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Ar mangfald I6nsamt — tjanar foretag pa mangfald? Vad
visar forskning?

Vad tjinar foretag pd mangfald? Ar mangfald 16nsamt for foretag? Det finns manga studier
som undersoker hur méngfald i ledningen pdverkar foretags resultat och 16nsamhet (genom att
soka matematiska samband). Ledningen &r i studierna vanligen ledningsgruppen, styrelsen
och/eller VD och lonsamheten mits i resultatmatt, sdsom vinstmarginal eller avkastning pé
eget kapital, eller marknadsmatt sdsom aktiekurs eller avkastning till aktiedigare. Vi kanske
onskar att det vore mojligt att undersoka om mangfald ar 16nsamt for foretag, pa samma sitt
som gors 1 laboratorium: Man tillsdtter en substans i1 experimentet, 1 vart fall méngtfald 1
ledningen, och ser hur det paverkar resultatet, 1 vart fall foretagets I6nsamhet. Men ett foretags
lénsamhet paverkas av en mingd olika faktorer. Darfor dr det inte konstigt att resultaten frdn
forskningen 4r blandad och att de samband som finns &r svaga.

Vissa studier visar pa positiva samband, att mangfald ger en positiv effekt pd foretags
lonsamhet, andra visar pd negativa samband och ytterligare studier visar inte pa nagot
samband alls, det vill séga att de inte kan pavisa att mangfald i ledningen paverkar foretags
resultat. Gemensamt nir det finns ett samband (positivt eller negativt) ér att det ar svagt, det
kan bero pa att mangfald i ledningen inte spelar sa stor roll for foretags 1onsamhet, det kan
ocksa bero pa att studierna inte har tagit hinsyn till andra viktiga paverkande faktorer.
Forskningen har ocksa blivit kritiserad for att grovt forenkla ett komplext samband, det inte ar
rimligt att en (eller tvd) méngfaldsparametrar ensamt skulle paverka foretags l16nsamhet (i
studierna kontrolleras for sdidant som foretagsstorlek och bransch men inte fér ménga andra
faktorer som med stor sannolikhet ocksa paverkar foretags lonsamhet). Vidare kan
forskningsstudierna visa pa samband (korrelationer) men de kan inte visa pa kausala samband,
det vill sdga att det verkligen &r just méngfalden som leder till det ndgot battre eller ndgot
samre resultatet 1 foretagen. Vad kan vi dra for slutsats av allt det hiar? Det innebér inte att
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méngfald inte dr [onsamt for foretag. Detta betyder bara att det &r tveksamt om den hér
forskningen kan anvindas for att bedoma om mangfald &r 16nsamt for foretag, generellt.

Innebér kritiken att vi helt ska bortse fran den hér forskningen? Nej. Studier som ocksa tar
hinsyn till (enstaka) paverkande faktorer p4 sambandet mellan ledningens sammansittningen
och lonsamhet kan ge oss en fingervisning vad som kan forstdrka effekten av mangfald: att
foretaget redan gér bra, att foretaget ar 1 tillvixt eller verkar i en tillvixtbransch, att foretaget
satsar pd innovation (forskning och utveckling), om kulturen i foretaget/bland chefer priaglas
av delaktighet och god sammanhéllning, organisatoriskt ldrande i ledningsgruppen och om det
omgivande samhaéllet har normer och lagar som gynnar lika rattigheter och moéjligheter i
arbetslivet.

Om vi dtervander till experimentet i laboratoriet, s kanske vi ocksa onskar att sambandet
mellan mangfald och 16nsambhet (eller andra positiva effekter i foretag) vore en ’naturlag”, att
det alltid hinder, vi tillsdtter tvd delar mangfald och dé fir vi automatiskt vissa effekter. Sa ar
det s klart inte. Men forskning som inte letat efter sddana linjdra samband utan som istéllet
har undersokt blandningen i ledning nér det géller kon eller etnicitet och hur sannolikt det &r
att ett foretag presterar bra och dr l16nsamt, visar att den fjdrdedel av foretagen som é&r bdst nir
det géller en blandning i ledningen (jamnast konsfordelning eller blandning nér det géller
etnisk bakgrund) har betydlig stérre sannolikhet att prestera dver den nationella medianen i
respektive sektor. Studierna visar ocksé att den fjardedel av foretag som ar sdmst nir det
géller blandning 1 ledningen har betydlig storre sannolikhet att prestera under den nationella
medianen i respektive sektor.! Den hir forskningen indikerar allts3 att blandningen i
ledningen &dnd4 kan ge en fingervisning om hur lonsamt foretaget (troligen) ar.

Forskning om méngfald i grupper kan ge fler ledtrddar. Forskning om mangtfald i grupper
brukar skilja pd demografisk méngfald (sdsom kon, alder, etnicitet, nationalitet) och kognitiv
méngfald (olikheter nir det giller information, kunskap och erfarenheter)?. Kognitiv mingfald
har i1 forskning visat sig vara viktigt om arbetsgruppen har komplexa uppgifter, sésom
problemldsning och att gora olika typer av prognoser. Men forskning visar ocksa att synlig
mangfald (sasom kon och etnicitet/hudfarg) paverkar hur gruppmedlemmarna agerar och hur
gruppen interagerar. I grupper med synlig méngfald forvintar sig medlemmarna att de andra
gruppdeltagarna har olika perspektiv, medlemmarna delar i storre utstrickning med sig av
information och olika &sikter, de anstranger sig mer och lyssnar och bearbetar information
mer noggrant. Detta paverkar i sin tur gruppens prestation positivt. Medan homogena
grupperna utan synlig mangfald 4r snabba att komma till gemensamma standpunkter,

' Vissa av dessa studier dr genomforda av konsultbolag. Ibland avfirdas forskning om I6nsamhet och
mangfald som genomforts av konsultbolag helt, som om forskningen ddrmed automatiskt skulle vara
samre dn forskning som sammanstillts av forskare verksamma pa universitet och hogskolor. Detta
stdimde for 15-20 &r sedan, men numera haller forskning som produceras av etablerade konsultbolag
hog standard nér det géller statistiska metoder, statistisk signifikans m.m.

2 De tva typerna av mangfald utesluter inte varandra. Individens kon, etniska bakgrund eller dlder kan
gora att hen tillfor unik kognitiv mangfald jaimfort med sina kollegor som dr av annat kon, annan
etnisk bakgrund eller alder.
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konsensus, vilket leder till att alla idéer och forslag i gruppen inte far kommer fram — vilket i
sin tur paverkar prestationen negativt. I studierna arbetade grupperna med olika typer av
problemldsning. Den hér forskningen visar ocksé att det dr vanskligt att bedoma sin egen
grupps prestation baserat pa hur det “kénns” i gruppen. Medlemmarna i de homogena
grupperna upplevde 1 hogre grad att gruppen var effektiv och de kénde sig ocksé sikrare pé att
gruppens svar var ritt, jamfort med de heterogena grupperna. Men de facto presterade de
heterogena grupperna mycket béttre nér det gillde problemldsning 4n de homogena
grupperna.

Lat oss atervinda till mangfald i ledningsgrupper (eller styrelser) i foretag och kopplingen till
l6nsamhet, med den hér kunskapen om mangfald och arbetsgrupper i bakhuvudet. I
ledningsgrupper (och styrelser) finns sdkerligen stor kognitiv méngfald, det &r, som sagt,
olikheter nir det giller information, kunskap och erfarenheter och enligt mer detaljerad
forskning ocksa olikhet nér det giller perspektiv och tolkningar, olika modeller for att dra
slutsatser om orsak och verkan och olika tekniker/verktyg for att komma fram till
forbattringar och l9sa problem. Risken om ledningsgruppen, eller styrelsen, inte har synlig
mangfald (sdsom kon och etnicitet/hudfarg) dr att gruppens kognitiva mangfald, som dr viktig
for att 16sa komplexa uppgifter, inte kommer fram eller lyssnas pa/tas in av kollegorna i
gruppen. Sa dven enligt den hér forskningen kan blandningen i ledningen (ledningsgrupp och
styrelse) ge en fingervisning om det finns risker att gruppens samlade kompetens inte anvénds
fullt ut, vilket negativt paverkar gruppens prestation. Men sjélvklart kan grupper (oavsett
vilken sammanséttning de har), som har kunskap om detta minska risken for det hér. Till
exempel genom att anvéinda motestekniker som underléttar att dela kunskap och olika
synvinklar och som “bromsar” énskan att (for) snabbt komma till konsensus. Aven
gruppnormer som signalerar att det ar positivt, och skapar mervérde, att belysa utmaningar
eller mojligheter ur ménga olika perspektiv hjilper till, liksom att gruppens kultur gor att
medlemmarna kénner sig trygga att dela med sig av kunskap, erfarenheter, perspektiv och
idéer. Och att grupper som infor beslut och i diskussioner inte har tillrackligt med kognitiv
mangfald 1 gruppen for uppgiften, kompletterar med input fran personer som har aktuell
kunskap.

Avslutningsvis — vad tjinar foretag pA mangfald? Ar det 16nsamt? Vad visar forskning? For
att kunna svara pa den frdgan skulle vi behdva forskning som viger samma: Vad foretag
tjdnar pa att utveckla sina produkter och tjdnster sa att de nar och lyckas séljer mer pé en
storre del av sin marknad (som i ménga fall praglas av méngfald)? Vad foretagen tjanar pa att
attrahera, rekrytera, behalla och utveckla kompetens fran en storre del av
kompetensmarknaden (fér manga jobb sa &dr det som har ritt kompetens for jobbet méngfald)?
Vad foretagen tjdnar pa att arbetsgrupper/ projektgrupper har forutsittningar att prestera
béttre, vara mer kreativa och mer innovativa (som har visats i forskning)? Dagens forskning
kan inte ge svar hela den hir bilden, men den forskning som finns kan ge oss viktiga ledtradar
om hur méngfald paverkar i arbetsgrupper och ge insikter om spédnnande saker sdsom att
gruppmedlemmarnas instéllning till gruppens olikheter paverkar vilken effekt mangfalden ger
och att vdra undermedvetna fordomar (unconscious bias) kan paverka negativt nér vi tar
beslut. Forskningen kan ocksa ge kunskap om vilka forutsittningar som behdver vara pé plats
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1 arbetsgruppen och pa arbetsplatsen for att kunna dra nytta av méingfald fullt ut, det ar till
exempel att arbetsplatsen dr fri frdn diskriminering och att den har en inkluderande kultur.
Forskning har visat att ett inkluderande klimat i arbetsgruppen (oavsett gruppens
sammansittning) ger 0kat engagemang, okad arbetstillfredsstillelse och ndjdhet, minskad
frdnvaro, minskad personalomséttning och minskad stress och utmattning/utbrandhet. Vad
tjénar inte foretag pa det!

Vill du fordjupa dig ytterligare i olika studier lds min rapport "Mangfald, l[onsamhet och
arbetsgrupper — sammanstdllningar av forskning om sambandet mellan mdngfald, foretags
lonsamhet och effekter pa arbetsgrupper” (Gabriella Fégerlind, ID Forlag, 2019). Rapporten
finns som skrift och e-bok. Du hittar den i bokhandeln och i prenumerationstjdnster for
bocker.



