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Our task is to make trouble,
to stir up potent response to devastating events,
as well as to settle troubled waters and rebuild quiet
places.
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Kapitel 1

Abstract




1. Abstract

This dissertation intends to examine how a business team in a north Jutland municipality works
with diversity. This includes an investigation into what focal points are at hand when it comes
to developing and supporting this work. We use an intersectional interpretation of diversity,
which points to various identity markers, in the sense that the subject does not only have a
specific gender, but is also conscious of its own race and determined by its socio-economic
class. In that way the intersectional interpretation of diversity signifies how the various identity
markers mutually constitute each other (Ostergaard, 2022; Pors & Husted, 2021). Consequently
the dissertation investigates the field of tension between the prevalent discourse in modern
society on diversity — working with diversity is inescapable, nationally as well as
internationally in organizational contexts - and what concretely takes place in the case we

present in this dissertation. This leads us on to the overall problem to be assessed:

How does a business team in a north Jutland municipality work with diversity, and what focal

points are there to assist the team develop its work with diversity?

The theoretical foundation of the dissertation is power by Michel Foucault (1994) and Critical
Diversity Literacy (CDL) as described by Melissa Steyn, Scott Burnett, and Neeba Ndzwayiba
(2018). Power is described as an all-pervading phenomenon and is here used to illustrate where
power is located, and consequently how power can be distributed more equally. CDL serves as

a frame for the possibilities for learning that the north Jutland business team possesses.

Our field of interest is examined qualitatively taking its starting point in an interactionistic
perspective with a post-structuralist point of departure (Staunzs & Sendergaard, 2005;
Stormhej 2010). The basis of the dissertation is partly four interviews / talks with a manager
and three employees and partly the current business strategy supplemented with the World
Goals Strategy. We look upon these sub elements as agents, each of which can offer different
perspectives, including the manager’s strategic aim and the practical and specialist perspective

of the employees.

Our analysis strategy draws inspiration from post-structuralist discourse analysis with the
intention to create connection between the theory of science we use in this dissertation and its
empirical, methodical and theoretical foundation. Post-structural discourse analysis considers
everything to be discourse, and so does not distinguish between discourse on the one hand and

structures and concrete social practices on the other. In that way it becomes possible to



approach the empirical material dynamically. In addition we use eclectic analysis strategy as a

basis.

The analytical structure consists of analysis part I that projects the current status with regard
to diversity in the north Jutland business team and analysis part 2 containing the opportunities
for learning that can be projected from the status mentioned above. The methodical
consideration behind this differentiation comes from the basic understanding that we need to
be aware of the background of the persons involved to be able to project the existing

opportunities for learning.

The dissertation finds that the discourses which are accessible to the business team create the
possibilities and limitations that there are for learning within the team. In addition it can be
concluded that the team collectively makes up a powerful group with potential for promoting
or obstructing specific discourses. Besides it has been identified that in their work with

diversity the business team still does not address it with purpose and a clear strategy.

The dissertation has beneficial implications for future learning processes and for teaching and
consultative practice. These implications are directed towards those who are going to facilitate

the learning, as well as those who are going to receive it.
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2. Laesevejledning & begrebsafklaring

Indevarende kapitel har til formél at skabe overblik over specialets opbygning. Forst folger
en lesevejledning, og dernast introduceres en begrebsafklaring af de centrale begreber, som

specialet bygges op omkring.

2.1 Lasevejledning

Folgende kapitel har til hensigt at skabe overblik over specialets opbygning og kronologi.
Specialet indeholder 13 kapitler og dertilherende underafsnit. For at laseren far det mest
optimale indblik og forstaelse for nervarende, ber det leses 1 denne raekkefolge.
Efterfolgende introduceres en begrebsafklaring, der indeholder de mest anvendte begreber,

som der ikke redegeres for i specialets teoretiske kapitel.

Indledningsvis redegeres der for den case, som vi har samarbejdet med for at tilvejebringe
den viden, som der heri klarlegges. Dernast folger State of the art med inddragelse af det
forskningsmassige landskab, der tegner sig rundt om diversitet. Herefter manifesteres
specialets problemformuleringen. Derneest udfoldes specialets poststrukturalistiske stisted,
som leder op til det udvalgt teoretiske terraen. Herefter udfoldes forskningsdesignet med
beskrivelser af dataindsamling, situering og den eklektiske analysestrategi. Disse danner
tilsammen rammen for, at fundamentet i undersggelsen er pa plads, inden det videre
analysearbejde kan padbegyndes. Analysen er saledes inddelt i en del 1 og en del 2 - hvori del
1 har til formal at skabe indsigt i den nuvarende status i erhvervsteamets diversitetsarbejde,
og del 2 rummer de leringsmuligheder, der findes herfor. Begge analyser opsummeres inden
naste afsnit eller kapitel folger. Afslutningsvis inddrages diskussionen, der dels indeholder
refleksioner om undersggelsens resultater, de gyldighedskriterier som vores
videnskabsteoretiske ophav fodrer, egen lering samt metodiske overvejelser, etiske aspekter
og en perspektivering. Slutteligt folger specialets konklusion, der har til formal at afrunde

specialet 1 sin helhed.

2.2 Begrebsafklaring

Diversitet og intersektionalitet
Nér diversitet naevnes i dette speciale, forstas det saledes, at begrebet altid skal ses i kontekst
og relation til noget andet. Diversitet forstis derfor som forskelle i identitetsmarkerer mellem

individer i en gruppe. Disse kan vere bade synlige og usynlige - eksempelvis med hensyn til



keon, alder og etnicitet (Ostergaard, 2022). Specialet abonnerer pé en intersektionel forstaelse
af diversitet i den forstand, at subjektet ikke blot er kennet, racialiseret eller bestemt af klasse.
Intersektionalitet betegner, hvordan menneskers forskellige identitetsmarkerer er hierarkisk

struktureret og gensidigt konstituerende krefter (Pors & Husted, 2021).

Kompleksitet

I et intersektionelt perspektiv, der er béret frem af feministiske teenkere, som gjorde op med,
at diversitet kun handler om ken eller race, er det primare fokus i specialet diversitetens
kompleksitet. Dette fordi der, som navnt ovenfor, hersker en forstielse af, at diversitet
omhandler alle identitetsmarkerer (Just & Muhr, 2022). Nér vi medtager kompleksitet som
begreb, er det for at understrege og markere den historik, der bade griber ind i fortiden og
nutiden og indrammer det spillerum, der til stadighed er for at arbejde med diversitet i

organisatorisk kontekst.

Positionering

Nér positionering omtales, er det med udgangspunkt i, at begrebet er en videreudvikling af
begrebet rolle. Der abonneres pé positionering som en betegnelse for det dynamiske forhold,
der udspiller sig interaktionelt mellem subjekter; man positionerer sig selv og bliver
positioneret af andre. Begrebet anvendes til at forstd og forklare det, som udspiller sig
mellemmenneskeligt, nar det kommer til at tage og give forskellige positioner og deraf

handlemuligheder (Davies & Harré, 2014).

Diskurs

Nér diskurs introduceres 1 nervarende speciale, forstas det som et dynamisk begreb, der
produceres og reproduceres i social interaktion og samfundsmassige strukturer. I forlengelse
heraf forstas diskurs som en tolkningsramme, der muligger det at se, teenke, forsta og handle
pa bestemte méader, og samtidig udelukker andre mader for samme (Staunes, 2004). Diskurs
beskrives desuden heri af den arsag, at diskurs og magt forstds som gensidigt konstituerende;
magt indgar altid som et element i givne diskurser (Foucault, 1994). Magt introduceres som
et centralt teoretisk greb senere i specialet. Specialet betragter alt som diskurser med
udgangspunkt i poststrukturalistisk diskursanalyse i den forstand, at alle akterer kan

inddrages ligevaerdigt (Newman, 2020).
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Andetgorelse

Forste- og andetgorelse handler om magt til at definere, hvad der er det normale og ikke-
normale at gare, og dermed det, som udger minoritet og majoritet. Inden for feministisk teori,
kaldes denne proces andetgerelse; man bliver gjort, og ger sig til den anden. Ligesom
positioneringsbegrebet indeholder dette begreb ogsé det interaktionistiske, dynamiske
perspektiv (Staunas, 2004). Andetgorelse anvendes som begreb til analytisk at identificere de
forskelle og den ulighed, som diskursiv italesattelse skaber. Begrebet anvendes saledes til at

forklare, hvad der in- og ekskluderes.
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3. Indledning

Dette kapitel begynder med en afklaring af specialets interesse 1 diversitet. Efterfolgende
praesenteres specialets konkrete case, efterfulgt af projektets forskningsfelt, bdde nationalt og

internationalt. Kapitlet afrundes med en introduktion til projektets problemformulering.

Nearverende kapitel indeholder de bevaeggrunde, vi har for at undersege, hvorledes diversitet
operationaliseres i en organisatorisk kontekst. Der anvendes en intersektionel tolkning af
diversitet, der reekker ind 1 forskellige identitetsmarkerer forstaet pa den méde, at subjektet
ikke blot er kennet, men ogsa racialiseret og bestemt af sociogkonomisk klasse med flere.
Den intersektionelle tolkning af diversitet betegner séledes, hvordan de forskellige
identitetsmarkerer er gensidigt konstituerende (@stergaard, 2022; Pors & Husted, 2021).
Specialet undersoger det spaendingsfelt, der opstdr mellem den samfundsmaessigt
fremherskende diskurs om diversitet og specialets case. Specialet tager konkret afsat i et
samarbejde med erhvervsafdelingen i1 en nordjysk kommune, som herefter benevnes
afdelingen. Roden til vores interesse i at arbejde indgdende med specialets overordnede
interessefelt er, at vi har iagttaget diskursen; diversitet er uundgéeligt at arbejde med
organisatorisk, bdde nationalt og internationalt i det moderne samfund. Der er saledes en
forstéaelse af, at det bade er godt for konkurrence-, veekst- og innovationsevnen (Just & Mubhr,
2022; Ostergaard, 2022), og dermed indtager vi en normativ position. Specialets teoretiske
landskab udger dels Foucaults magtperspektiv (1994) og Steyn, Burnett og Ndzwayiba
(2018) med deres teoretiske og metodiske greb CDL, der anvendes til operationalisering af
arbejdet med diversitet. Specialet udmenter sig i en leeringsforstaelse, der abonnerer pé et
poststrukturalistisk udgangspunkt. Dette betyder, at vi som forskere grundleggende er
optaget af tilblivelses- og konstitueringsprocesser. Disse processer er 1 hoj grad komplekse,
og kan derfor veere svaere at fa greb om (Sendergaard, 2005). Ligeledes erkender vi, at verden
er fuld af problemer, der lyssatter, hvor udviklingspotentialet befinder sig. Vores
udgangspunkt er, at ndr verden er fuld af problemer, er den ogsa fuld af leringsmuligheder
(Haraway, 2018). Det poststrukturalistiske afsat indeholder en iboende kritisk interesse, som
onsker at afdekke magtens agens, og hvorledes denne arbejder i det skjulte, som friktionelle
bevagelser i det empiriske materiale. Heri er sproget essentielt, hvilket anskueliggeres som

diskurser (Stormhgj 2010; Pors & Husted, 2021; Staunzaes, 2004; Foucault, 1994).
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3.1 Casevirksomhed

Specialets empiriske ophav stammer fra et samarbejde med en erhvervsafdeling i en nordjysk
kommune. Kommunen slar sig op pd at vere en erhvervsvenlig kommune for alle brancher,
hvori 128.000 er beskeftiget (Aalborg Kommune, 2023a). Afdelingen fungerer som en art
samlet erhvervsservice, der arbejder for at fremme erhvervslivet i Nordjylland - herunder at
skabe vakst og beskaftigelse. Kommunen allokerer hvert ar gkonomiske midler til
foretagendet, hvilket vil sige, at dette vedtages ved lov. Afdelingen har cirka 50 ansatte, der
fordeler sig i forskellige underafdelinger med mangeartede anliggender og arbejdsopgaver.
De forskellige underafdelinger arbejder séledes bade strategisk og analytisk med
erhvervslivet, ivaerksetteri, internationalisering, gron omstilling samt med mennesker pa
kanten af arbejdsmarkedet (Aalborg Kommune, 2023b; 2023c¢). I januar 2023 fik kommunen
en ny kvindelig erhvervsdirekter, hvilket vakte vores interesse i at undersoge diversitet. |
forlengelse af dette kan det beskrives, hvorledes erhvervsdirektorens opgave blandt andet er
at sta 1 spidsen for implementeringen af den nye erhvervsstrategi, som introduceres i det
efterfolgende. Derudover skal erhvervsdirektoren vaere en synlig frontfigur for
erhvervspolitikken samt styrke erhvervsudviklingen i Nordjylland generelt. Det skal desuden
navnes, at erhvervsdirekteoren skal vere en del af kommunens erhvervsrad, der samler
reprasentanter fra erhvervslivet, uddannelsesinstitutioner og andre organisationer.
Erhvervsdirektoren far saledes en afgerende og magtfuld position i forhold til fernavnte

arbejdsomrader- og indsatser (Aalborg Kommune, 2023a; 2023b; 2023c¢).

Vi anskuer Erhvervsstrategien og Verdenssmalstrategien som akterer i det samlede empiriske
materiale (Aalborg Kommune, 2023a; 2021). Vi anskuer Erhvervsstrategien som et udtryk
for den primere holdning til, hvad der er vesentligt for erhvervsservice og erhvervslivet i
Nordjylland de neste tre ar. Erhvervsstrategien, der gelder for perioden 2023-2026, udkom
6. marts og indeholder syv konkrete indsatser med 74 underpunkter, der varetages pa tvars af
organisationen. Som denne fremsatter, ensker kommunen fremadrettet at vaere et sted, hvor
erhvervslivet trives; der enskes dialog om udviklingsmuligheder, og pé tvars af sektorerne i
kommunen gnsker man, at alle tager et medansvar for denne udvikling (Aalborg Kommune,
2023a). Eftersom afdelingen understetter hele det nordjyske erhvervsliv som fornavnt, er
bergringsfladen med den konkrete case narverende. Hvis vi egnsker at skabe et sprog og
bevidsthed om diversitet, er vores opfattelse, at afdelingen er et knudepunkt for dette, idet vi

vurderer, at denne har en afsmittende effekt pa det nordjyske erhvervsliv. Dette fordi
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medarbejderne i afdelingen hver isar, i kraft af deres positioner som specialkonsulenter, har
magt til at definere og pdvirke den retning som de pageldende virksomheder, arbejder hen

imod.

3.2 Problemfelt

Nearverende afsnit rummer specialets problemfelt, og rammesatter dermed projektet som
helhed. Med belysning af diversitetsbegrebet fra forskellige perspektiver rammesettes

interessefeltet.

Specialets problemfelt vil udfolde, hvorledes den normative forestilling og fremherskende
diskurs i samfundet er, at man ber arbejde organisatorisk med diversitet. Denne diskurs
bakkes op af bade national- og international forskning (Staunzas 2006; Ostergaard et al.,
2010; Just & Mubhr, 2022; Steyn et al., 2018). Der opstar dog et spaendingsfelt, idet der i
Danmark samtidig hersker en opfattelse af, at der reelt er lighed, nér vi taler om
identitetsmarkerer sdsom race, uddannelsesniveau, ken og sociogkonomisk klasse (Just &
Muhr, 2022). Der er dog god grund til, at danske organisationer tager diversitet mere alvorligt
og seger at arbejde kvalificeret hermed, idet den internationale forskning er enige om: “(...)
homogene grupper performer dérligere, tager mindre kvalificerede beslutninger og er mindre
kreative.” (Just & Muhr, 2022, s. 89). Dermed er der et klart incitament for bade det danske
erhvervsliv, og aktererne der understotter dette, til at arbejde malrettet mod udbredelse af
diversitet, idet der heri kan opnés bedre konkurrence- og innovationsevne (QJstergaard et al.,
2010). Samtidig mener vi, at der bade er et etisk og moralsk ansvar i at arbejde mélrettet mod
storre diversitet 1 organisatoriske kontekster. Vejen til at flere organisationer arbejder
kvalificeret med diversitet, lader dog stadig til at vaere lang. Umiddelbart tegner der sig et
billede af, at organisationerne ikke prioriterer dette, idet det kan vaere komplekst at arbejde
med i praksis (Steyn et al., 2018). Erkendelsen af, at forandringen ikke indtreeder af sig selv,
men skal behandles i et strukturelt-, systematisk- og normativt erkendelsesperspektiv, lader

desuden til at veere omdrejningspunktet (Just & Muhr, 2022).

Pé trods af at andre lande har denne erkendelse, hersker der i Danmark fortsat en forestilling
om, at problemer med diversitet er udjevnet, og at de der er dygtige nok, kan komme til tops,
uanset hvilke identitetsmarkerer, de har (Just & Muhr, 2022). Dette indfanger og afspejler

den normative position, der hersker pa det danske arbejdsmarkeds top, og som tages for givet:
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“Genkendes man som en hvid, (kultur)kristen, heteroseksuel, midaldrende, veluddannet og
velstdende mand uden handicaps, har man simpelthen lettere adgang til magten end alle
andre.” (Just & Mubhr, 2022, s. 96-97). I denne forbindelse kan der eksistere en udfordring
omkring det at tale om de privilegier, som bestemte magtfulde positioner tilbyder. Disse
privilegerede individer er selvfolgelig ikke skyld i, at denne skavvridning findes, og
systematisk hersker organisatorisk. Men for at endre status quo kraever det en villighed til at
forandre og i serdeleshed med stotte fra dem, der har disse privilegier. De, der har mere magt
end andre, og indflydelse pé at @ndre processer og strukturer, der skaber positioner, har
saledes en etisk og moralsk forpligtelse til at forholde sig og understotte denne forandring
(Just & Mubhr, 2022). Maske er forste skridt at oparbejde en bevidsthed og et sprog for disse
mekanismer, som samtidig ger det muligt for os at tale om det faktum, at magtfulde,

privilegerede positioner kan vaere svare at afgive séledes, at forandring reelt kan finde sted.

Steen Hildebrandt (2017) papeger desuden, at implementering af de 17 Verdensmaél er den
storste nuverende ledelsesmassige udfordring (Hildebrandt, 2017). Der er nationalt og
internationalt skabt drvdgenhed omkring malene (Hildebrandt, 2018), der kan karakteriseres
som dagsordensfastscettelse, hvilket er en forudsatning for, at en given politik kan udbredes 1
praksis. Dog er dagsordenfastsattelsen i sig selv ikke en forudsatning for at Verdensmalene
nedvendigvis implementeres (Nannenstad, 2015). Der kan, som en konsekvens af dette, opsté
en tendens til, at organisationer bruger Verdensmaélene som en art tjekliste, eller som
farverige, visuelle symboler, der skaber blikfang. Udfordringen opstér, nar disse mal
eksisterer i organisationer uden tilkoblet kritisk refleksion og konkrete implementerbare
maélsatninger. I relation til den case specialet underseger, er vi bekendte med, at den tidligere
Erhvervsstrategi er skrevet med afsaet i de 17 Verdensmal (Aalborg Kommune, 2019),
dermed har vi taget for givet, at afdelingen selvfolgelig arbejder med diversitet, som de 17
Verdensmal foreskriver, som et af de overordnede mél. I forleengelse heraf og med ophav i
specialets normative position, kan teamet fra afdelingen tilskrives at veere magtfulde
medskabere af diversitetsdiskursen, da de i kraft af deres position har mandat og indflydelse.
Med specialets videnskabsteoretiske og teoretiske udgangspunkt er vi interesserede i at
belyse, hvorledes ovenstdende vasentlige akterer; Erhvervsstrategien, lederen og
medarbejderne i afdelingen, forholder sig til arbejdet med diversitet. Der opstir umiddelbart
en forskel imellem vores egen situering samt forstéelse af diversitet, og akterernes, der skaber
friktion (Pors & Husted, 2021), som vaekker vores nysgerrighed ind i dette interessefelt.

Ovenstdende leder frem til nerverende problemformulering.
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3.3 Problemformulering

Hvordan arbejder et erhvervsteam i en nordjysk kommune med diversitet, og hvilke

leeringsmuligheder findes der til at videreudvikle teamets arbejde med diversitet?

+ Hvordan beskrives en kvalificeret tilgang til arbejdet med diversitet i litteraturen?
< Hyvilke perspektiver synliggares i erhvervsteamets diversitetsarbejde?

+ Hvor findes indgangsvinklerne til l&ringsmuligheder for erhversteamets

diversitetsarbejde?
Med afset i specialets problemformulering og underspergsmal, sperger vi os selv; hvad siger

anden etableret og aktuel forskning om diversitet i organisatoriske sammenhange, og

hvordan opnas kvalificeret og kvalitetsfyldt arbejde med disse?
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State of the art




4. State of the art

Indevarende kapitel rummer det forskningslandskab, der tegner sig omkring, hvordan
diversitet fremmes i1 organisatoriske kontekster. I en databasesegning viser det sig, at
forskningsfeltet er bredt og dybt, hvilket afspejler den store interesse, der er i relation til
diversitetsforskning. Formélet med dette kapitel er at indbyde laseren til aget indsigt i feltet

og den relevans, feltet unagteligt indskriver sig i, og som dette speciale er et bidrag til.

Som navnt ovenfor er forskningsfeltet omkring diversitet bade dybt og bredt. For at skabe
det bedst mulige overblik og indblik i1 afsegningen af dette felt, foretog vi indledningsvis to
inspirerende og uforpligtende samtaler. Den forste samtale var med professor Christian R.
Ostergaard, ophavsmand til én af nedenstdende artikler. Den naste med adjunkt Anja Nielsen
fra UCN. Dette underbyggede den herskende samfundsmaessige diskurs om diversitet, der er
ophav til vores interesse i dette felt, og som ledte os pé sporet af hvilke stremninger, der er
inden for specialets forskningsomrade. Disse samtaler forte os til en AAU bibliotekar, der
introducerede os til databasesggning. Bibliotekaren gav os en indflyvning til relevante
sogeord samt et overblik over relevante databaser. De udvalgte databaser til
litteratursggningen var: VBN, Primo, Bibliotek.dk og Scopus. Heri opbyggede vi
bloksegninger med afsat 1 folgende segeord: Diversitet, ligestilling, organisation, ledelse,
bias, stereotyp, Verdensméil og intersektionalitet. Ordenen indsatte vi bade i danske og
engelske udgaver med forskellige endelser. Saledes optrddte der forskellige
sammensatninger, hvilket ledte til mange hits, og vi gennemgik de forste to til tre sider i hver
database. Denne bloksggning gav os et dybere indblik i hvilke kombinationer, der kan
udledes i forhold til diversitet i organisatoriske sammenhange. Lokaliseringen af et pre-print
af Ostergaard (2022) medferte belysning af, at der indenfor diversitets- og
innovationsforskning identificeres to hovedstremninger. Den ene stremning anskuer
diversitet som en vidensressource, mens den anden, som vi abonnerer pa, fokuserer pa

identitet, gruppeprocesser og kategorisering.

Med afsat i denne segning udvalgte vi fire artikler. Disse prasenteres nedenfor og
reprasenterer dansk, skandinavisk og sydafrikansk forskning med afsat i forskellige
forskningsfelter. Dermed bevidstgeres bdde metodiske greb og analytiske perspektiver til
specialet. Preesentationsraekken underbygger saledes bade specialets opbygning, overordnede

argumenter og problemformuleringen. Den forste artikel af Dorthe Staunees (2006) giver en
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aktuel status pé en konkret dansk organisations méde at arbejde med diversitet. Denne
gengives og formidles i organisationen pa en stereotyp, parodierende og ukonkret facon,
hvilket reproducerer stereotype forestillinger, og viser at der er behov for gentenkning af
arbejdet med diversitet. Ostergaard et al. (2010) folger med en optelling af diversitet i
organisatorisk ssmmenhang med fokus pa innovationsevnen. Heri understreges
sammenhangen mellem diversitet, innovation og bundlinjen, hvilket argumenterer for
diversitet som vakst- og konkurrenceparameter, der kan anvendes i relation til specialets
case. Sine Norholm Just og Sara Louise Muhrs (2022) forskning aktualiserer og tager
temperaturen pa det danske erhvervslivs arbejde med diversitet. Slutteligt introduceres Steyn,
Burnett og Ndzwayibas (2018) forskning fra Sydafrika, der peger pa et kvalificeret
framework til speciales arbejde med diversitet; CDL reprasenterer en mere nuanceret tilgang
til at rammesatte arbejdet med diversitet baseret pa forstéelse for magtkritik og diskurser.
Dette betyder derfor, at praesentationsreekken af de udvalgte artikler og forskningen samlet set

leder os hen til indeverende speciales fokus og konkrete tilgang til diversitet.

4.1 Danmark: Staunzes (2006)

Staunas er forfatteren til artiklen: Mangfoldighedens zombier og kloner (2006). Artiklen
analyserer en informations- og laeringsvideo (omtalt mangfoldighedsvideo), der er udarbejdet
i forbindelse med forskningsprojektet: Mangfoldighed, kon og topledelse (Staunzes &
Sendergaard, 2004). Artiklen repraesenterer et nationalt perspektiv, og tager afsat i en dansk

organisation (Staunas, 2006).

Mangfoldighedsvideoen agerer omdrejningspunkt for artiklens analyse; videoen
reprasenterer ikke blot mangfoldighed og tiltag - den beretter mangfoldighed pa sarlige
mader. Videoen forteller, hvad mangfoldighed kunne vare i X-company (anonymiseret),
hvor den samtidig er konstituerende og rammesattende for mulige diskurser og
handlemuligheder omkring mangfoldighed internt i organisationen. Heri er der en snitflade til
Sydafrika: Steyn, Burnett og Ndzwayiba (2018), der ligeledes er optagede af diskurser, der
rammesatter og konstituerer handlemuligheder og positioner. Det centrale er hvilken
mangfoldighed, der forudsattes i forskellige typer af mangfoldighedstiltag — og hvilken slags
mangfoldighed konkrete tiltag (re)producerer. Det undersoges hvilke overskridelser og brud,
der kan iagttages og fremanalyseres, og i denne forbindelse analyseres tendenser til at

konstituere noget/nogle som den magtmaessige overlegne, majoritet/forstehed, og noget/nogle
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som den magtmaessige underlegne, minoritet/andethed. Analysestrategisk har Staunzs forst
set pa, hvordan det der ikke tales sd meget om, kommunikeres frem; normen. Efterfolgende
undersoges de magtforhold, som det anvendte mangfoldighedsbegreb implicerer. Den
overordnede konklusion af analysen viser, at videoen konstruerer alt det, som en flersidet
normativitet ikke er; denne normkombination er uden for mangfoldighed. Den bestar af
hvidhed, danskhed, mand, ikke-muslimsk, ikke-handicappet, ikke-kriminel. Pa denne vis er
normen ekskluderet fra at vaere en del af mangfoldigheden. Normkombinationen etablerer
saledes et eksklusivt positioneringsrum med en reekke besvarlige subjektpositioner. Det
betyder derfor, at videoen agerer medkonstituerende for, at subjekter holdes indenfor
rammesatte greenser og dermed opretholdelse af status quo. Det betyder ogsa, at forsteheden
og det selvfalgelige forstaerkes frem for at udfordre virksomhedens forstehed, nemlig dens

kultur og normer (Staunzes, 2006)

Denne artikel har samme undersogelsesflade som indevarende speciale - den organisatoriske
kontekst, hvorfor undersegelserne er sammenlignelige. Vi er analysestrategisk, som denne
artikel, interesserede i at iagttage og fremanalysere, hvilke brud i materialet, der opstar, der
herfra omtales som friktion. Disse friktioner forteller os netop noget om, hvordan majoriteten
og minoriteten rammesattes og konstitueres med (u)mulige subjektpositioner til folge.
Artiklen rummer derfor et iboende kritisk sigte, vi ligeledes abonnerer pa. Artiklen adskiller
sig fra vores undersggelse i den forstand, at der tages udgangspunkt i en medieret kontekst,
og der opereres pa mikroniveau. Desuden er det begrebet mangfoldighed, der undersoges
(Staunzes, 2006), hvor folgende speciale er interesseret i at undersgge og udfolde begrebet

diversitet.

4.2 Danmark/Norge/Island: Ostergaard, Timmermans og Kristinsson (2010)

Christian, R. Ostergaard, Bram Timmermans og Kari Kristinsson er forfatterne bag
forskningsartiklen: Does a different view create something new? The effect of employee
diversity on innovation (2010). Forfatterne forsker henholdsvis pa et dansk, norsk og islandsk
universitet, hvilket bidrager med et internationalt udsyn og reekkevidde. Forskningsartiklen
undersoger relationen mellem medarbejderes diversitet og innovation inden for kategorierne
ken, alder, etnicitet og uddannelsesmaessig baggrund. Det understreges, hvordan studierne af
sammenhangen mellem diversitet og innovation er sparsomme, hvorfor forskningen bidrager

til et videnshul. Det defineres heri, at innovation er en interaktiv proces, hvor medarbejderne
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interagerer i grupper for at udvikle, diskutere, modificere og realisere nye idéer (Ostergaard

etal., 2010).

Forskningen baserer sig pé et kvantitativt studie af data fra spergeskemaer, hvor der er lavet
en analyse af medarbejdersammensatningen i 1700 danske virksomheder. Undersogelsen
konkluderer, at medarbejdernes diversitet i henhold til ovennavnte identitetsmarkerer har
indflydelse pd organisationers evne og tilbgjelighed til at innovere. Analysen finder derfor
ogsa, at organisationer som er bevidste om diversitet, har en sterre evne til innovation

(Ostergaard et al., 2010; Ostergaard, 2022).

Forskningsartiklen differentierer sig fra indevarende speciale, idet studiet som navnt er
kvantitativt anlagt, hvor specialet er kvalitativt empirisk funderet. Specialet ensker at
analysere samtaler og mellemmenneskelig interaktion, der empirisk fremstar som
spergeskemaers modsatning. Forskningen anskuer diversitet intersektionelt, da flere
kategorier medtages som for naevnt, hvilket ogsa er dette speciales hensigt, og arsagen til at

artiklen medtages som inspiration.

4.3 Danmark: Just & Mubhr (2022)

Just og Mubhr er forfatterne bag artiklen Ligestilling og mangfoldighed: Fortsatte skcevheder i
og udfordringer for dansk erhvervsliv (2022). Artiklen er bragt i Djefbladets tidsskrift
Okonomi og Politik. Tidsskriftets @rinde er overordnet at bidrage til, hvad magtudredningen
kan, og ber rette forskningsmassig opmarksomhed mod, samt hvilke blinde pletter der
samtidig findes forskningsmassigt (Just & Muhr, 2022). Dermed er tidsskriftets hensigt at
agere moderne fortolkning af forskningsprojektet Magtudredningen ivaerksat af Folketinget i
1994. Heri var fokus pé at undersege magt og demokrati i Danmark (Just & Mubhr, 2022).

Formalet med artiklen er at lyssatte, hvorledes der i politiske og organisatoriske magtfulde
grupperinger fortsat hersker en relativ homogen gruppe, der primert bestér af hvide,
(kultur)kristne, heteroseksuelle, midaldrende maend, der hverken har synlige eller usynlige
handicap og har baggrund i den gvre sociogkonomiske klasse (Just & Muhr, 2022). Artiklen
papeger desuden, at der er en sociokulturel forandring i gang vedrerende kensmagten, men at
det fortsat er en udfordring at forandre bade pa det politiske- og ekonomiske niveau 1

Danmark. Dertil fordeles denne magt fortsat i mendenes faver (Just & Muhr, 2022). Det
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understreges, at der i international forskning er enighed om, at homogene grupperinger
performer darligere end grupper, der har en divers sammensetning, ligesom @stergaard et al.
artiklen ovenfor. Det understreges samtidig, at nar der endnu ikke er opnaet et storre fokus pa
diversitet som et performance- og vekstparameter, betyder det en forringelse af Danmarks
konkurrenceevne. Innovationsevnen mindskes, idet ikke-diverse grupper traeffer mindre

kvalificerede beslutninger, og kreativiteten svaekkes (Just & Muhr, 2022).

Just & Muhr papeger: “Hvis vi vil se reelle forandringer, ma vi for det forste indse, at vi ikke
allerede har ligestilling i Danmark.” (Just & Mubhr, 2022, s. 89). Fokus ma desuden rettes
mod, at forandringen mod mere diversitet vaver sig ind i et net af strukturel diskrimination,

systematisk ulighed, uretfeerdige normer og skadelige stereotyper (Just & Mubhr, 2022).

Begrebet intersektionalitet bliver afslutningsvist introduceret 1 artiklen som essentielt for
moderne- og fremtidig diversitetsforskning. Heri er forstaelsen, at magthierarkier hersker
mellem forskellige identitetsmarkerer, som alle mennesker besidder. Hvor der i Danmark er
et stort fokus pa kensligestilling, mangler der bade et forsknings- og samfundsmaessigt fokus
pa identitetsmarkerernes gensidige pavirkning. Der laegges her vegt pa, at det netop er
forstaelsen af dette sammenspil, der sker mellem identitsmarkererne, der kan bane vej for

forandringen, og dermed magtudligning. Just og Muhr skriver:

“Og det giver os et blik for, hvad det er for en position, der er den normative — den
position, man tager for givet, hvis ikke andet er udtalt. Er man genkendelig som en
hvid, (kultur)kristen, heteroseksuel, midaldrende, veluddannet og velstdende mand
uden handicaps, har man simpelthen lettere adgang til magten end alle andre.” (Just &

Muhr, 2022, s. 95).

Det pointeres, at den fortsatte ulighed ikke laser sig pa gruppe- og individniveau, men at der
er behov for at se pa de processer og strukturer, der skaber mulige positioner. Artiklen tager
afsat i et dansk perspektiv men har et bredt internationalt forskningsmaessigt ophav. Heri er
der en vis sammenlignelighed til dette speciale, idet vi retter fokus mod bade dansk og
international forskning. Samtidig tager specialet afset i et dansk perspektiv, men med
omdrejningspunkt i en konkret kommunal/politisk organisation. Artiklen adskiller sig
desuden ved primert at tage afset i et skonomisk perspektiv. Specialet har séledes et @rinde,

der reekker ind 1 processer, strukturer, systematikker, positioner og selvfolgeligheder. Artiklen
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understreger samtidig nogle af de samme pointer som Steyn, Burnett og Ndzwayiba (2018)
beskriver nedenfor. Begge artikler satter fokus pa intersektionalitet som omdrejningspunkt
for moderne diversitetsforskning, hvilket specialet er inspireret af, og hvis &rinde det er at

lyssatte.

4.4 Sydafrika: Steyn, Burnett og Ndzwayiba (2018)

Steyn, Burnett og Ndzwayiba fra University of Witwatersrand, i Sydafrika, er forfatterne til
forskningsartiklen: Mapping Capacity to Deal with Difference: Towards a Diagnostic Tool
for Critical Diversity Literacy (2018).

Forskningsartiklen er tilvejebragt med udgangspunkt i erkendelsen af, at den transformative
udvikling i Sydafrika er i krise. Et kvart arhundrede efter Apartheid, er der til stadighed en
fornemmelse af, at fortidens raceadskillelsesspogelser huserer. Den nuvarende krise 1 landet,
som artiklen rammesetter, rejser sig som en frustration over den overflod af social- og
okonomisk ulighed, der eksisterer. Der argumenteres for, at tiden er inde til en mere radikal
tilgang til forandring, og i den forbindelse introduceres Critical Diversity Literacy, herfra

kaldet CDL (Steyn, Burnett & Ndzwayiba, 2018).

CDL er kort fortalt et redskab til at afleese den sociale verden, vi indgar i. Det skal forstas
som et simpelt redskab til kortlegning af det diskursive terren 1 organisationer, der kan
bidrage til en storre forstaelse for nuancerne i diversitetsproblematikker. Artiklens forfattere
argumenterer for, at forandring udebliver uden lyssetning af diskurser-, magt- og processerne
bag. At kortleegge og forstd de eksisterende diskurser er altséa essentielle skridt imod
meningsfulde interventioner og dermed forandring. CDL forefindes i en ti punkts destillering
der kan agere som vejledning (Steyn et al., 2018). De ti punkter bliver uddybet i specialets

teoretiske kapitel.

Interessen bag CDL er at identificere, udfordre og @ndre hegemoniske systemer og
magtprocesser, som fremmer undertrykkelse og dominans i sociale sammenhange og
organisationer. Det fastslas desuden i artiklen, hvordan CDL som metode naturligvis krever
vores menneskelige evne til at afleese andre mennesker; vi afleser forskellighed i verden,

men vi bidrager samtidig ogsé til det i en dynamisk vekselvirkning (Steyn et al., 2018).
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Ligesom Just og Muhr (2022), placerer forfatterne bag denne forskningsartikel sig i
slipstrammen af moderne feministiske teenkere, som siger, at vi ikke kun kan kigge pa kon i
forbindelse med diversitetsproblematikker; vi er nedt til at kigge intersektionelt pa disse
problemstillinger, for som tidligere naevnt rummer mennesker flere identitetsmarkerer sdsom:
ken, race og socialklasse. Forskningsartiklen er sadledes sammenlignelig med specialets
erkendelse, idet den fastslér, at forandring er umulig uden at tilgd de diskurser, magt og
strukturelle processer bag. Specialet er desuden interesseret i at identificere, udfordre og
@ndre hegemoniske systemer og magtprocesser, der baserer sig pa selvfolgeligheder, som
CDL foreskriver (Steyn et al., 2018). Redskabet CDL krever, ifolge forfatterne, menneskers
sanselighed og afleesningsevne, og erkendelsen af, at menneskers viden er situeret i krop, tid
og sted taler ind 1 specialets poststrukturalistiske perspektiv (Stormhej, 2010; Haraway,
2018).

Undersogelserne adskiller sig ved, at forskningen bag CDL er baseret pa en storre mangde
empirisk materiale, end dette speciale har rammer og raekkevidde til (Steyn et al., 2018).
Forskningsartiklen har et iboende nationalt perspektiv, da erkendelsesinteressen bag artiklen
som neavnt, star pa skuldrene af erfaringer fra Apartheid, men artiklen prasenterer samtidig et
internationalt udsyn. Dette fordi der opereres pad makroniveau, eftersom artiklen er
metodeanvisende. De ti metodiske greb til at tilga diversitet i organisationer, er altsa ikke blot
retvisende for en organisation, men er overforbare til samtlige organisationer. Dette bevirker,

at forskningen er sarlig relevant (Steyn et al., 2018).

Med tilvejebringelsen af ovenstaende fire kapitler, er der grundlag for ga et skridt neermere
essensen og hjertet af indevarende speciale. Nest folger det videnskabsteoretiske grundlag,
samt dertilherende teoretiske afsnit hvori magt (Foucalt, 1994) og CDL (Steyn et al., 2018)
udfoldes.
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Kapitel 5

Videnskabsteori




5. Videnskabsteori

Indevearende kapitel redeger for specialets videnskabsteoretiske ramme, og derigennem
hvordan problemet undersgges. Specialet abonnerer pa poststrukturalismer som
videnskabsteoretisk retning. Kapitlet medtager en overordnet beskrivelse af den
videnskabsteoretiske retning, samt en raekke centrale poststrukturalistiske treek med serlig
betydning for specialet: Magtperspektivet, den iboende kritik, forskerpositionering,
perspektivisme og sprogets betydning (Stormhgj, 2010).

Poststrukturalismer kan forstds som en samlet betegnelse for forskellige- og last beslegtede
retninger under sprogvidenskab, filosofi samt andre human- og samfundsvidenskaber
(Stormhgj, 2010). Den lose sammenkobling mellem disse er konsekvensen af, at
poststrukturalismer ikke udger én teori om viden. Dette bevirker, at poststrukturalister
havder, at virkeligheden er kendetegnet ved en ontologisk mangel; heri forstés det sddan, at
virkeligheden ikke indeholder nogen fasthed eller absoluthed. Virkeligheden skal derimod
forstas som flydende og i konstant bevagelse, hvorfor intet opfattes som stabilt (Stormhgj,
2010). Disse erkendelser leder videre til en essentiel pointe for det lerings- og
forandringssyn, som anlaegges i indevaerende speciale: ndr verden er i konstant bevagelse,

skaber det mulighed for leering (Stormhej, 2010).

Poststrukturalismer kan i1 gvrigt gengives som antifundamentalistiske tenkeméder, der
tilbliver gennem dynamiske processer mellem de forskellige stremninger, og som via
analysestrategier udmentes 1 forskellige kritikker af den traditionelle vestlige filosofi- og
samfundsvidenskabelige teenkning (Stormhej, 2010). Essentielt er det, hvorledes
poststrukturalistiske teenkemader anses som nomadiske, det vil sige uden fast opholdssted. I
kraft af nomademetaforen betones det, hvordan poststrukturalismerne krydser grenser og er i
bevaegelse. Samtidig fordrer denne videnskabsteoretiske retning et metaforisk sprog, som det

vil kunne opleves i indevaerende speciale (Stormhgj, 2010).

Magt og kritik rimer de facto pa poststrukturalismer. Indenfor poststrukturalismer er
magtperspektivet uomgaengeligt, da det iboende kritiske sigte soger at adressere forandring af
sociale sammenhange. Der er en intim relation mellem magt, verdier og interessefelter pa
den ene side, og viden pé den anden. Dette indbefatter ogsa erkendelsen af, at videnskab har

et uomgangeligt politisk perspektiv (Stormhgj, 2010). Frembringelse af videnskabelig viden
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er derfor en del af et magtspil med tilgaengelige positioneringer, der frembringer muligheder
og umuligheder. I kraft af den poststrukturalistiske hensigt, seges disse magtpositioner

destabiliseret med henblik pé lering og forandring (Stormhej, 2010).

Kritik opfattes overordnet i poststrukturalismer som intervention i de méder, vi hevder at
frembringe sandhed pa. Kritik er i poststrukturalistisk forskning en praksis, der intervenerer i
alt det, vi tager for givet, og det der fremstar selvfelgeligt og hegemonisk lukket. Formalet
med poststrukturalistisk forskning er derfor at identificere og lyssette disse aspekter af
mellemmenneskelige relationer. Igennem denne pavisning af graensers karakter er
ledemotivet, at der kan &bnes op for andre méder at indrette samfundet og organisationer pa
(Stormhgj, 2010). Dette speciale abonnerer pa kritisk feministisk tenkning af tredje
generation, da omdrejningspunktet heri bererer uligheden mellem mennesker, der afgeres af
identitetsmarkerer. Kritikken heri sgger at forstd, hvorledes intersektionalitet opretholdes og

(re)produceres, og hvorledes systematisk- og strukturel magt influerer (Butler, 2007).

Haraway (2016) rammesatter i bogen: Staying with the trouble, at kompleksiteten 1 dét at
vaere menneske, uundgéeligt rummer problemer. Haraway beskriver heri, hvordan vi ber
anerkende, at verden er fuld af problemer, samt at erkendelse af dette netop indeholder
muligheden for at forstd og handle herpa (Haraway, 2016). Overfort til indevarende speciale
betyder det, at vi anerkender, at vi ikke kan lgse verdens diversitetsproblematikker. Vi kan
derimod lyssatte og blive ved de problemer, som vi i faellesskab anerkender eksisterer - imod
at forsta og lese problemerne vedrerende de magtstrukturer og etablerede gorelser, der ligger

bag. Denne centrale erkendelse anvendes som retningsgiver gennem specialet.

Haraway fremhever forskerpositionering som et essentielt trek og holdepunkt udi at forske
poststrukturalistisk. Haraway (2018) tilbyder erkendelsen af, at vi som forskere ikke er
objektive i forbindelse med vidensproduktion - hun fastslér, at feministisk objektivitet ganske
simpelt betyder situeret viden. Herigennem opponeres imod den traditionelle fortelling om,
at viden kan komme intetsteds fra (Haraway, 2018). Haraway heavder, at synet altid vil vere
spergsmalet om magten til at se, hvilket betyder, at viden ligeledes er magt. Det betyder, at vi
som forskere indtager en kritisk positionering, og dermed producerer etisk ansvarlig og

transparent viden (Haraway, 2018).
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Forskerpositionering er tet knyttet til perspektivisme og vice versa. Perspektivisme
indbefatter, at vi som kropslige individer ser og erkender verden igennem et bestemt
perspektiv, hvorfor denne erkendelse nedvendigvis er ankret i krop, tid og sted. Denne
erkendelsesforankring kan ogsa betegnes situering eller kropsliggjorthed. Indenfor
poststrukturalismer er denne erkendelse drevet frem af magt, vaerdier og interessefelter.
Grundleggende betyder det, at vi som forskere erkender erindet bag vores erkendelser og
herigennem de videnspastande, der oparbejdes. Nar dette lyssattes, oparbejder vi som
forskere automatisk en etisk ansvarlighed for vores videnspastande og erinder (Stormhgj,

2010; Haraway, 2018).

Haraway kan blandt meget citeres for: “Kun det partielle perspektiv lover objektivt syn (...)
Det partielle perspektiv ma basere sin viden pa samtaler, ikke pd mestring af verden som
ressource” (Haraway, 2018, s. 16). Det er grundleggende, at det partielle perspektiv kan
forbindes med andre partielle perspektiver i segning mod at forsta komplekse forbindelser,
modsetninger, splittelser og kontingens. Dette forst og fremmest uden at forfalde til illusion
om alvidenhed. I forbindelse med illusionen om alvidenhed, beskriver Haraway gudetricket.
Dette tegnes som forestillingen om, at forskeren er objektivt ophgjet og besidder sandheden;
hvilket den feministiske- og kritiske positionering, som navnt, tager afstand fra. Haraway
insisterer derfor pd, at videnskab er en diskutabel tekst, hvorfor videnskab nedvendigvis altid
ber folges af en diskussion af, hvad videnskab er (Haraway, 2018). Det betyder, at det etiske
og moralske ansvar er indlejret i den méde, vi som forskere tilgér det felt, der undersoges.
Det betyder desuden, at vi som forskere og forfattere til indevarende speciale, har til hensigt
at gore vores positionering og perspektiv transparent i henhold til at opfylde videnskabelige

standarder (Stormhgj, 2010).

I forleengelse af fornavnte centrale poststrukturalistiske traek, er det afslutningsvis relevant at
fremhave sprogets betydning, herunder den sproglige vending. Poststrukturalistisk teenkning
kan sazttes i sammenhang med den sproglige vending, som brad igennem i det 20.
arhundredes filosofi. I poststrukturalismer betyder den sproglige vending, at sproget har
erkendelsesmessige konsekvenser. Heri anskues sproget som en aktivitet, der producerer
mening. Det bevirker, at sproget tildeles en konstituerende rolle i erkendelsesprocessen,
hvorfor virkelighed og erkendelse er uadskillelige storrelser. Indenfor poststrukturalismer

anskues subjektet ikke som et uathangigt centrum for erkendelse, men nermere anses
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subjektet at vaere decentreret i et netvaerk af diskurser og perspektiver, som tilbyder mulige

gorelsespositioner (Stormhgj, 2010).
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Kapitel 6

Teorl




6. Teori

Nearvearende kapitel indeholder beskrivelsen af det teoretiske landskab, der tegner sig
omkring specialet. Forst beskrives magt som begreb (Foucault, 1994), og dernast folger
beskrivelsen af CDL (Steyn et al., 2018). Anvendelsesperspektivet i nervarende speciale
beskrives ligeledes for begge begreber.

6.1 Magt

I overensstemmelse med specialets poststrukturalistiske udgangspunkt, introduceres begrebet
magt, som det oprindeligt er beskrevet og forstaet af Michel Foucault (1994). Foucault
beskriver magt som et allestedsnarvaerende fenomen, hvori han karakteriserer magt som en
udevet magt. Det beskrives, hvordan intet individ kan vere fuldt ud bevidst om denne. Magt
beskrives som et fanomen, der gennemsyrer alle aspekter af vores adfaerd og handlinger som
mennesker, men som ogsé eksisterer i det skjulte og indvirker pa os ubevidst (Foucault,
1994). Magt beskrives dermed af Foucault som en form for usynlig kraft, der indvirker pa alt
- inklusiv vores tanker om os selv og hinanden. For Foucault heenger magt og diskurser
uleseligt sammen, hvorfor magt anskues som et relationelt begreb. Magten kommer derfor til

syne i mellemmenneskelige relationer i spaendingsfeltet mellem individer (Foucault, 1994).

Foucault taler desuden om, at det konforme samfund tegner retningslinjerne for det sakaldt
normale og unormale, der er etableret ud fra vaerdisystemer. Det normative vil séledes altid
vare 1 en overlegen position. Magten indeholder dog ogsa mulighed for modstand til at
forandre og @ndre pa etablerede magtforhold. Foucault kritiserer, hvordan mennesker kun
navigerer indenfor et snaevert afgrenset felt af handlemuligheder, som er skabt af os selv i
kraft af normative tankesaet. Han papeger, hvordan dette felt i virkeligheden er langt sterre,
hvis vi turde bevaege os ud over disse konstituerede rammer af vaerdisystemer. Det kritiseres,
hvordan vi passivt henviser til disse verdisystemer uden at forholde os kritisk bevidst til dem.
Pé denne vis forbliver vi defineret af normative absolutter (Foucault, 1994). Magten
fastfryses siledes om det normativt selvfelgelige, og heri ligger privilegierne som én
normativ bestemt gruppe besidder; disse har magten til at forandre eller til ikke forandre (Just

& Muhr, 2022).

Praemissen i det videnskabelige univers, vi bevager os i, er definitivt at se nysgerrigt pd magt,

og hvorledes denne influerer. Som beskrevet i specialets afsnit, der rammesetter det
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omkringliggende forskningsmaessige landskab, star vi pa skuldrene af en rekke moderne
teenkere, der alle inddrager magt som begreb i deres forskning. Diversitet rimer de facto pé
magt(ulighed), hierarkier og positioner, og som det tydeligt beskrives af Steyn et al. (2018)
kan vi ikke tilga spergsmélet om diversitetsproblematikker, uden at interessere os for magt og
dertil herende diskurser. I dette speciale forstar og anvender vi magt som greb til at analysere
de strukturer og systematikker, der bidrager til opretholdelse af ulighed. Magt er séledes, i et
anvendelsesperspektiv, grundlaget for at forsta alt andet, der skrives frem i analysen.
Begrebet vil sdledes gennem specialet fremga pa en subtil made. Dette betyder, at magt som
begreb ikke konkret anvendes til at pdpege, hvor magten udspiller sig, idet andre begreber,
sasom positioner, andetgerelse og diskurser, benyttes hertil, da disse alle har ophav i magtens

agens.

6.2 CDL

I forleengelse af Steyn, Burnett og Ndzwayibas forskningsartikel (2018), der blev introduceret
1 specialets afsnit; state of the art, preesenteres og udfoldes CDL som teoretisk greb i henhold
til specialet. CDL er destilleret teoretisk i ti punkter, som opridser de analytiske feerdigheder,
der er nedvendige i henhold til et bevidst og umiddelbart engagement i diversitet med sarligt
fokus pa magtforhold. Punkterne kan anvendes som inspiration til lebende personlig- og
professionel udvikling. CDL er derfor bade et analyseverktej og en vejledning til at aflaese
den sociale verden, vi meder, samt en tjekliste til adfaerd i forbindelse med udvikling af
feerdigheder i henhold til diversitet. CDL er udvalgt som teoretisk afsat og analyseredskab
med anvendelse af de konkrete interventionspunkter, som vi oversetter til l&eringsmuligheder

(Steyn et al., 2018).

Power is the difference that makes a difference (1) overszttes til; magt er den forskel,
der skaber en forskel.

Nogle forskelle skaber mere forskel end andre. Disse forskelle skaber et hierarki, der giver
nogle mennesker privilegier i forhold til andre, ofte ved at diktere, hvad nogle mennesker
egner sig og ikke egner sig til. Denne analytiske feerdighed kraver, at man sperger ind til,
hvorledes det er magtforhold, der i forste omgang skaber forskellen, og hvorledes
opretholdelse af denne konstruktion kommer de mennesker til gode, der i forvejen har
magten. De gvrige ni ferdigheder haenger alle sammen med denne fundamentale indsigt

(Steyn et al., 2018).
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Social location matters (2) oversaettes til; social placering har en betydning.

Menneskers sociale placering, sdsom race, seksualitet, kon og sociogkonomisk klasse, udger
den forskel, der skaber videns- og forstaelsesdannelse, opfattelse af virkeligheden samt
kollektive- og personlige selvforstaelser. Mennesker skaber ikke mening ud af ingenting.
Dette fordi vi som mennesker taler ud fra en bestemt krop, som rummer historier om
dominans og undertrykkelse, og som er sprunget ud af sociale sammenhange, der er fulde af
betydning. Normativt dominerende grupper er ofte ikke bevidste om, hvad det betyder at
indtage en anden position, end deres egen. De mé derfor give afkald pé den ret, de i kraft af
deres position, mener at have til at beskrive eller tale pa vegne af mennesker, der kommer fra

andre sociale positioner end deres egen (Steyn et al., 2018).

Oppressive structures overlap and intersect (3) oversattes til; undertrykkende
strukturer krydser og interagerer med hinanden.

Sorte feminister papegede som de forste, at dominans ikke kun befinder sig i de enkelte
kategorier for identitetsmarkerer — eksempelvis seksualitet, race og ken — men som en
gensidig konstituerende intersektionalitet. Intersektionel analyse kraver desuden skarp
opmarksomhed péd dem, der ikke er omfattet af de brede identitetskategorier (Steyn et al.,

2018).

Oppression exists in the present (4) oversaettes til; undertrykkelse eksisterer ogsa i
nutiden.

Fremskridtene i det 20. arhundrede, hvad angér race, feministiske- og LGBTQIA+
stromninger, bidrager til, at folk generelt antager, at disse problematikker befinder sig i
fortiden. Selvom historiens sejre bor fejres, sd bar de ikke bruges til at lukke af for uenighed

og samfundskritik af nuverende sociale forhold (Steyn et al., 2018).

Social identities are learned (5) oversattes til; social identitet er tillert.

Magten er det, som normaliserer sociale identiteter gennem en neutralisering af den; magten
skaber en forstaelse for, at der eksisterer noget, som essentielt adskiller forskellige grupper af
mennesker, med ophav i biologi eller kultur, som vi ikke har nogen indflydelse pa. Disse
stereotyper skjuler den sociale konstruktion og tilfeldige karakter, som sociale identiteter i

virkeligheden er og har (Steyn et al., 2018).
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Discursive choices matter (6) oversattes til; diskurser har betydning.

At dynamikkerne bag undertrykkelse kan italesattes, er det forste nodvendige skridt imod at
kunne udfordre disse. Nar vi har et sprog for diversitet, giver det mulighed for at samtale om
og dermed udfordre de forestillinger, der eksisterer omkring menneskelige forskelle pa en

mere forfinet og udfordrende made (Steyn et al., 2018).

Hegemonic structures must be decoded (7) overszttes til; hegemoniske strukturer ma
afkodes.

De strukturer, hvori forskelle produceres og opretholdes, har som oftest ikke direkte darlige
hensigter, men er viklet ind 1 hverdagsforestillinger, som umiddelbart virker fornuftige.
Eksempelvis kan tilsyneladende neutrale ord, sdsom at fortjene noget og haje standarder,

fungere som koder, der slerer den skadelige indvirkning, som magt har (Steyn et al., 2018).

Culture has material effect (and vice versa) (8) oversattes til; kultur har materiel
betydning (og vice versa).

Hvorfor er handicappede bern anbragt i fjerntliggende specialskoler i nogle samfund? Og
hvorfor tillader nogle samfund, at rige selv betaler for adgang til sundhedsvaesenet, nér andre
ikke gor? Tid og sted, social kontekst og historie spiller dynamisk sammen med sociale

konstruktioner, hvorfor der er behov for, at de dekonstrueres (Steyn et al., 2018).

Emotions are integral to difference hierarchies (9) oversattes til; folelser er en fast
bestanddel af hierarkier, der bygger pa menneskelige forskelle.

Vores tilharsforhold til bestemte grupper og kategorier er struktureret af asymmetriske
aversioner og attraktioner, som holder os pa vores (sociale) plads. Vores sociale udveksling
af folelser bidrager til en affektiv okonomi, som kan opretholde ulige magtrelationer (Steyn et

al., 2018).

The result is social justice (10) oversattes til; resultatet er social retferdighed.

At forsta og forpligte sig til de foregdende ni principper, ber i sidste ende resultere i, at vi
skrider til handling i den virkelige verden imod at forandre relationer og sammenhange
preget af dominans og undertrykkelse. Nar mennesker larer at se igennem de kodede
strukturer og skadelige forhold, der opretholdes af ulige magtrelationer, sé bliver det umuligt

at benagte uretfeerdighed, og deraf bliver handling uundgaelig (Steyn et al., 2018).
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I indevaerende speciale anvendes CDL forst og fremmest som teoretisk greb, 1 analysens
forste del, med henblik pa at fremskrive afdelingens status for diversitet, og dernast som
metodisk afsat i analysens anden del, der er en forlengelse af analyse del 1. Der
fremkommer saledes en vekselvirkning mellem, at CDL anvendes som teoretisk grundlag og
agerer konkret metodisk anvendelsesgreb udi at fremskrive de eksisterende

leeringsmuligheder i afdelingen i relation til diversitet.
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Kapitel 7

Forskningsdesign




7. Forskningsdesign

Nearvarende kapitel beskriver projektets forskningsdesign, herunder de tilherende metodiske
valg og refleksioner. Indledningsvis introduceres specialets dataindsamling herunder atholdte
samtaler med fire medarbejdere, Aalborg Kommunes Erhvervsstrategi 2023 og
Verdensmalstrategien 2021. Efterfolgende preesenteres databehandlingen, og afslutningsvis
indeholder kapitlet eksplicitering af vores situering og analysestrategien for det videre
arbejde. Specialet underseger en enkelt case, hvori der fokuseres pa, hvorledes der arbejdes
med diversitet med et poststrukturalistisk afsat med et sensitivt fokus pa friktioner og

diskurser.

7.1 Dataindsamling

Interessefeltet undersoges kvalitativt med afsat i et interaktionistisk perspektiv (Staunaes &
Sendergaard, 2005). Specialet tager udgangspunkt i fire samtaler med henholdsvis en leder
og tre medarbejdere fra afdelingen samt den nuvarende Erhvervsstrategi, der suppleres af
Verdensmalsstrategien. Vi anskuer disse delelementer som akterer, der hver iser bidrager
med forskellige perspektiver, herunder lederens interne strategiske sigte og medarbejdernes
praksis- og specialistperspektiv. Herunder introduceres forst konceptet for dataindsamlingen

efterfulgt af operationaliseringen.

7.1.1 Samtaler som et socialt mode

Dorthe Staunas & Dorte Marie Sendergaard (2005) beskriver i: Interview i en tangotid, det
uformelle interview som et socialt made - en samtale mellem mennesker. Dette omtales
efterfolgende som en samtale. I dette mede bliver narrativer samskabt om den virkelighed,
som den, der forteeller, tillegger denne betydning og vaerdi. Denne samtale skal forstds som
en form for hverdagssamtale, og kan desuden ses i naturlig forleengelse af den
poststrukturalistiske forstaelse af forskeren som situeret (Staunas & Sendergaard, 2005). I
forbindelse med disse samtaler, er der udarbejdet spergerammer for hver samtale (bilag; 1, 2,
3, 4), som er indsat ved begyndelsen af hver af disse, der fungerer som retningsgiver herfor.
Dette er dog ikke andet end en los struktur, da det vigtigste er, at det umiddelbare traeder frem

(Staunzs & Sendergaard, 2005).

Samtalen som metodisk verktej giver serlig adgang til og indsigt i subjektets livsverden,

men ogsd vedkommendes positionering: “Det, den interviewede siger i samtalen, forteller
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noget om, hvordan vedkommende ser sin verden. Derfor er det vigtigt ikke blot at vare
opmerksom pa, hvordan der fortelles, men ogsd Avorfra der fortelles.” (Staunes &
Sendergaard, 2005, s. 57). Vi forstar dette som en grundleggende sensitiv tilgang til
samtalen, hvor vi som forskere har mulighed for at undersege kompleksiteten i de

betydninger, som mennesker skaber og opretholder.

Indledningsvis, og for at ivaerksatte samarbejdet med afdelingen, atholdt vi en samtale med
lederen i afdelingen, efterfulgt af samtaler med to medarbejdere. Som Staunes og
Sendergaard (2005) pointerer, involverer samtaler akterer, hvis positioner altid vil indebaere
hierarkiske perspektiver (Staunas & Sendergaard, 2005). Derfor har vi valgt at tale med bade
lederen og medarbejdere, idet de assisterer med hvert deres perspektiv, dels som forskellige
subjekter og dels med forskellige specialer, ancienniteter, ansvarsomrader og positioner i
afdelingen. Hermed muliggeres det at 4bne for perspektiver, der har grundlag i forskellige
hierarkiske positioner med afset i deres identitetsmarkerer (Staunas & Sendergaard, 2005).
Formalet med samtalerne var blandt andet at tydeliggere, om medarbejderne arbejder med
diversitet og 1 sa fald hvordan. Dernast var det essentielt at f4 deres umiddelbare perspektiv
pa erhvervsstrategien, og hvorvidt de forholder sig til den i deres daglige virke. Dette indblik

anvendes som en vasentlig del af det samlede materiale, som specialets analyse tager afset i.

Lederen blev i forste omgang prasenteret for diversitet som emne for samtalen, men samtidig
gik vi ind til denne med en dbenhed for samarbejdet forstdet pd den made, at lederen havde
mulighed for at vere medbestemmende omkring rammesatning af dette. Det viste sig
imidlertid, at lederen var dben for diversitet som overordnet fokus, hvorfor samarbejdet blev
iveerksat (bilag 1). Der opstod umiddelbart inden samtalen sygdom, hvilket betad, at Cecilie
deltog online til medet, mens Cille var fysisk til stede. Derfor var det oplagt, at Cecilie
noterede samtalen, mens Cille foretog interviewet. Som samtalen skred frem, blev den lost
formulerede spergeramme, som forventet, brudt flere gange. Dette for at bevare et naturligt
flow i samtalen, der havde en venskabelig karakter og berorte bade personlige og faglige

elementer (bilag 1).

Samtale to og tre med henholdsvis medarbejder 1 og 2 foregik nogle uger efter samtalen med
lederen i afdelingen. Inden madet modererede vi den spergeramme, vi anvendte til medet
med lederen. Dette for at medtage de umiddelbare refleksioner som den forste samtale, havde

givet anledning til (bilag 2 & 3). Samtalen med medarbejder 1 og 2 havde, ligesom forste
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samtale, til formadl at skabe indsigt 1 afdelingen og medarbejdernes perspektiver pa diversitet.
Ligesom samtale ¢t opdelte vi os; Cille som notar, og Cecilie som interviewer.
Spergerammen for disse samtaler var planlagt med {4 spergsmal for at sikre samtalernes
naturlige bevegelser. Ligesom samtale ¢t udartede disse samtaler sig ved at bryde
spergerammen flere gange. Samtalerne havde bade personlig og faglig karakter, men for at
sikre anonymisering, har vi udskrevet dele af de personlige historier, for at sikre mindst mulig
genkendelse af medarbejderne. Med de tre samtaler foretaget med lederen og medarbejder 1
og 2, gav vi os 1 kast med analysens forste del med henblik pa at fremskrive den nuvearende

status 1 afdelingen i forhold til diversitet.

Som det kvalitative forskningsparadigme foreskriver, kan flere samtaler inddrages senere 1
processen for at belyse flere perspektiver og opkvalificere det forelabige fremanalyserede
(Egholm, 2014). Samtale fire med medarbejder 3 blev sdledes atholdt med formalet at
kvalificere analysens forste del, og dermed udfordre de tolkninger, vi havde lavet. I
forbindelse med at vi havde fremskrevet de forelebige pointer i analyse del 1, havde vi brug
for at gé tilbage til praksis og stille skarpt pa de erkendelser, vi havde analyseret frem. For at
sikre og understotte nye perspektiver, reviderede vi spergerammen til samtale tre med afsat i
fremanalyserede analytiske pointer og den tidligere spergeramme (bilag 4). Med
udgangspunkt i den teoretiske forstielse af interviewet som hverdagssamtale, placerede vi os
1 en sensitiv position, hvor der undervejs blev plads til emner, vi ikke 1 forvejen havde
forberedt (Staunzs & Sendergaard, 2005). Som afslutning péd de fire samtaler, fremsendte vi
en samtykkeerklaering til dem hver isa@r for at sikre at specialet ved aflevering kunne
offentliggeres. Som en del af denne proces, sendte vi samtalenoterne til hver akter, som de

havde mulighed for at redigere, inden vi anvendte det redigerede materiale i analysen.

7.1.2 Erhvervsstrategi

Erhvervsstrategien 2023-2026 (Aalborg Kommune, 2023a) anskuer vi i det samlede
empiriske materiale som en akter. Vi anser strategien som den primere holdning til, hvad der
er vaesentligt for erhvervsservice og det nordjyske erhvervsliv at arbejde med frem mod 2026.
Dermed star bidragsyderne, som er fremtraedende politiske- og erhvervsmaessige krafter 1
Nordjylland, p&d mal for denne, og vi ser visionen som en vasentlig diskursiv handling, der
samlet set indtager en magtfuld position. Denne magtfulde position giver mulighed for at

opskrive diversitet i afdelingen pa lige fod med andre vasentlige fokuspunkter.
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Erhvervsstrategien anvendes i specialet ligestillet med det ovrige empiriske materiale, og den

indgér i destilleret form i arketypiske uddrag i de fire overordnede tematikker i analyse del 1.

7.1.3 Verdensmaélsstrategien

Vi blev bekendt med Verdensmalsstrategien 2021 (Aalborg Kommune, 2021), da vi leste
Erhvervsstrategien 2023-2026. Heri navnes Verdensmaélsstrategien og ulighed en enkelt
gang. Verdensmaélsstrategien indeholder fire fokusomrader, hvori ulighed er ét af disse,
hvorfor vi finder denne relevant at inddrage. Vi anvender Verdensmaélsstrategien som
supplerende akter til at anskueliggere den diskursive rammesatning af erhvervsudvikling, der

fremskrives 1 analysens punkt 8.1.

7.2 Situering

Indevarende afsnit rummer, hvorledes vores situering har indflydelse pa projektets tilblivelse
samt den viden, der oparbejdes og videreformidles. I kraft af specialets blik pé diversitet, er
det i serdeleshed et essentielt punkt at reflektere over, og bringe frem i lyset, idet vores egne

identitetsmarkerer har indflydelse pa den viden og leering, som tilvejebringes.

Som det beskrives i specialets videnskabsteoretiske afsnit, gor Haraway (2018) op med den
traditionelle videnskab, der tilsiger, at viden kan formidles fra et neutralt sted. Eksplicitering
af forskersitiuering beskrives som grundlaget for den viden, der produceres, hvilket indvirker
pa de etiske og videnskabelige forpligtelser, som vi omfavner og anerkender (Haraway,
2018). Vores forskersituering er grundleeggende normativ og indlejret i diskursen; diversitet
er vigtigt at arbejde med i1 organisatoriske sammenhange, men vi er samtidig bevidste om, at

andre kan have en anden opfattelse heraf, hvilket vi er nysgerrige pa at undersoge.

I relation til de etiske og moralske forpligtelser vi har, vedkender vi os et ansvar pé et
samfundsniveau, da vi som forskere er medskabere af den selvsamme diskurs, vi skriver os
ind 1. I relation til vores uddannelse: Leering og forandringsprocesser, anskuer vi det som et
ansvar og pligt at udbrede den viden, vi tilegner os imod ensket om at opskrive et
poststrukturalistisk- og magtkritisk undersegelsesperspektiv pa lige fod med andre mere
traditionelle, humanistiske tilgange til vidensproduktion. Diversitet er definitivt et folsomt

emne at beskaftige sig med, hvori de etiske overvejelser og forpligtelser har rod og relevans.
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Med indevarende speciale gir vi dermed forrest imod nye tilgange til lering, undervisning

og konsulentarbejde.

Vi er ligeledes forpligtede til at forholde os til og eksplicitere egne identitetsmarkerer. Vi er
hvide, (kultur)kristne-, veluddannede-, heteroseksuelle, sociogkonomisk velstillede kvinder
med adgang til det danske velfeerdssamfunds goder. Deraf medfelger privilegier og
magtpositioner. Samtidig er vi kvinder med de begransninger, dette medferer. Vi er bevidste
om, at egne identitetsmarkerer kan have indflydelse p4, at vi i hgj grad er optagede af ulighed
og (u)mulige handlemuligheder. Vi er optagede af de mellemmenneskelige dynamikker og
positioner, som muliggeres og (u)muliggeres, hvilket rammesatter handlemulighederne for
subjektet. P4 den ene side stér vi steerkt i den position vi har, qua de ovenfor beskrevne
identitetsmarkerer. Pa den anden side er der ogsé positioner og handlemuligheder, som er
begransede for os sdsom: ulighed i lon, ledelsespositioner samt det usynlige arbejde kvinder i
hej grad pétager sig i organisatoriske sammenhange (Vesterlund, Babcock, Peyser &
Weingart, 2023). I henhold til at skabe transparens omkring egen situering, medtager vi det
faktum, at ansettelsen af en kvindelig erhvervsdirektor har ageret som en art forforelse. Det
var séledes startskuddet til valget af specialets overordnede emne. Vi havde en antagelse om,
at der métte vaere fokus pé diversitet i kraft af hendes ansattelse, som var afstedkommet af
vores egen nysgerrighed pa ulighed mellem keon. Denne antagelse medforte tilvejebringelse af
viden pd omrddet og efter flere iterationer udmentede interessefeltet sig pa den

intersektionelle forstielse af diversitet, som specialet skriver sig ind i.

Vores forskning sigter sdledes mod at destabilisere etablerede diskurser med anvendelse af et
kritisk blik med fokus pd konkrete handlemuligheder, der tager afsat i nuvarende
problematikker. Vi ser nuvarende tidspunkt for disse forandringer som ideelle, idet der i
hgjere grad er en dbenhed, bade politisk og organisatorisk, for at medtage og opprioritere
diversitet pa hejde med andre udfordringer (Hildebrandt, 2017; 2018). Alt i alt star vi pa
skuldrene af forskning foretaget pd omradet, der agerer retningsgiver og inspiration til dette
speciale, og som ligeledes medtages i en dynamisk refleksionsproces over egen situering

(Staunaes 2006; Ostergaard et al., 2010; Just & Muhr, 2022; Steyn et al., 2018).

7.3 Analysestrategi

Indevearende afsnit behandler, hvorledes det empiriske materiale struktureres og behandles.

Processen tager afset i fire samtaler med henholdsvis lederen og tre medarbejdere 1
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afdelingen, Aalborg Kommunes Erhvervsstrategi og Verdensmaélsstrategien. Specialet
abonnerer pa en eklektisk tilgang, der inddrager poststrukturalistisk diskursanalyse (herefter
PDA) samt analyserammen; CDL. Afslutningsvis beskrives det konkrete
anvendelsesperspektiv i relation til kodning og tematisering samt inddelingen af analyse del 1
og 2. Det samlede koncept og fremgangsmade for analysestrategien ekspliciteres for at skabe
gennemsigtighed 1 processen med henblik pa at opfylde videnskabelige standarder for

forskningen (Stormhgj, 2010).

I indeveerende speciale anvendes en eklektisk analysestrategi, da komplekse problemstillinger
kalder pa netop eklektiske tilgange. Ordet eklekticisme betyder i sin oprindelige form
udveelgende, selektiv eller krcesen. Ordets ophav peger derfor i retningen af en praksis, hvori
delelementer udvaelges og loftes ud af deres normale sammenhang (Pors & Husted, 2021).
Pors og Husted (2021) beskriver to typer af eklekticisme; integration og friktion, og i
indevarende speciale abonneres der pé den friktionelle tilgang. Denne analytiske tilgang
muligger at fa greb om de forskellige og modstridende lag som empirisk materiale ofte
indeholder, og dermed abnes der for flere mulige laesninger af materialet. Der anlaegges et
analytisk fokus pé de friktioner, som fremtraeder med fokus pd den intensitet, der opstar heri
(Pors & Husted, 2021). Den friktionelle leesning og tematisering producerer mulighed for at
f4 greb om, hvorledes forskellige virkeligheder brydes i det empiriske materiale, hvilket er

den analysestrategiske hensigt (Pors & Husted, 2021).

Analysestrategisk tages der inspiration i PDA (Newman, 2020) i henhold til at skabe resonans
mellem specialets videnskabsteoretiske grundlag samt det empiriske-, metodiske- og
teoretiske ophav. PDA betragter alt som diskurs, og der skelnes séledes ikke mellem diskurs
pa den ene side, og strukturer samt konkrete sociale praksisser pd den anden side. Heri
differentierer PDA sig, da der i andre diskursanalytiske greb foreskrives, at der skelnes
herimellem. Dette muligger for os at tilgd det empiriske materiale pé fleksibel og dynamisk
vis, uagtet om der er tale om tekstdokumenter eller samtaler i en konkret ssmmenhang. PDA
rummer erkendelsen af, at A konstituerer B, hvilket eksempelvis betyder, at nar noget
italesattes 1 Erhvervsstrategien, har dette implikationer for det, de andre akterer kan sige og
gare - og omvendt. I denne proces lever diskurser af magtens agens og de strukturer, som er
tilgaengelige, hvilket dermed reproducerer diskurserne (Newman, 2020). Pa det konkrete
anvendelsesniveau tilgar vi forst det empiriske materiale med den friktionelle tilgang, som

fordrer sensitivitet for de modstridende og brydende lag, der viser sig. Med den friktionelle
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tilgang tematiseres og kondenseres materialet de steder, hvor vores sanseapparat bliver vakt

og erkendelsesinteressen kan indleses med afsat i specialets teoretiske greb.

For at iverksatte specialets analysestrategi og skabe overblik over det samlede empiriske
materiale, farvekodede vi forst samtalerne med henblik pa at skabe struktur og anonymisere
deltagerne. Dernast forholdt vi os sammen refleksivt og sensitivt til materialet, som vores
poststrukturalistiske stasted byder os, og tematiserede det samlede materiale med afset i
friktioner, specialets problemformulering, CDL som teoretisk greb og det overordnede tema;
diversitet. Dermed trddte betydelige friktioner og diskurser frem. Med afset i denne proces
kodede vi samtalerne i fire overordnede tematikker, der udger analyse del 1. Analyse del 1
udger séledes afdelingens status i forhold til diversitet. Med afset i CDL's ti overordnede
feerdigheder samt analyse del 1, fremskrives de muligheder og begransninger, der findes for
leering 1 afdelingen i analyse del 2. Dette som et hypotetisk bud p4, hvorledes afdelingen kan
forandre sig 1 relation til diversitet. CDL anvendes sidledes som rammen for, og som en art
kvalificering af arbejdet med diversitet (Steyn et al., 2018), og dermed tydeliggeres det, hvor

magten flyder hen i relation til diversitet, som er specialets interesse at synliggore.
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Kapitel 8

Analyse - del 1




8. Analyse del 1

I relation til indevarende analyse er de fire samtaler med henholdsvis lederen og
medarbejderne samt de to strategier kondenseret og tematiseret med afset i specialets
problemformulering og erkendelsesinteresse. Dette med henblik pa at fremanalysere
afdelingens nuverende status i forhold til diversitet. Analyse del 1 er inddelt i fire
overordnede tematikker. Det forste tema diskursiv rammescetning af erhvervsudvikling
tydeliggor det ophav, der ligger til grund for de tilgeengelige diskurser, der italesattes, samt
hvilke hierarkier dette medferer. Det andet tema positioneringsmuligheder indrammer de
mulige positioner, der kan fremanalyseres af det empiriske materiale. Det konnede perspektiv,
der er tredje tema, rummer de arketypiske dele af empirien, hvori aktererne vaegter kon i
forhold til diversitet. Fjerde og sidste tema diversitet i afdelingen inkluderer den nuvarende
forstaelse af diversitet og arbejdet hermed. Som naevnt i analysestrategien ovenfor, er de fire
tematikker fremkommet ved at kondensere med udgangspunkt i den eklektiske tilgang, der
fordrer en sensitivit leesning af materialet, hvori brydende lag synliggeres (Pors & Husted,
2021). Specialets erkendelsesinteresse kan dermed indleses med afsat i specialets teoretiske
greb, der indbefatter: Magt som det forstés af Foucault (1994), og CDL som det beskrives af
Steyn et al. (2018) og dertilherende begrebsapparat. Analyse del 1 afsluttes med en kort

opsummering og diskussion.

8.1 Diskursiv rammesatning af erhvervsudvikling

Indevarende tema udger de analytiske fokuspunkter, der tilsammen udger diskursen;
erhvervsudvikling. Temaet er navngivet med afsat i Erhvervsstrategien, der rammesatter den
fortsatte erhvervsudvikling i det nordjyske. Heri er inddraget arketypiske uddrag og citater,
der indrammer, hvordan malet om fortsat erhvervsudvikling nés. Dermed rammeszattes det
arbejde, som afdelingens medarbejdere forventes at udfere de neeste tre ar. Erhvervsstrategien
udger den strategiske og diskursive iscenesattelse af, hvad der kan prioriteres og ikke kan

prioriteres af afdelingens medarbejdere.

“Med et visionart blik, heje ambitioner og klare prioriteter er banen kridtet for

Aalborg Kommunes erhvervsudvikling.” (bilag 5).

“(...) Men det handler om at skabe vakst. Det handler ogsa om et skattegrundlag, og

at skabe et fundament for kommunen.” (bilag 5).
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I citatet beskriver erhvervsstrategien og medarbejder 3, at et visionert blik, heje ambitioner
og vakst er fundamentet og den diskursive italesattelse af kommunens fortsatte
erhvervsudvikling. I lyset af det teoretiske apparat, tolker vi, at diskursen om
erhvervsudvikling sdledes bestemmer, hvad der er en prioritet, og hvad der ikke er. Med CDL
(Steyn et al., 2018) for gje er det forst og fremmest relevant at anskue, hvor diskursen og
dermed magten stammer fra. Erhvervsstrategien er udarbejdet af en magtfuld gruppe:
Erhvervsradet - centrale interessenter fra det nordjyske erhvervsliv samt medarbejdere pa
tvers af forvaltningen. Erhvervsradet inkluderer reprasentanter fra erhvervslivet,
uddannelsesinstitutioner, arbejdstagerorganisationer og byradet (Aalborg Kommune, 2023a).
Strategien er sdledes udarbejdet og vedtaget af mennesker med synlige identitetsmarkerer,
hvori majoriteten udger: mand, der er hvide, (kultur)kristne, midaldrende, veluddannede og
med god sociogkonomisk status (bilag 6). Heri fremelskes naturligt en retning, hvor nogle
fokuspunkter frem for andre bliver betydningsfulde. Menneskers blikke rettes naturligt mod
det, der er betydningsfuldt for dem med afsat i egne identitetsmarkerer, preferencer og
situering (Haraway, 2018). Magten flyder naturligt derhen, hvor kategorier samler sig

(Staunas, 2004), og saledes opstar ovennavnte diskurs om erhvervsudvikling.

“En proaktiv dialogsegende tilgang til erhvervsudvikling er afgerende og skaber
agilitet, da verden omkring os @ndrer sig med en hastighed, der fordrer nytenkning,
nye tvaergdende lgsninger samt nye mader at samarbejde og skabe medansvar og

finansiering pa.” (Aalborg Kommune, 2023a).

Citatet beskriver kommunens tilgang til den videre udvikling af erhvervslivet. Tilgangen og
processerne formidles som dialogsegende samarbejder, der fordrer nytenkning og skaber
agile processer, der understetter hurtige beslutninger. I relation til ovenfor naevnte magtfulde
gruppe, der har udviklet Erhvervsstrategien, tolker vi, at der ubevidst skabes friktion mellem
de erhvervsdrivende, der har kompetencer til nyteenkning, dialog og agile processer, og de der
ikke har. Vi tolker dermed, at der sker en in- og ekskludering af de erhvervsdrivende i
Nordjylland, nér nogle kompetencer frem for andre italesattes og ophejes. Heri ligger der en
iboende etisk- og moralsk forpligtelse til bevidsthed omkring, at sproget skaber og former

den virkelighed, som erhvervslivet kan agere i.
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“Aalborg Kommune er kendt som frontleber inden for den grenne omstilling
og for at vaere stedet, hvor offentlige og private akterer sammen udvikler og
implementerer baredygtige og innovative lesninger pa fremtidens udfordringer.”

(bilag 5).

Ovenstdende citat definerer, hvordan kommunen er frontleber med hensyn til gren omstilling,
og hvorledes forskellige akterer pa omradet skal samarbejde for at udvikle og implementere
innovative lgsninger, der imodegar fremtidens udfordringer. I overensstemmelse med PDA
(Newman, 2020), der anskuer alt som diskurser, tydeliggeres det, at der i Erhvervsstrategien
fremgar serlige ord og vendinger flere gange, som dermed indtager betydelige positioner
sasom gron omstilling og vaekst (Aalborg kommune, 2023a). De ord og vendinger, der
benyttes, anvendes pad mader, der skaber magtfulde positioner for de, der arbejder med
fornevnte. Det er desuden bestemmende for, hvad der er relevant at arbejde med for det
nordjyske erhvervsliv, og hvad der ikke er. De sarlige ord og vendinger, der fremstér
gentagne gange 1 Erhvervsstrategien, kvalificeres desuden af medarbejder 3: “(...) Vi arbejder
for eksempel helt vildt meget med CO2 fangst. (...).” & “(...) Vi skal hjelpe virksomheder til
at finde deres vej. Vi arbejder meget med den gronne omstilling (...).” (bilag 5). I citaterne
underbygger medarbejder 3, at gron omstilling fylder pa dagsordenen bade politisk og i
afdelingen. Gennem analysen bliver det desuden tydeligt, at der pa baggrund af denne
italeseettelse opstér et hierarki mellem det, der ofte italesattes i Erhvervsstrategien, og det der
ikke gor; diversitet, ulighed og etisk- og moralsk ansvar (Aalborg Kommune, 2023a).
Positioneringen af gron omstilling og vakst, som vesentlige diskurser bevirker, at andre
diskurser udviskes. Gennem analysen tydeliggeres det desuden, at der ofte anvendes ord og
vendinger, der befinder sig pa et abstrakt niveau sdsom: ““(...) udvikler og implementerer
baredygtige og innovative lgsninger pé fremtidens udfordringer.” (Aalborg Kommune,
2023a). Pa den ene side virker det naturligt, at en strategi beskriver handlinger pa et abstrakt
niveau, idet de, der skal operationalisere disse handlinger, kan gere brug af autonomi til at
tolke, implementere og gere disse handlingsorienterede. P4 den anden side tolker vi, at nar

strategien netop anvises pé et abstrakt niveau, kan handling og implementering udeblive.
“Der er tilgengelig arbejdskraft med de rette kompetencer, ligesom kommunen

gennem en strategisk arealudvikling er tilgeengelig for og tiltreekker forskellige typer

erhverv.” (Aalborg Kommune, 2023a).
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I Erhvervsstrategien under overskriften: Vision for Aalborg, beskrives det, at kommunen for
fremtiden ensker, at der er tilgaengelig arbejdskraft med de rette kompetencer i henhold til at
tiltreekke forskellige typer erhverv. Igennem analysen tydeliggeres det, at vendingen de rette
kompetencer optrader flere gange, men uden en forklaring pd hvad de rette kompetencer er.
Vi tolker, med afsat i specialets teoretiske begreber, at nar de rette kompetencer positioneres
som essentielle, positioneres noget andet samtidig som det, der ikke er de rette kompetencer.
Det betyder ydermere, at de rette kompetencer indtager forstehed, og det, der ikke er de rette
kompetencer, andetgeres (Staunas, 2004). Vi tolker hermed, at der opstar et spendingsfelt
mellem disse begreber, fordi de hver iser udger en diskurs, der anviser handlemuligheder,

som forbliver udefinerede.

8.2 Positioneringsmuligheder

Nearvarende tema rummer de uddrag og citater, der karakteriserer de
positioneringsmuligheder, der er tilgaengelige for medarbejderne i afdelingen. Med
positionering folger samtidig forskellige handlemuligheder for at agere eller ikke at agere

(Davies & Harr¢, 2014).

I Erhvervsstrategien er der en direkte reference til Verdensmalstrategien (Aalborg Kommune
2023a; 2021), som er vedtaget af Aalborg Byrad. Heri omsattes Verdensmalene til fire
politikomréder, hvori ulighed, som tidligere nevnt, er relevant i denne forbindelse (Aalborg

Kommune, 2021). I forbindelse med ulighed tilsiger Verdensmaélsstrategien:

“Ligestilling og lige muligheder uanset fx kon, etnicitet, seksualitet og social
baggrund er med til at skabe et socialt retferdigt og baredygtigt samfund, idet alle
ressourcer bringes 1 spil og alle far mulighed for at skabe det liv de ensker. Som
kommune har vi en lang raekke varktejer, der kan modvirke ulighed bade som

organisation og gennem konkrete tiltag.” (Aalborg Kommune, 2021).

Dette citat beskriver, hvorledes ligestilling og lige muligheder uanset diverse
identitetsmarkerer, er vigtige for kommunen, og samtidig refereres der til, at kommunen har
en rekke vaerktajer og konkrete tiltag til at modvirke den eksisterende ulighed. Kommunen
skriver sig dermed ind i en diskurs, der veegter den eksisterende ulighed og ligestilling heojt,

men der opstér friktion, nér der ikke redegoeres for hvilke konkrete varktejer og tiltag, der

49



skal anvendes for at lgse dette (Aalborg Kommune, 2021). Dermed tolker vi, at kommunen
forseger at positionere ulighed som betydningsfuldt pa et strategisk- og politisk niveau, men
idet forankring er en nedvendig del af strategisk forandring, tolker vi, at handlerummet
forbliver utydeligt. Umiddelbart virker det som om, der udebliver synergi mellem
Erhvervsstrategien og Verdensmalsstrategien, hvilket kan tolkes som arsagen til at ulighed og
ligestilling ikke opskrives diskursivt i Erhvervsstrategien (Aalborg Kommune, 2023a).
Verdensmalsstrategien, der vegter ligestilling og lige muligheder som centrale aspekter, star i

kontrast til lederens udtalelse:

“(...) Det er ikke vores opgave at gd ud til virksomhederne og kigge pa fordelingen af
mand og kvinder. Men vi kan hjelpe med at kigge pd, om de rette kompetencer er

tilgeengelige — maskuline/feminine kompetencer med videre (...).” (bilag 5).

I citatet siger lederen, at det ikke er afdelingens opgave at hjelpe virksomhederne med at se
pa fordelingen af mand og kvinder, men at de godt kan hjelpe med at vurdere, om de rette
kompetencer er til stede - herunder maskuline og feminine. Der opstar imidlertid friktion, nar
lederen pa den ene side udtaler, at det ikke er afdelingens opgave at hjelpe virksomhederne
med at kigge pa fordelingen af mand og kvinder, og pa den anden side siger, at de godt kan
hjelpe virksomhederne med rette kompetencer; maskuline/feminine. Vi tolker det som en art
modsigelse, fordi maend/kvinder og maskulin/feminin kan siges at vare hinandens
synonymer. Der opstar en spraeckke i materialet, der indikerer, at lederen ikke ensker at
beveage sig yderligere ind i snakken om ligestilling. Idet hun omformulerer mand/kvinde til
maskuline/feminine kompetencer, tolker vi, at det igen bliver komfortabelt at tale om, og
dermed udebliver ligestillingsaspektet. Dette bevirker, at ligestillingsaspektet indtager en
position, som ikke er tilladt at berere i afdelingen og 1 relation til virksomhederne. Det
begransede sprog, og dermed handlerum for at tale om diversitet, underbygger medarbejder 3
i samtalen, hvor vi sperger ham, om han kunne finde pd at italesaette diversitet ude i de

virksomheder, han samarbejder med. Dertil siger medarbejderen:

“Ja, jeg kan godt finde pd at tale om diversitet, men ikke p& den made, jeg lerte pa
universitetet. (...)" (bilag 5).

I citatet siger medarbejderen, at han godt kan finde pa at tale med virksomhederne om

diversitet, men pa en bestemt méde. Vi tolker dermed, at virksomheden har en vesentlig
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indflydelse pd afdelingens handlerum, nar disse afger, hvordan der kan tales om diversitet. Pa
samme made italesatter medarbejder 1, hvordan hun anskuer, at Verdensmalene “italesattes”

i afdelingen:

”(...) Men hvis jeg skal forklare, hvordan vi forholder os til de Verdensmal her i
afdelingen, s tenker jeg pa det som et slags tapet. Eller et slags bagtaeppe vil jeg sige
pa det, vi gor. Det, der stir i Verdensmaélene, det gor vi jo hele tiden (...)” (bilag 5).

I citatet star der, at medarbejder 1 anskuer, at de i afdelingen forholder sig til Verdensmalene
som en art bagvedliggende tapet, og at hun synes, at de hele tiden arbejder ud fra
Verdensmalene. Vi tolker sdledes, at det udger en udfordring, nar arbejdet med
Verdensmalene positioneres i baggrunden af afdelingens arbejde frem for en bevidst,
reflekteret del af praksis. I kraft af citatet tyder det ikke p4, at arbejdet indgar som en del af
den daglige praksis, der eksisterer konsensus om. Med CDL (Steyn et al., 2018) for gje og
den erkendelsesinteresse vi heri anlegger, er argumentet, at vi netop er nadt til at bevidstgere
og italesette, hvor magt og diskurser er en del af det strukturelle- og systematiske
bagvedliggende, henimod at destabilisere forhold. I forleengelse heraf ses en kobling fra
Verdensmalene til et uddrag af Erhvervsstrategien, som behandler mangfoldighed i et

tiltreeknings- og fastholdelsesperspektiv:

“Den fortsatte udvikling af Aalborg som attraktiv uddannelsesby med mangfoldighed
og internationalt udsyn er afgerende for tiltreekning og fastholdelse af nationale og
internationale elever og studerendes kompetencer med henblik pé at sikre kvalificeret

arbejdskraft til erhvervslivet” (bilag 5).

I Erhversstartegiens mal nummer syv med overskriften: Attraktiv og International, beskrives
det, at byens udvikling med et mangfoldigt og internationalt udsyn er afgerende for
tiltreekning og fastholdelse af kompetencer for at sikre kvalificeret arbejdskraft. Vi tolker
dermed, at Erhvervsstrategien igennem denne diskursive italesattelse, positionerer Aalborg
som en mangfoldig og attraktiv uddannelsesby. Hermed er mangfoldighed og internationalt
udsyn positioneret som relevant pd strategisk- og politisk niveau. Mangfoldighed navnes som
det her fremgér, men diversitet navnes ikke én gang i Erhvervsstrategien (Aalborg

Kommune, 2023a).
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”(...) Men vi mangler udenlandske medarbejdere. Nogen, der taler andet end dansk.
Det har vi endnu ikke knaekket koden til. Det er svert, fordi dem vi samarbejder med

taler dansk (de nordjyske virksomheder).” (bilag 5).

I citatet beskriver lederen, hvorledes afdelingen mangler ansatte, som taler andet end dansk,
og at hun oplever, det er svert, fordi det nordjyske erhvervsliv, som afdelingen samarbejder
med, taler dansk. Vi tolker, at der opstér friktion mellem det, lederen udtaler, der rummer en
lav grad af mangfoldighed og det, som strategien foreskriver og eftersperger; mangfoldighed
og internationalt udsyn (Aalborg Kommune, 2023a). Det betyder, at magten heri klumper sig
sammen om dem, der taler dansk, hvilket star 1 kontrast til strategiens egentlige hensigt som
fornevnt. Vi tolker derfor, at dansk modersmal positioneres som forstehed i forhold til
ansettelse i afdelingen, og andre modersmal andetgeres (Staunas, 2004). Desuden undrer vi
os over, at der umiddelbart 1 Nordjylland ikke findes virksomheder, der eftersperger
specialister, der taler engelsk, og at det ikke er lykkedes dem at ansatte medarbejdere, der
taler bade dansk og andre sprog. I samtalen med medarbejder 2 underbygger hun, at det

danske sprog er afgerende for ansettelse i afdelingen og rddgivning af erhvervslivet:

”(...) Méske noget med tradition. Eller sproget. Nar vi skal rddgive virksomheder, er

det sveert, hvis folk ikke taler dansk (...).” (bilag 5).

I ovenstaende citat siger medarbejder 2, at der muligvis er en sammenhang mellem sproget
og det faktum, at medarbejderne i afdelingen taler dansk som modersmaél. Vi fremanalyserer
dermed, at sproget ligeledes er det, som rammesetter (u)muligheder for positionering med
hensyn til diversitet i afdelingen. Nar der ikke diskursivt abnes for, at afdelingens arbejde kan
foregé pad andre sprog end dansk, indsnavres mulighederne for handling, og for dermed at
favne bredere. Dette stir ydermere i spending til den diskursive handling, der tilkendegives i
Erhvervsstrategien, hvori der star, at man vil satse pa: ”Strategiske, tverfaglige og
internationale partnerskaber.” (Aalborg Kommune, 2023a). Dette star for os frem som en
friktion mellem det strategiske og politisk funderede, og det, som medarbejderne i afdelingen

ytrer og gor 1 praksis.
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8.3 Det konnede perspektiv

Afsnittet rammesetter de kennede udtalelser, der er kondenseret i det empiriske materiale.

Her klarleegges tendensen til, at afdelingen vagter kensaspektet i italesattelsen af diversitet.

I samtalerne med medarbejder 1 og 2 sperger vi dem begge; “Hvis vi siger diversitet, hvad

siger du sa?”. Hertil svarer medarbejderne:

“Jamen, jeg bliver optaget af: Hvad er vakst? Hvad er de rette kompetencer? Men jeg
synes ogsa det der med ken kan veare lidt sveert, for hvad er det vi ensker at opnd, nar

vi grupperer os som kvinder (og mend).” (bilag 5).

“Jeg tenker mange ting. Kort opsummeret: kon, hudfarve, storrelse og seksualitet.
Koblet til dagligdagen her, sé er det relevant i forhold til ken og ledelse. Vi er rimelig
godt med her 1 afdelingen.” (bilag 5).

I citaterne fremgar det, at medarbejder 1 fremhaever vaekst, kompetencer og ken som
definerende for diversitet, mens medarbejder 2 opsummerer diversitet som: ken, hudfarve,
storrelse og seksualitet - og refererer desuden til kon og ledelse. Det bliver tydeligt, at deres
opfattelse af diversitet, er to forskellige ting, dog har de begge det til fzlles, at ken bliver
fremhavet som relevant i forbindelse med diversitet. Vi tolker, at den diskurs, der her bliver
lyssat, er den almindelige og tilgeengelige diskurs, nemlig at diversitet er noget med
konsstereotyper (Just & Muhr, 2022). I relation til det kennede perspektiv har lederen samt
medarbejder 1 og 2 holdninger hertil. Medarbejder 2 fortsetter:

“Der hvor jeg tidligere var ansat i en anden del af organisationen, der er nogle ting
med kvinder i ledelse, noget der virker ulige (...). Hvordan er de (mand) valgt til at
ende her? Méske havde en kvinde veret mere kvalificeret til jobbet. Er det et

spergsmal om, hvem der raber hgjest?” (bilag 5).

I citatet indrammer medarbejder 2, at der i relation til det kennede perspektiv tidligere har
varet noget med kvinder i ledelse, 1 en anden del af organisationen. Det italesattes som, at
der er en tendens til, at mand oftere end kvinder indgér som en del af ledelsen, og at det ikke

nedvendigvis er kvalifikationerne, der har afgjort valget, men naermere den, der har rébt
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hgjest. I sammenhang med specialets teori om magt og italesattelsen af, at der er ulighed,
nar det kommer til kvinder i ledelse (Just & Muhr, 2022), tolker vi, at medarbejder 2 er
bevidst om de kennede perspektiver om ulighed, der hersker i samfundet. Ligeledes findes
der en nuance i citatet, der indikerer, at medarbejderen ser denne ulighed som en udfordring
og noget, der ikke ber accepteres. Heri tolker vi, at der opstar friktion i materialet, der
rummer vilje til modmagt mod den nuverende diskurs i afdelingen om det kennede
perspektiv. Dette fordi muligheden for at italesatte diskursen udebliver, nr mand/kvinde-
problematikkerne afvises af lederen som aktuelt i afsnittet om positioneringsmuligheder.
Citatet underbygger desuden den fernavnte diskurs, der lyssatter diversitet som noget med

kensstereotyper.

“Jeg er mere pé “diversitetsholdet” end ‘‘mand/kvindeholdet’. For mig har det ikke
varet helt naturligt at stille for meget spergsmalstegn ved mand/kvinde-
problematikkerne. I forhold til kensdiversitet, si har jeg det fint med at blive set som
en rollemodel for andre kvinder, hvis jeg dermed kan inspirere andre til at ga efter det,
de ensker i deres liv og arbejdsliv. Jeg vil dog helst opleves som en rollemodel i kraft

af den jeg er og de ting, jeg udretter.” (bilag 5).

Lederen italesatter ovenfor, at hun er mere pé diversitetsholdet end pa mand/kvinde holdet.
Lederen beskriver, at det for hende ikke har vaeret naturligt at stille spergsmalstegn ved
mand/kvinde problematikkerne. Lederen genkender desuden folelsen af at vaere en
rollemodel qua jobbet som erhvervsdirekter. Vi tolker, at der opstar friktion, ndr lederen pa
den side vedkender sig sin position som rollemodel i kraft af sine handlinger, og pa den
anden side ikke vedkender, at hun er en kvindelig rollemodel. Dette tolker vi med ophav i, at
lederen afviser kensspergsmalet, nar det rejser sig, og ikke stiller spergsmaélstegn ved

mand/kvinde problematikkerne.

I kontrast hertil, berarer medarbejder 1 det kennede perspektiv og fremhaver sin forstéelse af

kvinders kamp mod mend:
“(...) Nu er det sa kvindernes tur, og hvad er det, vi vil opnd? Hvad er det, vi ensker at

opnd, nir vi grupperer os som kvinder (og maend)?” Jeg synes, det er blevet svart at

veaere helt almindelig ciskennet.” (bilag 5).
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“Men jeg er ogsa meget optaget af, at vi skal passe pd, at mandene ikke bliver vores
modstandere. Sé kan I kalde mig héblest gammeldags, eller hvad I vil, men det er

sadan, jeg har det.” (bilag 5).

Medarbejder 1 italeszatter, at hun er i tvivl om, hvad det er kvindekampen vil opnd i den
gruppering, der sker, nar vi kategoriserer mend og kvinder. Medarbejderen italesetter
desuden mellem linjerne, at der samfundsmaessigt har veret et storre fokus pd mennesker, der
identificerer sig anderledes end den binare forstaelse af mand og kvinde, og som dermed star
1 kontrast til det at vere ciskennet. Vi tolker, at medarbejderen ligeledes er blind for sin
magtfulde position, idet hun udtrykker, at det er blevet svert at vaere; “(...) helt almindelig
ciskennet” (bilag 5). Med udgangspunkt i magt og positionering, tolker vi, at hun de facto
star pa en mere privilegeret position, end dem, hun i citatet stiller sig i opposition til, nemlig
dem, der ikke er ciskennede. Vi tolker derfor, at der heri optrader en art blindhed for
privilegier. Medarbejder 1 formidler samtidig en bevidsthed om, at magten tilfalder nogle
bestemte, og dem (mandene) ensker hun ikke at udfordre og yde modstand. Vi tolker, at der i
citatet er en spraekke - en art greense for, hvor langt de kan gé i forhold til magtkampen. Vi
tolker desuden, at medarbejderen forsgger at opretholde den nuvarende diskurs, nar hun
stiller spergsmaélstegn ved, hvad vi vil opnd, nar vi grupperer os som mand og kvinder.
Desuden udviser medarbejder 1 en form for opgivelse og modstand overfor forandring
(Staunas, 2004), nér hun kategoriserer sig selv som hablast gammeldags. Der opstar her
friktion mellem specialets teoretiske forstielse af diskurs og magt (Foucault, 1994; Steyn et
al., 2018), og medarbejderens forstaelse af, hvad det afstedkommer at tale om samme. Den
fremtreedende diskurs er sledes, at nogens magtfulde positioner, udvisker andres positioner.
Dette skaber netop friktion til vores, som forskere, forstaelse af at magt og diskurs definitivt

er en integreret del af at tale om diversitet (Steyn et al., 2018).

“Jamen, ndr du siger det, s& kommer jeg til at tenke pa, at jeg egentlig ensker et
erhvervsliv, der rummer meget mere end det, det gor 1 dag. Det er da sa traettende at se
pa, nar kvinder leger maend, og mand rekrutterer endnu et jakkeset ind i en stilling.

Vi skal jo tenke meget bredere end det.” (bilag 5).

I citatet udtrykker medarbejder 1, at hun ensker at se et erhvervsliv, der rummer mere end det
gor 1 dag, og teenker bredere i relation til rekruttering af mend og kvinder. I lyset af specialets

teoretiske afsat, tolker vi, at medarbejderen positionerer sig i opposition til det erhvervsliv,
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hun ser i dag, men samtidig er det ogsa tydeligt med magtbegrebet for gje, at medarbejderen
vil have svert ved at svamme imod den allerede etablerede magt og diskurs.

Magten afger saledes, hvor langt medarbejderne kan g& imod de etablerede diskursive
stromninger, som bestemmer handlemuligheder, der ogsé er pointeret i forbindelse med
foregdende citat. Medarbejderen indrammer siledes det spaendingsfelt afdelingen star i, i
relation til det kennede perspektiv. De svommer 1 diskurserne; nogen mod nogen,
konsstereotypiske forestillinger om kvinders position samt afstandstagen til ligestillings- og

kvindekampen.

8.4 Diversitet i afdelingen

Indevearende afsnit indbefatter, hvorledes afdelingen forstér og i deres daglige virke arbejder
med diversitet. Dette inddrages med henblik pé at synliggere nuvarende status med diversitet

i afdelingen.

Samtalen med lederen indledes med spergsmaélet; Avordan ser diversitet ud hos jer? Dertil

svarer lederen, hvor det skal bemarkes, at en del af citatet er anvendt i tidligere analyseafsnit:

“Vi har en fin sammensetning af diversitet, fx lonjobbere, studiemedarbejdere, mv.
Men vi mangler udenlandske medarbejdere. Nogen, der taler andet end dansk. Det har
vi endnu ikke knakket koden til. Det er svert, fordi dem vi samarbejder med taler

dansk (de nordjyske virksomheder).” (bilag 5).

I citatet fremstdr og oplistes diversitet som jobkategorier, og hermed fastsls det, at
afdelingen har en divers sammensatning. Endvidere fortaller lederen, at de mangler
udenlandske medarbejdere. Pa den ene side siger hun, at de ikke har kneekket koden til det, og
pa den anden side begrunder hun det i, at de nordjyske virksomheder, som afdelingen
samarbejder med, taler dansk. I lyset af specialets teoretiske greb, tolker vi forst og fremmest,
at lederen positionerer et hierarki med hensyn til, hvordan hun (og dermed afdelingen) forstér
diversitet. Jobkategorier, sdsom lonjobbere og studiemedarbejdere, indtager heri positionen
forstehed, hvor udenlandske medarbejdere indtager positionen andethed. Der opstér et
spendingsfelt, nar lederen siger, at de ikke har knakket koden til at ansaette udenlandske

medarbejdere, og samtidig begrunder det i, at virksomhederne taler dansk.
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I start 2021 lavede vi en opgerelse af, hvem vi var her i1 afdelingen. Og vi kunne
ligesom konstatere at, vi har en rigtig sund/fin fordeling af alder/ken/sociale
ansettelser etc. S& det betyder altsd, at vi godt kan vare vores diversitetsmodel

bekendt her i afdelingen.” (bilag 5).

Medarbejder 1 bekrafter lederens betragtning om, at afdelingen har en god sammensa&tning
af medarbejdere med hensyn til diversitet. Hun fremhaver desuden afdelingens sakaldte
diversitetsmodel, som dog ikke folges af en forklaring af, hvad den er. Vi tolker dette som en
konstituering af, hvad diversitet er, nar diversitet italesettes som opgerelser af den interne
medarbejdersammensatning. Det fremstar desuden som en art selvkonstituering af, at de er
diverse 1 afdelingen, nar medarbejderen taler pa vegne af hele afdelingen: “(...) vi kan godt
vare vores diversitetsmodel bekendt her i afdelingen” (bilag 5). I kraft af det medarbejderen
siger, konstitueres desuden underliggende positioner for forste- og andethed; man kan vaere
enig 1 hendes udtalelse som en del af vi, eller man kan vere uenig, og dermed ekskluderes
som vi. Vi tolker derfor, at denne italesattelse og kategorisering af diversitet vidner om en
begransende forstaelse, hvori det kan blive svart at byde forandring velkommen (Staunes,
2004). Nar diskurser netop forstds som en tolkningsramme, der tilbyder (u)muligheder til at
se, teenke, forstd og handle (Staunees, 2004), er disse ogsa retningsgivende for det udsyn, som
tages og gives. I relation til ovenstaende, hvor diversitet forklares med udgangspunkt i
jobkategorier og opgerelser, bliver udsynet dermed indsnavret for, hvad der kan og ikke kan
tales om. Vi tolker derfor, at medarbejderens udtalelse kan virke begrensende for de
muligheder andre har for at italesette andre perspektiver og yde modmagt. Medarbejder 1

understreger igen hendes tilfredshed med diversitet 1 afdelingen:

“Jeg er ikke helt feerdig med at fortaelle, hvor gode jeg synes, vi faktisk er her, til det

med diversitet. Vi kan altsa godt vare vores diversitetsmodel bekendt her.” (bilag 5)

I citatet forteller medarbejderen, at hun synes, de er gode til det med diversitet i afdelingen,
og diversitetsmodellen nevnes igen. I lyset af de teoretiske betragtningsvinkler, tolker vi, at
ndr medarbejderen ytrer, hvor god afdelingen er til det med diversitet, lukkes der for
muligheden for at tale om og dermed arbejde med diversitet. Dette kan desuden tolkes som en
art forsvarsmekanisme mod forandring (Staunaes 2004). Nar medarbejderen navner
afdelingens diversitetsmodel for anden gang, tolker vi, at der opstér friktion, fordi afdelingen

ikke umiddelbart har en diversitetsmodel- eller strategi. Denne tolkning kvalificeres af
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medarbejder 3: “Nej, diversitet er ikke en bevidst strategi.” (bilag 5). Vi tolker dermed, at
medarbejderen 1 taler ud fra personlige holdninger, som pd den made kan komme til at agere
fundament for det, der bliver den fzlles indstilling til diversitet i afdelingen. Vi tolker
ligeledes, at dette kan udgere en udfordring, da den forankrede diskurs, som lederen og
medarbejderne er medskabere af, ogsd er ramme- og retningsgivende for det, som kan ses og
ikke ses - og dermed tales om og ikke tales om. Nér den enkelte, pé en i forvejen privilegeret
position, taler pa vegne af de mange, limiteres diskursen. I samtalen med medarbejder 1,
sperger vi hende, om hun har nogle tanker om, hvad det vil give virksomhederne, de

samarbejder med at interessere sig for diversitet. Hertil svarer hun:

“Jeg tenker, at virksomhederne kan fa alt muligt tilbage ved at interessere sig for
diversitet, eksempelvis bedre kultur uden ‘hyggeracisme’, mentorbuddy - alt muligt

udover det med ekonomi.” (bilag 5).

I citatet perspektiverer medarbejder 1, hvad de nordjyske virksomheder kan fi ud af at
interessere sig for diversitet. Hun kobler det ssmmen med eksempelvis at fa en bedre kultur,
udover at hun ser, der kan vare et gkonomisk incitament. I kraft af den teoretiske forstaelse
af magt, positionering og ferste/andethed, tolker vi, at skonomi positioneres som det, der er
magtfuldt, hvorfor det er okonomi som den overordnede diskurs, der dermed arbejdes ud fra.
Diskursivt fastfryses magten om ekonomi, som den primere interesse i at opskrive diversitet
i nordjyske virksomheder. Friktionen mellem forstéelsen for de positive effekter
virksomhederne kan fa ud af at arbejde med diversitet, sdsom bedre kultur, og den manglende
formidling af disse flerfacetterede budskaber, stir dermed i kontrast til hinanden. Denne
analytiske pointe underbygges desuden i den kvalificerende samtale med medarbejder 3, som

siger:

“Jeg ser diversitet ud fra en base om, at flere forskellige kompetencer kan komme i
spil. Jeg teenker pa virksomhedens vegne, at der er nogen som kan gere en forskel,

men det kraver, at organisationerne er med.” (bilag 5).

I ovenstaende citat, siger medarbejderen, at diversitet betyder, at forskellige kompetencer kan
komme i spil, og samtidig siger han, at det kraever at virksomhederne ogsa ensker at arbejde
med diversitet. Medarbejder 3 er sdledes mere konkret i udtalelsen om, hvad det kan give

virksomhederne at arbejde med diversitet, i modsatning til medarbejder 1, der taler om en
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bedre kultur. Vi tolker, at det friktionelle i materialet viser sig, fordi medarbejderne netop
giver udtryk for, at de ved, hvilke positive effekter det kan afstedkomme at arbejde med
diversitet, og samtidig ikke systematisk og strategisk gor det. Vi tolker dermed, at afdelingen
ubevidst fastholder virksomhederne i en position, som efterlader et begrenset rum til
diversitet. Samtidig synliggeres den komplekse relation og vekselvirkning mellem afdelingen
og virksomhederne, nar virksomhederne ikke efterspeorger diversitet, og afdelingen ikke

italeseetter diversitet som verdifuldt at arbejde med.

“Ja, det kan man sige. Lidt firkantet sagt méske: Vi har ikke et mél om, at presse
noget ned i halsen pad dem. Men vi kommer ikke som rédgivere og siger, I skal gore

saddan og sadan, for at komme i mal.” (bilag 5).

I citatet bliver det konkretiseret og kvalificeret, at det er de nordjyske virksomheder, der er
bestemmende for, hvilke opgaver afdelingen loser. Medarbejder 3 tilfojer i ovrigt, at de ikke
presser virksomhederne til at arbejde med bestemte ting for at komme i mél. Det vil sige, at
de fokusomrader, som afdelingen finder betydningsfulde, ikke nedvendigvis bliver modtaget
godt af virksomhederne, og dermed atholder afdelingens medarbejdere sig muligvis fra at
arbejde med disse. Vi tolker, at der heri findes magthierarkier og positioner. Den komplekse
relation, der er mellem afdelingen og de virksomheder, de samarbejder med, skaber et
magtforhold, som ger, at afdelingen er nadt til at svomme med strommen 1 den retning,
eftersporgslen foreskriver. Den komplekse relation bunder 1, at virksomhederne er en slags
kunde og arbejdsgiver for afdelingen. Vi tolker, at det kan betyde, at det er svaert for
afdelingen at udvikle sig med hensyn til diversitet, nir de skal arbejde i den retning, som de

nordjyske virksomheder har behov for.

8.5 Opsummering og diskussion af analyse del 1

Folgende afsnit indeholder forst en opsummering af de tre vasentligste pointer i analyse del

1, som folges af en diskussion over de analyseresultater, der er fremskrevet i ovenstaende.

8.5.1 Opsummering

Grundlaggende opstér der i analysen friktion og et spendingsfelt mellem vores forstielse og
arbejde med diversitet, som forskere, og informanternes forstielse af samme. Informanterne

giver udtryk for, at afdelingen har en god diversitetsmodel, og at der derfor arbejdes med
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diversitet, hvilket fremstar som en art modstand pa andre perspektiver, sdsom de
perspektiver, vi som forskere inviterer til. I forlengelse af dette opstar friktion, fordi vi i
modsatning hertil grundleeggende anskuer alt som diskurser, hvorfor diversitet konstitueres
igennem det sagte og ikke sagte, og at magt er en indlejret del af at forstd og arbejde med
diversitet. Det bliver derfor svert at tale om diversitet, fordi den sproglige kloft mellem os er
stor. Heri ligger den manglende anerkendelse af, at sproget er ramme- og retningsgivende for
de handlemuligheder, de selv og erhvervslivet har. Analysen er derfor en fremskrivning af alt

det, der ligger imellem os som modstridende og brydende lag (Pors & Husted, 2021).

I analysen cementeres magtpositionen; at afdelingen understetter alt inden for
erhvervsfremme. Strategierne og samtalerne med medarbejderne italesatter dog bestemte
kernekompetencer, som dem der er magtfulde: gron omstilling, nytenkning og vakst.
Dermed fremsiges disse kernekompetencer som serlige, mens andre kompetencer
nedprioriteres. Det kan dog diskuteres, hvorvidt erhvervsfremme gelder for hele det
nordjyske erhvervsliv, eller om det gaelder mest for de erhvervsdrivende med disse magtfulde
kernekompetencer, som afdelingen har behov for i udviklingen af kommunen? De
erhvervsdrivende, der ikke kan tilbyde disse kernekompetencer, andetgeres og ekskluderes

hermed.

De diskurser, der er fremskrevet i analyse del 1, kommer de facto fra et magtfuldt sted.
Ophavet til disse er et homogent udsnit af politiske og erhvervsmassige krafter med
ensrettede identitetsmarkerer sdsom: hvide, (kultur)kristne med en god sociogkonomisk
status (bilag 6). Dermed er der risiko for, at de prioriterede perspektiver og fokuspunkter for
arbejdet med at fremme det nordjyske erhvervsliv bliver ensidige. Dette fordi en homogen
gruppe med identiske identitetsmarkerer taler ud fra samme position, hvilket udfordrer en
mulig opbladning og balance, der opstar med perspektiver fra en mere divers sammensat

gruppe (QDstergaard et al., 2011).

8.5.2 Diskussion af analyse del 1

Naér vi taler om diversitet, gor vi det med udgangspunkt i magt, diskurser og positioner
(Foucault, 1994; Steyn et al., 2018; Davies & Harre, 2014), og samtidig med et onske om at
lyssette og blive ved problemerne (Haraway, 2016). Diversitet forstas som et komplekst
fenomen, der udspringer af bdde synlige og usynlige identitetsmarkerer, der er gensidigt

konstituerende for individer (Steyn et al., 2018; @stergaard, 2022). Nar medarbejderne i
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afdelingen taler om diversitet, lyssettes det s@rligt som kensdiversitet, og at nogens
positioner udvisker andres positioner - hvilket rammesattes metaforisk som: nogen mod
nogen. I analysen fremgér det desuden, at samtalerne med lederen samt medarbejder 1 og 2,
tager afstand fra at tale om mand/kvinde problematikkerne, mens der opleves mindre
modstand pa disse aspekter i samtalen med medarbejder 3. Som kvindelige forskere, kan vi i
den forbindelse stille spergsmalstegn ved, hvorvidt deres situering er afgerende for dette?
(Haraway, 2018). Tager de netop afstand fra at tale om kensproblematikkerne, fordi de
svommer 1 en diskurs, hvori disse kensproblematikker ikke favnes? Nér vi, med afsat i den
fremherskende samfundsmaessige diskurs, ikke kan tale om det, der de facto er vigtigt at tale
om vedrerende diversitet, bliver det svert at komme videre med lering og udvikling. Nar
diversitet og ligestilling forstds som nogen mod nogen, er det udfordrende at tale om
diversitet og blive ved problemerne, og dermed skabe udvikling og lering. Vi anskuer
dermed den diversitetsdiskurs, der fremkommer i analysen som begransende, og at
medarbejdernes identitetsmarkerer kan vare udslagsgivende i forhold til, om de mener, det er
relevant og interessant at arbejde malrettet med diversitet. Ydermere kan man stille
spergsmalstegn ved, hvorvidt det overhovedet er muligt for den enkelte at se behovet for
lering og udvikling, nar de svemmer 1 en ensrettet diskurs for diversitet. Da diskurser og
magt henger uleseligt sammen (Steyn et al., 2018), er det svart for medarbejderne at svomme
mod strommen, hvorfor de er nedt til at vaere medspillere af den dominerende diskurs, der er
tilgaengelig 1 afdelingen. Hvis man ikke ved, at der findes andre perspektiver (sdsom
diversitet), sa er det svert at opsege disse perspektiver med henblik pa lering og udvikling.
Analysen tegner derfor et billede af, at medarbejderne har en holdning til, hvad diversitet er;
det er blot en anden forstdelse af diversitet, end den vi i specialet anlegger. Der opstar
dermed en friktionel speending mellem det, vi som forskere og litteraturen anskuer som

vaesentligt, og det, de i afdelingen ser som vaesentligt i forhold til diversitet.

I den sammenhang tydeliggeres det dog, at afdelingens medarbejdere mener, at de har en
divers sammensatning og en god diversitetsmodel. Vi mener dog i lyset af analyse del 1, at
afdelingen i hoj grad kan udvikle sig og arbejde langt mere mélrettet med diversitet, som det
forskningsmassigt foreskrives. Fordelene ved dette er, som det fremgar af det
forskningsmassige landskab, at diversitet bade kan understotte innovative lesninger, og at et
naturligt resultat af at rekruttere mere diverst er, at processen i at sikre den rette arbejdskraft
og kompetencer bliver lettere (Just & Muhr, 2022; Ostergaard et. al. 2011). De fornaevnte

fordele ved at arbejde med diversitet, er nogle af de strategiske fokuspunkter, som er nevnt i
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Erhvervsstrategien. Afdelingen har saledes mulighed for at gé forrest og vise erhvervslivet,
hvilke muligheder det skaber for vakst-, konkurrence- og innovationsevnen, ved at opskrive
arbejdet med diversitet og sdledes tilfore fokuspunkterne endnu en dimension (Jstergaard,
2022; Ostergaard et al., 2011). Samtalen med medarbejder 3 tydeligger, at en stor del af
arbejdet bestér i at spotte trends og tendenser i relation til at understotte det nordjyske
erhvervsliv (bilag 4). Specialets forskningsmassige fundering og den fremherskende diskurs,
betoner etiske og moralske nuancer, som er vasentlige at have blik for. I forlengelse af dette
giver det for os som forskere anledning til forundring; hvordan kan det vaere, at afdelingen

ikke foler sig forpligtet pa et etisk- og moralsk niveau til at arbejde malrettet med diversitet?

Arsagen hertil kan muligvis findes i tendensen til, at afdelingens arbejde med diversitet er
oppebéret af personlige holdninger. Analysen betoner kontrasten mellem de klart definerede
maél 1 Erhvervs- og Verdensmalsstrategien, og disse personlige holdninger. Afdelingen
befinder sig i et bureaukratisk system, hvor der kan vere langt fra strategier pa et politisk
niveau til implementering og operationalisering i afdelingen. Dette muligger, at der lettere
kan opsta autonomi hos medarbejderne, hvori de strategiske fokuspunkter h&emmes eller
fremmes. Analysen tegner sdledes et billede af, at der ikke findes nogen faelles retning i
relation til diversitet, herunder manglende strategiske overvejelser og klare mélsatninger pa
et felles refleksivt niveau, hvor etiske og moralske perspektiver kan inddrages. Méaden
diversitet italesettes, er sdledes ramme- og retningsgivende for det, der kan- og ikke kan tales
om. Sammen er de (med)skabere af en falles diskurs, som abner og lukker for
handlemuligheder. Bevidstheden om hvorledes dette rammesatter handlemulighederne for
afdelingens medarbejdere og det nordjyske erhvervsliv, er dermed ikke til stede, og udsynet

indsnavres.

Som beskrevet ovenfor, opstdr der friktion mellem deres og vores forstaelse, nir afdelingen
konkluderer, at de er gode til det med diversitet, som star i kontrast til det magt- og
diskursperspektiv, vi anlegger. Dermed lukkes der teoretisk for at se virkeligheden pa en
anden made end den, de selv gor. Overordnet set opstér der friktion og spending mellem
deres forstdelse af diversitet, og den, vi heri anlegger. Spergsmaélet er derfor - i forlengelse
af specialets grundleggende erkendelsesinteresse: Hvordan kommer vi videre med laring og
udvikling herfra? Dette spergsmél mener vi, skal besvares med CDL (Steyn et al., 2018);
vores teoretiske og forskningsmessigt funderede bud, der opskriver diversitet pd niveau med

magt og diskurs, hvor personlige holdninger kan treekkes i baggrunden. Vi far dermed
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mulighed for at anskue arbejdet med diversitet pa en mere systematisk og universel made, i
stedet for at lade det vaere béret frem af personlige holdninger. CDL (Steyn et al., 2018)
danner sdledes rammen for de hypotetiske leringsmuligheder, der kan fremskrives med

udgangspunkt i indeverende analyseafsnit.
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Kapitel 9

Analyse - del 2




9. Analyse del 2

Folgende kapitel opbygger som et scenarie, der rummer de leringsmuligheder, som
fremskrives pd baggrund af analysens forste del med udgangspunkt i CDL. Herunder benyttes
Steyn et al.’s ti feerdigheder til at lyssatte de leringsmuligheder, som informanternes udsagn
indeholder (Steyn et al., 2018). Samtidig udfolder analysen, hvorledes cementerede
magtpositioner kan udfordres, og dermed nuanceres og fremskrives de eksisterende

leeringsmuligheder, der findes i1 afdelingen med henblik pa diversitet.

9.1 Magt er den forskel, der skaber en forskel

“(...) Det er ikke vores opgave at gd ud til virksomhederne og kigge pa fordelingen af
mand og kvinder. Men vi kan hjelpe med at kigge pd om de rette kompetencer er
tilgaengelige — maskuline/feminine kompetencer med videre. (...)” (bilag 5, ogsa

anvendt i afsnit 8.2).

I citatet udtaler lederen, at det ikke er afdelingens opgave at hjelpe virksomhederne med at se
pa fordelingen af mand og kvinder, men at de godt kan hjelpe virksomhederne med at se pa,
om de rette kompetencer er til stede, herunder maskuline/feminine. I relation til feerdighed
nummer et, som er oversat til: Magt er den forskel, der skaber en forskel, betones det, at
forskelle skaber hierarkier, der giver nogle personer privilegier, som andre ikke har, ofte
gennem italesettelse af egnethed (Steyn et al., 2018). I relation til CDL vurderer vi, at
lederen i sin udtalelse skaber et hierarki mellem maend og kvinder. Dette hierarki opstér, idet
kensdiversitet og mand/kvinde problematikkerne ikke er nogle udfordringer, lederen mener,
at afdelingen ber understotte. Idet lederen tager afstand fra at kigge pé fordelingen af maend
og kvinder i virksomhederne, underbygger hun samtidig den magtskaevvridning, der findes
mellem mand og kvinder (Just & Muhr, 2022). Vi vurderer, at en afledt effekt af citatet er, at
lederen fremmer den i forvejen privilegerede position, som mand indtager, hvilket efterlader
kvinder i en mindre magtfuld position. Dermed bidrager lederen til det etablerede system,
hvori magten i hgjere grad tilfalder meendene (Just & Muhr, 2022). Vi identificerer heri
friktion, fordi hun péd den ene side besidder en magtfuld position som leder i afdelingen, og pa
den anden side samtidig afviser magtens agens og skavvridningen mellem kennene ved at
negligere, at der findes keonsforskelle i erhvervslivet. I analyse del 1 er det fremanalyseret, at

afdelingen mangler en diversitetsmodel 1 afsnit 8.4. I relation til at implementere en forstdelse
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for, at magt skaber en forskel, finder vi det relevant at indfere en konkret diversitetesmodel
pa et strategisk niveau. Modellen kan med fordel indeholde en introduktion til, hvordan
medarbejdernes identitetsmarkerer medferer hierarkier. Dette inkluderer en intersektionel
forstaelse af de tilgeengelige positioner i afdelingen. Gennem analyse del 1 er det
fremanalyseret, at der er tilgeengelige og utilgaengelige positioner i henhold til, hvad det er
tilladt at tale om i afdelingen. Herunder indtager rette kompetencer en tilgengelig position,
mens ligestilling indtager en utilgengelig position. Nar der fremtraeder en forstaelse for
intersektionalitet, vil det medfere en mulighed for, at medarbejdere far en storre sensitivitet

for diversitet, og hermed en forstaelse for, at magt er det, der skaber en forskel.

9.2 Social placering har en betydning

“(...) Nu er det sa kvindernes tur, og hvad er det, vi vil opnd? Hvad er det, vi ensker at
opnd, nir vi grupperer os som kvinder (og mand)? Jeg synes, det er blevet svart at

vare helt almindelig ciskonnet.” (bilag 5, ogsa anvendt i afsnit 8.3).

I citatet formidler medarbejder 1, at hun er uforstdende overfor den gruppering, bade maend
og kvinder laver og formalet dermed. Hun udtrykker desuden, at hun synes, det er sveart at
vaere almindelig ciskennet. I relation til CDL og feerdighed nummer to: Social placering har
betydning, synliggeres det, at medarbejder 1 taler fra en position som en del af en normativt
dominerende gruppe (Steyn et al., 2018). Hun taler dels péa vegne af det kvindelige keon, og
mend - og hun angiver tydeligt sin egen position som ciskennet. Medarbejder 1 skaber
dermed mening pa baggrund af sin krop og de sociale sammenhange, hun indgér i, bade i
fortiden og nutiden (Steyn et al., 2018). Vi vurderer, at medarbejderen ikke er bevidst om,
hvad det vil sige at indtage en anden position end sin egen. Dette fordi hun tydeligt italesatter
sin position, bdde som kvinde og ciskennet - og samtidig indikerer, at hun er 1 opposition til
de samfundsmessige stromninger, der handler om at udligne uligheden for mennesker, der
ikke er ciskennede. Samtidig vurderer vi, at medarbejderens sociale placering betyder, at hun
indtager en position, hvorfra hun kan tale pa vegne af et helt kon og negligere den
kvindekamp, der for nogle er nervarende og nedvendig. I relation til afdelingens
leringsmuligheder, er det her anbefalingsvaerdigt, at bevidstheden om egen situering
(Haraway, 2018) tydeliggeres og italesattes, herunder hvilken rolle denne spiller, nér
medarbejderne sammen skaber mening om deres sociale placering. Eksempelvis udger

medarbejderne en art rollemodeller i1 kraft af deres positioner som specialkonsulenter og deraf
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den indflydelse og pavirkning, de har pa det nordjyske erhvervsliv. De kan velge at gd forrest
og udbrede trends og tendenser og patage sig positionen som rollemodeller, eller de kan
afvise denne. I kraft af at medarbejderne i dag ikke har en forstdelse for magt, identificerer vi
en art blindhed i forhold til den sociale placering, de har. Idet medarbejderne udger et
homogent udsnit af mennesker, som dermed i hegjere grad har det samme udsyn og
muligheder, er det i et leringsperspektiv relevant at udfordre deres sociale placering med nye

perspektiver.

9.3 Undertrykkende strukturer krydser og interagerer med hinanden

I ferdighed nummer tre papeges det i forste omgang, at analyse af identitetsmarkerer ber
inddrage det hierarki, der findes mellem disse, hvilket benavnes intersektionalitet (Steyn et
al., 2018). Nar disse gensidigt konstituerende markerer fremanalyseres, &benbares den
dominans, der heri ligger. Det er altsa ikke nok at analysere de enkelte identitetsmarkerer
sasom race og ken, som medarbejderne refererer til i samtalerne. Det er desuden pabydende
vigtigt at inddrage de, der ikke er omfattet af de bredere identitetsmarkerer. Afdelingens
medarbejdere udger, som navnt ovenfor, et homogent udsnit af personer med
sammenlignelige identitetsmarkerer. Disse udger, som beskrevet i analyse del 1: Hvide,
(kultur)kristne, midaldrende, veluddannede, mand og kvinder, der kommer fra en god
sociogkonomisk klasse (afsnit 8.1). Kombinationen af disse markerer er umiddelbart én af de
mest magtfulde, der findes, og de der besidder magtfulde identitetsmarkerer, har saledes et
ansvar for at bevidstgere og agere derefter. Pa den ene side betyder det, at lederen i kraft af
sine identitetsmarkerer og sin position som leder i hgjere grad har en etisk og moralsk
forpligtelse til at bevidstgere de undertrykkende strukturer og systematikker, der er forbundet
med opretholdelse af magt (Foucault, 1994). Pa den anden side opstar friktion, fordi det er
sveart at se, hvordan afdelingen skal implementere de leringsmuligheder, der findes i forhold
til diversitet, fordi undertrykkende strukturer krydser og interagerer med hinanden indad i
afdelingen og udadtil mod erhvervslivet. Samtidig agerer afdelingen i et politisk spillerum,
hvor strategierne pa forhind er defineret og vedtaget, og heri efterlades lederen og

medarbejderne i et snavert handlerum.
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9.4 Undertrykkelse eksisterer ogsa i nutiden

”(...) Istart 2021 lavede vi en opgerelse af, hvem vi var her i afdelingen. Og vi kunne
ligesom konstatere at, vi har en rigtig sund/fin fordeling af alder/ken/sociale
ansettelser etc. S& det betyder altsd, at vi godt kan vare vores diversitetsmodel

bekendt her 1 afdelingen.” (bilag 5, ogsd anvendt i afsnit 8.4)

“Jeg er ikke helt feerdig med at fortaelle, hvor gode jeg synes, vi faktisk er her, til det
med diversitet. Vi kan altsa godt vaere vores diversitetsmodel bekendt her.” (bilag 5,

ogsa anvendt i afsnit 8.4)

I citaterne tydeliggeres det, at medarbejder 1 mener, at afdelingens diversitetsmodel er god og
henviser til en opgerelse fra 2021, hvori det fremgér, at afdelingens fordeling af alder, ken og
sociale ansettelser er sund. Desuden papeger medarbejderen, at hun mener, at afdelingen gor
det godt i forhold til diversitet. Ferdighed nummer fire, der er oversat til: Undertrykkelse
eksisterer ogsd i nutiden fastslér, at de fremskridt, der er sket i nyere tid ikke ber skygge for,
at der fortsat er udfordringer med ulighed og magt (Steyn et al., 2018). Det er desverre en
fremherskende diskurs, at ligestilling er et levn fra fortiden (Just & Mubhr, 2022).
Samfundskritikken er sdledes en nedvendig del af, at forandring kan indtraeffe og opretholdes
(Steyn et al., 2018). Vi vurderer, at medarbejderen med sin udtalelse: "Vi er gode til
diversitet”, lukker af for positioner, der er i opposition hertil (afsnit 8.4). Dermed er der risiko
for at andre perspektiver, sdsom at diversiteten kan forbedres i1 afdelingen, udebliver. Vi
forstar ligeledes, at nar diversiteten i afdelingen opgeres pa baggrund af jobkategorier og
brede identitetsmarkerer som ken og alder, understreger det de leringsmuligheder som
afdelingen er i besiddelse af. Leringen kan implementeres ved eksempelvis at udforske de
forskelle, der er i afdelingen, hvilket saledes kan skabe en storre forstaelse for de eksisterende
forskelle og undertrykkelser, der hersker i samfundet. Ideelt kan der med fordel faciliteres et
faeelles refleksivt rum, hvori forskellige perspektiver pa diversitet kan inddrages og bruges
som afsat for at oparbejde et almengyldigt sprog herfor. Dog kan vi ikke med afset i de
samtaler, vi har haft med medarbejderne, identificere, hvorvidt kompetencerne til at skabe
dette refleksive rum er til stede i afdelingen. Safremt et laeringsdesign skal implementeres,

kreever det forst og fremmest at kompetencerne til refleksion afdakkes.
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9.5 Social identitet er tilleert

Ferdighed nummer fem, der er oversat til: Social identitet er tillcert kvalificerer, at magten
normaliserer menneskers sociale identiteter, og at magten desuden opretholder en stereotyp
forstaelse af, at forskellige grupper af mennesker adskilles af biologi eller kultur (Steyn et al.,
2018). Hvis denne sociale identitet er tilleert, ma det samtidig betyde, at den kan afleres igen,
og dermed opblade de stereotyper, der adskiller mennesker fra hinanden. I det empiriske
materiale findes der ikke umiddelbart en direkte kobling til denne feerdighed. Dog mener vi,
at perspektiverne i ferdighed nummer fem er essentielle at inddrage, da feerdigheden danner
grundlag for den samlede laering omkring diversitet med udgangspunkt i Steyn et al. (2018).
Med hensyn til leeringsmuligheder kraver det at vende tilbage til afdelingen med henblik pa

at undersege kulturen med afsat 1, hvorledes social identitet leeres og opretholdes.

9.6 Diskurser har betydning

Ferdighed nummer seks tydeliggor, at italesattelse af dynamikkerne bag undertrykkelse, er
det forste nedvendige skridt imod forandring: Nér vi har et sprog for diversitet og de
medferte magtprocesser, kan nuancerne fremtraede (Steyn et al., 2018). En af de tydelige
udfordringer ved processen med specialet, har varet, at vi som forskere har talt ef sprog, og
afdelingens ansatte har talt et andef - hvilket kan heenge sammen med den manglende
diversitetsmodel i afdelingen (afsnit 8.4). Dette tydeliggeres i analysens forste del, og saerligt
da medarbejder 3 ekspliciterer: “Ja, jeg kan godt finde p4 at tale om diversitet, men ikke pé
den méde, jeg leerte pa universitetet. (...)" (bilag 5, ogsa anvendt i afsnit 8.2). Medarbejderen
siger, at han godt kan finde pa at tale med virksomhederne om diversitet, men pa en
begreenset made. Dermed forstér vi, at medarbejderen direkte afviser den akademiske
diversitetsdiskurs. P4 denne vis cementeres de forskelle, som eksisterer imellem vores sprog
og afdelingens sprog for diversitet, som na&vnt ovenfor. Som analyse del 1 synligger, er dette
begraensende sprog for diversitet desuden rammesat af det, virksomhederne eftersporger
(afsnit 8.2). Samlet set vurderer vi, at der eksisterer leringsmuligheder 1 det manglende sprog
for diversitet. For at sproget for diversitet far gennemslagskraft, er en strategisk
rammesatning af, at diversitet er vasentligt at arbejde med, nedvendig. Blandt andet fremstar
modstanden mod at tale om de kennede udfordringer (afsnit 8.3) som en betydningsfuld
diskurs, der sprogligt skal omstruktureres til i hgjere grad at favne de eksisterende forskelle,

der er mellem kennene.
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9.7 Hegemoniske strukturer ma afkodes

Ferdighed nummer syv papeger, at strukturer, der producerer og opretholder forskelle
mellem mennesker, md lceses og afkodes, for at gennemskue magtens indflydelse (Steyn et al.,
2018). Disse strukturer er indviklet i hverdagsforestillinger, og fremkommer netop 1
analysens forste del, nar lederen udtrykker, at afdelingen mangler udenlandske medarbejdere:
“(...) Det er sveert, fordi dem vi samarbejder med taler dansk.” (bilag 5, ogsa anvendt i afsnit
8.2 ). Lederen siger heri, at det er svert at rekruttere medarbejdere, der taler andet end dansk.
I henhold til CDL og indevaerende feerdighed, vurderer vi, at udtalelsen; det er sveert,

fungerer som en slags slor i deres egen rekrutteringsproces og opretholder, at de fortsat
ansatter mennesker med samme identitetsmarkerer. Fornevnte kan umiddelbart virke som en
neutral udtalelse, men i lyset af CDL og specialets poststrukturalistiske erkendelsesinteresse,
kreever det ferdigheder at aflaese det, der umiddelbart kan opfattes som neutralt. Med vores
afsaet er vi nadt til at stille os kritiske overfor, hvorledes medarbejderen laser og afkoder
forskelle og strukturer (Steyn et al., 2018; Stormhej, 2010). Den hegemoniske magtstruktur,
der tydeliggores heri, og som afdelingens medarbejdere skal lere at aflaese, er at erhvervslivet
besidder en magtposition. Nér afdelingen accepterer dette paradigmatiske forhold, accepteres
det samtidig, at erhvervslivet og dermed ekonomien er den faktor, der endeligt har
definitionsmagten (Staunas & Sendergaard, 2005). Der kan i afdelingen fremanalyseres
leeringsmuligheder med henblik pa at aflese hegemoniske magtstrukturer og samtidig udvikle
en bevidsthed om, at det tilsyneladende harmlese hverdagssprog i sidste ende opretholder og
konstituerer de strukturer, hvori forskelle produceres. Konkret kan afdelingen understottes 1
at udvikle et feelles sprog, eksemplificeret med afset i de samtaler, som udger specialets
empiriske materiale. Dermed kortleegges de forskelle og ligheder, der eksisterer i méden,

hvorpa diversitet omtales af afdelingens medarbejdere.

9.8 Kultur har materiel betydning (og vice versa)

Ferdighed nummer otte rummer erkendelsen af, at tid og sted, social kontekst og historie
spiller dynamisk sammen med sociale konstruktioner, hvorfor der er behov for en
dekonstruktion af disse (Steyn et al., 2018). Dette betyder, at kultur har betydning for det, der
prioriteres, og det der ikke gor. Afdelingen kan siges at vere en lille brik i et stort
bureaukratisk system, hvor rammerne for arbejdet blandt andet fastsattes politisk. I forhold
til kultur, og hvorledes sociale konstruktioner har betydning, forstér vi, at der kan

fremanalyseres leringsmuligheder 1 afdelingen med henblik pa, at afdelingen udvikler og
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fastsetter et etisk og moralsk ansvar. Dette ansvar inkluderer at folge stromningerne i
samfundet og inddrage dette i arbejdet med at understotte de nordjyske virksomheder.
Konkret betyder det i forste omgang at fremanalysere den indre organisations- og
samarbejdskultur i afdelingen, og derneest den samarbejdskultur, som afdelingen har med
virksomhederne. Nar samarbejdskulturen - bade internt og eksternt - identificeres, lyssattes
det spendingsfelt, som de potentielt modstridende kulturer medferer. Erkendelsen af dette
kulturelle spaendingsfelt, vurderer vi, medferer en ligelig deling af det etiske og moralske
ansvar mellem aktererne. Desuden vurderer vi, at diversiteten i hgjere grad kan spire, safremt
denne dynamiske vekselvirkning mellem virksomhedernes efterspergsel og afdelingens

udbud bevidstgeres.

9.9 Folelser er en fast bestanddel af hierarkier, der bygger p4 menneskelige forskelle

Ferdighed nummer ni, indeholder erkendelsen af, at den sociale udveksling af folelser
mennesker har, bidrager til en affektiv okonomi, der kan opretholde ulige magtrelationer. Vi
har alle et tilhersforhold til en bestemt gruppe og kategori, der indeholder attraktioner og
aversioner mod andre mennesker (Steyn et al., 2018). Dette tydeliggeres i samtalen med

medarbejder 3, som siger:

“Vi skal levere den vare, vi leverer, men vi skal ogsa fungere sammen internt. (...). Vi
er meget afth@ngige af de spillere, der er ude i marken. Hvis en medarbejder kun talte

engelsk, sa ville det vaere sveart for denne. (...)“ (bilag 5).

Medarbejderen siger saledes, at et internt samarbejde, der fungerer, er vigtigt, og at de som
medarbejdere er gensidigt afhangige af hinanden. Sprog fastsattes som verende afgerende
for ansettelse 1 afdelingen, som det netop fremskrives i analysens forste del (afsnit 8.2). I
henhold til feerdighed nummer ni, tolker vi dermed, at medarbejderne konstituerer og
opretholder en affektiv ekonomi i den forstand, at de rekrutterer dem, der har lignende
sprogfardigheder. Arsagen hertil kan vare, at afdelingens medarbejdere vurderer, at en
investering i udenlandske medarbejdere ikke er meningsfuld, fordi der er risiko for, at disse
forsvinder igen med kort varsel. Hermed har vi forstéelse for, at det engagement, der udvises
i forbindelse med udenlandske medarbejdere, kan vare begraenset. Vi vurderer samlet set, at
det slutteligt handler om, hvorvidt medarbejderne har interesse i arbejdet med diversitet, og

dermed om de er motiverede for at lave den nuvaerende praksis om. Et handgribeligt bud pa
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udvikling kan vere at kaste et blik pa den nuvarende rekrutteringspraksis i afdelingen. Med
fordel kan identitetsmarkerer slores i ansegninger, hvilket medferer faerre bias i forbindelse
med ansattelser og dermed en potentiel mere divers sammensatning af medarbejdere i

afdelingen.

9.10 Resultatet er social retfaerdighed

Ferdighed nummer ti rummer en forpligtelse til at inddrage de foregéende ni ferdigheder,
hvorfor felgende afsnit rummer en opsummering af alle punkterne. Dette indbefatter, at
handling uundgéeligt indtraeffer, og at forandring af de relationelle-, strukturelle- og
systematiske forhold finder sted. Nar denne erkendelse forst er anlagt, er det umuligt at se sig
tilbage og benagte den uretfeerdighed, der eksisterer i alle magtfulde forhold (Steyn et al.,
2018). Som de ni foregaende ferdigheder tydeligger, findes der flere konkrete muligheder for
afdelingens medarbejdere udi at oparbejde kompetencer i arbejdet med diversitet herunder:
Sprog og leseferdigheder, forstaelse for kultur og spaendingsfelter, bevidsthed om forskelle
og ligheder samt rekrutteringspraksis og bias. Desuden tydeligger ovenstaende, at
leeringsmulighederne eksisterer i1 kraft af et sammenspil mellem aktererne. Afdelingens
arbejde er saledes under indflydelse af det nordjyske erhvervsliv og politiske beslutninger.
Desuden vurderer vi, at afdelingens medarbejdere begranses af den tilgaengelige
diversitetsdiskurs, der primeert indbefatter race og ken (afsnit 8.3). Saledes anskuer vi, at der
er behov for et paradigmeskifte i forhold til at anskue magt og dynamikker. Det er nedvendigt
at bevaege sig vaek fra metaforen om nogen mod nogen (afsnit 8.3) til en forstéelse af magt
som et allestedsnaervaerende fenomen (Foucault, 1994), der opblades, nar der kan tales om
det i det &bne. Dette taler sdledes ind i en central del af specialets erkendelsesinteresse med
inspiration fra Haraway (2016), der fastslar, at vi skal blive ved problemerne, i stedet for at
bevaege os vek fra dem som et afgerende skridt pa vejen mod lering og udvikling. Dette
fordi problemer er en eksistentiel del af det at vaere menneske (Haraway, 2016). Nar disse
ferdigheder og tiltag, som indevarende analyse papeger, implementeres, er resultatet (mere)

social retferdighed.
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Kapitel 10

Samlet diskussion
0g perspektivering




10. Samlet diskussion og perspektivering

Nearverende kapitel rummer en diskussion og refleksion over specialets kvalitet med afsat i
folgende gyldighedskriterier: transparens, frugtbarhed og forskerens rolle (Stormhgj, 2010).
Kriterierne anvendes som arketypiske idealer, og benyttes som overordnet rettesnor for
undersogelsen. I forlengelse af forskerens rolle folger et afsnit med etiske overvejelser med
serligt fokus pa det normative blik som undersogelsen anlegger pé aktererne. Afsnittet

afrundes med en perspektivering pa de implikationer, som specialet afstedkommer.

10.1 Refleksion over resultaternes betydning

Nedenfor beskrives de tre overordnede fokuspunkter fra analysen med dertilhorende

begransninger og muligheder.

e De tilgaengelige diskurser skaber de muligheder og begransninger, der er for

leeringsmuligheder med hensyn til diversitet i afdelingen.

e Afdelingen udger samlet set en magtfuld gruppe, som har mulighed for at fremme og

haemme bestemte diskurser.

e Medarbejderne i afdelingen mangler bevidsthed om deres magtfulde positioner, og i
den forbindelse er det fremskrevet, at afdelingen ikke arbejder malrettet og strategisk

med diversitet.

I relation til ovenstdende tre fokuspunkter kan der bade fremskrives begraensninger og
muligheder i forhold til, hvilken betydning resultaterne kan fa for afdelingens medarbejdere
og deres fremtidige arbejde med diversitet. [ afdelingen begrenses diversitet diskursivt til
iser at omhandle race og ken. Dette star i abenlys kontrast til vores forstaelse af diversitet,
som inddrager intersektionelle leesninger og forstaelse for de magtstrukturer, der knytter sig
hertil. Heri anskuer vi en begrensende faktor, idet medarbejderne befinder sig i et
spendingsfelt mellem at vaere specialkonsulenter i afdelingen, og at vare en del af et politisk
system, som rammesa&tter deres handlemuligheder. Heri er rammerne pa forhand defineret og

det handlerum, der er nedvendigt for at skabe lering, er muligvis begrenset heraf.
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De muligheder, som specialets resultater leegger op til, er, at der kan skabes et rum, hvor den
feelles refleksive praksis om diversitet kan etableres og udvikles. Nar den felles refleksion i
hgjere grad barer diversitet frem, og der skabes synergi mellem specialets akterer, udviskes
de begrensende faktorer, der er grundlagt af de personlige holdninger, som stér frem i
relation til diversitet. Samtidig lyssattes det i specialets to analyser, at indgangsvinklerne til
lering fremkommer i1 glimt og nuancer og italesettes af medarbejderne pa et ubevidst niveau.
Dette udspiller sig blandt andet, nér samtalerne drejer sig om, at afdelingen endnu ikke har
kncekket koden til at ansatte udenlandske medarbejdere. Deri ligger potentialet til modmagt
mod det etablerede system. Afdelingens leder omtaler sig selv som rollemodel for andre.
Praemissen for at vare rollemodel er at gé forrest og tjene som eksempel til inspiration. Vi
mener derfor, at den diskursive italesattelse af, hvad der er vigtigt at arbejde med, ber
udvides til ogsa at omhandle diversitet. Afdelingens medarbejdere har ligeledes mulighed for
at fa defineret og beskrevet hvilke kompetencer, der er til stede 1 afdelingen i forhold til at
arbejde med diversitet, og hvilke kompetencer der i sa fald mangler for at kunne komme 1
maél. Det betyder derfor, at flere refleksioner og arbejde med kompetencer i forhold til
diversitet, nedvendigvis vil bidrage med en bredere vifte af kompetencer, perspektiver og
personer - udover at styrke de grupper af mennesker, der indtager ikke-normative positioner
(Dstergaard 2022; Staunzes, 2006). Som afslutning pa dette afsnit vurderer vi, at der
overordnet set bar anlegges et fokus pd den forskel, der de facto findes mellem mennesker,
og at undertrykkelse er en nuvarende udfordring (Steyn et al., 2018). Erkendelsen heraf kan
vare med til at identificere, udfordre og @ndre hegemoniske systemer og processer af magt,
som fremmer undertrykkelse og dominans i organisationer. Med CDL (Steyn et al, 2018) for
gje, vil den overordnede gevinst ved diversitet derfor vere storre retfaerdighed i verden, hvor

menneskelig diversitet kan eksistere side om side.

10.2 Gyldighed & metodiske valg

Indevarende afsnit rummer refleksioner over de gyldighedskriterier, som er udvalgt i henhold
til at vurdere og diskutere specialets kvalitet. Samtidig inddrages en refleksion over egen

leringsproces og de metodiske valg, der er foretaget.

10.2.1 Transparens

Transparens skal anskues som tydeliggerelse af beslutninger og valg i forhold til

forskningsprocessen (Stormhgj, 2010). Specialets bilagsliste fremstir som en art proceslinje,
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der viser og dokumenterer processen i form af: e-mails, powerpoint slides anvendt til det
forste mode med afdelingens leder, og naturligvis noter fra de fire atholdte samtaler med
lederen og medarbejderne (bilag; 1, 2, 3, 4). Desuden er der indsat metatekster til hvert afsnit
1 et onske om at skabe transparens. I gvrigt forstdr vi specialets kapitel fire: state of the art,
som bidragende til transparens, idet det heri klarleegges, hvem og hvad vi forskningsmaessigt
star pa skuldrene af i relation til den forskning, vi selv udarbejder. Transparens i indevaerende
speciale er primert rettet med henblik pa formidling til det akademiske- og
forskningsmassige univers, som skrives til - dog skrives den formidlende artikel med henblik
pa videreformidling til praksis, séledes at denne kan fa indblik i specialets fund. Specialet
abonnerer samtidig pa det poststrukturalistiske videnskabsteoretiske univers, som fordrer
bestemte praemisser, herunder en fortolkende og normativ observans og undersggelse
(Stormhgj 2010; Haraway, 2018). For at kunne indlese transparens som kriterium, er det
nedvendigt, at leeseren accepterer de praemisser, der ligger til grund for de valg og
beslutninger, vi undervejs har truffet - eksempelvis den sensitive og fiktionelle leesning, der

er afsaet for specialets analyser (Pors & Husted, 2021).

10.2.2 Frugtbarhed

Frugtbarhed omhandler, hvorledes den forskning og viden, der produceres, bidrager til nye
mader at se verden pa (Stormhgj, 2010). Inden for det poststrukturalistiske forskningsfelt er
magt, viden og sandhed uleseligt forbundet. Den iboende kritiske hensigt er at problematisere
hegemoniske lukninger og strukturer, der fir noget til at fremsta selvfolgeligt og
uforanderligt (Stormhgj, 2010). Heri ses koblingen til CDL (Steyn et al., 2018), der som
navnt gnsker at udfordre, problematisere og forandre disse hegemoniske lukninger.
Indevarende speciale abonnerer derfor pa frugtbarhed som poststrukturalistisk
kvalitetskriterium, hvorfor der ikke skeles til generaliserbarhed som den traditionelle,
humanistiske forskning tilsigter at soge opfyldt (Egholm, 2014). I poststrukturalistisk
forstand tilvejebringes frugtbarhed i forskningen som et bidrag til inspiration frem for
konkrete, replikerbare losninger. Der er saledes et iboende enske om at inspirere, og
derigennem lyssatte og blive ved de problemer som vi erkender og anerkender eksisterer

(Stormhgj, 2010; Haraway, 2016).

Vi vurderer, at forskningen bidrager til den konkrete case, der er undersegt, og samtidig til
den samfundsmassige diversitetsdiskurs. Forst og fremmest vurderer vi, at forskningen

bidrager til viden og leering i afdelingen i den forstand, at magt og diskurser heenger sammen
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med de muligheder og begrensninger, som aktererne har for at agere. Heri ligger forstaelsen
for den cirkularitet, som eksisterer mellem magt, diskurser og de hegemoniske strukturer, der
konstituerer og opretholder samme (Steyn et al., 2018). Forskningen bidrager séledes til en
grundleggende bevidsthed og forstéelse som vi mener er fundamental for at kunne invitere
leeringsmuligheder ind. Derudover rummer forskningen et iboende enske om, at aktererne
fremadrettet anskuer deres arbejde 1 lyset af magt og diskurser. I den forbindelse mener vi, at
forskningen kan bidrage til et paradigmeskifte fra nogen mod nogen diskursen, som det
eksemplificeres i samtalen med medarbejder 1 ovenfor, til at magt og diskurser bliver et
universelt anliggende og etisk ansvar, hvori aktererne i hgjere grad kan mede hinanden
ligeveerdigt. Det er her i det ligevaerdige meade mellem mennesker, hvor vi anskuer, at
leeringsmuligheder befinder sig. Dernest vurderer vi, at forskningen er frugtbar pa et
samfundsmessigt niveau, da forskningen tilsigter at fremme og implementere en bredere
forstaelse og accept af, at diversitet rummer mere end blot enkelte identitetsmarkerer, sdsom
race og kon (Dstergaard, 2022). I den sammenhang mener vi desuden, at forskningen
bidrager til en overordnet forstaelse af, at det ikke blot handler om den enkelte akters ansvar,
men at der ogsa placeres et ansvar i det strukturelle og systematiske system. Forskningen
bidrager sdledes med et perspektiv, som giver et udsyn, der inkluderer magt og diskurser i de
handlerum og leeringsmuligheder, der er til stede for at agere i en foranderlig verden. I
henhold til forskningens frugtbarhed skal det desuden navnes, at vi igennem processen har
arbejdet malrettet for at kunne offentliggere specialet ved aflevering til universitetsbiblioteket
for séledes at skabe en storre bereringsflade med den viden, vi har tilvejebragt end blot til os
selv, vejleder og censor. Desuden har vi et gnske om senere at kunne udgive specialet i et

tidsskrift, fordi vi ensker at inspirere andre til at arbejde videre med samme felt.

10.2.3 Forskerens rolle

Forskerens rolle drejer sig om vores evne til at reflektere over, hvorledes egen situering har
indvirkning pa den viden, der er tilvejebragt. Heri prasenteres en essentiel etisk pointe, der
omhandler etisk forsvarlighed. Vi er som forskere medskabere af den diskurs, der fremskrives
(Haraway, 2018; Stormhgj, 2010). Dette rummer den vasentlige erkendelse af, at vi som
forskere har magt til at skrive det frem, vi ser, og samtidig at vi anlegger et situeret fokus,
som kvinder og medre betingede af den tid og historie, vi er en del af. Den viden der er
tilvejebragt, bidrager séledes til at lyssatte noget, som fremstér uforanderligt (Stormhej,
2010). Vi er saledes bevidste om, at de bevagelser, vi skaber med det, vi lyssatter, potentielt

pavirker det felt, vi underseger. Eftersom vi er med til at skabe leringsmuligheder og
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potentiel udvikling, ser vi ogsé et ansvar for ikke at reproducere det eksisterende. Med ensket
om at destabilisere og abne for hegemoniske strukturer, eksisterer ogsa risikoen for at
reproducere eller for at problemet fIytter med. Hermed rejses sporgsmalet: Hvordan sikrer vi,
at fundamentet bliver stdende, selvom vi forseger at pavirke de grundlaeggende strukturer?
Her mener vi, at det handler om at finde midtervejen i destabiliseringen, og sdledes undersoge
hvorledes det gode ved de forskellige magtpositioner kan adopteres og medbringes i et

konkret leeringsdesign.

I henhold til hvorledes vores situering har indvirket pa den viden, der er tilvejebragt, er det
relevant at inddrage den klassiske humanistiske forstaelse af lerings- og
forandringsprocesser. Dette paradigme tilsiger, at det som aktererne siger og mener, er det,
der forfolges, hvilket kan siges at vere det, afdelingen gor i forhold til det nordjyske
erhvervsliv. Hypotesen heri er, at alle positioner er sikre, og der skeles i evrigt ikke til,
hvordan dynamikker og magt pavirker den viden, der skabes (Ramsey & Calvert, 1994). Med
det poststrukturalistiske ophav (Stormhgj, 2010) har vi positioneret os séledes, at vi ikke blot
har accepteret aktorernes udsagn og positioner. Dette betyder, at vi som forskere har
distanceret os fra aktererne med afset i det normative perspektiv. Med et forskningsmaessigt
normativt ideal, bliver det udfordrende at komme ind under huden pa praksis, for skal vi det,
m4é vi nedvendigvis give afkald pa en del af normernes idealer. Dette udger séledes et
spendingsfelt, som potentielt medferer blinde pletter for noget, vi ikke ser, fordi vi har
forsket med et normativt fokus, som det videnskabsteoretiske stisted fordrer (Stormhgj,
2010). Ovenstaende giver sdledes anledning til at diskutere, hvorledes det er muligt at finde
den konstruktive mellemvej, som befinder sig et sted midt imellem det kritiske,
poststrukturalistiske og det klassiske, humanistiske. Den mellemvej har vi forsegt at lyssatte
ved at strukturere og opdele specialets analyse 1 to dele. Heri fremskrives forst afdelingens
status i relation til diversitet med et kritisk perspektiv, der kan fremsta distanceret i forhold til
aktererne og casen. Dernast bevager vi os tettere pa praksis og fremskriver
leeringsmulighederne i afdelingen, hvilket afstedkommer et mere sympatisk blik pa

medarbejderne og de eksisterende begransninger, de er underlagt.

10.2.4 Refleksion over egen leering

Specialets interessefelt er udsprunget af et hdb og en formodning om, at der i forlengelse af
den fremherskende samfundsdiskurs (Just & Muhr, 2022; Steyn et al. 2018), som specialet

abonnerer p4, findes en dbenhed i relation til diversitet. Afdelingens nuvarende situation har
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abenbaret for os og fremstillet diversitet pa en helt anderledes méde, hvor det tydeliggeres, at
den optagethed vi har af diversitet, ikke stemmer overens med afdelingens. I processen har
denne spaending givet anledning til lebende at reflektere over, hvad dette bidrager til i
relation til vores lering. Vi har dels erkendt undervejs, at maden hvorpa vi har valgt at anskue
og undersgge feltet har veret udfordrende, blandt andet i forhold til de metodiske
muligheder, der har vaeret for at undersege afdelingens diversitetsarbejde og eksisterende
leeringsmuligheder. Vi har oplevet en art modstand, hvilket har bidraget til erkendelsen af, at
der er lang vej fra, hvor afdelingen befinder sig 1 dag og de ambitioner, vi har i relation til
lering og udvikling. Hvis vi skal starte med udvidelse af den nuvarende forstaelse af
diversitet, vurderer vi, at der er et mismatch mellem det, der sker i afdelingen og det, vi
mener er relevant. Dog er det netop dette mismatch, vi har forfulgt og forsegt at lyssette. Vi
har veret optaget af denne distance, vi anser som relevant med afsat i specialets
poststrukturalistiske ophav. Vi har lebende stillet os selv spergsmaélet; Er det for idealistisk at
antage, at diversitet skal opskrives som omdrejningspunkt for afdelingens kommende

leringsmuligheder?

10.2.5 Metodiske refleksioner

Som en bevidst del af de metodiske overvejelser, har vi taget et normativt standpunkt udi at
undersoge diversitet i den konkrete kontekst. Det normative, ideologiske afsaet vi indtager,
der beskrives 1 state of the art, betyder netop ogsé som navnt, at vi har placeret os langt vaeek
fra aktorerne, og dermed kan have overset pointer i forhold til leering og udvikling. Det der
saledes definitivt skaber en distance er, at vi har tilgiet aktererne med en kritisk vinkel, i
stedet for i klassisk humanistisk forstand at acceptere det, de siger og skabe
horisontsammensmeltning mellem dem og os (Egholm, 2014). Det normative blik bevirker
saledes, at vi ser et udsnit af en virkelighed, hvori vi anerkender, at denne virkelighed 1

poststrukturalistisk forstand altid vil vere foranderlig og i bevagelse (Stormhej, 2010).

Som et kritisk laeringsperspektiv pa vores egen undersogelse, skal det siges, at vi har kigget
ind ad noglehullet til virkeligheden i og omkring afdelingen, med det begraensede indblik,
dette medferer. Hvis vi i fremtidige iterationer skulle kigge ind ad vinduet til afdelingen, med
det storre indblik, dette ville medfere, ville neste skridt vere at folge dem i deres hverdag,
bade i1 afdelingen og sammen med virksomhederne. Siledes ville vi blive i interessefeltet for
diversitet, men samtidig traede et skridt tettere pa aktererne og deres virkelighed og dermed

udvide undersogelsen. I den forbindelse skal det dog nevnes, at det oprindeligt var meningen,
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at vi skulle deltage i en workshop med afdelingen og omkringvarende akterer, netop for
undersogelsesmassigt at treede et skridt neermere og fa nye perspektiver. Denne blev aflyst
med begrundelse 1 konfidentielle arsager, hvilket séledes ogsé udger en del af de

begraensninger, vi selv er stadt pa 1 undersogelses- og leringsprocessen.

10.3 Etik

Fra et etisk perspektiv og med afset i specialets erkendelsesinteresse, belyses det bade
sanseligt og 1 mere udtalt forstand, at det at italesaette magt, positioner og privilegier er
forbundet med mange perspektiver. Specialet argumenterer for i forbindelse med
fremskrivning af det videnskabelige felt, at der mellem mennesker altid sker en grad af
undertrykkelse, og at denne er kropsligt-, tidsligt- og historisk forankret (Steyn et al., 2018).
Samtidig synliggeres det at for at komme denne undertrykkelse og ulighed til livs, skal der
ske en forandring i form af en tilsigtet og hensigtsmessig opskrivning af diversitet - med
afsaet i en faelles forstaelse af de leringsmuligheder og begrensninger, der findes i

afdelingen.

I forhold til de leeringsmuligheder og begransninger, vi har fremanalyseret, er det vasentligt
igen at bringe fokus mod vores normative perspektiv. Dette normative perspektiv har haft
indflydelse pa den made, hvorpa vi har anskuet aktererne. Spergsmaélet der rejser sig er, hvad
det har af betydning at anleegge et normativt blik, og er det overhovedet etisk forsvarligt at
kigge pa aktererne i lyset heraf? Vi har naturligvis, pa trods af det normative blik, respekt for
specialets akterer, og de indsigter og perspektiver, de har i forhold til det ansvar og arbejde,
de lofter i sammenhang med det nordjyske erhvervsliv. Vi kan dog retrospektivt se, at det for
nogle lesere af specialet, og afdelings medarbejdere kan destilleres, at vi hever os op pa en
forskningsmessig piedestal, og at vi indtager en position, der er i opposition til afdelingens
medarbejdere. Det er dog ikke vores hensigt, men har ophav i det kritiske
undersogelsesperspektiv, hvori vi bade forseger at omfavne lysten til at keempe for diversitet,

og den etiske forpligtelse, vi har for at imedekomme aktererne pé en sympatisk facon.

Vi vil argumentere for, at diversitet i hojere grad ber indga i afdelingens daglige virke. Det
tydeliggoares 1 analysen, hvordan diversitet opfattes som en starrelse, der er svar at tale om -
det synliggeres bade implicit via fornemmelser og sansninger samt ekspliciteres i samtalerne

med medarbejderne. Vi vil ligeledes argumentere for, at udviklingsvejen for afdelingen er

80



lang i forhold til at opskrive diversitet pd et strategisk niveau. Arbejdet med at inddrage den
fremherskende diversitetsdiskurs (Just & Muhr, 2022), beror pa etiske og moralske
forpligtelser. Dette fordi den samfundsmassige vaerdi, som afdelingen skaber, ber tilfalde og
fordeles ligeligt. Dette uden attraktioner og aversioner mod andre mennesker, som kan sta i
vejen, ndr den affektive ekonomi udspiller sig og opretholder ulige magtrelationer, som det
beskrives i ferdighed nummer ni i afsnit 9.9. Safremt den nuverende status i1 afdelingen i
stedet fortsat opretholdes, kan det fremstd som om de privilegier og magtfulde positioner, der
ubevidst konstitueres, beskyttes mod det, der gjensynligt stdr i modposition hertil.
Eksempelvis nér lederen ikke vil tale om kvindekampen og dermed ubevidst understotter

mandenes i forvejen privilegerede position (Just & Muhr, 2022).

De fire medarbejdere, vi har haft samtaler med, har efterfelgende bedt om at f4 noterne til
redigering inden udgivelse som navnt tidligere i afsnit 7.1.1, og alle har redigeret detaljer i
det empiriske materiale. Vi vurderer derfor, at de har en oplevelse af at vaere i en position,
hvor det aftryk de satter udadtil mod det nordjyske erhvervsliv, og indadtil i afdelingen er
vaesentligt. Dette understreger vores pointe om, at det som afdelingen arbejder med og
kommunikerer diskursivt, er veesentligt og indtager en magtfuld position. Ligeledes blev
vores lovede deltagelse i en workshopaktivitet omhandlende Erhvervsstrategiens
implementering, pludselig aflyst som navnt ovenfor. Begrundelsen for aflysningen af vores
tilstedevarelse var, at der muligvis ville fremkomme konfidentielle diskussioner undervejs.
Vores samlede oplevelse og refleksion herom er, at det bunder i, at det i forste omgang var
konfronterende for medarbejderne at leese deres sagte ord, og at det dernaest kan vaere et

udtryk for, at der faktuelt er noget pd spil i relation til diversitet og magtfulde positioner.

10.4 Perspektivering

Nervarende speciale har efter vores vurdering flere gavnlige implikationer. Vi mener, at den
viden som specialet har tilvejebragt, er til gavn for alle, der er 1 berering med
leringsprocesser, undervisning samt konsulent- og radgivningsarbejde. Dette fordi der i
sproglige tilkendegivelser ligger et magtaspekt, som 1 hgjere grad ber indga i fernaevnte
arbejdsomrader. Vi ensker ligeledes at bidrage til en storre forstaelse og bevidsthed om magt
og diskursers indflydelse pé diversitet og arbejdet hermed, samt en destabilisering af de
systematiske strukturer bag. Dette kan muligvis tjene som dén brik, der mangler 1 forhold til

at flere far gjnene op for diversitet, og hvilke gavnlige effekter arbejdet hermed rummer.

81



Samtidig er vi bevidste om, at de perspektiver og erkendelser specialet indeholder, kan vaekke
positive og negative folelser i mennesker - for nogen maske ligefrem tolkes som en
provokation. Sadan er det ofte, nar det, der papeges, er et opger med tidligere tiders
overbevisninger og privilegerede positioner. Vi vurderer dog ogsa, at nar menneskers indre
vaekkes, sé affades nuancerede samtaler (Steyn et al., 2018). Uagtet om disse nuancerede
samtaler opstar ud af modstand mod indevarende fokus pé diversitet, magtstrukturer og
diskurser, sd mener vi, at det er afgerende for at udviklingen effektueres, og nye vinde kan

blase i arbejdslivet og pé et samfundsmaessigt niveau.

I forlengelse af ovenstidende, finder vi det naerliggende at diskutere, hvorledes de omtalte
leeringsmuligheder kan iverksattes og implementeres, samt hvilke faldgruber der relaterer
sig hertil. I den sammenhang er det forst og fremmest relevant at rette blikket mod den
politiske arena, som angiver det handlerum, afdelingen er underlagt. Det politiske system
foreskriver netop diskursivt igennem Erhvervs- og Verdensmaélsstrategien (Aalborg
Kommune 2023a; 2021) hvad der er relevant, og angiver derfor rammen for
leeringsmulighederne i afdelingen. Hermed placeres en signifikant del af ansvaret for
afdelingens laring i det politiske system. Néar det er pointeret, er det narliggende at se pa,
hvor vi som lerings- og udviklingskonsulenter ville begynde i forhold til at iveerksette
leeringsmulighederne i den konkrete case med de vilkar for gje, som denne er underlagt. Vi er
af den overbevisning, at naste potentielle trin imod at implementere leringsmuligheder med
hensyn til diversitet, er at give afdelingen indsigt i det fremanalyserede. Vi er bevidste om, at
leering og udvikling i denne sammenhang kraver bevidsthed samt indsigt om magt og
diskursers indflydelse pé diversitet, og foruden denne kan leringspotentialet ikke iveerksettes
(Steyn et al., 2018). Forend konkrete diversitetstiltag kan implementeres, er vejen forst og
fremmest at tage afdelingens interne diskurser alvorligt, hvilket netop har varet specialets
fremgangsmade, inspireret af CDL (Steyn et al., 2018). Her har vi fremskrevet de
eksisterende diskurser og magtpositioner i afdelingen med udgangspunkt i PDA (Newman,
2020) og den friktionelle analytiske tilgang (Pors & Husted, 2021), forend vi har

fremanalyseret de eksisterende leringsmuligheder (Steyn et al., 2018).

I forbindelse med iverksattelse og implementering af leringsmuligheder, er det igen relevant
at bringe fokus til det normative undersogelsesperspektiv. Det kan her virke oplagt at stille
spergsmalstegn ved, hvorvidt vi har umuliggjort ivaerksattelsen af den tilsigtede lering og

udvikling? Dette forsgger vi netop at imedekomme ved at inddrage de ti feerdigheder ud fra
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CDL (Steyn et al., 2018). Hermed har vi forsegt at konkretisere de neste skridt i at absorbere
leeringsmulighederne i relation til diversitet. Vi mener i den sammenhang, at det er af
afgerende betydning for at skabe lering og udvikling pé et hojere niveau at gé til roden af
problemet og anskue disse som et samfundsmessigt anliggende med de etiske og moralske
forpligtelser, der heri er implicerede. Velvidende at vi har stukket handen ind i en potentiel
hvepserede ved at undersoge diversitet pd den made, som vi har gjort, ser vi ikke andre
muligheder end at gore det alligevel. Dette af den simple drsag, at hvis reel udvikling skal

finde sted, er vi nadt til at gere noget andet, end det vi gjorde i gar.
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11. Konklusion

I dette speciale har vi overordnet undersogt:

Hvordan arbejder et erhvervsteam i en nordjysk kommune med diversitet, og hvilke

leeringsmuligheder findes der til at videreudvikle teamets arbejde med diversitet?

I tilknytning til specialets overordnede problemformulering har vi ligeledes arbejdet med
undersporgsmal, der har haft til hensigt at tale ind i den kronologi, som indevarende har
fulgt. Vi har dermed i forste omgang forsegt at indlese, hvordan den nationale og
internationale forskning beskriver tilgange til at arbejde kvalificeret med diversitet. Dernest
har vi segt at beskrive, hvilke udfordringer der kan opsta, nér et erhvervsteam arbejder med
diversitet. Afslutningsvis har vi beskrevet hvilke leringsmuligheder, der findes i1 selvsamme
team i relation hertil. Specialets vej til dette har taget afsat i et poststrukturalistisk
videnskabsteoretisk stasted med den dertilhorende kritiske iboende interesse, hvormed
magtens agens kan afdekkes. Nar denne afdaekkes og kommer frem fra det skjulte, kan
magten lyssattes, som frikitonelle bevagelser i det empiriske materiale. Sproget er heri
afgerende, fordi det anskueligger diskurser, som har erkendelsesmessige konsekvenser
(Stormhgj, 2010). Specialets agens er at berere den ulighed, der til stadighed influerer mellem
mennesker, der afgeres af identitetsmarkerer. Dette afstedkommer, at vi har indtaget en
normativ position i relation til diversitet. Ovenstiende undersogelsesmessige pointer har
effektueret, at vi anskuer feltet som et muligt laeringsterran, der konstant er i bevagelse,
hvilket tilsiger at destabilisere de magtpositioner, der tydeliggeres med henblik pa at skabe
lering og udvikling (Stormhgj, 2010). Specialet har overordnet fundet, at der eksisterer et
spendingsfelt mellem den made, hvorpa afdelingen forstir og arbejder med diversitet, og den
mdde, hvorpd vi som forskere forstar og arbejder med diversitet. Det er dette spaendingsfelt,

der er opstaet, som vi har forfulgt og forsegt at lyssatte.

I henhold til at besvare hvordan afdelingen arbejder med diversitet, er det i indeverende
speciale fundet, at skonomi er den overordnede diskurs, afdelingen svammer 1, hvilket
begraenser andre diskurser, saisom diversitetsdiskursen. 1 forbindelse med gkonomi som
overordnet diskurs, er det tydeligt, at de kernekompetencer, der kan fremhaves som
magtfulde, er: Gron omstilling, nyteenkning og veekst. De diskurser, der er tilgengelige 1
afdelingen, konstituerer dermed de muligheder og begraensninger, der eksisterer med henblik

pa diversitet. Det er desuden fundet, at afdelingen samlet set udger en magtfuld gruppe med
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ensrettede identitetsmarkerer, som har mulighed for at fremme og h&mme bestemte
diskurser. Sammen er de derfor (med)skabere af en felles diskurs, som abner og lukker for
handlemuligheder. Medarbejdernes diskursive tilkendegivelser kan saledes virke fremmende
og hemmende for de muligheder, som andre har for at italesatte perspektiver og yde
modmagt. Specialet finder ydermere, at medarbejderne i afdelingen mangler bevidsthed om
deres magtfulde positioner. Samtidig opstar der friktion, ndr medarbejderne giver udtryk for
at vide, hvilke positive effekter det kan afstedkomme, for afdelingen og for virksomhederne
de arbejder med, at arbejde med diversitet, og nér de i afdelingen ikke gor det pé et
systematisk og strategisk niveau. Analysen tegner séledes et billede af, at der ikke eksisterer
nogen fzlles retning for arbejdet med diversitet 1 afdelingen, og at arbejdet med diversitet

som fokuspunkt derfor er oppebaret af personlige holdninger.

I henhold til at besvare hvilke leringsmuligheder, der eksisterer i afdelingen med henblik pé
diversitet, er CDL (Steyn et al., 2018) anvendt som rammen til at lyssette de eksisterende
leeringsmuligheder og begrensninger. Vi far dermed mulighed for at anskue arbejdet med
diversitet p4 en mere systematisk og universel made i stedet for at lade det vaere baret frem af
personlige holdninger. Med dette greb lyssattes det, at de konkrete muligheder der eksisterer
for afdelingens medarbejder udi at oparbejde kompetencer i forhold til arbejdet med
diversitet, er: Sprog og lesefaerdigheder, forstaelse for kultur og spendingsfelter, bevidsthed
om forskelle og ligheder samt rekrutteringspraksis og bias. Med undersggelsen, vi har
foretaget, har vi kigget ind ad noglehullet til virkeligheden 1 og omkring afdelingen. Hvis vi i
fremtidige iterationer skulle kigge ind ad vinduet til afdelingen, ville det krave at arbejde
videre med lering og udvikling i flere iterationer. Det er i den forbindelse, at den diskursive
italesaettelse af, hvad der er vigtigt at arbejde med, ber udvides til ogsé at omhandle
diversitet. Uagtet, om de nuancerede samtaler, vi forseger at igangsette (Steyn et al., 2018) i
et leerings- og udviklingsperspektiv, opstir ud af modstand pé indevarende fokus pa
diversitet, magtstrukturer og diskurser, er vi af den opfattelse, at det er afgerende for, at

udviklingen effektueres i arbejdslivet og pa et samfundsmeessigt niveau.

Specialet er et normativt bud pa, hvordan et erhvervsteam arbejder med diversitet, og hvilke
leeringsmuligheder, der kan relateres hertil. Det er séledes ikke en endegyldig konklusion,
idet vi anskuer verden og dermed organisatoriske sammenhange som foranderlige og i
bevagelse (Stormhej, 2010). I den sammenhang er det meningsgivende at vurdere specialets

metodiske fremgangsmade og forudsatninger i et forseg pa at nuancere og evaluere dette. I
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specialet er der inddraget fire samtaler med lederen og medarbejderne i afdelingen.
Derudover har vi inddraget den nuvarende Erhvervsstrategi og suppleret med
Verdensmalsstrategien 2021. Disse har vi anskueliggjort som ligeverdige akterer for at
synliggare de diskursive repreesentationer, der er fremkommet i det empiriske materiale.
Hertil har vi anvendt en friktionel strategi og leesning med ophav i Pors og Husted (2021).
Nér materialet afleses pa denne vis, muligger det at begribe de modstridende lag, der
indeholdes i materialet. Disse nuancer fordrer en synliggerelse af intensiteter, og hvorledes
forskellige virkeligheder brydes. Alt i alt er resultatet heraf at give laeseren indblik i den
nuvarende status, som afdelingen har i forhold til diversitet. Dernast er CDL inddraget med
dertilherende ti feerdigheder. Heri er der skabt synergi til fornevnte friktionelle leesning, idet
CDL pabyder en sanselig aflesningsevne (Steyn et al., 2018), som har muliggjort at atkode
de leringsmuligheder og begransninger, der er i relation til medarbejderne i afdelingen. Forst
og fremmest har vores fremgangsmade pabudt os at foretage samtaler med forskellige
medarbejdere lobende. Forst med lederen i afdelingen for at ses@tte samarbejdet og senere
med tre andre medarbejdere. Den sidste samtale blev foretaget med direkte henvisning til at
kvalificere de pointer som vi havde udledt af de foregédende tre samtaler. Dertil skal det
navnes, at havde vi haft mulighed for at tilga afdelingen yderligere, ville vi fokusere pé at
observere eller lave interventioner i1 grupperede sammenhange. Dette for at synliggere
perspektiver og dynamikker fra andre vinkler end blot samtalen mellem dem og os. En anden
made at kvalificere vores underseggelse udover at berere Erhvervsstrategien for Aalborg
Kommune, kunne til fremtidige iterationer vare at inddrage strategier fra nationalt politisk

hold.

Afslutningsvis giver det mening at rette fokus pé hvilke perspektiver, som den efterfolgende
forskning ber inddrage for fortsat at skabe nye erkendelser og bevagelser i feltet. I den
sammenhang mener vi, at forskningen ber tilsige i endnu hgjere grad at tydeliggore,
hvorledes de strukturelle og systematikker bag er ansvarlige for at status quo i forhold til, at
diversitet kan @ndres. Et konkret forandringsdesign skal dermed tage afset i at udfordre de
rammer og processer, der opretholder de stereotype forestillinger og bias, der endnu hersker.
Dertil mener vi, at det samtidig er essentielt, at denne fremtidige forskning medtager,
hvorledes vi sikrer, at fundamentet bliver stiende, mens de grundlaeggende strukturer og
processer pavirkes. Samtidig med at de forskellige magtpositioners positive aspekter
adobteres og medbringes i konkret praksis og adferd. Haraway papeger vigtigheden i, at vi

erkender, at verden er fuld af problemer, og at vi dermed ter blive ved disse (Haraway, 2016).
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Hvis vi felger de problemer, der hersker i samfundet og dertilherende trends og tendenser, vil
vi se, at der findes frugtbare undersegelsesomrader og alternative mader at forholde os til at
lose skaeve magtforhold og skabe mere lighed i samfundet. Hertil kan der skeles til medierede
magtrelationer sdsom #textmewhenyougethome. Disse stremninger tilbyder nye perspektiver
og mader at organisere sig pa i forhold til at komme skavvridning af magtforhold til livs.
Hvad kan feltet leere af disse bevagelser og stramninger, der efterhanden findes overalt i

vores samfund?
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13. Artikel

Den mangfoldige diversitet - diversitetens mange ansigter

En invitation til refleksion over magt og diskursers indflydelse pa hvordan

diversitet kan udfolde sig i et team.

Af: Cecilie Hviid og Cille Munk Andersen, stud.cand.mag i Lering og forandringsprocesser,

Aalborg Universitet.

Lige efter bordbomberne sprang og det nye ar tog sin begyndelse, blev den nye

erhvervsdirektor i Aalborg Kommune prasenteret med massiv mediedzekning. Den nye

erhvervsdirektor var en kvinde. Dette blev siledes startskuddet til vores undersegelse,

der tager udgangspunkt i at undersege hvordan diversitet udspiller sig i et nordjysk

erhvervsteam, og hvilke udfordringer der ligeledes folger med.

Med overskriften Aalborg griber fremtiden
indledes Erhvervsstrategien for Aalborg
Kommune, som lgber fra nu og frem til
2026. Ligeledes beskrives visionen for
kommunens erhvervsliv frem mod 2030,
hvor der leegges vegt pa, at erhvervslivet
skal trives og veekste. I den forbindelse
fremhaves det serligt, at der skal vare
tilgeengelig arbejdskraft med de rette
kompetencer, hvori kommunen kan vare
tilgaengelig og tiltreekkende for forskellige
typer erhverv. Dog er det for os
bemarkelsesverdigt at lese disse linjer 1
Erhvervsstrategien uden, at diversitet
samtidig fremheeves, og vi har dermed
antaget, at det ikke betragtes som et
vasentligt fokuspunkt for kommunens
arbejde frem mod 2030. Bag denne artikel,
er en undersggelse, som ser pa
sammenhangen mellem diversitet, magt
og diskurser. Motivationen bag
undersogelsen er et enske om at skabe et
sprog og en bevidsthed for, at det der tales
om (og ikke tales om), i hej grad in- og
ekskluderer bestemte grupper af
mennesker eller bestemte fokuspunkter

sasom beredygtig udvikling, nyteenkning
og veekst. Dét og dém der ekskluderes, star
saledes altid i opposition til dét og dém,
der inkluderes. Med udgangspunkt i
indsattelsen af den kvindelige
erhvervsdirekter, vakte det saledes vores
nysgerrighed udi at undersege, hvorledes
diversitet udspiller sig i et konkret
erhvervsteam i Aalborg Kommune, og
hvilke udfordringer der er forbundet med
dette. Det erhvervsteam, vi har
samarbejdet med, er sdledes en del af en
afdeling i Aalborg Kommune, der fungerer
som en samlet erhvervsservice, som er sat i
verden for at understotte hele det
nordjyske erhvervsliv til vaekst og
udvikling. Erhvervsteamet, og deres
arbejde, er saledes relevant at undersoge i
forhold til diversitet, fordi deres
bereringsflade med hele det nordjyske
erhvervsliv er definerende for
erhvervslivets retning, og erhversteamets
indflydelse - og dermed magt - er derfor til
at merke.
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Hvad er diversitet?

Mangfoldighed er nok det begreb for
menneskelig forskellighed, som flest
mennesker i daglig tale kender til. Dog er
det ikke mangfoldighed som begreb, vi har
kastet os over at undersgge. Diversitet,
som er undersegt, skal ud fra litteraturen
forstas som et komplekst begreb, der ogsa
skal behandles komplekst. Diversitet skal
saledes forstas som forskelle i
identitetsmarkerer mellem individer i en
gruppe, og disse kan vaere bade synlige og
usynlige, eksempelvis kon, alder og
etnicitet. Litteraturen fortaeller os ogs4, at
diversitet skal forstds intersektionelt i den
forstand, at vi alle er mennesker, som er
sammensat af mange forskellige
identitetsmarkerer, som derfor samlet
placerer os i et hierarki i forhold til
hinanden. Det betyder, at en hvid,
(kultur)kristen, veluddannet mand, er
bedre placeret i hierarkiet end en brun,
(kultur)kristen, veluddannet mand. Denne
ulighed har den bagvedliggende
undersogelse forsggt at skerpe
opmerksomheden i forhold til, og dermed
har intentionen veret at skabe nogle
bevagelser, som pavirker de nuverende
strukturer.

Udfordringer og muligheder
Undersogelsens formél har varet at tage
temperaturen pa, hvordan diversitet
udspiller sig i et erthvervsteam i en
nordjysk kommune. Og ligeledes finde ud
af hvilke udfordringer og muligheder, der
ogsa er heri. Vi har taget afset i 4 samtaler
med lederen og tre ansatte, og talt med
dem om, hvordan de i deres daglige virke
benytter sig af diversitet. Vi har desuden
anvendt den nyeste Erhvervsstrategi og
skelet til kommunens Verdensmélsstrategi.
Alt 1 alt har det givet os et keerkomment
indblik i1 hvilke fokuspunkter, der

begranser diversiteten i afdelingen, og
hvad der kan understotte de
leeringsmuligheder, der findes i forhold til
diversitet. Undersegelsen har bidraget til at
udvide vores horisont, og det blev sarligt
tydeligt for os, at diversitet er mere
kompleks, end forst antaget - dette fordi
det for mange mennesker, inklusiv os selv,
involverer store folelser. Nedenfor vil vi
forklare de vigtigste fund, som vi anskuer,
er en del af forklaringen pd, hvorfor det at
arbejde malrettet og strategisk med
diversitet kan veare en fordel. Vi vil
ligeledes give vores bud pa hvilke
kvalificerede muligheder, der findes for at
kneekke koden til mere diversitet. Vores
onske med undersogelsen har fra start
vearet, at inspirere flere til at inkludere
diversitet i deres arbejde, og hvem ved -
méske give nogen lige s meget
hjertebanken som vi selv fér, nir samtalen
falder pé diversitet.

Er diversitet andet end race og ken?
Formalet med undersggelsens forste
analyse del var at synliggere
erhvervsteamets status i relation til
diversitet. Tydeligt stod det frem, at nér
samtalerne berorte, hvordan
medarbejderne forstér diversitet, blev iser
race og keon fremhaevet. Ligeledes fik vi en
klar fornemmelse af, at diversitet ikke er et
fokuspunkt, som teamet i faellesskab taler
om eller har en refleksiv praksis omkring.
Det de til gengald har fokus pa er blandt
andet baredygtig udvikling, nytenkning
og vekst. I den forbindelse stiller vi
spergsmalstegn ved, om man kan og ber
skille det ad, altsa kan diversitet,
baeredygtig udvikling, nytenkning og
vakst ikke gé hadnd 1 hand? Heri er det
vaesentligt, at erhvervsteamet fremadrettet
udvikler nogle ferdigheder som muligger
at se at sproget er ramme- og
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retningsgivende for de leringsmuligheder,
der er for dem selv og dermed ogsa for det
erhvervsliv, de understotter.

Leeringsmuligheder som lesning
Formalet med analysens anden del var,
med afset i den diversitetsforskning som
er fundamentet for undersogelsen, at tage
fundene fra analysens forste del og bruge
til at fremskrive teamets
leeringsmuligheder. Med afsat i ti konkrete
feerdigheder fandt vi frem til flere konkrete
leringsmuligheder i relation til diversitet:
Sprog og leseferdigheder, forstaelse for
kultur og kompleksitet, bevidsthed om
forskelle og ligheder samt udvikling af
nuvarende rekrutteringspraksis og biases.
Disse tilgengelige leringsmuligheder er
desuden under indflydelse af det nordjyske
erhvervsliv og politiske beslutninger,
hvormed det kan konkluderes, at den
praksis som teamet skal navigere 1, er et
farvand med mulige forhindringer.

Hvad sa nu?

Med undersogelsen rejses forskellige
problemstillinger, som vi mener er vigtige
at tage hand om og diskutere. Overordnet
set kaster diversitet lys over det faktum, at
nogen far lov til at vaere med til bordet,
mens andre ikke gor. Ud fra den
hierarkiske placering, man som menneske

indtager, har vi saledes forskellige
muligheder for at deltage i de respektive
arbejdsfaellesskaber. Vigtigt er det for os,
at vi taler om, hvordan vi kommer videre
med diversitet, og de udfordringer, som det
afstedkommer. Vi mener, at det er vigtigt,
at der skabes en grundleggende
bevidsthed om diversitet, men maske er
det forst og fremmest vigtigt, at vi bliver
enige om, hvad diversitet er? Foruden en
feelles forstielse bliver det nemlig svert at
finde frem til roden af problemerne, og
dermed se pa mulighederne for at komme
videre med diversitet som fokus. Det er
saledes vigtigt, at vi tager alvorligt,
hvordan vi taler om bestemte ting, samt
erkender og anerkender, at magt og
diskurser henger uleseligt sammen med
diversitet. Det, vi kan se og dermed tale
om, angiver ogsa det udsyn, vi som
mennesker har. Med denne artikel ensker
vi, at invitere til refleksion over magt og
diskursers indflydelse pé, hvordan
diversitet kan udfolde sig - dette gor sig
geldende for alle, som er i berering med
leringsprocesser, undervisning samt
konsulent- og rddgivningsarbejde.
Samtidig mener vi ogsa, at artiklen kan
vare medvirkende til at igangsatte
refleksioner omkring diversitet i lyset af
magt og diskurser pd et bredere
samfundsniveau.
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