker ar bra (14).

Kommunikationen pa NoS ar mycket bristféllig enligt enragtaktérerna.
Den borde vara battre med tanke pa att SVT ar ett kovikationsforetag
(4). Det mesta meddelas internt via e-mail eller afficipa moten. Manga
av de vi intervjuade kan inte alltid ga pa dessa moterdéadér missar de
viktig information. Flertalet tycker att forandringar komnniceras valdigt
lite, vilket kan kannas frustrerande for personalen. Dh#a enligt en
redaktor varit ett problem under en langre tid for NoS (3)

5.6 Uppfdljning

Det finns inget standardiserat uppfoljningsarbete som amnar
mangfaldsarbetet pa NoS. Respondenterna pa verksamhetsmnet kite

till ndgot slags uppfoljningsarbete pa hela SVT. De dleggtker aven att
uppfoljningen av deras egen utveckling ar av ringa betydelse fés der
chefer. De ar ingen som far regelbundna utvecklingssangdlsina chefer
och som namnts tidigare i uppsatsen sa ar det mangasken att cheferna
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ar narvarande alltfor sallan. En av redaktorerna trattdeet kunde finns
nagot slags uppfoljningsarbete i samband med rekryteringssetemen
var inte séaker. Trots att flertalet verksamhetsanst&lidger att de inte far
nagra utvecklingssamtal, menar en redaktor att det ggsrem per ar for
alla verksamhetsanstallda, men det ar inget specifikt ongfaléinsom tas

upp da (3).

Som nadmnt brukar daremot de olika nyhetsprogrammen forsidka at
uppskatta antalet medverkande med utlandsk bakgrund i programmen.
Rapport har exempelvis gjort stickprov for att mata hur asler
sammansattning av gaster ser ut i programmen. Det ar ségote har

gjort regelbundet sedan forsta januari 2006, men det finrfarfamtle en del
problem om hur matningarna skall tolkas (3). Deras maittaoka antalet
medverkande fran olika bakgrunder. Redaktéren anser attndéttkanske

inte ar ett av det viktigaste, men det visar i alla d#tllde forsoker 6ka den
synliga mangfalden. Respondenten menar att den synligafatden inte

ska underskattas, det kan vara viktigt med synlig mangfald i en

dvergangsperiod, aven om den andra mangfalden ar vikpgassikt (3).

En annan redaktor forklarar att ekonomin pa SVT ar vajdigt och anser
att det borde finnas en storre pott for mangfaldsprojeksoPen menar att
manga i branschen tanker valdigt kommersiellt och anvésigenellre av
en person som de kanner till an att satsa pa nya formRgspondenten
efterlyser darfor en fond med extra pengar till olika gidlisprojekt (4).
Férutom matningen efter varje nyhetssandning bestar uppigdni
angdende mangfald pa NoS av att de, enligt lag, maste radsitis

mangfaldsarbete i public service redovisningen.

NoS maétningar for att 6ka antalet medverkande med utahskobbakgrund
i rapport och aktuelltsandningarna har det gétt lite bisiar med. Aven
om det inte ar det viktigaste mattet sa ar det i allaefaborjan (3). Som
tidigare sagts sa har de verksamhetsanstéllda inte parftoS sa lange.
Enligt redaktdrerna ar det darfor svart att mata hur braaddyckats med

att fa in fler kulturer, asikter och varderingar pa avdelninge 1).
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Enligt en av cheferna foljer personalavdelningen pa NoS otamet av
vikarier och projektverksamhetsanstéllda sa att de sedan dn en
statistik av hur sammanséattningen ser ut efter somreenrge program som
sands av NoS har aven ett sarskilt kontrakt dar det kranspa vad de ska
leva upp till. Mangfald ar ett krav som i stort sattn§ med i vartenda
kontrakt och det star att varje program ska, utifran detdéattningar som de
har, beakta detta. Det kan vara mer eller mindre acaabtingssa typer av
program, men det finns med som en av de grundldggande forungéttra.
Nar programmen sedan utvarderas maste de som ar ansatiyasa for

vad som har gjorts for att framja mangfalden (13).

5.6.1 Uppfoljningsarbete ur rekryteringssynpunkt

NoS forsoker mata sitt programutbud néar det galler mahgfaén har inga
direkta verktyg for hur matningen ska ga till. De har aveit tiegm en
gemensam personalannonsering som ska skapa intresse hokaréfrais
olika kulturer. Den mangfaldsansvariga tycker att SVTtenéi&ta sig mer
utdt och skapa fler projektanstallningar och fler utomst@en
produktionsbolag for att fa in fler olikheter i organiesatn. | dagslaget
finns det en person som ar ansvarig for nyrekrytering. Utgpgtiestar i att
forsoka identifiera de omraden som SVT framdver kan bekowapetenta

yrkesmanniskor i, dar det galler att ha en kompetensforstéykmh).

5.7 Skillnaderna mellan de verksamhetsanstalldas asikter

och redaktdrernas

Nedan presenterar vi en matris som visar pa att de venkssamstallda och
redaktorerna har olika uppfattningar om hur mangfaldspolidyar
forankrats pa enheten. Den visar ocksa att de har olikeeasiallméanhet

kring mangfalden pa enheten. Matrisen ar uppdelad genom féttsvihar
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skrivit ett antal frdgor och darefter skrivit vad redaktiaerespektive de

verksamhetsanstéllda i undersokningen har svarat. Det ska pagttkas

svaren inte alltid ar envaldiga utan vi har utgatt fran waajoriteten i

undersdkningen tyckte.

Pastaenden

Redaktorer

Verksamhetsanstallda

Kannedom om mangfalds
policyn?

Stark kAnnedom om
mangfaldspolicyn

Ingen kAnnedom om
mangfaldspolicyn

Mangfaldspolicyn forankring
I organisationen?

Tror att de flesta pa NoS ha
kannedom om mangfalds
policyn

11

Vet att inte policyn ar
forankrad pa NoS

Kultur forandring?

Ser en stor forandring pa
NoS sen den nya
rekryteringen

Ser den synliga
forandringarna men anser g
forandringar i beteendet int

har skett i lika stor
utstrackning

Finns det ndgot motstand m
mangfald pa NoS?

ot Inget direkt motstand, men

kan finnas vissa som tycke

att rekrytering har skett pa f
grunder

Har inte markt nagot direkt
motstand, men ser vissa
problem for att skapa
mangfald pa NoS

r

o

-

Konkreta forandringar eller
atgarder for att framja
mangfald?

Bade aktuellt och rapport hg
satsat pa att framja mangfa
tex. enskilda reportrar med
annan bakgrund

ar Har inte markt nagra storre
d,férandringar, men anser at
de har blivit fler icke svensk
medarbetare

(1}

tt

D

Har du arbetat aktivt med

Inget annat &n de som vi gq

Nej, eftersom de flesta jobb

mangfaldsfragor? i vart arbetet, det ar ont o som vikarier
pengar och tid
Upplever du att ledningen| Ja det gor det, med det kan
arbetar aktivt med mangfalds vara svart for dem att Vet inte!

fragor?

framfora sina mal
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Ar NoS duktiga pa att ta in
nya idéer?

Ja vi har blivit battre

Nej, det ar svart att framfors
nya idéer eftersom de inte ¢
narvarande

Har ni fatt nagon utbildning
inom mangfald?

Ingen direkt utbildning, men
nagot seminarium har vi
genomgatt

Nej ingenting

Upplever du att det finns ef
viss typ av manniskor pa
NoS?

1 Ja det gor det, men det bor]
bli battre

ar Ja, det ar mest medelalder
vita man fran medelklass

Hur upplever du att
medarbetare blir bemdtta p
NoS?

Bra

Bra, men det ar ett osékert

moment att bara vara vikaris

Finns det nagot uppfoljning
arbete pa NoS?

o

5 Javi har kontinuerliga

utvecklingssamtal, foljer

Inga kontinuerliga
utvecklingssamtal och vet

m inte ndgot om nagot annat
uppfoliningsarbete pa NoS
relaterat till mangfald

aven upp efter varje progra
och analyserar

5.8 Kapitelsammanfattning med kommentarer

| detta kapitel har vi presenterat vart resultat med hpp Cox’s
att ode

verksamhetsanstéllda har olika asikter om hur kultur oahgfafilsarbetet

forandringsmodell.  Resultatet  visar redaktorerna
har forankrats pa enheten. Subkulturer uppdelade mellan danftstlda
och de verksamhetsanstéllda framhaller att det inte firtnsnbgetligt stod
for mangfald. Redaktérerna har den uppfattningen att poliayrnvaé
forankrad bland de verksamhetsanstallda, medan de verksarshétdan
knappt vet att det finns en mangfaldspolicy. Det ar adits&killnad mellan
den bilden som redaktorerna har av mangfaldsarbetet athsol@ de

verksamhetsanstéllda har. Alla ar dock positiva till malagbch tycker att
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det kravs mer arbete for att uppna policyn, men det addeaheningar om
hur mycket det kravs av den anstallde sjalv for att miaggebetet skall

lyckas.

Redaktorerna anser att de ser en stor forandring i kulturéoBasen den
nya rekryteringen och mangfaldsarbetet borjade, medan de
verksamhetsanstallda endast ser en synlig forandring. abser att
forandringar i beteendet inte har skett i lika stor atétning. Syntesen ar att

de verksamhetsanstéllda inte anser att kulturen har demmuaifa@y som
kravs for att det skulle kunna leda till mer olikheter pESNVidare i nasta
kapitel kommer vi att diskutera och analysera vart resfifia intervjuerna

och sedan jamfora detta med teorin.
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6. Utvardering av undersokningen pa NoS

| detta avsnitt presenterar vi var analys. Med hjalp av teorin kanwinatt
utvardera hur NoS arbetar med sin mangfaldsprocess. Cox
forbattringsmodell kompletteras och en ny modell presenteras. Den kommer
vi sedan att anvanda oss av i analysen som darpa mynnar ut i en

sammanfattning utvardering.

6.1 Den utOkade forbattringsmodellen

Var analys ar baserad pa den teoretiska referensrameprssanterades i
teorikapitlet. | och med det forsoker vi se mangfald trirgersektionellt
perspektiv. Det synsattet argumenterar for att det ar viatigtidga vyerna
och se bortom de ytliga perspektiven for att skapa emyfaldiskompetens
inom organisationen. Det ar vitalt att inte isolerakal signifikanta
karaktarer ifran varandra, istallet skall organisatiot@ehansyn till samtliga
individer inom enheten, utan att satta dem i olika fatdr elela in dem i
grupper (Alvesson och Due Billing, 2002). Mangfaldskompetenseretbli
resultat av att NoS forbattrar sina strategier forvkad mangfald, darmed
kommer alla de anstallda inom enheten att bli mer 6ppndefisom &ar nytt
och okéant, och fa lattare att se varlden fran angeaspektiv. Analysen
baseras alltsd pa den djupare mangfalden, som tilldgtoberor pa hur
organisationskulturen stodjer en mangfaldsfacetterad pérsamat vilka
medvetna atgarder som tillampas for att mangfalder skedlallas inom
foretaget. For att var analys skall koncentrera sigepéidjupa mangfalden
ar det viktigt att vi adderar intersektionalitet till CoxXtsandringsmodell
som forst presenterades i teorikapitlet. Det &r viktiggredbm det annars kan
vara latt att glida in pa ytliga perspektiv pd mangfald.adser att Cox
modellen for sig sjalv skulle lika garna kunna méta endast digay
attributen. Det kan vara bra med matt som till exempahter
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sammansattningen av personalen, men vi vill aven att ka8 fa en
djupare forstaelse for mangfaldsproblematiken och &a ¥firdelar de kan
fA genom att satsa pa mangfaldsstrategier pa ett djuplare Den
kunskapen far dem endast om de ger utbildning och informasiamt
uppmanar till ett aktivt deltagande av samtliga pa enh@@ex, 2001). |
nulaget vet manga om vad mangfald kan vara bra for, mkardsjélva inte
praktisera det. Var och en pa NoS lever i den vérld soér @ana vid och
har samma referensramar som de alltid har haft. Deletia som vi vill
utvidga genom att lagga till intersektionalitet i modelleen@ngaende for
analysen kommer vi darfor att ha det intersektioneltagektivet och Cox’s
forandringsmodell har darfor fatt ytterligare ett Overgride element. Vi
har dartill lagt till mangfaldskompetensen som den fakbon alla de olika
stegen leder till. Det &r viktigt att papeka att ett fégetaste hantera alla
stegen/faktorerna for att lyckas forandra den kulturaitityd som finns pa
enheten om de ska lyckas implementera sin mangfaldspadlieyt effektivt

satt och generera en kultur som valkomnar olikheter.

Intersektionsllt
perspekine

)

@x

Undersikningfeft

Uppdtljring
& erforskning

Ivlanzfalds
kompetensen
pa Has

<
=7

AT

Uthildning

Figur 1: Bilden illustrerar viktiga bestandsdelaox forandringsmodell som medverkar till att méidsarbetet
pé& NoS skall lyckas. Tillagt ar det intersektioagdlerspektivet som behovs for att inte bara se fafhgtifran det
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ytliga perspektivet. Intersektionalitet &r baséindizn mangfald som vi efterstréavar och element&ox’s modell
kan hjalpa ett foretag att uppnd den méangfaldskeemsesom vi tidigare har talat om. Om elementerdafgyas
starker de varandra, darav cirkelformen.

Ordet mangfaldskompetens ar taget ur Cox’s forandringsindDet ar
nagot som personalen inom ett mangkulturellt foretagetevi genom att
forandra sitt beteende for att bli mer 6ppna for andikteisoch perspektiv
(Cox, 2001). Det ar nagot som ar av signifikant betydels®&fi8 eftersom
det ar en del av ett public service foretag. En nyhetktiedaskall ge en sa
objektiv bild som mojligt och visa reportage som ar av @tarfor Sveriges
befolkning. Eftersom befolkningen har forandrats under dereéman finns
det fler olikheter och kulturer inom Sverige. NoS madtefor spegla
nyheter pa ett satt som tillgodoser en bredare publik. fdtea skall ske
racker det inte bara att anstélla manniskor pa grund aleatommer fran
ett annat land. De maste fa ett djupare syfte med reknysprocessen och
darfor kommer det intersektionella perspektivet in i bildeat star for ett
flerdimensionellt perspektiv av mangfald och ar av stikt for att
mangfaldskompetensen skall komma till uttryck inom enheten Igde
Reyes, Paulina och Mulinari, Diana, 2005). De ar viktigtlatt kultur som
finns pa enheten Gppnar upp for olikheter. Nedan foljer valysrsom

baseras pa den framtagna modellen ovan.

6.2 Ledarskapt pa NoS

6.2.1 Har NoS skapat en vision for mangfald?

NoS har en vision och en policy for att bli mer maidjim. Den

implementerade rekryteringsprocessen som de anvander, sigavatt de
har uppnatt ett utav malen i mangfaldsarbetets fosttg enligt Cox’s
modell (2001). NoS problem é&r att visionen inte har bligiahkrad pa ett
bra satt inom hela enheten, vilket har lett till att dee har fatt ett starkt
genomslag. Inneborden i mangfaldspolicyn ar generellirgatkand bland
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de verksamhetsanstallda, vilket tyder pa att SVT och No3risslyckats
med att forankra visionen i organisationen. For attha& skall stanna upp
vid att enbart ha en vision och en policy nedskrivet pa pappiatarktigt
att de finner metoder for att fortsatta med mangfalasati{Falsafi, 2004).
Vi anser att ett problem som ligger bakom att visionee imar blivit
forankrad ar for att kulturen inte valkomnar olikheter gi bra satt. Vi
anser att NoS kultur fortfarande har samma normer inoneten sasom
innan mangfaldsarbetet borjade, vilket bidrar till att alllar pa i samma
banor som tidigare.

6.2.2 Finns det ett personligt engagemang [
mangfaldsprocessen pa NoS?

Enligt redaktorerna i understkningen arbetar ledningen aktivt med
mangfald, men majoriteten av de verksamhetsanstalldmtecom att NoS
har en pagaende mangfaldssatsning. Det visar att ledningemdichchefer
inte har lyckats férmedla budskapet om mangfald ut tifl beganisationen.
Det maste finnas ett personligt engagemang bland chefer odia a
nyckelpersoner i verksamheten for att mangfaldssatsningghf@tankras
hos alla medarbetare i organisationen (Cox, 2001). Vi attelet finns ett
engagemang till en viss del pa NoS och fran ledningen,deerekar inte
finnas tillrackligt med tid for att skapa ett intressehda in den kunskap
som behdvs for att lyckas. Enligt McMillan-Capehart (20044let viktigt
att de anstallda kanner lojalitet till organisationen, h&gm ledningen och
chefer skall se till att de gor, detta kan vara ett prolftir NoS da sa manga
i personalen jobbar som timvikarier eller projektandtatich darfor inte far
den efterlysta lojaliteten till organisationen.

Ledningen arbetar aktivt med frdgan genom att starta praojedd
mangfaldsinriktning. Det forsta projektet 'mangkulturellintes’ arbetade
aktivt med mangfaldsfragor inom hela SVT under tva & hBr hjalpt SVT

att 6ppna upp 6gonen foér mangfaldsfragor och varit en biddagtaktor till
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en Okad synlig mangfald i TV-rutan, men vi anser att &letta projektet
har haft svarigheter att forankra sitt budskap pa No&.flesta som vi
intervjuade kande varken till det forsta projektet ellest ahystartade
projektet inom mangfaldsarbetet, 'hallbar utvecklingetlxan bero pa att
SVT har sett individen ur ett endimensionellt perspektinket inte ar

tillrackligt for att en mangfaldssatsning skall sla igenoah ge positiva
resultat och en starkare stallning for organisation@m. &t det skall ske
maste NoS se bortom de ytliga attributen (Phoenix ottlgrRana, 2006).

Redaktorerna anser att aven dem arbetar aktivc med mdngfah att de
saknar ratt verktyg for att gora bra méatningar av rasetlt Kortfattat kan det
sagas att analysen av var undersokning visar att det finmstregse for
mangfald hos personalen pa NoS, men att cheferna tgtkearken tiden
eller ekonomin racker till for att de skall kunna satsdhjhdat. Att
ambitionen finns dar &r av avgorande betydelse for atigfalaisarbetet
skall lyckas (Cox, 2001). Det ar saledes en prioriteringafifér cheferna,
och darfor anser vi att det kravs fler nyckelpersoner danmjarbengagera sig
i frdagan och arbetar aktivt for att skapa en mangfaltiskidom stodjer
arbetet. En saddan kultur maste forsoka eliminera alfikatfattade meningar
som varje manniska har och som enligt Alvesson och Dumd3i2001)
bidrar till att manniskor behandlas olika. Detta behdve6 andra pa och
genom att fA in fler olikheter pa hégre poster kan graaserellan den
yngre och den aldre generationen minskas och darav en naskgfaur
skapas. Intersektionella teorier menar alltsd att ledtysd NoS maste
andras och Overga till att vara en enhet som valkondikdneter och dar det
ar naturligt att stédja individernas olika kompetenserreédrensramar.

6.2.2.1 Aktiviteter fran redaktorer/chefer

Att bade Aktuellt och Rapport har genomfort nya satsningaradgfald ar
ett mycket bra initiativ for NoS. Det ar viktigt att detosm
nyhetsprogrammen visar vagen for hur enheten kan utveckdasgdet ar en
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lang vag kvar att ga. Arbetet kring mangfald har blivitiktat pa den
synliga mangfalden vilket kan leda till att de fordelar soémgfald medfor
inte kommer till sin fulla ratt. Enligt oss &r det latt en organisation som
arbetar med att framja mangfald just belyser den symiigagfalden. Det
finns en stor risk att den synliga mangfalden blir en basldéattribut som
en organisation soker efter, detta eftersom manga defimeagfald efter
nationaliteter (Fagerlind, 2001). Redaktbrerna ar medvetna ait
satsningen har varit pa den synliga nivan, sa att resukan ses i TV-
rutan. Vi anser med hjalp av teorin att det finns en fard aeendast satsa
pa den synliga mangfalden. Anledningen till att en orgtinisaka satsa pa
mangfald ar for att skapa konkurrensfordelar och na ut nillbeedare
kundkrets (Milliken och Martins, 2004; Cox och Blake, 2000)t Elapas
inte av att ett foretag enbart forsoker lyda diskrimimgslagarna och darav

anstaller personer med olika utseenden sa att det setr didt satt.

Vi tycker att det ar viktigt att skilja mellan NoS satsnidg att 0ka den
interna mangfalden och satsningen som sker over hel f8V att 6ka
antalet medverkande i program med utomnordisk bakgrund. ¥r atisdet
inte finns ndgon gransdragning mellan dessa tva omradena ol dérfor
ar svart for de verksamhetsanstallda att veta vad NoSohayfte med
mangfaldsarbetet. Eftersom det ar ett public servicgtdgrar det viktigt att
manniskorna i Tv-rutan speglar den svenska befolkningen, deeir av
signifikant betydelse att inte den synliga mangfaldsrekingen far
Overtaget, det vill saga att nagon kan bli anstalld enbagrpad av en
annan hudfarg. NoS maste specificera malen mer noggehntydligt for
att de anstallda skall férstd inneborden av mangfald, tvikee valdigt
tvetydigt i dagslaget. Rekryteringsprocessen har bidtdigiler olikheter
inom NoS. Nasta steg ar att cheferna lar sig hur detkaitivara pa den
mangfaldskompetens som finns inom féretaget och skapa fogetom
dessa individuella olikheter (McMillan-Capehart, 2003). Betviktigt att
pavisa att endast satsningar pa rekryteringen inte ar atsdr att skapa
mangfald, Cox (2001) poangterar att risken blir da stofoettaget endast

skapar den synliga mangfalden.
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Aktuellts satsning pa en verksamhetsanstalld med andrargvéaee tycker

vi har varit ett bra initiativ. Eftersom personen fickaosen att goéra
specifika reportage ledde det till att Aktuellt fick fram rgpge som

antagligen inte hade skildrats annars. De fick darmed irsyryainklar och

andra erfarenheter pa redaktionen. Just det har tror Vieklantill att NoS

skapar konkurrensférdelar gentemot andra nyheter. Det loclkatittgre

samtidigt som de inte bara skildrar den synliga mangfaide/-rutan utan

aven den djupa, genom att visa reportage som intressetea grupper i
samhallet. Nyheterna kan ses fran ett annat hall o&fa loga tittare. Precis
som ovan &r dock tiden och den daliga ekonomin kritiskaofaktfor att

NoS skall kunna fortsatta gora satsningar av det hartslegégt oss ar
detta inte ar en ursékt utan mer ett sakforhallande dordet ser ut i
dagslaget. Vi anser att NoS precis som vilket annan eahehdyligheter att
skapa en kultur som stddjer olikheter och att det hamdjaxket om viljan

(McMillan-Capehart, 2003).

6.2.3 Skapas en stodjande Kultur?

NoS som organisation beskrivs som véldigt platt och nded htak, vilket

ar en mycket bra grund for att skapa en kultur som stategfaldsarbetet.
Enligt teorin ska en kultur som stédjer mangfald vara 6gpenya idéer,
vardera allas asikter och visa att alla ar lika myckitda (McMillan-
Capehart, 2003). Det finns olika personer i en organisabom har delade
meningar och uppfattningar, vilket leder till att kulturen re& till att alla

blir horda. Kulturen pa& NoS uppfattas pa olika satt av de
verksamhetsanstéllda, de yngre som arbetar pa NoS andet attsvart att
genomfdra nya idéer, vilket visar att kulturen inte arlgirgppen for nya

uppslag och tankar
Cheferna sitter oftast upptagna i moten vilket skapgsretilem for att nya

idéer ska kunna presenteras. Detta ar ett problem foreRelSom det leder

till att innovationsformagan stannar upp pa enheten. De ynedanpetarna
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ansag aven att deras alder kan vara en av orsakerdt tide inte blev
horda, men aven pa grund att de inte &r fast anstalldan Aweflertalet
sager att kulturen ar oppen pa NoS anser vi att den int®djarsde for
mangfaldsarbetet. Enligt oss verkar den ha olika formaeolika nivaer pa
enheten, de fast anstallda och &ldre medarbetarna leaer gamla spar
och verkar, omedvetet, ha svart att stédja nya idéer syokinklar pa
tillvaron och darfor ar det viktigt att de far in personsgd mangkulturell
bakgrund pa alla nivaer i organisationen (Ancona och Caldig9?2).

En av orsakerna till att det ar sa svart att skapat@tjasde kultur for
mangfald kan vara att NoS &r en valdigt pressad enhemd3te hela tiden
producera nya nyheter under snabba forutsattningar och hair dde
riktigt tid att avsatta for att tanka efter, utreda o@lafupp olika handelser
pa redaktionerna. Tidsfaktorn ar viktig for mangfaldsarbefstrsom det
maste finnas varaktiga mekanismer inbaddade i organisatianstusom
stodjer de verksamhetsanstéalldas utveckling och innovation&éa
(Friday och Friday, 2003). Detta kan utvecklas genom dtkiérerna kan
ta sig tid for varje individ pa enheten och ta hansyh ddras olika
karaktarer och kompetens (Janssens och Zanoni, 2005). Edigr aetta
nagot som saknas i Cox modell da den framst fokuserar gh@ h
organisationen. Det &r viktigt att anvanda modellen medigttsektionellt
Overgripande perspektiv som gor det mojligt att skapa en ksidtor leder
till dppenhet och darmed som tar tillvara pa individenrgamisationen
(Phoenix och Pattynama, 2006).

Vi tror aven att det finns en viss generaliseringsbarheidbpeersonalen pa
NoS. Det ar latt att tro att alla invandrare ar pavisst satt och alla fran
landsbygden péa ett annat satt. Istallet for att homoganidessa grupper
maste NoS forsoka reducera dessa forutfattade meningar §¢8ivesh Due
Billing, 2002). Redaktorerna beréttade att de tycker att dekégt att de

kan ge ut reportage till vem som helst, for att f4 olikiaklar pa de

befintliga uppdragen. Det visar att de ar 6ppna for attamded manniskor
ifran olika kulturer, men det ar fortfarande en lang vag kéa att de ska
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vara lyhérda pa vad verksamhetsanstallda fran andra kukinssr vara

viktiga reportage och inslag.

Det har aven kommit fram att en del verksamhetsadatdiicker att det
verkar som att andra enheter pa SVT har lyckats bdte att integrera
mangfalden pa deras redaktioner. Eftersom de flesta amdiaktGrer
arbetar med farre antal program i veckan tror vi tidsfak@terigen ar en
utav orsakerna, det ska produceras nyheter dygnet runt ochrdeingen
tid till att reflektera over inslagen. Vi ser ocksa stirt problem med att
inga av de nyanstéllda har fatt en fast anstallining utacleatendast ar
vikariat, projekt- eller praktikanstallningar som erbjuds. Blapar en stor
osakerhet bland dem pa NoS och de far heller inte chatseisa vad de
kan pa ett bra satt. En annan anledning till att NoS iateahdrats lika
mycket som andra avdelningar pa NoS ar for att de anuiidra procent
sjalvforsorjande, det innebar att de inte kan ta in likmgadutomstaende
projekt som andra avdelningar, vilket skulle ha kunnat skapasymeig
mangfald och visat snabba resultat, men NoS har saniijligheter som de
andra avdelningarna pa sikt. Enheten kan generera en kultuarséppen
for olikheter genom att ta tillvara pa sin redan ansaapieérsonal och ge
varje individ mdjlighet till att utvecklas, det kan letlh att attityder och
normer pa NoS kan forandras och darmed skapas en kultur sota titn
vara pa varje individs kompetens och skapa konkurrensfordedasafi,
2004; Phoenix och Pattynama, 2006)

6.2.4 Skapas en styrmodell som integrerar mangfald?

Det finns en vilja pa NoS att skapa en enhet som ar opperiikbeter och

som tar vara pa den kompetens som redan finns, problemmitdgr inte har
lyckats integrera dessa idéer inom hela enheten. Fdycitis borde de
satsa mer pa att 0ka chefernas forstaelse for hurfaideg kan utnyttjas pa
foretaget och vad som ar meningen med arbetet. Eftersdningen pa

SVT hanterar manga fragor ar risken att mangfaldafméinte far det fokus
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som vi tycker att den behéver. Vi saknar nyckelpersonesliga nivaer i

enheten, som brinner for frdgan och som kan arbeta uidadeprocessen.
Det kan handa att NoS annars stannar dar de befinnedagsliaget, med
en pagaende mangfaldsvision och en rekryteringsprocess eswiast
kommer att bli plattityder (Falsafi, 2004). Det ar dagsNoS att ga vidare
till nasta steg; att skapa och integrera en stodjande kadturstyrmodell.
Enligt oss har de i dagslaget kommit till medvetenhedgttanu maste de
vidare i processen for att mangfaldsarbetet skalllbpireaktik (Cox, 2001).

6.2.5 Integreras mangfaldsarbetet med NoS strategi?

NoS mangfaldsstrategi finns for narvarande med i den dparute
strategin. Aven en handlingsplan har tagits fram, mearken
mangfaldspolicyn  eller  handlingsplanen & kénda hos de
verksamhetsanstéllda. Det leder till att dessa handlintgafar nagon storre
verkan i enheten. En del av de verksamhetsanstallda askéritill
satsningen och tycker inte att det ar nagon idé att gsatsa&ngfald bland de
nyanstallda. De menar att de som har jobbat ett lAngreoth ar fast
anstallda anda kommer att fastna i samma vanor, vidar till att
mangfaldssatsningen ar férgaves och att alla, avensiftmingen kommer
att arbeta i samma riktning och producera liknande resttt.ar darfor
viktigt att mangfaldskompetensen utvecklas for att fa de
verksamhetsanstallda att borja tanka i nya banor (Cox, 28&lintegrera

ett mangfaldsarbete med strategin tar dock tid. Prdjegfe NoS ar
fortfarande relativt nytt och har darfor inte blivitréinkrat helt och hallet.
Mangfaldsarbetet ar fortfarande ostrukturerat octofiassom en bisak som
inte prioriteras av manga. Inom vissa omraden tillang®sdock mer an
inom andra — till exempel anvands de verksamhetsanstélltks o
sprakkunskaper mer flitigt for att gora program som narllualta och for

att forenkla intervjuer.
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6.2.6 Kommuniceras mangfaldsstrategin pa hela NoS?

Det finns en klyfta pa enheten mellan dem som &r medvem
mangfaldsarbetet och dem som inte &ar det. Detta tydeattp&dloS har
svarigheter med kommunikationen. Redaktorerna, de sa kallade
mellancheferna ar medvetna om processen, men avkisawhetsanstallda

var det endast ett fatal som kande till mangfaldspolicyn.

SVT har arbetat aktivt med mangfald genom deras naddsprojekt, som
har haft i uppgift att skapa mer mangfald i SVT:s prograouittDeras
fokus har varit att 6ka mangfalden i TV-rutan. Sedand@be sin satsning
har mangfaldsfragan vunnit mark, men i en stor orgaaisaom SVT ar
det trogt att f& igenom forandringar och darfor tartdktnnan det blir ett
framstdende resultat kan lasas ut. Satsningen pa "mamgkiticenter” har
till viss del 6kat medvetandet inom hela SVT, men dettigdyt och vi tror
att det skulle ha kunnat bli ett battre resultat om de late skulle ha
fokuserat pa den synliga mangfalden. Det intersektiopeitapektivet vill
helst bortse fran synliga attribut eftersom det tihaoned kan ge negativa
resultat i en organisation, sasom exempelvis en daligmkorikation.
Séaledes maste NoS forsoka se bortom det ytliga tilletsse manniskan ur
ett flerdimensionellt perspektiv. Det ar forst da som slpragramutbud kan
breddas med sandningar som de annars inte skulle ha ggoradker alltsa
inte att en manniska kommer fran ett annat land fordatt skall ske,
personen maste ha andra referensramar. Hela persomad® sedan kunna
kommunicera och forsta varandra for att allas vinklingatl komma fram
och vinna mark pa avdelningen (de los Reyes, Molina och Myli2aoR).
Med det menar vi att fokus maste vara pa att fa in pergg&VT med
olika erfarenheter och bakgrund och som kan bidra med ofikdrklar pa
olika fragestalliningar och problem. Det tror vi sedan ledeett bredare
programutbud som bade ar mer nyanserat och nytankande.

| nulaget har NoS en egen rekryteringssatsning som atts@ka skillnader
I personalsammansattningen. Vi soker ett battre sanearietllan

personalansvariga pa NoS och de personer som arbetaméweyfald pa
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hela SVT. Vi har upptéackt att informationen mellan dgssder kan vara
bristfallig i vissa aspekter. Enligt teorin &r det avenigtkatt det inte bara
ar personalansvariga som ar ansvarig for mangfaldsfig@an avdelning
eller enhet, vilket ar fallet pa NoS i dagslaget (Cox, 20Ba). att lyckas
med satsningen bor det istéllet finnas andra nyckelpersomer &
engagerade i just mangfaldsfragor pa NoS. Det kravst@tt engagemang
fran de verksamhetsanstallda, och speciellt redaktéreimamdra chefer,
det ar dem som forst maste vidga sina vyer for att bliGppna for andras
asikter, tankar och varderingar for att fa in fler vinkbeh program som
passar alla i Sveriges befolkning (Morrison, 1992; JansselmsZanoni,
2005). Enligt teorin har chefer lattare att forsta dem &otikasinnade, det
ar darfor viktigt att personer fran olika bakgrund kommepa hégre poster
I organisationen (Janssens och Zanoni, 2005). Det skullelattderdet har
fallet eftersom cheferna omojligen kan veta vilka harted®m intresserar
alla olika manniskor i Sverige. For att stodja minorgetpper och for att fa
ett brett programutbud &ar det viktigt att &ven cheferna lapeden
befolkning som vi har idag. Det skulle antagligen underldita en
verksamhetsanstalld som anser att ett reportage ar viktgiven chefen
k&nner till problematiken i reportaget. Representanter mdida o
kompetenser pa hogre poster tror vi darfér kommer att tidldan battre
kommunikation mellan organisationen och de verksamhetsalastall
(Ancona och Caldwell, 1992).

6.3 Finns undersokning/efterforskning och matinstrument
pa NoS?

SVT och NoS saknar verktyg for att kunna gora undersdkninghr o
efterforskningar pa enheten. Det ar mycket viktigt att perseam arbetar
med mangfaldsfragor kan géra undersokningar och att de har yeskistt
de kan mata resultatet (Cox, 2001). Det ar grundlaggandeegsert att de
som arbetar med dessa fragor kanner att de gor skillnad todét atsin tur
skapar goda resultat.
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Pa NosS finns det i dagslaget inga verktyg for att matadeth vilkket menas
att NoS inte kan mata om deras program har mangkultunsligi eller inte,
det innebar att dessa fragor kommer i skymundan. Att detfimis nagra
matinstrument gor att NoS inte har nadgon mdéjlighesétia upp mal om hur
enheten ska utvecklas eller vilka mal som ska uppnas Wd tidipunkter,
detta kan gora att mangfaldsprocessen stagnerar oclbetiétamvslutats pa
grund av att det inte finns nagra synliga resultat (Cox, 2001Yill lagga
stor vikt vid att NoS inte enbart ska anvanda sig av vgrkom mater den
synliga mangfalden. Vi tycker att det ar vikigt att No®rawater hur olika
synvinklar skildras i tv-rutan och om de produceras ett beestatiment av
inslag beroende pa vikka som &ar involverade. Det &r signifikath
mangfaldsarbetet inte enbart férknippas med att en persoenhatlandsk
bakgrund eller namn. Det kan vara forvirande om mangfald
sammankopplas med enbart personer fran olika nationalitétiet gor att
det riktiga budskapet inte kommer fram (Falsafi 2004).

Det finns vissa matt som NoS kan anvanda sig av som matdigasy
attribut. Det kan vara en bra borjan for att fa merukiur pa
mangfaldsarbetet och for att de verksamhetsanstélldadétkall kunna se
vad som har hant i organisationen pa ett tydligt sattkaretill exempel
anvanda sig av kvantitativa matt for att mata andefedarbetare med
utomnordisk bakgrund eller sammanséttningen av personalde pégre
posterna, for att pa sikt aven fa in mer mangfaldskoemgedar (Ekelof och
Fagerlind, 2001). Genom att satta upp mal i procentsats kankale O
medvetandet for mangfald inom enheten. Risken med defisaittryckta i
kvoter, ar att de verksamhetsanstallda tror att mangfhlelss endast gar ut
pa att fylla upp dessa sa fort som mojligt och som da skagaforvirring.
Det ar darfor viktigt att formedla att de kvantitativattea bara ar en del i
mangfaldsarbetet och att de integreras med chefsutbildnihgaonan
traning for att aven den strategiska innebdrden av malsgiddetet skall
belysas (Ekeldf och Fagerlind, 2001).
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6.4 Utbildning

6.4.1 Har redaktorerna fatt mangfaldsutbildning?

Enligt Cox (2001) ges utbildning for att minska motstandet matgfiadd
och minska den okunskap som finns. Samtliga redaktorer tycktietavar
bra med mangfald och hade inte heller stott pa nagot vidatstand. Trots
det tycker vi att utbildningen ar en kritisk faktor for NoSA bBegreppet
mangfald var valdigt tvetydigt &ar det viktigt att utbildnimgé&an oka
forstaelsen och kunskapen om fordelarna med mangfald fiF&6a1).
Den existerande mangfaldsutbildningen ar under stor kijiikforelse med
vad teorin sager. Alltfor ofta a&r den sammanpackad medc fidika
seminarier och kurser i andra amnen, nagot som Cox (2001) zarse
olampligt. En bra utbildning skall endast bestda av mangfalgsf, den
skall inte ingd i ett storre seminarium dar andra skolningdarmtas
samtidigt. Detta beror pa att fokus bland de medverkande mioskale
under en och samma dag maste genomga flera amnen (Cox, R@d1).
finns inte heller ndgon standardiserat utbildning pa NoS smuificerar
hur redaktorer och andra chefer ska genomga en utbildninghelteofta

den ska genomforas.

Eftersom syftet med utbildningen &ar valdigt vagt verkar dem heller gora
nagot storre intryck pad de verksamhetsanstallda. En awktéedea i
undersokningen kommer inte ihdg vad som togs upp pa seminatiet, oc
flertalet av redaktérerna hade inte ens genomgatt nagon
mangfaldsutbildning. Enligt de mangfaldsansvariga ar det nagotadia
chefer pa SVT skall genomga. Anledningen till att mangahategatt kan,
som i tidigare fall, bero pa tiden, men det &ar dock erripgiingsfraga for
redaktérerna och vi anser att manga inte har gatt féardeigot som de inte
anser vara tillrackligt viktigt eller som de redan tror ast har tillréckligt
med information om. Det kan alltsd bero pa nonchalansdéador &ar det

viktigt att ledningen visar att mangfaldsarbetet inteaki@aren trend utan att
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de ar en strategi som enheten kommer arbeta efter @Q00%, Ekeldf och
Fagerlind, 2001). For att de skall forsta vikten i utbildningestendNoS
trycka pa hur viktigt det ar att bredda sin kunskap i detta acmel® maste
ta den pa allvar. Det &ar viktigt att forsta att det ar legen som bestammer
vardet av mangfaldspolicyn genom att visa vilken grad de eraagiy i

arbetet och i processen kring mangfald (Janssens awiniz2005).

Det ar grundlaggande att utbildningen genomgas steg forostegtt alla
nivaer i utbildningen granskas. Tid maste avsattas for utbildningbn o
darfor har ledningens stdd en stor betydelse for dessa utg&niDet ar
aven viktigt att de olika nivaernanedvetenhet, djupare kunskagh
forandring i beteendénte behandlas samma dag utan att de medverkande
far tid pa sig att smalta intrycken. Den mangfaldskaemse som vi ar ute
efter att skapa ar nagot som véaxer fram pa sikt (Cox, 266t3lag pa hur
NoS ska ga tillvaga kommer i kapitel atta.

6.4.2 Har de verksamhetsanstallda fatt mangfaldsutb  ildning?

Aven de verksamhetsanstallda var positiva till mangfaldraxie inte heller
stott pa nagot motstand — i alla fall inte nagon synlig sddaanser att de
finns ett omedvetet motstand hos de verksamhetsanst&lasoen de latt
fortsatter i de spar som de ar vana vid. Det hammar raldegf eftersom
den maste sattas in i det organisatoriska sammanhangeitt Rigngfalden
skall fa ta plats maste den darmed kunna relateras tiltattamde normen
vilket inte &r i balans hos NoS (Ekel6f och Fagerlind, 208Ekov och
Widell, 2003). Utbildningen till de verksamhetsanstallda werkara
varierande, och dem som &r vikarier kanner sig ofta utay&temet. Som
tidigare har upplysts sa ar det ett stort problem for BthSle nyanstallda
oftast inte far en fast anstallning, vilket skapar enkesit bland
personalen. Redaktérerna upplever att NoS &r ohierarloskt att
organisationen ar 6ppen for nya idéer, vilket inte de verksmaneallda

som vi intervjuat instammer 1.
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SVT har inga mangfaldsseminarier eller workshops somktade till de
verksamhetsanstallda. Istéllet h&nvisar de till introdaktagarna som de
verksamhetsanstallda genomgar i borjan av sin anstalli@rgsit vikariat.
Dar ingar en utbildning i mangfald, enligt en som medverkan som
mestadels fokuserar pa att forklara mangfaldspolicyn Baminangfald kan
definieras. Enligt Cox (2001) ar detta endast pa medvetenlui¢sstddgra
fler utbildningar finns inte for de verksamhetsanstallda, vilertererar en
brist i NoS och SVT:s mangfaldsarbete. Egentligen #ikasam har borjat
pa SVT ha genomgatt en utbildning under en introduktionsdagflerealet
respondenter hade inte varit pa denna utbildning eller mieatvemder
denna dag. Det visar aterigen pa att det finns ett kommunikptimplem pa
NoS och att vikten av utbildningen inte tas pa allvar. Hd@emot NoS
haft kontinuerliga utvecklingssamtal hade varje individ éttinblick i hur
NoS arbetar med att forandra attityder och normer pétenhvilket hade
gjort att forandringarna hade kunnat accelereras (208;; Ekeldf och
Fagerlind, 2001).

6.5 Har NoS forandrat sin kultur och sitt styrsystem?

Att SVT gar ut med att de soker personer med mangkultuakdrond ar ett
mycket bra initiativ, vilket har resulterat i att flgersoner med andra
forutsattningar och bakgrunder har sokt sig till SVT &bS. Daremot
finns det en skillnad mellan vad redakttrer har for asikfaretagskulturen
och vad de verksamhetsanstéllda ger intryck av. Vi marketarskillnad
mellan de som ar fast anstallda, vilkket enbart var rededtéari var
undersdkning, och de verksamhetsanstéllda som oftast jobldad®a iav
vikariat eller timanstélining. Som tidigare nadmnt tyckeslaktorerna att
NoS ar en ohierarkisk enhet med hogt i tak. De verksanstidlda ansag
daremot att kulturen ar likformad och att det ar svartpegsentera och
genomféra nya idéer. Vi har fatt en uppfattning av att al@ @r fast
anstallda arbetar pa i samma takt som tidigare ar ishbira med varandra.
De ar en homogen grupp i samma alder och fran samma iktad3& ar
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medlemmar av en subjektiv kultur dar de delar meningar oclatippigar.
Risken med detta ar att nyheterna endast tar hansyeral deferensramar.
Darfor maste NoS fokusera pa hur de pa ett battre satimieala och
transformera olikheter sa att allas referensramasdénma utrymme (de los
Reyes och Mulinari, 2005). Det som dem tycker ar objektikiaaske det i
deras subjektiva kultur, men darmed ar det inte objektiviafidr grupper
och kulturer. Det ar viktigt att tdnka pa detta for att Nei&ll gora
nyhetsinslag som beror alla i Sveriges befolkning.

De verksamhetsanstallda som varken ar fast anstalldajebileat pa NoS
under en langre tid kanner sig daremot bortglémda och forbisédussa
fall leder det till att de inte kan eller vill presteitt basta. For att det inte
skall bildas subkulturer mellan redaktionerna och mellaéldie och yngre
medarbetarna ar det viktigt att de kan kommunicera med varaNO&
maste skapa en kultur som stodjer mangfaldsarbetet ochmumpgar
samtliga i personalen att samarbeta och lyssna padrargMcMillan-
Capehart, 2003). Utbildningen som vi pratade om i det tidigeseaittet ar
ett utmarkt hjalpmedel for att lyckas med detta. Nar rfzdgn har
integrerats tillrackligt val pa NoS kommer mangfaldess@ningom bli en
del av deras kultur. Det ar viktigt for NoS att se tillt ade
verksamhetsanstadllda kan arbeta efter informella, indil@uech
varierande tillvagagangssatt, vilkket kommer leda till ernr rheterogen
organisation (McMillan-Capehart, 2003).

Problematiken p& NoS grundas i detsamma — det satsagefpetigar och
for lite tid pA mangfald. Kulturen pa enheten stodjer méngfald pa den
niva som ar nddvandig for att lyckas med strategin. Detyaket prat om
mangfald och de sager att de ska arbeta aktivt med fragam,som vi
tidigare har namnt maste det finns verktyg for verksamhetsfizs och

andra nyckelpersoner som ar villiga att satsa lite eéxtrégan. Risken ar
annars stor att mangfaldsarbetet p4 NoS stannar vid miedmetenhebch

aldrig kommer vidare till nasta stegupare kunskagCox, 2001).
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Enligt flertalet respondenter ar det en stor skillnad péuker mellan olika
enheter pa SVT. De menar att NoS har en valdigt stuktr och att andra
enheter har kommit langre i mangfaldsfragan. Nagra awteéevjuade har
arbetat pa andra delar av SVT och anser att NoS slatiur ar mest
hierarkisk och minst 6ppen for nya idéer. Vi tror att debb@a att just
nyheter alltid har presenterats pa ett visst satt ooteaallvarsamt an andra
program. NoS kan &ven ha i atanke att det kan vara féwamajoriteten i
SVT:s publik att se nyheterna andra sitt utbud. Det kan kénea®tryggt
att andra pa nagot som ar valdigt bekant hos tittarnansér dock att det

behdvs for att bredda skildringen i samhallet.

6.6 Uppfdljning

NoS saknar bra uppfoljningssystem nar det galler att fal@p
mangfaldsprocessen. Avsaknaden av uppfoljningssystem go6r att
mangfaldsarbetet blir ndgot diffust for personalen, dénffa konkreta svar

pa vad som har hant och vad som har forbattrats i oeth den nya
rekryteringsprocessen. Ingen av de verksamhetsanstallda wiss ndgon
form av uppféljningsarbeten pa NoS och darfor finns det i dggslinte

heller nagot for mangfaldsarbetet.

Enligt Cox (2001) misslyckas NoS med att folja upp det pagaende
mangfaldsarbetet. Det ar viktigt for de verksamhetsanstattdarbetet foljs
upp och att cheferna visar att fragan fortsattningsvis konattevara i
fokus. Annars kan det leda till att verksamhetsanstalldaretmbaatt det ar
en trend som snart kommer att laggas at sidan, och détéger fragan

den uppmarksamhet som den behéver.

Vi har aven markt att uppfoljningen gallande de anstalldasopkga
utveckling ar bristfallig. Inga utav de som anstallts uretanmaren 2005
och 2006 har haft regelbundna utvecklingssamtal med sinarchve

denna problematik togs upp med en av redaktorerna, sa mininterade
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allvaret i frdgan, och menade att om nagon behover péakammer de till
redaktorerna direkt. Vi anser att denna nonchalans p&aatt attityderna
och normerna (kulturen) pa NoS inte har lyckats foraadmgot att stodja
olikheter. Detta ar ett problem for NoS nar de skaabérpeta aktivt med
uppfoljningen av mangfaldsarbetet. Kulturen ger inte stod pantl& som
vi anser behovs och detta kommer att leda till svarighételedningen att
fa redaktorer och andra cheferna att regelbundetudplpeolika projekt.

NoS har gjort olika forsok for att mata resultatgirogramutbudet. Till
exempel har de borjat mata antal medverkande med utlaaigkuind, men
dessa matningar och uppfoljningar har svart att fa fastedblde
standardprocesser som genomférs pa NoS, eftersom wetfiims bra
verktyg och méatinstrument for att genomféra uppfoljningen.

Som vi papekat tidigare &ar risken stor att uppfoliningen sonx Co
foresprakar i sin modell gor att det blir den synliga nfdidgn som hamnar

i fokus, darfor anser vi att det intersektionella perspektiveett maste for
att organisationen ska inse att den djupa mangfalden aodehkan skapa
de langsiktiga fordelarna for organisationen. Syntesendblisamma som
vid foregaende avsnitt att NoS saknar tid, pengar, engagemanattode
inte har de ratta verktygen for att folja upp det arbeta fortskrider ute i
enheten. Det pratas mycket om att NoS arbetar aktistm@ngfaldsarbetet,
men de som har Dblivii verksamhetsanstdllda under den nya
rekryteringsprocessen har gett oss intrycket att det reganstalld ar svart
att fora fram asikter och fa gehor for dem. Om NoS Haafe ett battre
uppfoliningsarbete sd& hade denna problematik upptéackts snabbhre
atgarder hade kunnat sattas in.

6.7 Kapitelsammanfattning med kommentarer

Att NoS tagit fram en ny rekryteringsprocess som ska vrkatt skapa
mer olikheter pa enheten &r ett stort steq i ratt riktrimgyy det ar viktigt att
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papeka att endast rekrytering inte kan leda till de konkuiatelar som
mangfald kan medfora. Nasta steg blir att forankra degaavisioner och
strategier pa hela enheten. Nyhetsredaktionen ar ett fdéwnallt ror sig
snabbt och det finns inte mycket tid for att reflekteraroxad som hander
och vad som handa skall. Detta gor att mangfaldssatsnivayesvart att fa
faste pa NoS. Det ar viktigt att NoS finner nyckelpersqéenlika nivaer,
vilket ar under bearbetning, men det ar latt att prata orsaler ska goras

och en annan sak att faktiskt genomfora det.

Vi har markt att alla i undersokningen forsdker se pa nadadfan ett djupt
perspektiv (t.ex. erfarenheter och utbildningar) men nar wlelse utveckla
hur arbetet skall ga tillvaga, ar det latt att istalletlaylin pa den synliga
mangfalden, sdsom antal nationaliteter. Vi har averagipatt vi sjéalva latt
har skridit in pA samma bana. Det ar svart att skagasitiv mangfald pa
enheten NoS, om de inte stravar efter att se tijeviadivid och forsoker
forbattra kommunikationen genom att diskutera vilka egeyekabch

erfarenheter som behovs for att enheten skall forilsatich hur det kan
starka sin stalining bland nyhetsredaktioner runt om i landetar under

undersokningens gang observerat att Cox forandringsmodeKantajalpa
NoS hela vagen, det ar en bred modell som beskrivergaildelar som
maste beaktas for att ett mangfaldsprojekt skall lyckaskde dock bidra
till att foretag som applicerar modellen satsar pa gatiga mangfalden da
det finns vissa brister som mojliggér detta. Vi anser aggh djupa
mangfalden uppnas ifall modellen kompletteras med detsiektionella
perspektivet, vilket eliminerar problematiken med att enlsarttill den

synliga mangfalden. Darmed kan effektiviteten i organisatioidda

eftersom personalen kommer att bestd av manniskor meal \@rderingar
och tankesatt samt konkurrensfordelar skapas da en biadzdtkrets blir

resultatet. Varje individ kan utvecklas och en mangkultuseltur kan

skapas som framjar mangfald. Verksamhetsanstéllda pa Nix$e nfid
regelbundna utvecklingssamtal vilket vi tror kan ledadtitl varje individs
kompetens kan tas tillvara pa. Vi anser att kulturen pa NarSborjat

andrats men har en lang bit kvar innan de har blivit en agamn som &r

helt 6ppen for mangfald.
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7. Slutsats

| detta kapitel presenterar vi vara slutsatser. Det infeeld att vi kopplat
tillbaka till syftet med uppsatsen och en utvardering av NoS
rekryteringsprocess. Vidare foljer vara slutsatser sagits efter resultatet

fran var studie.

7.1 Syftet med uppsatsen

Syftet ar att undersoka mangfaldsproblematiken i ett psblicice foretag
genom att undersoka och utvardera hur enheten NoS taratilparsin
mangfaldskompetens, det vill sdga den djupa mangfalden.

7.2 Utvarderingen av NoS rekryteringsprocess

Utvarderingen av NoS bygger pa de fragestallningar somgéesenterades
i inledningskapitlet. Genom var empiriska undersdkningvihaokt svar pa
hur kulturen pa NoS stddjer en mangfaldsfacetterad persamat hur
redaktorer/verksamhetsanstallda tycker att mangfaldssatsnimgewarit

valfunnen.

NoS har anvant sig av sin nya rekryteringsprocess undérswid. Den har
anvants for att fa in mer olikheter bland personaldter&om SVT har stott
pa en tid med svar ekonomi har de inte haft mojlightetfastanstalla de
personer som kommer in pa foretaget idag. Det har bidibginh stor oro
bland nyanstéllda eftersom de inte vet hur lAnge de korathetara kvar
eller om de kommer att vara kvar. Det betyder aven att dem har
anstallts under de tva senaste aren inte har fatajolom NoS under en

lAngre tid, utan mestadels som vikarier eller i projektfannder ett par
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manaders tid. Som ung och ny ar det svart att gora stnhird och nar
jobbet hanger pa en tunn lina ar det enklast att géradstrsags. Det &r
darmed inte manga som kommer med egna idéer eller fasahdill att

gora det. Nagra kande att det inte skulle vara till nagota,nytedan andra

inte visste ifall de skulle vaga.

Daremot betyder aven insparningarna att manga, redabdri@En far ta ett
stort ansvar, vilket ar uppskattat bland de verksamhetddastiim vi har
intervjuat. Aven redaktérerna tycker att det ar posititida nyanstallda tar

for sig och sager att det ar det som kravs for att \gsa s

Ett stort problem for NoS ar just detta som beskrivism\Det ar inga fast
anstallda pa enheten som har en annorlunda bakgrund ellenéeter. Det
ar fortfarande en homogen grupp med medelalders kvinnor onhsaré
ursprungligen kommer fran medelklassen. Aven om samtligarpéatyet ar
positiva och 6ppna for den ytliga mangfalden ar det salytutan hjalp,
andra beteenden som lyfter fram mangfaldskompetemsen NoS. | och
med satsningen har personalen blivit mer 6ppna for mangfidsfrAlla
var medvetna om varfor NoS maste fa in mer olikhpeavdelningen, det
vill séaga for att spegla Sveriges befolkning och kunna rtél @n bredare
publik, vilket skapar konkurrensfordelar. Respondenterna stsifdecksa
positiva till att fa in annu mer olikheter eftersomatesag att det behovdes
for att uppfylla syftet. Dock har vi funnit svarigheter fte fast anstallda att
se bortom sina egna referensramar, mangfaldssatsningerférandrat
enheten men det ar fortfarande en bit att ga for att skati na ut i
reportagen och oppna upp for nya nyhetsskildringar, som inte htup&ar

tanken tidigare.

Problemet pa NoS &r att det har varit svart att fétangedd de anstallda,
sasom redaktorerna, kan gora for att lyfta fram de olikhviderna pa
foretaget sa att de inte bara far in manniskor fran olikiudar och
bakgrunder, men som sedan inte utnyttjas for att faeatabe programtabla.
Eftersom de som ar fast anstdllda och de som sitter gée hposter
fortfarande har en likriktad bakgrund tanker de ocksa inommsatranor,
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nagot som redaktorerna i undersokningen var val medvetn&tam.hjalp
ar det darfor svart att veta vad som &r viktigt elleewaht utanfor de egna
referensramarna. Sa lange de nyanstéllda inte har déetait saga till om
angaende programutbudet kommer mangfaldskompetensen intéttall r
Detta galler troligtvis generellt for nyanstallda, da dengrmalt att foretag
inte later de nya saga till om sa mycket. De mast¢ fmen chans att skaffa
erfarenhet, darfor ar det viktigt att de far stanna en laidjirom NoS eller
komma hogre upp i posterna. For att eliminera problemenatiecara en
homogen grupp pa de hogre posterna bor NoS &ven tanka pa leémgfa
inom denna grupp, det kan speglas genom att lata de anstélidada sig
av andra tillvagagangssatt an vad de ar vana vid. Kort aafattat ar NoS
en bit pa vag, den ytliga mangfalden har gett resultatrgeatt det syns fler
manniskor med olika bakgrunder i TV-rutan. Det ar en brgabtsom
skapar medvetenhet, men den djupa mangfalden saknas futfafiersom
det inte gors nagot praktiskt for att luckra upp de anstaltitigare
referensramar och perspektiv. For att fa en lyckad rafdegatsning ar
nasta steg att eliminera forutfattade meningar och gamarvér att
darmed O6ppna upp for alternativa reportage och progranandér darmed
att kulturen pa NoS inte stodjer mangfald och att kultimemar 6ppen for
olikheter. Vi anser att subkulturerna som bildats pa NaSvéiar det
fortsatta arbetet eftersom det har gjort att redakt@reoch de
verksamhetsanstallda har olika uppfattningar om hur mangfblelet har
fortskridit pa enheten.

7. 3 Vara slutsatser baserade pa studiens resultat

Enligt vara resultat anser vi att det finns ett gap mel®fintliga
mangfaldsteorier och det praktiska mangfaldsarbetet ipohiic service
foretag och enheter dar programmen skall produceras soelbleffektivt.
Vi vill med denna uppsats belysa de svarigheter som finns danimationer
att genomfora forandringar for att uppna en djupare mahgizt ar inte
latt att skapa forandringar i manniskors beteende, vilkét gtt
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forutsattningarna for att foérandra en hel kultur oclssdenedlemmars
uppfattningar och beteende ibland kan k&nnas omdijligt. &tdeh skall
lyckas inom public service foretag vill vi lanka Cox’s fatéingsmodell till
intersektionella perspektiv. Vi menar att denna kopplingignifikant for
att uppna en djupare mangfald dar forutfattade meningar da kiilturer
och bakgrunder elimineras. Det ar viktigt att public servicetbg ar 6ppna
for olika perspektiv och kan spegla landets befolkning med redake
programtabld. Genom att anvanda Cox’s modell med ettsakgonellt
perspektiv for att utveckla en mangfaldskompetens blandhsiglla kan
organisationen uppna Okade konkurrensfordelar, eftersom deongena
gruppen som redan jobbar dar blir mer 6ppna for andras perspektiv
arbetssatt 4n det som de normalt ar vana vid inom enhéieanser att
slutsatserna som kan dras av denna uppsats ar att mangaeavietesom
finns tillhands for foretagen idag leder till att foretagdapar mangfald,
men det ar den synliga mangfalden som uppnas. Vi atisé€ox modell
utan de intersektionella perspektivet skulle skapa den symii@yagfalden
men de positiva effekterna som medfolier lyckade mangfaktegier

skulle inte kunna uppnas. Darfor menar vi att det finns en

mangfaldsproblematik med att anvanda mangfaldsteori i praktifeersom
det inte ger det resultat som ¢nskas eftersom teorierikainsig pa fel
attribut.
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8. Slutord

| det sista och avslutande kapitlet ger vi praktiska fordlagdaS om vad de
kan gora for att starka mangfalden pa enheten. Det fatsated
reflektioner kring var studie och tankar om hur den hade kuraatatit
annorlunda om vi hade haft ett annat synsatt pa mangfalavslititar med
forslag pa vidare forskning som har kommit upp under denna uppsatse

gang.

8.1 Mangfaldsstrategier att tillampa i praktiken

Genom den empiriska undersékningen forstod vi att Cox’s
forandringsmodell aven skulle kunna tolkas ur ett ytligt perspesdledes
den synliga mangfalden. Detta eftersom manga av véspondenter
svarade pa fragor som stalldes utifran forandringsmodellech eneytlig
anspelning. Darfor tycker vi att det ar viktigt att det irg&t®nella
perspektivet laggs till som en overgripande faktor foféattam en analys
som bygger pa den djupare mangfalden och for att skilja ég yt
mangfaldsanalys som ar baserad pa Cox’s férandringsmodaelleifr djup.

Av denna analys kunde vi sedan faststélla forbattringar NoS kan gora

for att oka mangfaldskompetensen hos personalen pa enheten.

Nedan féljer raden om vad NoS kan gora for att fullgémavision om att
vara ett mangkulturellt foretag. Det ar viktigt att papekadat inte bor
generaliseras, men om sa gors med stor forsiktighet, d@mér det har
specifika fallet.
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8.1.1 Ledarskapet pa NoS

En vision fér mangfald

SVT har utformat en mangfaldsvision som de flesta pateniéoS vet om.
Problemet ar att de flesta inte riktigt vet vad som menad mangfald, de
tycker att begreppet ar oklart eftersom de inte har K&t och tydlig
information om hur SVT och NoS skall ga tillvaga for gpfylla visionen.
De kan till exempel ha information pad hemsidan dar rfadspolicyn och
visionen star beskrivet. Det kan leda till att fler blir dwetna om
mangfaldspolicyn, vilket i sin tur gor att fler vagar sokg @i SVT och
NoS. De borde aven ge ut information om varfor det aigtikbr SVT som
foretag att satsa pa mangfald, samt vad foretaget gattfoka mangfalden
och vilka positiva sidor som framkommer utav arbetet.idetaven sta vad
mangfald betyder for SVT, det vill séaga vilka grupper de m&oermer att
bidra till en 6kad mangfald, samt hur dessa grupper ar defitdesa att det
inte blir nagra missforstand om vilka personer och erfatentsom kan dka

mangfalden.

Ett personligt engagemang

Samtliga i undersokningen var positiva till mangfald ogkite att NoS ska
arbeta mer for att fa in mer olikheter bland persanaRedaktérerna anser
att det ar viktigt, men eftersom tiden ar knapp pa nyhetsaingein hinner
de inte reflektera mycket 6ver mangfaldskomplexitetean det hander att
de latt fastnar i samma banor. Vad NoS kan gora faikattdet personliga
engagemanget ar att ge fler konkreta rad till redaktdrieramdra chefer for
att gbra dem mer medvetna om hur de kan forandra s@emde. NoS har
kommit en bit pa vagen da de ofta utnyttjar personalerika ol
sprakkunskaper vid olika reportage, men for att uppnd sin
mangfaldskompetens maste redaktorer och andra anstalidarhiippna for
att skildra ndgot som kanske inte alltid rér de egnaeafeamarna.
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En stddjande kultur

De flesta i undersdkningen tyckte att stimningen var avsiappch att det
var hogt i tak pa NoS. Potentialen finns dar, men trots hdak ar det
fortfarande en hierarkisk enhet med flera mellanchefdr chefer som
bestammer. De maste vara villiga att forandra beteeddslappa in andras
asikter och vinklar pa reportagen for att mangfalden skedglas i tv-rutan.
Genom att ha en mer individuell syn pa medarbetarna k& f&lut mer av
individen i foretaget, da det i nulaget ar ganska uppdelad kblektiva
grupper, de yngre och de aldre medarbetarna. NoS maste fimsédgara

dessa tva grupper sa att de borjar samarbeta pa ett djlgrare p

En styrmodell som integrerar mangfald

Enligt chefer och redaktorer pa NoS arbetar ledningen akeidt mangfald
och mangfaldspolicyn finns med som en av de viktiga punkterna i
styrmodellen p& SVT. Efter att vi genomfort intervjuep@ NoS har vi
tyvarr markt att mangfaldsfrdgan inte ar sa integrerach $edningen
beskriver. Mangfaldsarbetarna anser inte att mangfalgesfr har fatt den
uppmarksamhet som kravs och har inte markt av satsningeyom is8orre
utstrackning. Vi ser ett problem med att mangfaldenhateintegrerats och
blivit en del av verksamheten, NoS har en mdjlighefbab&ttra sin position
genom att vara mer 6ppna med hur arbetet ska ga till osh dsga att
personalsammansattningen kan éndras pa hogre poster.

Integrering av mangfaldsarbetet med NoS strategi

Ledningen har kommit lAngt med integreringen av mangfalasmpoli
strategin och arbetar med att skapa ett mangkulture#tfg. Dock tar en
sadan process lang tid och det finns inga genvagar. Vi sershigae
problem med hur ledningen har arbetat med mangfaldsstrai@dioS men
beroende pa anstallningsstopp blir det svarare for Nb§eabmfora den
nya rekryteringspolicyn vilket gor att mangfaldssatsninger fiar den
genomslagskraft som kan urskiljas pa andra enheter. Daremtgdningen
misslyckats med att visa att de ser pa mangfald som demdsakliga
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strategin for att skapa konkurrensférdelar och det ar nhyckiegt att detta
kommuniceras ut i foretaget sa att de anstallda inteattasatsningen bara
gar ut pa att fylla kvoterna som kravs for att bli fega.

Kommunikationen pa NoS

Kommunikationen pa NoS ar en kritisk faktor eftersontkey handlar om
att kommunicera och gora sig forstadd. Det har inte fuatggirskilt bra
eftersom det mesta kommuniceras via mail eller pA mdéeralla inte ar
med. FOr att underlatta for ledningen och annan personabsogtar med
mangfald borde NoS ha speciella moéten dar ledningen &en#t som
kommer att handa och varfor det gor pa det har sattekddefiven ga ut via
mail, men det skall inte vara den framsta kanalen nar dlet gadana har
viktiga fragor. Forandringar som sker snabbt utan att peesorwar fatt
tillrackligt med information leder bara till onédiga koktkr som hade
kunnat undgas. Vi forstar att tiden ar knapp men troméugten kommer att
tjana pa att ge ut grundlig information fér att slippa semaissforstand

eller missa att utveckla en mangfaldskompetens iriwatdget.

8.1.2 Undersokning/efterforskning och méatinstrument pa NoS

Flertalet redaktorer efterlyste battre matinstrum@®et ar nagot som NoS
bor forsoka hitta. Vi tror att det ar viktigt att NoS ted olika mal, ett som
fokuserar pa personalen och ett som fokuserar pa programutbude
Personalmalet kommer att pa sikt bidra till ett 6kat pnogtaud. Det ar
viktigt att det finns klar och tydlig information om malesh om hur de
skall matas. Till exempel kan det jamféra andelen persoed en utlandsk
bakgrund for att sedan satta upp mal om att NoS kommeavaftegla
samma procentsats om ett visst antal ar. Det ar viktigtedningen ger
information om varfor det ar viktigt och hur manga persatetrkravs att
NoS anstaller med utlandsk bakgrund for att uppna malet. Somntn

tidigare menar vi att det ar viktigt att NoS definierar i menar med
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utlandsk bakgrund for att det inte skall bli nagra missfodstdech for att

fokus ska ligga pa ett djupare plan an att enbart anstdtanr@é grund av
ett utlandskt namn eller utseende. Aterigen vill vi papékdeaar viktigt att
det inte bara ar den synliga mangfalden som mats uvam alika

utbildningar och olika satt att vinkla en nyhet som ska snata

8.1.3 Utbildning

Redaktorernas mangfaldsutbildning

Det &r viktigt att NoS gar vidare i sin mangfaldsproceés.dft uppna sin
mangfaldskompetens maste de kunna erbjuda redaktérer och hefEa c
mer utbildning som enbart handlar om mangfald och om hukagega
tillvaga for att fa en battre aterspegling av det salals@élm vi befinner oss i
idag. Med hjalp av Cox modell kan NoS ledning tillsammans med d
verksamhetsanstéllda ta fram och utveckla en mangfalttnitly som
passar NoS och den tidspress som finns pa enheten, meérdedgot som
maste diskuteras med alla pa enheten, till exempel i samipaed

utvecklingssamtal.

De verksamhetsanstéalldas mangfaldsutbildning

Alla inom NoS maste fa utbildning om varfor det ar viktitt oS tanker
pa mangfalden inom foretaget. Det ar viktigt att allabgpna for andra
kulturer och annat téankande sa att inte hela personalstfakenar i samma

tankebanor.

8.1.4 NoS kultur och styrsystem

For att mangfalden bland de nyanstallda skall fa stod tavikkigt att det
finns representanter fran olika kulturer pa hogre posten iN®S. Det ar
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aven viktigt att det kommer in fler med mangfaldsbakgrund btmdast
anstallda sa att det inte bildas tva subkulturer bland p&lsmnDet &r
viktigt att dessa grupper integreras med varandra. Nar dettarskei att
kommunikationen kommer att bli enklare da missforstandekiamneras av

att hela personalstyrkan kommer att forsta sig pa vardmédnae och darmed

bli mer Iyhdrda. | nulaget ar samtliga verksamhetsanstalid
undersokningen en del utav den yngre generationen pa NoS. De fas
anstéllda och de som &r redaktorer och pa andra chefspastiartfarande
samma kultur och bestar av samma homogena grupp som didietr ar

viktigt att &ndra pa.

8.1.5 Uppfoljning

For att hitta fallgropar ar det viktigt att NoS har emt&gi for hur de skall
folja upp mangfaldsarbetet. Det visar ocksa att ledningeseddsa med
satsningen och att det ar vart att satsa pa mangfaldsfedgdi har fatt
uppfattningen om att de verksamhetsanstallda inte kannheteahar fatt
nyttja sina kompetenser pa ratt satt och blivit instinalserade in pa NoS,
hade NoS hatft ett bra uppféljningssystem hade denna prolikdmanat ha
upptéackts i tid. Uppfolining ar mycket viktigt bade for det ldkiga
resultatet och for vidare den fortldpande processen.

8.2 Reflektioner

8.2.1 Reflektioner kring resultatet

Vi & medvetna om att amnet mangfald har ett kaadtidt accentuering i
dagens samhalle och darfor har vi forsokt att tolka vasaltet och

slutsatser sa objektivt som maijligt. Vi ar medvetnaathiet kan vara svart
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att belysa ett problem fran olika synvinklar darfor hai dienna uppsats
forsokt att belysa problematiken kring den djupa mangfaldditsd den
mangfald som inte alltid syns. Svarigheten med dettavagt att det ar
mycket latt, bAde for oss som forfattare och for redpaterna, att borja tala
om den synliga mangfalden. Darav har vi forsokt agdsetlen problematik
som finns for att skapa den djupa mangfalden pa enhetesd, ait anvanda

teorin i praktiken.

8.2.2 Reflektioner kring metoden

Med den metod som vi har valt hoppas vi ha kunnat ge emtgi&agde bild
av mangfaldsproblematiken pa NoS som mdijligt och attitegsti har blivit
trovardigt. Dock finns det vissa svagheter med att vi hadreren kvalitativ
ansats och enbart studerat ett fall — generaliseringsbarhgtr inte
densamma som vid en kvantitativ undersokning. Saledes kdwidea att
vart resultat hade sett annorlunda ut om vi hade gjonhsastudie pa ett
annat fall. Dock anser vi att personliga intervjuer var andiga for att fa
fram det resultat som vi har fatt.

Det skall dock papekas att det ar alltid svart att sakea om folk talar
sanning nar det handlar om kansliga saker, mangfald &ar sdgoalla sager
sig vara positiva till men nar det val kommer till handlsa ar det inte sa
enkelt. Vi anser att vi har haft en kritisk stalining undedersokningens
gang for att eliminera sadana inslag i intervjun som kanslst lneeor pa att
respondenterna vill verka korrekta och darfér anser vi attaip@s kan

tillrdknas god validitet.

Vart metodologiska val har praglats av ett positivhgfaldsperspektiv. Vid
en objektiv syn pad mangfald hade var undersokning med viss #dmatol
sett annorlunda ut. Det hade da blivit mer fokus pa om mdett gositivt

eller negativt drag av NoS att satsa pa mangfald, hurhaetpaverkat

kulturen och arbetsklimatet. Nu har fokus varit pa attingtera den process
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som NoS har startat och understka vad som skulle kunns: lggittee for att

gynna mangfalden ytterligare.

8.2.3 Reflektioner kring teorianvandningen

Den teori som vi har valt har mestadels bestatt av Cogjovde det valet
efter att ha last igenom olika teoretikers modeller achlyser for att oka
mangfalden. Darfor anser vi oss veta att den ar lanfipti det har fallet da
vi valt den framfor andra. Vi har aven forsokt forsta pssden djupa
mangfalden da det var det som NoS ville komma at, dockvkaé har i
efterhand papeka att det har varit svart att skilja gepadoch den ytliga
mangfalden at. For att fa fokus kring den djupa mangfaliste Vi litteratur
kring det intersektionella perspektivet som har gett osd fikataelse kring
problematiken med mangfald i arbetslivet. Den intersektiaritteraturen
har gett oss en djupare forstaelse medan Cox forandringirsonfetar upp
olika steg for att 6ka mangfaldskompetensen har gett osgeeid loch
sakerstallt att vi inte har forsummat en viktig del uta&ingfaldsarbetet.
Darfor anser vi att vara teorier har kompletterat ndra pa ett bra och

positivt satt for undersékningens resultat.

8.3 Vidare forskning

Varat arbete har till stor del handlat om vad NoS dara for att ga vidare
med sin mangfaldsprocess och att belysa den teoretiskéematiken kring
mangfaldsarbetet. NoS har kommit en bra bit, men behtigestruktur och
mer riktlinjer for att det skall lyckas. Vidare forskninku#ie kunna vara en
uppféljning av detta. Det skulle vara intressant och ded&t har blivit
nagon forandring om ett ar fran nu. Det skulle ocksa vdrassant att veta
hur de andra avdelningarna gar tillvaga, ifall de kan sanaarivetllan
enheterna pa ett battre satt. Vi har enbart undersokétem NoS i
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Stockholm. Det skulle aven vara intressant att jamfédr undersokning
med de oOvriga kontoren som finns i landet for att se ifall

mangfaldskomplexiteten och foretagsstrukturen ser likaddérut

Vi tror att mangfaldsstrategier kommer att bli ett reafir foretagen i
framtiden, vilket gor att det kommer att finnas mangaesganta vinklar
som andra forskare och uppsatsskrivare kan belysa, memppasatt var
undersokning kommer att bista NoS i sin mangfaldsprocessvechatt vi
har belyst den problematik som finns mellan teorierna kmidggfald och
de praktiska resultaten. Vi vill aven klarlagga att nidlgi grund och
botten inte handlar om vilken bakgrund en person harellket land denne
kommer ifrdn, utan vilkken kompetens som behovs for att skapa

konkurrensfordelar pa marknaden.
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BILAGA 1

Intervjufragor till anstéallda

Allméan upplysning:
* Vad arbetar du med?
* Hur ar arbetet organiserat?

* Vad har du for erfarenheter av att arbeta har?

Syfte/Mal:

e Har du méarkt av SVT:s mangfaldssatsning under den senaé tid
e Vet du hur SVT:s mangfaldspolicy ser ut?

« Varfor tror du det ar viktigt att SVT arbetar med mangfaédgor?

Process:
e Tycker du att det ar bra att SVT arbetar med mangfald?
e Tror du att det finns ndgon pa din arbetsplats som inketyatt SVT

ska arbeta med mangfald?

Resultat:

Ledning:

* Hur ar relationen mellan anstéllda och chefer?

* Har du utvecklingssamtal med din chef?

« Far du ofta stod av din chef for de idéer du har?

« Upplever du att ledningen arbetar aktivt med mangfald?

Utbildning:
« Nar fick du senast ndgon utbildning genom SVT?
e Har du fatt nagon utbildning i mangfaldsarbete?
= Om ja, hur mycket?
« Har ni ndgra andra aktiviteter for att stodja mangfaldemi

organisationen?
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Kulturen:

Hur skulle du beskriva kulturen pa SVT?
Hur &ar relationen mellan dig och dina kollegor?
Hur sprids information om férandringar inom organisationen?
Upplever du att det finns en viss sorts manniskor som anbataVvT?
Tycker du att fler olika nationaliteter bor arbeta pa 3VT

= Varfor/ Varfor inte?
Upplever du generellt en positiv attityd och dppenhet ikténkande
pa SVT?
Hur upplever du att du blir bemott pa SVT?

* Far du ta mycket eget ansvar?

Arbetar ni i team?

Matinstrument/Uppfdljning:

Har du méarkt nagon konkret forandring pa din arbetsplats sedan
mangfaldsarbetet borjade pa SVT?

Vet du om SVT har haft ndgot uppfoljningsarbete kring
mangfaldsprocessen?
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BILAGA 2

Intervjufragor till redaktorer

Generellt:
e Vad arbetar du med och hur lange har du arbetat pa SVT?
* Hur ar/fungerar arbetet organiserat?

* Vad har du for erfarenheter av att arbeta har?

Syfte/Mal:

e Har du méarkt av SVT:s mangfaldssatsning under den senaé tid
e Vet du hur SVT:s mangfaldspolicy ser ut?

« Ar du pa ndgot satt involverad i mangfaldsarbetet?

« Varfor tror du det ar viktigt att SVT arbetar med mangfaédgor?

Process:

e Upplever du att SVT har lyckats med att forankra mangdaketet pa
din avdelning?

e Har du markt nagon skillnad pa din avdelning sedan SVT
implementerade den rekryteringsprocess som de inforde 2088 fa
in mer mangfald i organisationen?

e Har du markt av eller arbetat for nagra konkreta foragdrieller
atgarder for att framja mangfalden?

e Tror du att det finns ndgon pa din arbetsplats som inketyatt SVT

ska arbeta med mangfald?

Resultat:
Ledning:
« Upplever du att ledningen pa NoS arbetar aktivt med rafaf)f
* Hur ar relationen mellan dig och ditt team?
=  Mycket kontakt?
* Har du likvardig relation till samtliga i ditt team?

« Far du mycket forslag pa nya idéer ifran personalen?
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Anser du sjalv att du ar 6ppen for nya idéer?

Utbildning:

Nar fick du senast nagon utbildning genom SVT?
Har du fatt nagon utbildning i mangfaldsarbete?
= Om ja, hur mycket?
Har ni nagra andra aktiviteter for att stodja mangfaldemi

organisationen?

Kulturen:

Hur skulle du beskriva kulturen pa SVT?
Hur &ar relationen mellan dig och dina kollegor?
Hur sprids information om férandringar inom organisationen?
Upplever du att det finns en viss sorts manniskor som anbataVvT?
Tycker du att fler olika nationaliteter bor arbeta pa 3VT

= Varfor/varfor inte?
Upplever du generellt en positiv attityd och dppenhet ikténkande
pa SVT?
Hur upplever du att du blir bemétt pa SVT?
Uppmanas du att jobba sjalvstandigt eller arbetar durtiisans med
andra redaktorer?

Matinstrument/Uppfdljning:

Har du markt nagon konkret forandring pa din arbetsplats sedan
mangfaldsarbetet borjade pa SVT?
Mater SVT sina forandringar pa nagot satt?

Har du markt av nagot uppféljningsarbete kring mangfaldsprot@sse
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BILAGA 3

Intervjufragor till projektledare fér mangfald

Allméan upplysning:

Vem/ vilka ar ansvariga for mangfaldsarbetet?
Hur lange har ni arbetat med mangfald?

Stoder och jobbar ledningen aktivt med mangfaldsarbetet?

Syfte/Mal:

Vad ar syftet med mangfaldsarbetet och varfor ar #egvifor just er?
Hur ser visionen och mangfaldspolicyn ut?

Vilka ar era 6vergripande mal?

Har ni integrerat mangfaldsarbetets mal och strategi 8VT

overgripande strategi och i sadana fall hur?

Process:

Vilka ar mangfaldsombud, nyckelpersoner pa olika nivaer pd?SVvT
Ar projektet forankrat i hela organisationen?

Hur gar det fortldpande arbetet till for att sprida citahkra budskapet
inom SVT?

Konkreta atgarder/forandringar som har genomforts ochpdanerats
inom den narmaste framtiden?

Har ni stott pa nagot motstand till mangfaldsarbetet?

Hur hanteras eventuella motstand?

Resultat:

Anser du att SVT ar en mangkulturell organisation eller bur s
foretagskulturen och imagen ut pa foretaget?
Tycker du att foretagskulturen har andrats sedan mangfajelstato
satte igang?

=  Ominte, vilka forandringar behdvs?

Hur sker uppf6ljning och métning av mangfaldsarbetet?
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