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Abstract

In Sweden, the well-known hotel groups communicate that they appreciate employees with
different cultural backgrounds. Research in Sweden within cultural diversity is limited.
Cultural diversity includes religion, ethnicity, culture and language. The study examines what
hotel groups value about cultural diversity. Using a diversity model consisting of five
perspectives, the study has described hotel groups' underlying motivations regarding values
about cultural diversity. The study is a document study and has been based on a qualitative
research method. With the help of different subcategories and perspectives from the theory,
the study has examined the organizations' communication via their websites. The results of
the study show that there are differences in what hotel groups communicate in cultural
diversity. Using the five diversity perspectives, it is possible to derive patterns from
organizations' values through their communication. The study shows that different hotel
groups value cultural diversity in different ways, some more than others. Several hotel groups
strive to create staff groups that reflect the inhabitants of the community and can thus reach
out to a larger customer group. The result also shows that all hotel groups included in the
survey have the goal of creating competent and performing employees.

Keywords: Cultural diversity, communication, valuation, website, hotel industry, diversity
perspectives, organization.



Sammanfattning

I Sverige kommunicerar de vilkdnda hotellgrupperna att de uppskattar medarbetare med olika
kulturella bakgrunder. Forskning i Sverige inom kulturell mangfald ar begrinsad. Kulturell
méngfald innefattar religion, etnicitet, kultur och sprak. Studien undersoker vad hotellgrupper
varderar kring kulturell méngfald. Genom anvindning av en mangfaldsmodell bestdende av
fem perspektiv har studien beskrivit hotellgruppers bakomliggande motivationer kring
varderingar om kulturell méngtfald. Studien &r en en dokumentstudie och har utgétt frdn en
kvalitativ forskningsmetod. Med hjélp av olika subkategorier och perspektiv fran teorin har
studien undersokt organisationers kommunikation via deras webbplatser. Resultatet av
studien visar att det finns skillnader 1 vad hotellgrupper kommunicerar inom kulturell
méngfald. Med hjilp av de fem mangfaldsperspektiven gar det att hirleda monster utifrén
organisationers varderingar genom deras kommunikation. Studien visar att olika
hotellgrupper virderar kulturell méngfald pd olika sitt, vissa mer &n andra. Flera
hotellgrupper stravar efter att skapa personalgrupper som speglar samhéllets invanare och kan
darmed na ut till en storre kundgrupp. Resultatet visar ocksa att samtliga hotellgrupper som
ingatt 1 undersokningen har som malsidttning att skapa kompetenta och presterande
medarbetare.

Nyckelord: Kulturell méangfald, kommunikation, virdering, webbplats, hotellbranschen,
mangfaldsperspektiv, organisation.
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1 Inledning

1 det forsta kapitlet presenteras studiens bakgrund, problemdiskussion, fragestdllningar, syfte
och avgrdnsning. Dessa ligger till grund for att introducera det valda dmnesomradet samt ge
en inblick i vad studien handlar om.

1.1 Bakgrund

Flera av Sveriges storre hotellgrupper kommunicerar kulturell mangfald. Genom sina
webbplatser informerar de att manniskor vilkomnas att soka sig till dem for arbetsmdjligheter
oavsett vem de dr. De Oppnar upp for olika nationaliteter och visar genom kommunikation att
de stolt presenterar méangfald som en del av deras foretagskultur. Genom att ta vara pa
olikheter, oppnar de upp for nya sitt att tdnka och véilkomnar alla ménniskor. (Scandic Hotel
Group 2019; Nordic Choice Hotels 2019).Webbplatser anvdnds av organisationer som
kommunikationskanal for att nd ut och klassas som virtuella broschyrer. Att kommunicera via
webbplatser har blivit ett viktigt och intressant verktyg som integrerats for att nd ut med
reklam, publika relationer (PR) samt strategiska mal. Pa sa vis drivs organisationer att nyttja
kommunikationsmdjligheterna med webben for att stirka dess PR, bygga relationer samt né
ut till malgrupper (Waters & Lemanski 2011).

Att vdrdera kulturell mingfald dr en viktig del for hotellbranschen och dess strategiska mal
(Malik, Madappa & Chitranshi 2017). I takt med den demografiska utvecklingen och de
forandringar som sker 1 virlden 6ppnar det upp nya mdjligheter for hotellbranschen och dessa
ar att virdera kulturell mangfald samt skapa fordelar i en fordnderlig tidsepok (Groschl
2011). Den okade globaliseringen och invandringen paverkar néringslivet, det har blivit allt
vanligare att mota individer med varierande kulturella ursprung sdsom etnisk bakgrund, sprak
och kultur (Aytemiz 2006). Pa grund av historiska och geografiska skdl si varierar
varderingar om kulturell méngfald inom organisationer. Det bidrar till olika tillvigagangssatt
1 hur organisationer roér sig inom mangfaldsfragor (Davis, Frolova & Callahan 2016).
Sveriges Oppenhet med invandring har bidragit till utveckling inom méngfaldsfragor, det
pagér fortfarande en debatt kring kulturella skillnader inom den svenska arbetsmarknaden
(Grillitsch & Tavassoli 2018).

1.2 Problemdiskussion

Inom organisationer virderas kulturell mangfald pd olika sitt. Genom granskning av
organisationers webbplatser har Podsiadlowski et al. (2013) lyckats fi fram alternativa
perspektiv som beskriver organisationers instédllning till kulturell méngfald. Organisationer
kommunicerar viarderingar om kulturell mangfald ytterst kortfattat och ofta sker det otydligt.
Det begrinsar foretagets informationsflode och resulterar 1 att uppfattningar skiljer sig at
menar Davis, Frolova, Callahan (2016). Groschl (2011) péavisar att en av anledningarna till att



hotellgrupper inte kommunicerar kulturell mangfald kan bero pa att de saknar strategier for
det. Groschl (2011) menar att nédr hotellgrupper vérderar kulturell méngfald ar de ocksé
tydliga med att kommunicera det genom sina webbplatser och andra kommunikationskanaler.
Organisationer som har mangfald i sin foretagspolicy dr mer benédgna att sprida dess relevans
(Jose & Jabbour 2011). Det krivs att organisationer har faststéllda visioner och strategier for
att kunna kommunicera méngfald. Dass och Parker (1999) forklarar att organisationers
véirderingar om kulturell méngfald leder till dess strategier som antingen ar for eller emot
méngfald. Forskarna forklarar att organisationer kan virdera kulturell méngfald pa olika sitt
och att dessa tillvigagangssitt ger olika resultat (Ely och Thomas 2001; (Podsiadlowski,
Groschke, Kogler, Springer & Der Zee 2013).

Virdering av kulturell méngfald inom hotellbranschen kan ge fordelar menar Malik,
Madappa & Chitranshi (2017). Organisationer som virderar kulturell méngfald far
tillfredsstdllda medarbetare som presterar bdttre och bidrar till hégre arbetsproduktivitet
(Davis, Frolova & Callahan 2016; Gréschl 2011; Madera, Dawson & Neal 2017). Okad
kreativitet, forbattrade marknadsstrategier och problemlosningar dr de fordelar som kulturell
mangfald kan ge nir den virderas (Madera, Dawson & Neal 2017). Groschl (2011) menar att
det skapar en stark internationalisering ndr hotellbranschen kombinerar etnicitet med andra
relaterade termer som kultur, sprdk och nationalitet. Det grundar en mycket dominerad
dimension som Okar organisationers konkurrensfordelar (Aytemiz Seymen 2006; Gossen,
2016; Groschl 2011).



1.3 Fragestillningar
1. Vad kommunicerar de valda hotellgrupperna om kulturell méngfald via sina webbplatser?

2. Vilka monster gir att hdrleda genom hotellgruppernas kommunikation utifrdn de fem
méngfaldsperspektiven?

1.4 Syfte

Vi vill med var studie undersdka vad som kommuniceras kring virderingar om kulturell
méngfald och vad det innebdr for hotellgrupper 1 Sverige. Genom att anvdnda en
mangfaldsmodell ska studien bidra till en okad forstaelse for hur hotellgruppers
kommunikation kan tolkas utifrdn olika mangfaldsperspektiv. som beskriver de
bakomliggande motivationerna.

1.5 Avgransning

Kulturell mangfald kan undersokas bade externt och internt. Vi kommer i denna studie endast
att behandla den externa delen av kulturell mangfald, genom att unders6ka kommunikationen
som hotellgrupper valt att exponera pa sina egna webbplatser. Var avgransning ir att avldsa
hotellgruppers visioner och organisationsmal.



2 Teori

Detta kapitel introducerar de teorier som beskriver vad det innebdr for organisationer att
vdrdera men ocksd att inte virdera kulturell mangfald externt. Det som ligger till grund for
att forstd olika sdtt att virdera kulturell mangfald inom organisationer bygger i detta kapitel
pd en modell som bestdr av de fem mangfaldsperspektiven. Modellen ligger till grund for var
teori, som ska hjdlpa oss att besvara uppsatsens fragestdllningar och syfte.

2.1 De fem mangfaldsperspektiven och referensramens struktur

Forskarna Thomas och Ely (1996) framstéllde en modell som bestod av tre perspektiv inom
mangfald (1) diskriminering-rattviseperspektivet, (2) access-legitimitetsperspektivet och (3)
integration-larandeperspektivet. Dessa perspektiv hénvisar till organisationers normativa
uppfattningar om varfor de véljer att virdera, diversifiera och arbeta med méngfald (Thomas
och Ely 1996). Dass och Parker (1999) inkluderade ett fjdrde perspektiv i samverkan till
Thomas och Elys (1996) modell. Perspektivet bildades som ett motstdnd pd méngfald dven
kallat resistant perspective, dar den externa efterfraigan pa implementering av mangfald ses
som ett hot mot organisationer och dirfor prioriteras det bort (Dass och Parker 1999).
Podsiadlowski et al. (2013) utvecklade en uppdaterad méngfaldsmodell som bestod av fem
mdangfaldsperspektiv. Modellens kdrna hiarstammar fran Ely och Thomas (2001) tredelade
modell och Dass och Parkers (1999) resistant perspective som Podsiadlowski et al. (2013)
dopte till det forstdrkta homogenitetsperspektivet. Podsiadlowski et al. (2013) har 1 den
konstruerade modellen fornyat det perspektiv som Ely och Thomas (2001) rubricerat som
diskriminerings-rattviseperspektivet genom att perspektivet delats upp 1 tvd enskilda
perspektiv; rittviseperspektivet och det fargblinda perspektivet. Modellen som Podsiadlowski
et al. (2013) tagit fram innehdller (1) det forstirkta homogenitetsperspektivet, (2) det
fargblinda perspektivet, (3) rittviseperspektivet, (4) accessperspektivet och (5)
integration-larandeperspektivet.

Figur 1: Mangfaldsperspektivens strategier
Defensiv Reaktiv Proaktiv

;- WEEE . MEEER . MEEEIN WIS

IMotstand Tryck
maot for
mangfald mangfald

FH = Det forstirkta homogenitetsperspektivet, FB= Det fargblinda perspektivet, R= Réttviseperspektivet,
A= Accessperspektivet, I-L= Integration-Larandeperspektivet.



Det finns tre olika tillvigagingssitt for organisationer att vdrdera mangfald dessa
tillvigagéngssétt &r defensiva, reaktiva samt proaktiva (figur 1). Det defensiva
tillvdgagangssattet gar ut pa att bortse fran arbetet med mangfald och att motverka det. Det
reaktiva tillvigagangssittet grundar sig 1 att uppfylla rittsliga krav eller hantera problem som
uppstdr pa grund av kulturella skillnader. Det proaktiva tillvigagangssittet erkidnner de
ekonomiska fordelar som mangfald bidrar till och att arbetet med méingfald skall bidra till ett
langsiktigt 1arande (Ely och Thomas, 2001; Podsiadlowski et al. 2013).

2.1.1 Det forstarkta homogenitetsperspektivet

Det forstirkta homogenitetsperspektivet gar ut péd att organisationer har en homogen
instdllning som inte stodjer eller varderar en méngsidig arbetsstyrka (Podsiadlowski et al.
2013). Inom detta perspektiv bortses den kulturella méngfalden vid arbetsmarknadsrelaterade
frdgor och ddrmed viljer dessa organisationer att aktivt std emot den kulturella mingfalden
(Dass & Parker, 1999; Schneider, 1987; Tsui et al., 1992). Podsiadlowski et al. (2013) menar
att det forstarkta homogenitetsperspektivet bidrar till att de organisatoriska malen uppnés via
gemensamma varderingar och malsittningar. Perspektivets teoretiska och empiriska grund
ligger 1 virdet av en uppfattad likhet inom arbetsgrupper samt pé arbetsplatsen (Schneider,
1987, Tsui et al., 1992). Podsiadlowski et al. (2013) menar att organisationer som stravar
efter att uppnd homogenitet dr kopplade till att se mangfald som kostnader och hot mot
befintliga arbetsgrupper.

Tabell 1 Det forstirkta homogenitetsperspektivet

Miéngfalds- Utgangspunkt Vinjett Strategi
perspektiv

Det forstirkta « En homogen Var organisation vérderar likhet. Vi | Defensiv
homogenitets- arbetskraft tror pa att de organisatoriska malen

perspektivet efterstrivas.

v blir béast uppniddda under
« Det prioriteras

omstdndigheten med delade
att arbeta med

varderingar och gemensamma mal.

likasinnade.

« Minniskor Vi kan dérigenom jobba under en
passar in i en stark kdnsla av sammanhallning. Pa
organisation om de | grund av detta attraherar vi och
overensstammer | tjjlvaratar de anstillda som delar den
e el dominanta kulturen och synsittet
arbetskratft.

som organisationen star for.

(Podsiadlowski et al. 2013)
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2.1.2 Det fargblinda perspektivet

Det fargblinda perspektivets strategier grundar sig i att méinniskor oavsett harkomst ska
behandlas lika, ménniskors kulturella bakgrund réknas inte in och behover heller inte
hanteras specifikt inom personalhanteringen (Podsiadlowski et al. 2013). Inom
fargblindsperspektivet ignoreras ofta vérdet av kulturell mangfald istéllet ldggs fokus pa
skillnader mellan individer, ldrande samt dmsesidigt utbyte (Vos, Celik & de Vries 2016). I
organisationer medfor detta perspektiv att méngfaldsfrigor bortprioriteras eftersom fokus
istdllet sitts pd krav och kompetenser i form av uppgiftsorientering (Podsiadlowski et al.
2013). Det sédkerstéller praxis sd att samma beslutsprocesser pa individer tillimpas 1 arbetet
med att hitta de biasta kandidaterna. Det fargblinda perspektivet har ingen speciell relation till
de fordelar, kostnader eller uppskattningar som méngfald kan ge (Podsiadlowski et al. 2013;
Richard & Johnson 2001; Vos, Celik & de Vries 2016). Inom det fargblinda perspektivet &r
méngfald inte sdrskilt etablerad, vare sig pd ett positivt eller negativt sitt (Podsiadlowski et
al. 2013). Perspektivet kidnnetecknas av virderingar sdsom att rasism och diskrimineringar
inte dr viktiga for det moderna samhdllets sociala och ekonomiska verklighet (Ely & Thomas
2001; Vos, Celik & de Vries 2016)

Tabell 2 Det fiargblinda perspektivet

Miéngfalds- Utgangspunkt Vinjett Strategi
perspektiv
Det fargblinda [ var organisation | Var organisation dr inte medvetet Reaktiv
perspektivet r kvalifikation aktiv till att bli méngfaldig. Var

viktig, inte malséttning 4r att anstiilla den bista

bakgrund.
* Befordran ar
beroende av

kandidaten for varje befattning. Om
det hinder att vi attraherar fler

medarbetarnas individer med andra kulturella
prestationer, inte bakgrunder, sa beror det pa att
deras bakgrund. dessa kandidater matchar véara krav

* Vivilkomnar alla | st
som uppfyller véra
nddvéndiga krav.

* Ménniskor passar
in 1 var organisation
d4 de matchar vara
nddvindiga
yrkesspecifikationer.

(Podsiadlowski et al. 2013)
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2.1.3 Rattviseperspektivet

Inom rittviseperspektivet dr det viktigt att organisationers demografi aterspeglar samhillets
demografi. Raittviseperspektivet ser kulturell mangsidig arbetsstyrka som ett moraliskt
imperativ for att garantera jdmlikhet och rdttvis behandling (Ely & Thomas 2001;
Podsiadlowski et al. 2013). Genom att anstélla individer med kulturella skillnader stravar
organisationer med detta perspektiv till att skapa samma mojligheter for alla, tysta ner
ohidlsosamma attityder och avldgsna diskrimineringar (Ely & Thomas 2001; Vos, Menno et
al. 2016). Inom réttviseperspektivet dr det ett krav att strdva efter kulturell mangfald inom
organisationen och det uppfattas varken viarderande eller hotande. Den kulturella méngfalden
resulterar inte 1 organisatoriska fordelar eller kostnader. Perspektivet kopplas till legitimation
och socialt ansvar déir organisationer samt arbetsgrupper maste behandla och klassa
mangfalden som en norm (Podsiadlowski et al. 2013). Réttviseperspektivet tolkar kulturella
skillnader som ett organisatoriskt problem som bor 16sas. Perspektivet inriktar sig mer pa
medarbetare frdn utsatta arbetsgrupper dn pa individer och organisationer som en helhet.
Medarbetare kan motiveras att se individer med en annan etnisk bakgrund, farg eller kultur pa
samma sétt for att dirmed kunna normalisera och pressa bort tanken av skillnaden mellan
dem (Dass & Parker 1999). Perspektivet idealiserar assimilering och stodjer likformighet
samt arbetar efter mekanismer som gor det mojligt att fa lika rattigheter (Podsiadlowski et al.
2013).

Tabell 3 Rittviseperspektivet

mangsidighet, eftersom
vi tar lika mojligheter
till sysselséttning pa
stort allvar.

« Individer passar in i
organisationer dd de
aterspeglar den
demografi som finns i
samhdllet.

stravar efter att frimja individernas
framsteg inom organisationen
genom att vidta flera atgérder si
att de fér stod.

Miéngfalds- | Utgangspunkt Vinjett Strategi
perspektiv
Réttvise- + Vi menar att det dr Vér organisation striavar efter att Reaktiv
perspektivet | centralt att ge anstéllda | 5ka méngfalden da samtliga

fran dlskrlml.neranq'e ménniskor ar lika virda och

srupper sp§01ellt L fortjdnar lika mojligheter. Genom

for deras vidare L

utveckling. att anstilla individer med

- V4r organisation kulturella skillnader arbetar vi for

praglas av kulturell att ge lika stora mojligheter. Vi

(Podsiadlowski et al. 2013)
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2.1.4 Accessperspektivet

Accessperspektivet ser mangfald som en fordel for organisationer utifrdn en affarsstrategisk
synvinkel (Ely & Thomas 2001). Accessperspektivet virdesitter mangfalden eftersom den
ger tillgang till en mangsidig kundbas samt en global marknad, genom att avspegla den
externa miljon med organisationens interna miljo (Thomas & Ely, 1996; Podsiadlowski et al.
2013). Dessa organisationer utnyttjar medarbetarnas skillnader for att lattare kunna na ut till
kunder med annan bakgrund (Podsiadlowski et al. 2013) och det ligger i linje med den
ekonomiska logiken att méngfald siljer (Vos, Menno et al. 2016). Accessperspektivet ser
mdéngfald som en grundldggande del av organisationen som tar hand om medarbetarna med
skillnader (Richard & Johnson, 2001). Till skillnad fran réttviseperspektivet som stodjer
mangfald pa grund av sociala eller juridiska skal, sa véljer accessperspektivet att stodja det pa
grund av ekonomiska skil (Dass & Parker 1999). Perspektivet hdnvisar till en méngsidigt
arbetskraft dar medarbetarna dr medvetna och accepterar méangfalden. Accessperspektivet
passar organisationer som vill skapa en produktiv arbetsmiljo med hjilp av olika talanger
(Fish, 1999). Enligt Dass & Parker (1999) kan logiken av att virdera skillnader leda till att
individerna kdnner sig utnyttjade att tjina pa en dominerad marknad. Att vérdera kulturell
mangfald inom organisationer behdver nédvandigtvis alltsd inte resultera 1 att det sker pa
individniva. Accessperspektivet virdesdtter mangfald och det leder till att skillnader
normaliseras samtidigt som homogena virderingar ignoreras (Dass & Parker 1999).

Tabell 4 Accessperspektivet

skillnader dar individerna
ar valkvalificerade.

+ D4 vi matchar
medarbetarnas kulturella
bakgrund med véra
kunders medfor det
kvalité inom
organisationen.

+ Miénniskor passar in i
organisationen da
mangfalden hos var
personal dverensstimmer
mangfalden hos véra
kunder.

personal med olika kulturella
bakgrunder representerar vara
kunder béttre med olika hdrkomst.
Vi dr mindre produktiva genom vér
nuvarande sammanséttning nir det
géller att tillgodose behov hos vissa
kundgrupper. Arbetskamrater med
olika kulturella bakgrunder kan
tillgodose dessa behov och didrmed
bidra till produktivitet.

Maingfalds- | Utgadngspunkt Vinjett Strategi
perspektiv

Access- « Det finns vissa jobb for | Var organisation strivar efter att Proaktiv
perspektivet | ménniskor med kulturella | ytoka mangfald eftersom var

(Podsiadlowski et al. 2013)
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2.1.5 Integration-larandeperspektivet

Integration-larandeperspektivet grundar méngfald som en kélla av ldrdom for alla i
(Ely & Thomas 2001). Till skillnad det
homogenitetsperspektivet uppskattar integration-larandeperspektivet kulturell mangfald da

organisationer frén forstarkta
det resulterar 1 fordelar snarare dn kostnader for organisationer. Perspektivet virdesitter
skillnader i1 arbetsgrupper mer som en styrka dn som ett hot (Podsiadlowski et al. 2013). Ely
och Thomas (2001) hdvdar att kulturell méngfald beddms vara en katalysator for kreativitet.
Det utvecklar prestationsforméigan eftersom skillnader i1 individernas bakgrunder leder till
varierande samt nya sidtt att tdnka, organisera arbetsuppgifter och arbetsprocesser.
Integration-larandeperspektivet och accessperspektivet har lika virderingar kring kulturell
mangfald, alla 4 medvetna om och accepterar mangfald for att skapa en produktiv
arbetsmiljo samt uppné organisatoriska mal (Fish 1999). Till skillnad frén accessperspektivet
som inriktar sig pd finansiella mél sé dr integration-larandeperspektivet inriktat pa att viardera
lika (Podsiadlowski et al. 2013).

integration-larandeperspektivet forstar virdet av skillnader men ocksa likheter bland individer

alla anstillda Organisationer som tillimpar

och anser att bada dr viktiga for att 6ka mojligheter samt ticka organisationers kostnader
(Dass & Parker 1999).
mdangfaldsproblem genom kollektiva och organisatoriska inldrningsprocesser. Bland de fem

Organisationer som utgar frdn detta perspektiv loser
perspektiven sd@ anses integration-ldrandeperspektivet vara det mest strategiska, dér
forandring intrdffar genom Omsesidig anpassning av bade majoritet och minoritetsgrupper

(Podsiadlowski et al. 2013).

Tabell 5 Integration-lirandeperspektivet

« Kulturell mangfald bidrar till
att organisationer blir mer
innovativa.

« Kulturell méngtfald bidrar till

lardom att ta del av fran flera
kulturer. Som ett resultat har vi
mdjlighet att gora vart arbete

att nya fardigheter och béttre samt sétta upp nya mal.
arbetssitt utvecklas i Genom att ha olika perspektiv
organisationer. tillgéingliga i organisationer

* Organisationer anpassar sina
strategier for att passa de
resurser som anstillda med
kulturella skillnader for med
sig till organisationer.

forbattras samarbeten,
arbetsresultat samt
utvecklingen av oss sjélva.

Mangfalds- | Utgangspunkt Vinjett Strategi
perspektiv

Integration- | » Kulturell méngfald bidrar till | Vér organisation strivar efter Proaktiv
larande nya ideér och kunskaper till att utoka mangfald for att vi

perspektivet | arbetsplatser. R e e (i on el il

(Podsiadlowski et al. 2013)
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3 Metod

I féljande kapitel beskrivs studiens tillvigagdngssdtt. Metodkapitlet introducerar valda
metoder som forskarna har anvint i studien. Avslutningsvis diskuteras metoden i
metodkritiken.

3.1 Forskningsansats

Studien antar en deduktiv ansats som utgér frdn den teoretiska modellen av Podsiadlowski et
al. (2013). Studiens syfte ar att med hjédlp av modellen som finns i teorin undersoka vilka
mangfaldsperspektiv som finns inom hotellgrupper i Sverige. Valet av deduktiv ansats for
studien grundar sig i hur primérdata samlats in och provats utifrdn den teorin som anvénts
(Bryman & Bell 2017). Forskarna anser att en deduktiv ansats dr passande for studien
eftersom syftet grundar sig i att prova forskningens teorier 1 praktiken.

3.2 Forskningsmetod

For att besvara studiens forskningsfragor har en forskningsmetod med kvalitativ inriktning
faststéllts. Valet av metod ar lamplig for att skapa en forstielse for ett visst fenomen. Till
skillnad fran den kvantitativa forskningsmetoden fokuserar den kvalitativa inriktningen pa
ord snarare dn siffror (Bryman & Bell 2017). Studien syftar till att granska och 6ka forstaelse
for mangfaldsperspektiv bland hotellgrupper. Med hjdlp av begrepp frén teorin undersoktes
organisationer genom deras kommunikation i textform. Metoden ar inriktad pa tolkning och
kategorisering av kulturell mangfald utifrdn organisationers webbplatser. En studie med en
kvanitativ metod dir en textanalys utfors riskerar att paverka mitbarheten till att bli mer
betydelsefull én textens teoretiska betydelse (Bryman & Bell 2017).

3.3 Forskningsdesign

Studien utgar fran en tvérsnittsdesign, vilket innebédr att data samlas in frdn ett flertal
organisationer med koppling till variabler som granskas for att finna olika sorters
sambandsmonster (Bryman & Bell 2017). Genom detta val av forskningsdesign har studien
undersokt atta hotellgrupper for att kartligga olika mangfaldsperspektiv, dessa ligger till
grund for att kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar.

3.4 Urval

[ det malstyrda urvalet valde forskarna péd ett strategiskt vis ut hotellgrupper som var
relevanta for studiens forskningsfrdgor (Bryman & Bell 2017). Hotellbranschen i en svensk
kontext bestimdes utifrdn studiens syfte. Genom att avgrinsa studien till en nation blev det
intressant for forskarna att vélja organisationer inom ett omrade, hotellbranschen. Branschen
valdes ut for att den ligger i framkant med hantering av kulturell mangfald (Groschl 2011).
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Studien undersokte atta véilkdnda hotellgrupper i Sverige (se tabell 6 nedan). Studiens urval ar
icke-sannolikt, vilket medfor att urval av organisationer inte dr slumpmaéssiga och ddrmed
kan de inte generalisera en population (Bryman & Bell 2017). Ett icke-sannolikt urval
kommer till nytta vid insamling av kunskap och sokandet efter forstaelse (Bryman & Bell
2017).

Tabell 6 Urval av hotellgrupper

Hotellgrupper

Best Western

Elite Hotels

First Hotels

Ligula Hospitality Group
Nordic Choice Hotels

Radisson Hotel Group

Scandic Hotels Group

Svenska Méssan Gothia Towers

29 = On P g ) D =

3.5 Datainsamling

Sekundérdata i form av dokument fran nétet har samlats in till studiens undersékning frén étta
olika hotellgrupper i Sverige. Organisationers dokument som granskats dr offentliga och
riktade mot allmédnheten. Att anvinda sekundérdata i studier bidrar till besparingar i bdde tid
och kostnad eftersom det redan finns information tillgdngligt (Bryman & Bell 2017). Studien
utgér fran organisationers webbplatser for att samla in den primira kéllan av information till
undersokningen. Forskarna granskar organisationers webbplatser eftersom det finns tydliga
och klara formulerade beskrivningar frdn organisationernas perspektiv. Dokument granskas
tills det uppnétts en teoretisk méttnad (Bryman & Bell 2017).

For att fa in ritt med information pé ett strukturerat sitt till det empiriska materialet valde
forskarna att subkategorisera alla méngfaldsperspektiv i referensramen (se tabell 7). Genom
att bearbeta pa detta sétt upptidcktes relevanta monster mellan referensramen i teorin och
materialet frdn empirin, vilket har kombinerats 1 analysen. I teorin har det upprittats tabeller
till referensramen for mangfaldsperspektiven, dessa har anvints for att beskriva
hotellgruppers vérderingar inom kulturell mangfald. Insamlingen av data kan inte vara
flexibelt eftersom det finns en grundad teori till undersdkningen som maéste foljas (Bryman &
Bell 2017).
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Tabell 7 Exempel pa samband av subkategorier till ett perspektiv frian referensramen enligt
Podsiadlowski et al. (2013)

Miéngfalds- Utgangspunkt/ Vinjett Strategi
perspektiv underlag

Det forstarkta | « En homogen Var organisation virderar likhet. Vi Defensiv
homogenitets- | arbetskraft tror pé att de organisatoriska malen

perspektivet efterstrivas.
« Det prioriteras att
arbeta med

likasinnade
. Minniskor passar | kan ddrigenom jobba under en stark

blir bédst uppnadda under
omstdndigheten med delade
varderingar och gemensamma mal. Vi

in i en organisation | kénsla av sammanhallning. P4 grund

om de av detta attraherar vi och tillvaratar de
Overensstimmer med

befintlig arbetskraft.

anstédllda som delar den dominanta
kulturen och synséttet som
organisationen star for.

Tabell 7 markerar de subkategorier som finns kopplade till det forstarkta homogenitets-
perspektivet inom referensramen. Perspektivets vérderingar ar (1) delade virderingar, (2)
krav pa specifika egenskaper och (3) internrekrytering.

3.6 Analysmetod

Studiens analysmetod av empirin har genomforts med en kvalitativ innehallsanalys. Denna
metod tyder ord och begrepp samt tolkar datamaterialet i dokumentstudier (Bryman & Bell
2017). Innehillsanalysen innefattar ett sokande efter visentliga teman (ibid), vilket
genomfordes i1 studien. Dessa teman hérror frdn referensramen som anvinds vidare i denna
studie. Referensramen inspireras av Podsiadlowski et al. (2013) och deras forskning inom
mangfaldsperspektiven. Valet av ramverk grundar sig i att analysera kommunikationen kring
kulturell mangfald med hénsyn till flera dimensioner och dessa beskriver hotellgruppers
vérderingar. Fortséttningsvis granskades empirin utifrdn webbplatserna med referensramen
fran teorin av Podsiadlowski et al. (2013).

3.7 Metoddiskussion

3.7.1 Reliabilitet

For att stirka reliabiliteten i studien har insamlingen till empirin tagit fram information om
organisationers perspektiv kring kulturell mingfald samt redovisat det noggrant. Forskarna
har varit noga med att folja referensramens struktur och dess teoretiska begrepp for att
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sikerhetsstélla att datainsamlingen frdn empirin har en hog reliabilitet. Detta genomfordes
utifran definitionerna som de teoretiska begreppen representerade. Vid insamling av data har
all empiri samlats in med ett objektivistiskt synsdtt for att 6ka palitligheten av information
som framstélls i studien (Bryman & Bell 2017). Wibeck (2010) menar att olika forskare som
inte dr beroende av varandra, kan fi fram likadana resultat om de véljer att undersoka
innehallet av studiens empiri. Forskarna anser att det dr viktigt att framstélla en representativ
bild och inte beddma materialet som analyserats. Studiens syfte dr inte att ta reda pa om
organisationer uttrycker sig ritt eller fel utan att granska vad de har framf6rt till allménheten
och undersdka dess olika monster.

3.7.2 Validitet

Studien har starkt validiteten genom att sdkerstélla och utga frin samma ramverk under hela
forskningsprocessen. Wibeck (2010) menar att en starkt validitet uppnas nédr det finns
riktlinjer som f6ljs 1 forskningen. Da datainsamlingen till empirin har gjorts med hjélp av
organisationers webbplatser finns det grader av komplexitet och olikheter 1 verkligheten.
Studiens syfte och forskningsfragor har studerats utifran organisationers perspektiv genom
deras webbplatser vilket har begridnsat forskarna att stirka autenticiteten med intervjuer.
Studiens syfte och forskningsfrigor har studerats utifrdn organisationers virderingar genom
deras webbplatser. Intervjuer hade kunnat vara ett alternativ for forskarna att eventuellt kunna
forstarka autenciteten i studien.

3.8 Metodkritik

Vid anvindning av den kvalitativa innehéllsanalysen som metod 14ggs tyngden pa att granska
texter, mening for mening i de studerade dokumenten (Bryman & Bell 2017). Valet av
dokumentstudie grundar sig i studiens begransade tidsram samt fordelarna att alla dokument
som undersoktes var offentliga. Det begrinsade dock andra tillvigagéngssétt, att f4 ut
ytterligare information. P4 grund av detta fanns det enbart begrinsat med material for
forskarna att samla in till empirin, vad organisationer kommunicerar om kulturell méngfald.

Till f6ljd av att studien inte &r generaliserbar bor det finnas i1 dtanke att resultatet kan
fordandras vid ett annat tillfdlle. Bryman & Bell (2017) menar att replikerbarheten kan lida 1
en tvérsnittsdesign da materialet av data som samlats in kan fordndras enormt. Genom att
undersoka webbplatser kan informationen forandras med nya uppdateringar.

Forskarna i studien har begrinsats av information kring hur organisationer forhaller sig till
kulturell mangfald nér de inte uttryckts skriftligt. I de fall d& organisationer inte uttalat ndgot
har det bidragit till att forskarna 1 studien inte heller kunnat gora en tolkning eller framfora
det i analysen. Riskerna fanns att texterna inte skulle innehélla tillrickligt med data for att
kunna aterges. En annan forskningsdesign som longitudinell undersékning skulle kunna vara
en bittre metod for att se hur kommunikationen konstrueras inom organisationerna. Detta
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skulle dock betyda att undersdkningen skulle goéras under en ldngre period, for att kunna
omfatta ett resultat pa organisationers kommunikation om kulturell mangfald i den svenska
kontexten.
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4 Empiri och Analys

I det fjdirde kapitlet presenteras och analyseras det empiriska datamaterialet genom
subkategorisering fran studiens teoretiska referensram. Avslutningsvis presenteras en tabell
som sammanfattar hotellgruppers mdngfaldsperspektiv.

4.1 Det forstarkta homogenitetsperspektivet

Sex av étta hotellgrupper kommunicerar utifran det forstarkta homogenitetsperspektivet, som
delats in 1 tre subkategorier: (1) delade virderingar, (2) krav pd specifika egenskaper och (3)
internrekrytering.

4.1.1 Delade varderingar

Delade virderingar dr den mest dominerande bland de tre subkategorierna inom det
forstarkta homogenitetsperspektivet som &dr framstéllt av Podsiadlowski et al. (2013). De
hotell som kommunicerar detta perspektivet med delade varderingar har alla uttryckt sig pé
ett utméarkande sétt.

Ligula Hospitality Group uttrycker sitt fokus pa delade virderingar genom att medarbetarna
forvantas leva efter foretagets varderingar samt ha en gemensam instéllning.

Bolaget har satt upp ett antal virderingsgrunder som alla medarbetare har att leva efter. Alla
verksamheter inom Ligula Hospitality Group arbetar efter en gemensam syn péd professionalism,
kvalitet och engagemang i géstens upplevelse. Vi dr en organisation som fokuserar pa gisten och

géistens upplevelse. (Ligula Hospitality Group)

Inom Radisson Hotel Group vérderas likhet och fokus pa de organisatoriska mélen genom att
dela virderingar, ha en stark sammanhéllning. Podsiadlowski et al. (2013) sdger att det
skapar en gemenskap 1 form av att de anstillda tillsammans delar organisationens vérderingar
for att uppna ett gemensamt mal inom organisationen.

We are many minds, with one mindset. We enjoy serving with our “Yes I Can!” spirit. We believe
anything is possible. We deliver memorable moments every day, everywhere, every time. Radisson
Hotel Group’s focus is on generating shared value through job creation. (Radisson Hotel Group)

Gothia Towers kommunicerar delade virderingar i sina kdrnvirden som ska genomsyra en
gemensam foretagskultur inom organisationen.

Hos oss ar du med och skapar den mest attraktiva moétesplatsen i Europa. Och jobbar engagerat for att
overtraffa vara besokares forvantningar. Det dr ocksa vad var framgéang vilar pa — tillsammans med en
stark foretagskultur. Véra kdrnvérden engagemang, mod och samarbete &r sjélva grunden i kulturen. En

kultur som dr dppen och positiv dér vi fokuserar pa kund, service och nytinkande. (Gothia Towers)
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Podsiadlowski et al. (2013) beskriver i sin modell hur organisationer som vérderar likhet och
har en stark tro pd uppsatta gemensamma mél ocksa ddrmed uppnar de bést. Scandic Hotels
Group kommunicerar visionen om att bli ett nordiskt hotell 1 vdrldsklass och att det skall
uppnas genom foretagskulturen.

Var vision dr att vara ett nordiskt hotellforetag i vérldsklass. Med hjélp av vér nordiska anda,

foretagskultur och vart sitt att gora saker ska vi bli det bista hotellfoéretag vi ndgonsin kan bli.

(Scandic Hotels Group)

4.1.2 Krav pa specifika egenskaper

Inom Elite Hotels uttrycks delade virderingar i form av att dess kérnvirden med
gemensamma synsétt skall genomsyras inom organisationen. Hotellgruppen stéller dock krav
pd specifika egenskaper till dess arbetssokande. Dessa krav kan forstirka homogeniteten
ytterligare pavisar Podsiadlowski et al. (2013).

Vi forvaltar ett viktigt kulturarv. Kalla det gérna stolta stadshotells- eller géstgiveritraditioner. Vara
moderna hotell ska genomsyras av samma synsétt som de anrika samtidigt som det moderna tillfor
nagot nytt till det anrika. Sdkerstdlla att samtliga i personalen &r kompetenta och motiverade for att

utfora sitt arbete. (Elite Hotels)

Best Western kommunicerar att deras personal har utmérkande egenskaper, Schneider (1987)
och Tsui et al. (1992) uttrycker att nir fokus laggs pa specifika egenskaper sa virderas den
uppfattade likheten pa arbetsplatsen samt i arbetsgrupper.

Vi lever vér idé. Vi ir personliga och dvertygade. Vi tar ansvar och ir engagerade. (Best Western)

4.1.3 Internrekrytering

Hotellgrupperna First Hotels och Scandic Hotel Group kommunicerar genom sina
webbplatser om delade vdirderingar och att de prioriterar internrekrytering, vilket kan
hérledas till det Podsiadlowski et al. (2013) pavisar om att méinniskor som liknar den
befintliga arbetskraften bast passar in 1 verksamheten.

Vigen for din karridr inom Scandic bestimmer du sjélv. Du kanske vill byta inriktning, bli chef eller
flytta till en annan stad. Har du rédtt instdllning och delar vara vérderingar dr mgjligheterna i det
nérmaste obegrinsade. Scandics fortsatta framgéng bygger pé att kunna attrahera och behélla de bésta

medarbetarna. (Scandic Hotel Group)
Gléddje, omsorg och innovation dr de tre kdrnviardena som definierar First Hotels sitt att arbeta. Vara

vérden aterspeglar hur vi behandlar varandra, vara kunder och vara samarbetspartners. Vi soker efter

medarbetare som delar vara virderingar och tror pd sittet vi arbetar pa. (First Hotels)
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4.2 Det fargblinda perspektivet
Atta av atta hotellgrupper kommunicerar utifrin det firgblinda perspektivet, som delats in i
tre subkategorier: (1) likabehandling, (2) kvalifikationer och (3) prestationer.

4.21 Likabehandling

Ligula Hospitality Group kommunicerar via webbplatsen vikten av jamstdlldhet och
likabehandling, Podsiadlowski et al. (2013) forklarar inom det fargblinda perspektivet att
ménniskor skall behandlas lika oavsett hiarkomst.

En forutséttning for att driva verksamhet med hoga krav pa andra ar naturligtvis att vi sjdlva, som bolag
och individer, upptrader som féredome vad géller respekt for etik och moral. Med jamstidlldhet menar
vi kvinnors och mins, oavsett ursprung eller etnisk bakgrund, lika mdjlighet i frdga om arbete,

anstillningsvillkor, utbildning, utveckling och allminna forutsittningar i arbetet. (Ligula

Hospitality Group)

4.2.2 Kvalifikationer

Inom Nordic Choice Hotels erbjuds sokande kandidater att framhéva sina kvalifikationer
genom att medverka i en audition och d4 motivera sina styrkor, varfor den sokande &r rétt
person for arbetet men ocksa for att beskriva sina vdrderingar. Podsiadlowski et al. (2013)
uttrycker det som att organisationens fokus stélls pa krav och kvalifikationer samt att det ska
resultera i att f4 in de bidsta kandidaterna.

Flera ganger har Clarion Hotels (Nordic Choice Hotels) anordnat talangjakter dar alla som vill, med
eller utan erfarenhet, far mojlighet att komma pa en audition och visa vad de gér for under tva minuter.
Under dessa tva minuter fir man gdra en kort presentation om sig sjélv och beritta om sina vérderingar,
meriter och talanger och varfor man dr rétt person for jobbet. For oss &r det passion for service som &r
den viktigaste kvalifikationen. Vara medarbetare brinner for sitt jobb, och for dig. Talang &r inget som

sitter pa pappret. (Nordic Choice Hotels)

Fokus pé kvalifikationer 1 form av ambitidsa medarbetare samt hoga krav pd dessa ar tydliga
exempel pa hur Ligula Hospitality Group kommunicerar inom det fargblinda perspektivet,
Podsiadlowski et al. (2013) uttrycker det som att organisationer vilkomnar alla som uppfyller
de uppsatta kraven pé kvalifikationer.

Darfor soker vi stindigt ambitidsa medarbetare for olika befattningar och roller. Det innebdr
kvalitetstainkande och professionalism i varje detalj och att det stélls dirmed hoga krav pa den enskilde
medarbetaren. Koncernen har i denna del hogt stillda forvantningar och krav péd alla medarbetare i

koncernen. (Ligula Hospitality Group)

Flera hotellgrupper kommunicerar att de stéller krav pa ménniskors kvalifikationer och detta
ar en del av det fargblinda perspektivet menar Podsiadlowski et al. (2013).
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Vara gister fortjdnar all uppmérksamhet och omtanke. Vi dr lyhérda for onskemal och forsoker
forekomma Onskningar och behov. Det handlar om en instillning till arbetet och till géster och att alltid

striiva efter att ge det dir "lilla extra". (Best Western)

For oss inom Elite Hotels handlar kvalitet om att uppfatta kundernas behov och dnskemél samt att
arbeta bade med detaljer och helhet. Vi levererar positiva och minnesvérda upplevelser som inkluderar

allt frén vacker miljé och god mat till forstklassig service. (Elite Hotels)

Vi soker alltid efter talangfulla och kreativa personer. Oavsett om du precis tagit examen, fortfarande ar
student eller har nagra érs erfarenhet, dnskar vi hora fran dig. (First Hotels)

Mycket borjar hos dig. Hur vill du utvecklas? Det dr viktigt for oss att du &r engagerad, tar ansvar och
har en vilja att utvecklas. Det dr s vi ser pd medarbetarskap. Och varje dag ser vi hur ett starkt

medarbetarskap Okar bide medarbetarens prestation och vara besokares kundndjdhet. (Svenska

Missan Gothia Towers)

Vi ar palitliga och levererar hog, konsekvent kvalitet i allt vi gér. Men vi gar ocksa lédngre &n vad som
forvintas av oss, och vet att nyckeln till framgéng handlar om att fokusera pé varje liten detalj och en

stindig strdvan efter att ga fran att vara bra till att vara virldsklass. (Scandic Hotel Group)

4.2.3 Prestationer

Inom Elite Hotels och Radisson Hotel Group uppmuntras goda prestationer, medarbetarnas
kompetens och motivation till att utféra arbetet, Podsiadlowski et al. (2013) pavisar att
befordran &r kopplad till medarbetarnas prestationer.

Elite Hotels of Sweden belonar goda prestationer, oavsett kon. Sakerstilla att samtliga i personalen &r
kompetenta och motiverade for att utfora sitt arbete. (Elite Hotels)

At Radisson Hotel Group we believe success starts from inside our organization with our greatest asset:
our talent. We grow talent, talent grows us. (Radisson Hotel Group)

4.3 Rattviseperspektivet

Sex av atta hotellgrupper kommunicerar utifran réttviseperspektivet, som delats in 1 tre
subkategorier: (1) Stodjer minoritetsgrupper, (2) motverkar diskriminering och (3)
inkludering.

4.3.1 Stodjer minoritetsgrupper

Scandic Hotel Group kommunicerar via sin webbplats att de erbjuder anstillda
utvecklingsmojligheter som ska mdta medarbetarnas och verksamhetens behov. Detta kan
kopplas till att stédja och framja anstélldas fortsatta utveckling inom organisationer da detta
ndmns inom réttviseperspektivet av Podsiadlowski et al. (2013).

Scandic strdvar efter att erbjuda de bésta utbildnings- och utvecklingsmojligheterna inom

hotellbranschen. Vi &r dvertygade om att utbildning ar en viktig investering for vart foretag eftersom
det tillater oss att sdkerstélla en hallbar tillvaxt och forbli konkurrenskraftiga pa marknaden. Scandic
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Business School erbjuder innovativa och inspirerande kurser och program, anpassade for att méta de
olika behoven hos véra medarbetare och var verksamhet. (Scandic Hotel Group)

4.3.2 Motverkar diskriminering

Flera hotellgrupper kommunicerar via sina webbplatser att de motverkar olika former av
diskriminering mot kulturella skillnader sasom etnicitet, religion och att de arbetar for att
skapa jamstilldhet. Podsiadlowski et al. (2013) menar att malséttningen med att motverka
diskriminering dr en del av rittviseperspektivet. Genom att tysta ner attityder som klassas
som ohédlsosamma visar Ely & Thomas (2001) och Vos, Menno et al. (2016) att detta
motverkar diskriminering i organisationer.

Det ska inte forekomma nagon diskriminering i arbetslivet nér det géller anstéllning, 16n, utbildning,
befordran, uppsédgning eller pensionering baserat pa etnisk tillhorighet, religion, alder, handikapp, kon,

civilstind, sexuell liggning, fackforeningsmedlemskap eller politisk tillhorighet. (Nordic Choice
Hotels)

Elite Hotels of Sweden tolererar inte ndgon diskriminering pd grund av kon, religion eller sexuell
laggning. (Elite Hotels)

Vi arbetar aktivt med jaimstdlldhet och striavar efter att motverka alla former av diskriminering oavsett
t.ex. kon, etnicitet eller sexuell laggning. Koncernen accepterar inte krinkande sérbehandling, det vill
séga att dterkommande klandervérda eller negativt priaglade handlingar riktas mot enskilda arbetstagare
pa ett krankande sétt, som kan leda till att arbetstagaren stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap.

(Ligula Hospitality Group)

We do not discriminate against anyone for any reason. We act fairly. We show respect for all persons in
all situations. We take care of the earth. We respect the law, we think of safety at all times, we are loyal

to our employer, we do not exploit the company's resources. (Radisson Hotel Group)

4.3.3 Inkludering

Flera av hotellgrupperna kommunicerar via webbplatserna att de arbetar med inkludering och
jamstilldhet personalen ska ges goda forutsdttningar att lyckas, integritet samt respekt for sin
person. Ansvaret ligger hos organisationerna och en medvetenhet om inkludering hos
medarbetarna. Dessa aspekter passar de exempel som Podsiadlowski et al. (2013) ndmner
kénnetecknar organisationer som arbetar med kulturell mangfald dd de tar lika mojligheter till
sysselsdttning som en viktig aspekt i den dagliga driften. Hotellgruppernas kommunikation pé
webbplatserna podngterar medarbetarnas inkludering pa arbetsplatsen. Detta kan kopplas till
den kulturella mangfalden som ses som en moralisk uppmaning och garanterar pa sa vis
jamlikhet samt réttvisa inom organisationer (Ely & Thomas 2001; Podsiadlowski et al. 2013).

Hos Elite Hotels ska alla anstdllda ges samma mojligheter oavsett alder, kon, etniska bakgrund,
religiosa tro eller sexuella liggning. (Elite Hotels)
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Vi tror pa allas lika vérde. I var vérld &r alla lika mycket vérda. Det spelar ingen roll varifran du
kommer, vilket kon du har, vad du tror pa eller hur ménga ganger du fyllt ar. Hos oss ska alla ha lika
goda forutsittningar att lyckas och prestera sitt basta. Naturligtvis har vi en likabehandlingspolicy och
en plan for lika rittigheter och mojligheter som vi foljer upp varje ar. (Svenska Massan Gothia

Towers)

Inom Scandic trivs vi pa jobbet. Voice-undersokningen, som genomfordes av TNS Sifo under 2015,
bekriftar att Scandics medarbetare kiinner sig inkluderade och jimlikt behandlade. (Scandic Hotel

Group)

Diversity & Inclusion at Radisson Hotel Group brings to life our programs and practices that enhance
our Workforce, our Workplace and the Marketplace. (Radisson Hotel Group)

For att uppna jamstdlldhet och att alla ska kdnna att detta dr prioriterat ska foljande efterstrdvas i
bolaget och pa varje enhet; Likvirdiga utvecklings- och befordringsmdjligheter ar ett krav. Respektive
platschef &r ansvarig for att malet efterstrdvas och att medvetenheten finns hos vara medarbetare. Vid
rekrytering ska méangfald och konsfordelning analyseras och vara en del av processen. I koncernen har

alla anstillda ritt till ssmma bemdtande, integritet och respekt for sin person. (Ligula Hospitality
Group)

4.4 Accessperspektivet

Tre av étta hotellgrupper kommunicerar utifrdn accessperspektivet, som delats in i tre
subkategorier: (1) Mangfald bidrar till styrka, (2) personalen representerar kunderna och (3)
affdarsmaojligheter.

4.4.1 Mangfald bidrar till styrka

Enligt Nordic Choice arbetar 13000 ménniskor inom organisationen som tillsammans
representerar 124 ldnder detta kommunicerar dem som en styrka. Podsiadlowski et al. (2013)
uttrycker det som att medarbetare som har olika kulturella bakgrunder kan uppfylla
kundernas behov vilket skapar produktivitet inom organisationen. Dass & Parker (1999)
forstarker detta resonemang genom att poédngtera hur accessperspektivet star for uppskattad
mangfald samt att medarbetarnas skillnader normaliseras. Nordic Choice Hotels
kommunicerar genom webbplatsen att de vardesitter mangfald, genom att deras medarbetare
har olika erfarenheter som de inom organisationen viander till sin fordel och tar till vara pé
talanger. Detta stimmer Gverens med att accessperpsktivet fungerar vil inom organisationer
vars malsittning &r att bidra till en produktiv arbetsmiljo som utgors av talanger enligt Fish
(1999).

Idag bestdr var personal av mer @n 13 000 ménniskor fran 124 olika lénder, vilket vi anser &r en
enastiende styrka. Alla besitter de en unik talang och bidrar med sin unika historia. (Nordic Choice
Hotels)
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Richard & Johnson, (2001) pévisar i accessperspektivet att varderingar om méngfald samt att
skillnader hos medarbetare tas om hand av organisationen vilket gar att hédrleda i exemplet
med Nordic Choice som virnar om anstélldas olikheter samt dess trivsel.

Vi representerar mangfald i praktiken och vi dlskar det. 1 25 &r har vi utmanat status quo i
hotellbranschen. Och vi lovar att fortsdtta med det. S& liange vi kan fOrsdkra oss om att véra
medarbetare kidnner att de har friheten att vara sig sjdlva, kommer vi aldrig att vara medelmattiga. Att
véara medarbetare trivs och dr glada utgor hdrnstenen i var filosofi. Varfor? Det ar givetvis viktigt for
alla som jobbar hir, men dven for vara géster. Nér allt kommer omkring ar det dem som vi har atagit

oss att erbjuda bista tinkbara service. (Nordic Choice Hotels)

4.4.2 Personalen representerar kunderna

Bade Elite Hotels och Radisson Hotel Group informerar pa sina webbplatser att de inom
organisationen aktivt arbetar med maéngfald genom att medarbetarna speglar foretagets
kunder. Thomas & Ely (1996) och Podsiadlowski et al. (2013) forklarar att d& personalen
representerar kunderna arbetar organisationer aktivt med att vardesitta mangfald, nyttja dess
fordelar att nd ut pa en global marknad

Mangfalden hos véra kunder ska speglas i var personal. Vi striavar dven efter att vara en arbetsplats for

alla — oavsett kon, etniskt ursprung, fysiska forutsittningar eller sexuell liggning. (Elite Hotels)

Diversity & Inclusion: We are dedicated to building a global team of employees that reflect the

communities where we work and live, and the diversity of the customers we serve. (Radisson Hotel

Group)

4.4.3 Affarsmojligheter

Radisson Hotel Group kommunicerar att mangfald &r en drivande faktor till
affarsframgangar, detta gér att harleda till accessperspektivets syn pa mangfald dar dess
fordelar ligger till grund for organisationers affdrsmojligheter (Dass & Parker 1999; Ely &
Thomas 2001; Vos, Menno et al. 2016). Radisson Hotel Group lyfter att ménniskor inom
verksamheten &r kérnan till framgingar och att méngfald dr en del av deras kultur.
Podsiadlowski et al. (2013) menar att méngfald kopplas ihop med att ligga till grund {6r en
positiv ekonomisk utveckling inom organisationer. Orsaken dr att medarbetarnas skillnader
bidrar till att finga upp kunder med kulturella skillnader.

At Radisson Hotel Group, we believe that people are at the center of a successful hospitality business. The
foremost way to be a responsible company is to have ethical business practices at the core of our culture.

(Radisson Hotel Group)

4.5 Integration-larandeperspektivet

Sex av atta hotellgrupper kommunicerar utifrdn integration-larandeperspektivet, som delats in
i tre subkategorier: (1) multikulturalism, (2) innovation, kreativitet och kunskap och (3)
utveckling.
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4.5.1 Multikulturalism

Podsiadlowski et al. (2013) forklarar att jamstdlldhet bland medarbetare, att vérna om
olikheter dr en styrka inom arbetsgruppen snarare n en kostnad. Bdde Nordic Choice Hotels
och Radisson Hotel Group kommunicerar detta genom sina webbplatser dir de lyfter
jamstdlldhet samt strdvan efter att skapa en arbetsmiljo som tar tillvara multikulturalism.
Aven Dass & Parker (1999) poiingterar virdet av likheter samt skillnader hos individer och
att dessa ligger till grund for organisationers resultat. Fish (1999) poédngterar att virderingar
som préglar multikulturalism inom organisationer grundar sig i acceptans av mangfald, att det
skapar produktivitet inom arbetsmiljon och att det kan bidra till att nd uppsatta mal inom
organisationen. Detta kommunicerar hotellgrupperna via webbplatserna, att de virdesitter
multikulturalism och det gar att hérleda till de pastdenden som Fish (1999) hinvisar till.

Be caring: Vi dr varma och vilkomnande och méter alla med 6ppna armar och 6ppna sinnen. Och vi

bryr oss om méinniskorna, planeten och samhillet runt om oss. (Scandic Hotel Group)

Mangfald och jamstilldhet &r en del av vart DNA. Vi fortsdtter att jobba aktivt for att vara en
arbetsplats dir alla kan vara sig sjdlva. Oavsett vilken erfarenhet du har, var du &r i livet, vilken
rorlighet du har eller vem du &lskar sé finns en plats for dig pa Nordic Choice Hotels. Hér kan du ldsa

mer om vara mangfaldsprojekt. (Nordic Choice Hotels)

Diversity & inclusion: We celebrate the diversity of our people, respect that every one of us is unique,
and we strive to create a work environment where the things that make us different are valued. We
recognize and embrace the richness of diverse talent and focus on balanced leadership. Our guests and
our talent deserve an environment where they are valued for who they are. With our workforce driven
by voices of people from different backgrounds, personalities and points of view across the global
workplace, we strive to create a place where everyone can express their authentic selves, seize
opportunities, make decisions and resolve conflicts. (Radisson Hotel Group)

4.5.2 Innovation, kreativitet och kunskap

Elite Hotels och Svenska Méssan Gothia Towers kommunicerar att det innovativa
forhallningsséttet bland medarbetare bidrar till att uppna kvalité samt 16sa problem. Detta
pavisar Ely och Thomas (2001) som podngterar att kulturell méngfald bland medarbetare
leder till innovation och kreativitet i organisationer genom att det skapas olika samt nya sitt
att tinka.

Vi skall med hjélp av personalens personliga engagemang och kunskap védrna om kvalitet och tradition
pa véra hotell och restauranger. (Elite Hotels)

Engagemang innebér att med passion och motivation gora det lilla extra. Att skapa och sprida glidje.
Det ar att vara proaktiv och finna 16sningar. Men ocksé att ta ansvar for verksamheten, sig sjilv och

andra. Att med lyhérdhet och nyfikenhet vara delaktig och nirvarande. (Svenska Méssan Gothia
Towers)
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Nordic Choice Hotels kommunicerar kreativitet samt personlighet bland medarbetarna och
hur det bidrar till fantastisk service for besokare. Detta stimmer 6verens med att kulturell
méngfald bidrar till innovation i1 form av nya ideér samt kunskaper inom organisationer som
Podsiadlowski et al. (2013) forklarar inom integration-ldrande perspektivet.

Nordic Choice Hotels tror pa att fantastisk service inte alltid behdver handla om ett fantastiskt CV eller
manga ars erfarenhet, utan snarare om personlighet och kreativitet i motet med vara géster och

besdkare. (Nordic Choice Hotels)

4.5.3 Utveckling

Flera hotellgrupper kommunicerar enligt sina webbplatser att de dr 6ppna for medarbetare
som vill vara med och utvecklas samt utveckla organisationerna. Hit hor ansvarstagande,
effektivitet, kulturella skillnader, ldra av varandra och dessa skall bidra till att skapa nya
resultat. Podsiadlowski et al. (2013) uttrycker det som att medarbetare har mdjlighet till att
bidra till nya fardigheter, arbetssitt som organisationen kan anpassa sig till samt uppna bittre
resultat. Hotellgruppernas kommunikation om utvecklingsmdjligheter inom organisationen
gér att hérleda till Podsiadlowski et al. (2013) som forklarar att organisationer har mojlighet
att gora bittre arbetsprocesser genom sina medarbetare och deras engagemang bidrar till
utveckling.

Vi soker ddrmed personer som vill vara med och péverka samt vdxa med oss. Ligula Hospitality
Groups mal med jamstilldheten dr att ta tillvara allas olika erfarenheter, kunskaper och vérderingar,
detta oavsett kon, liggning, bakgrund eller hirkomst for att utveckla bolaget vidare och dirigenom

skapa arbetsglidje samt effektivitet. (Ligula Hospitality Group)

Vi ar oss sjélva, tar vara pa varandras unika potential och uppskattar mangfalden i vara olika tankesatt
och bakgrunder. Vi vagar gora saker annorlunda, bryta vara invanda beteenden och dgna mer tid at att
blicka framat &n bakat och strivar pa sa sétt efter att vara en inspiration for vara géster, varandra, vara
dgare och samhillet i stort. (Scandic Hotel Group)

We believe in providing meaningful employment, developing our team’s talents and increasing young
people’s employability. Radisson Hotel Group’s focus is on people development and rewarding
opportunities for a global and diverse workforce. (Radisson Hotel Group)

Vi tror inte att man nagonsin blir riktigt fardiglard. Det finns alltid nagot att putsa till och gora lite
battre. Hos oss ar det viktigt att véra ledare inspirerar, engagerar och utvecklar sina medarbetare sa att
de nér sin fulla potential. Vér ledarfilosofi &r att motivera, engagera, utveckla och skapa resultat genom
andra. Mod #r att viga. Att tinka och prdva nytt, och att vaga lyckas. (Svenska Méssan Gothia

Towers)
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4.6 Sammanfattning av hotellgruppernas mangfaldsperspektiv

Tabell 8: Mangfaldsperspektiv hittat fran hotellgrupper i Sverige.

Best Western X X

Elite Hotels X X X X X
First Hotels X X

Gothia Towers X X X
Ligula Hospitality | X X X X
Group

Nordic Choice X X X X
Hotels

Radisson Hotel | X X X X X
Group

Scandic Hotels | X X X X
Group
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5 Slutdiskussion

[ foljande kapitel diskuteras syftet och resultatet av studien. Rekommendationer ges till
praktiker samt forslag pd vidare forskning inom omradet.

5.1 Besvarade fragestallningar

Hotellgrupperna kommunicerar via webbplatserna organisatoriska mal, visioner och
vérderingar. En del av malen handlar om hur medarbetare ska véirderas inom organisationen
men ockséd ges mojlighet att 4 vara sig sjélva eller utvecklas inom foretaget. Visioner som att
erbjuda sina kunder exceptionell service bygger pé att ha stolta medarbetare som brinner f6r
att ge service i vérldsklass. Att medarbetarna girna far ha olika kulturella bakgrunder samt
erfarenheter dr av stort viarde inom flera hotellgrupper. De virderar jimstilldhet och stravar
efter att bygga upp multikulturella arbetsgrupper som ocksa kan spegla samhéllets invanare.
Dessa kan skapa marknadsfordelar genom att de har arbetsgrupper med kompetens inom
sprak, hdarstammar frén olika kulturella bakgrunder, religioner samt att deras erfarenheter kan
bidra till problemldsningar. Multikulturalismen som nagra av hotellgrupperna kommunicerar
om &ppnar ocksa upp for nytdnkande samt utveckling for att uppna framgéngar.

Ett tydligt monster som gar att hirleda utifrdn studien &r att samtliga hotellgrupper
kommunicerar varderingar som stammer Overens med det fargblinda perspektivet. De
hotellgrupper som undersdktes 1 studien har bland annat kommunicerat att deras vérderingar
ar att striva efter likabehandling och det uppnas genom goda anstéllningsvillkor. Ytterligare
faktorer som ligger till grund for det som kommuniceras flitigt inom hotellgrupperna &r deras
krav pd medarbetare, att de ska ha rdtt kompetens och att det stills specifika krav pd
kvalifikationer. P4 s& vis ska hotellgrupperna kunna fa de bésta kandidaterna att soka sig till
dem. Det utmirkande inom dessa vdrderingar, att skapa olika krav for att f4 in de bésta
kandidaterna bygger ocksa pa att hotellgrupperna fokuserar pd att attrahera de med bast
kompetens. Hotellgrupperna striavar efter kompetens framfor kulturella skillnader.

Vér studie visar att det finns ett monster bland de hotellgrupper som kommunicerat de
viarderingar som gar att hirleda till accessperspektivet. Detta perspektivs varderingar
kommuniceras inte lika flitigt som de Ovriga perspektiven bland hotellgrupperna i studien.
Hotellgrupperna lyfter att mangfald ar deras styrka och de dppnar upp for kulturell méngfald
dd det skapar produktivitet. Talanger bidrar till organisatorisk produktivitet dar
medarbetarnas skillnader virderas. Kulturell mangfald inom arbetsgrupper bidrar till en
styrka da olikheter viarderas. Medarbetare med olika kulturella bakgrunder kan pé s vis na ut
till en bredare malgrupp. Med ritt kompetens, att kunna na ut till kulturella skillnader kan det
generera affarsmojligheter sdisom ekonomisk utveckling.

30



5.2 Rekommendationer till praktiker

Vart forslag till praktiker dr rekommendationen att anvinda modellen som beskriver de fem
mangfaldsperspektiven framtagna av Podsiadlowski et al. (2013). Inom modellen beskrivs
olika perspektiv som ligger till grund for tolkning av organisationers kommunikation om
mangfald. Ett komplement till anvindning av modellen &r att intervjua personal inom
hotellgrupperna. Genom att utfora intervjuer eller observationer i1 liknande studier kan
praktiker undersdka hur vél hotellgruppers vérderingar som kommuniceras om kulturell
mangfald stimmer Gverens med deras arbete 1 praktiken. Att ta reda pa varfor hotellgrupper
kommunicerar deras virderingar som de gor ar ytterligare ett omrade som gar att studera.

5.3 Forslag pa framtida forskning

Exempel pa forslag pé framtida forskning inom dmnet ar att utfora det pa internationell niva
inom hotellbranschen, men ocksa andra branscher sdsom exempelvis turism- och
servicebranschen kan ta del av dess uppldgg for undersdkning. Ytterligare forslag pa framtida
forskning ar att utfora den pa statliga verksamheter.
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Table 1

Items of the diversity perspective questionnaire.

Diversity perspective subscabes

Item

Vignette

Reinforcing Homogeneity

Color-Blind

Fairness

Adress

Integration and Learning

# We are striving for a homogeneows workforoe,

« It fieals better o work with similar others.

» People fit into our organization when they are similar
o our already existing workforce.

« Qualification matters inour organization, not
background.

« Promotion is dependent upon employes
performance, nat on someene’s badoground.

#» All are welcome as 107 as they meet the necessary
requirements.

» People fit intoour arganization when they match the
required job qualifications.

» We regard it as important to give employees from
disadvantaged groups specific support for their further
development.

» Our organization is culterally diverse, as we take
equal employment opporiunities serioushy.

» People fit into our organization when they reflect the
demographics of e soclery we aresiruated m.

» There are certain jobs functions far which people of
different cultural background are particulacly well
quakified.

» Matching empioyees’ cultural backgrownd with that
of ourclients|ostomers fosters the guality of our
arganzation.

« People fit into our organization when the diversiny of
our employees matches the diversity of our
clientsfcustomers,

« Cultural diversity brings new ideas and different
knowledge to the workplece for various busisess units.
» Cultural diversity helps us to become maore
innovative.

« Cultural diversity helps us to develop new skills and
approaches to work.

& Wa adjust organizational scrategies ta fic the
resources that employees from various backgrounds
brimg io the organlzation.

My omganization appreciabes similarity. We bold a
strong belief that organizational goals are best reached
umder conditions of shared values and a common goal.
In that way, we can operae under conditions of strong
umnity. Therefors, we attract and retain staff who share
the daminant calture and values of our organization.

My arganization is not consclously active in becoming
more diverse. We aim at hiring the best candidate for
each position. If we happen to attract more people
from a different cultural backgrowrd, this is because
ey e the bes candidaes and ACour requirements
best.

My mrganization wants to become more diverse
because all humans are equal and deserve anequal
chance. By hiring people of various cultural
backgrounds, we strive to provide such equal chances.
In order to promaote theiradvancement in the
organization, we consider it imporant te take extra
MEAsWTEs [0 SUPPOTT Them.

My organization wants to become more diverse
because with different cultural groaps represented on
our stafT, we will be better ahle to serve our
clientsjcustomsers who come from rarious
backgrounds. In our current compasition we are less
effective in addressing the needs of cemain goups of
clients and customers. Colleagues from different
cultural backgrounds can fulfill this task and in that
way contribute to our effectiveness

My organization wants to become more diverse
because we thiak that there is a lot ta learn fiom
different cultures. As a result, we can perform our
wark better and define new goals. Collaboration
imiprovies, we develop ourselves, and work ootcomes
are better, because of the different perspectives that

are awilable tous.
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