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Kortfattet sammendrag

Artikkelen er forste utgave av var redegje-
relse for det teoretiske bakteppet, selve
ideen, bak Diversity Index, med tilhgrende
arbeidsmetodikk. Til grunn ligger tanken om
mangfoldsarbeid som noe rotfestet i det som
gjerne refereres til som mangfoldsvitenskap,
og omfatter deler av en rekke andre vitenska-
pelige fagfelt. Helt kort kan vi oppsummere
med fglgende:

J Diversity Index er basert pa en relativ
modell for mangfold, heller enn en demogra-
fisk modell. Det vil si at den fanger variasjo-
nen mellom mennesker i konteksten de be-
finner seg i, fremfor a fokusere pa hva hvert
enkelt individ alene representerer generelt.

o Diversity Index er primaert en teori
med ratter i humanistisk psykologi, feno-
menologisk filosofi og sosial identitetsteori
(slik vi ser det per i dag).

J Styrken i Diversity Index er & ha

et teoretisk rammeverk som genererer
forskningsspgrsmal og hypoteser som testes
for den organisasjonen vi til enhver tid job-
ber med, for & gi svar pa hva som er tilfellet
for akkurat denne - heller enn a gi generelle
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beskrivelser som kanskje ikke passer organi-
sasjonens interne samfunn og kultur.

o Arbeid med mangfold er en egen
vitenskap og ma behandles som sadan,
heller enn noe man kun gir begrenset opp-
merksomhet for a oppfylle lover og regler fra
politisk hold.

Introduksjon

| tidligere kvantitative White Papere fra var
side (Lavstad&Kumar, 2023a-c) viser vi i all
hovedsak det rent statistiske rundt hvordan
vi jobber. Men for den jevne leser kan det
nok vaere uklart hva som er grunnlaget, eller
den bakenforliggende teorien, for maten

vi jobber pa. Kanskje er det spesielt uvant
eller utfordrende siden metodikken skiller
seg ganske markant pa flere mater fra tradi-
sjonelle mater a tenke mangfold pa i sam-
menheng med organisasjonsutvikling, og

i samfunnet for gvrig. | denne artikkelen er
malet a tydeliggjere hvordan Diversity Index
er satt opp og hvorfor - og hva som er det
reelle bidraget kontra de mer anvendte (men
dessverre ogsa ofte uvirksomme) innfallsvin-
klene til faget.



Tradisjonell tankegang versus

Diversity Index

Den tradisjonelle, og i stor grad gjeldende,
innfallsvinkelen til mangfold kan kalles en
«demografisk modell». | dette ligger at

man legger vekt pa kategorier som man
gjennom forskning har observert har veert
grunnlag for forskjellige typer stereotypier,
fordommer og diskriminering (oppsummert
godti Blaine&Brenchley, 2021). Eksempler
inkluderer, ikke overraskende, kjgnn/kjgnnsi-
dentitet, etnisk/kulturell bakgrunn, religiese
overbevisninger, alder, seksuell legning,
kroppssterrelse og funksjonsnedsettelser. De
fleste har nok fatt med seg de sveert mange
debattene rundt disse og andre kategorier
man tenker medfgrer utfordringer i arbeid,
og i samfunnet generelt. lkke minst er det
ogsa en gryende forstaelse av det som kalles
«interseksjonalitet»: At man kan tilhgre flere
kategorier samtidig og dermed f& kombina-
toriske effekter, pa godt og vondt (viktig a
huske at eksempelvis stereotypier kan bade
gi belastninger og privilegier, avhengig av
kontekst; Blaine&Brenchley, 2021).

Den demografiske modellen kan i seg

selv sann sett beskrives a veere til en grad
fordomsfull. Selv om intensjonene er gode,
gir man et inntrykk av at enkelte kategorier
av mennesker er pa en viss mate: «Menn/
kvinner er slik og slik», «xDe med funksjons-
nedsettelse er slik og slik», «De fra et visst
land er typisk sann og sann». Dette er svaert
menneskelig, og godt demonstrert i sosi-
alpsykologisk forskning (eksempelvis Judd
etal, 1991): Vi tenderer mot a tro at gruppen
vi selv tilhegrer, inngruppen, er langt mer
nyansert, mens andre grupper, utgruppene,
er sveert like. Spissformulert kan man si at

vi gjerne tenker at «vi er individer, mens de
der er en gra masse». Dette er dog ikke et
frempek til & pasta at mennesker er ondsin-
nede i denne tankegangen, men vi er heller
sakalt «<kognitivt gjerrige»: Vi ensker ikke

som mennesker & bruke altfor mye energi

pa a tenke gjennom hver eneste person og
problemstilling, og tar derfor som oftest
mange funksjonelle snarveier i var tenkning i
dagliglivet (oppsummert godt i Fiske&Taylor,
2020). Men konsekvensene av dette kan bli
problematiske, apenbart, nar man ikke tenker
gjennom viktige aspekter ved individer fra de
som oppfattes som «de andre».

Et spersmal i alt dette er ogsa hvorvidt den
demografiske modellen er grunnleggende
sett sannferdig eller ikke. Eller sagt enkelt,

sa blir et relevant sparsmal: «Er det virkelig
forskjeller pa etnisiteter, pa kjgnn, pa forskjel-
lige aldersgrupper» og sa videre. Svaret sa
langt er relativt godt dekket rent empirisk i
Murray (2020) hva gjelder de fleste omdisku-
terte temaer i dagens samfunnsdiskurs (med
unntak av eksempelvis alder, funksjonsned-
settelse og kroppstype som er utelatt, men
dette dekkes heldigvis godt i annen littera-
tur). Og det var nok ogsa de som seerlig hang
seg opp i Rosenberg et al (2002) som pekte
pa sma, men statistisk signifikante forskjeller

i gensammensetning mellom forskjellige
geografiske regioner. Dette sistnevnte er da
ogsa tendensen i forskning pad demografiske
forskjeller generelt: Man finner sma til mo-
derate forskjeller i genetikk, hjernestrukturer,
kognitive tendenser, hormonvariasjoner og
sa videre. Og argumentet er mer i retning av
at det er visse kumulative effekter som vi med



fordel kan vaere sensitive for, heller enn at det
er store enkeltforskjeller som betyr mye. Den
allmenne oppfatningen, rent vitenskapelig,

er atvi er langt mer like enn ulike, og at det
stort sett er relativt like normalfordelinger
som er gjeldende for alle grupperinger pa de
mest betydningsfulle sidene av menneskelig
funksjon: personlighet og kognitive evner
(Plomin, 2018).

| s& mate har det ogsa veert vanskelig a
overfegre den demografiske modellen til &
gke prestasjon i organisasjoner. Selv om
flere rapporter, saerlig McKinsey & Company
(2020) og dens like, har forsgkt a gjere et
stort poeng av verdien av mangfold i verdi-
skapning, har det veert generelt utfordrende
fra forskeres side 8 komme til entydige
konklusjoner pa dette (eksempelvis Kochan
et al, 2003). Generelt er svaret «det kommer
an pa», og det oppmuntres til et langt mer
nyansert syn pa mangfold i sammenheng
med prestasjon. Dette er ogsa mer anekdo-
tisk-teoretisk belyst i Page (2017).

Logikken i den demografiske modellen for
mangfold i prestasjon er, veldig kort fortalt og
spissformulert, at de demografiske kategori-
ene som har veert til belastning pa et vis kan
«inverteres» slik at de heller blir til oppside
for organisasjoner og samfunnet. Antagelsen
er at psykologien i & kurere det problematis-
ke er den samme psykologien som gjer seg
gjeldende i & skape prestasjon, noe som pa
ingen mate er gitt. Det vi foreslar som en litt
annen, men ikke ngdvendigvis motstridende,
tilneerming til mangfold i Diversity Index, er a
bytte til det man kan kalle en «relativ modell»
heller enn den mer absolutte demografiske.
Med dette mener vi primaert at vi baserer
oss pa individets egen opplevelse av & veere
annerledes i en gitt kontekst, altsa en feno-
menologisk og mer dynamisk tilnaerming.
Sagt litt enkelt, sa vil man kanskje fole pa at
man er annerledes i en kjgnnsdimensjon

om man er eneste mannlige sykepleier

blant kvinnelige pa en arbeidsplass, elleri
en utdanningsdimensjon om man er eneste

ingenigr blanti en gruppe skonomer, eller i
en aldersdimensjon som eneste nyutdanne-
de pa 25 blant svaert erfarne. Og videre vil
opplevelsen av a vaere annerledes, naturlig
nok, variere med hvor man befinner seg. Nar
var ovennevnte ingenigr drar pa fagsamling
hos NITO eller TEKNA, er antageligvis ikke
utdanningsdimensjonen en viktig skillelinje
lenger.

Som tillegg er det viktig & merke seg at vi
ikke setter annerledeshet i sammenheng
med a fele seg ekskludert eller diskriminert.
Hele tankegangen var er bygget pa et
oppsidefokus fra start av, heller enn a ta
primaert utgangspunkt i det som eventuelt er
belastende med a inneha mangfold. Samtidig
er heller ikke tankegangen a ignorere dette
sistnevnte, men snarere spille pa at forskning
sa langt viser at psykologiske intervensjoner
mot stereotypier, fordommer og lignende er
mer effektive nar man fokuserer pa verdien

i mangfoldet heller enn a legge vekt pa det
preventive (altsa innspill av typen «du far
ikke lov til & ha negative holdninger til mang-
foldskategori X»). Faktisk er det indikasjoner
pa at forskjellige typer holdningsforbud for-
verrer problematikken (se Blaine&Branchley,
2012 for en introduksjon til dette).

Vi finner teoretisk stotte for den relative
modellen i sakalt sosial identitetsteori (opp-
rinnelig Tajfel, 1981). Her er grunntanken

at vi mennesker gar rundt med en rekke
forskjellige sosiale identiteter som aktiveres
eller legges bort avhengig av nettopp
konteksten vi befinner oss i. Om man eksem-
pelvis er supporter av et bestemt fotballag,
er dette noe som blir farst tydelig nar man er
i en setting hvor man blir bevisst dette: Nar
man sitter pa en match, nar man havnerien
diskusjon om fotball, nar man ser en person
med en skjorte som viser stgtte for et rivali-
serende lag eller lignende. Fotballinteressen
vies sannsynligvis mindre oppmerksomhet
nar man sitter alene hjemme og fyller ut
selvangivelsen.

Prinsippet handler altsd mer om identitet,



og om nar man blir bevisst sin identitet i en
gitt kontekst, enn a tenke at en viss kategori
gjer noe helt spesielt med deg ene eller
andre veien. Dette gir pa sett og vis langt
mer mening i et humanistisk-fenomenologisk
perspektiv (disse to retningene henger ofte
sammen i psykologisk tradisjon; eksempelvis
Rogers, 1995) hvor man anerkjenner at

alle mennesker baerer med seg en enorm
kompleksitet av erfaringer, roller og tilhg-
rende identiteter - og at dette er potensielt
verdifullt. Og det gir ogsd god mening i at vi
«bygger var selvoppfatning gjennom andres
blikk» (opprinnelig Cooley, 1902, men i trad
med moderne nevropsykologisk forskning):
Erfaringene vi far gjennom var interaksjon

med andre mennesker skaper forstaelse av
hvem vi er i verden, og hva verden synes om
det, i funksjon av forskjellige sider av oss selv.

Og det naturlige spgrsmalet blir jo da om
det 3 komme inn med andre perspektiver,
som igjen kommer fra hvem man er og hva
man har av kunnskap, er mulig, verdsatt og
verdifullt i den konteksten man befinner seg.
Det er dette Diversity Index tar sikte pa a
kartlegge gjennom bade deskriptiv statistikk
og slutningsstatistikk (vi sier dette eksplisitt
siden mange rapporter i fagfeltet kun viser
til deskriptiv statistikk, noe som sier absolutt
ingenting om sammenhenger i den dataen
man samlerinn).

"At en viss tendens
stemmer for en gruppe i et
firma i Pennsylvania, betyr
ikke at det er gjeldende for
din avdeling pa Hamar.”



Et teoridrevet
rammeverk

Diversity Index er, som forskningsforetak, en
sakalt «top down» teoridrevet tilneerming.
Dette vil si at det hele startet med en idé

om hvordan mangfold pavirker prestasjon
og verdiskapning i organisasjoner, og sa
felger det empiriske arbeidet i bakkant for a
bekrefte eller avkrefte ideens validitet. Dette
er ganske vanlig i tradisjonelt arbeid i psyko-
logifaget: Man ser fenomener der ute i den
virkelige verden og skaper en overordnet
tanke om en god forklaringsmodell. Deretter
kommer arbeidet med & undersgke grad av
korrekthet. Alternativet ville veert en «bottom
up» tilneerming hvor man etter mye empirisk
forskning hadde dannet seg et overordnet
narrativ som skaper sammenheng i hypotese-
ne man har bekreftet og avkreftet underveis.

Den overordnede teorien i Diversity Index

er da, som lagt frem i forrige kapittel, at
mangfold i et verdiskapningsperspektiv er
primaert tuftet pa hvordan man opplever seg
annerledes, og hvordan dette blir handtert
pa arbeidsplassen. Hva man rent objektivt
«er» (skeiv/heterofil, ung/gammel, mann/
kvinne/annet, ingenigr/gkonom/annet og sa
videre), gjer seg kun gjeldende nar det enten
er til hinder for & prestere pa arbeidsplassen
(ekskluderende atferd), eller brukes til & gjere
noe bedre enn det man ville oppnadd med
en homogen gruppe (verdiskapende atferd).
Fra dette falger da overordnede forsknings-
spearsmal som igjen kan omformuleres til

en rekke hypoteser som kan testes med
konkrete data. Nar vi gar inn i organisasjoner,
er gjerne forskningsspersmalet felgelig:
«Hvilket mangfold bidrar til eller forhindrer

verdiskapning for denne organisasjonen, og
hvordan skjer dette?».

Dette blir igjen delt opp i en rekke hypoteser
(som vi etter hvert har automatisert testingen
av) slik at vi kan ganske fort finne ut hvilke
som stemmer for organisasjonen der den er
akkurat na. Denne siste setningen er sentral:
Vi vet at det for en gitt organisasjon vil veere
visse psykologiske variabler som er relevante
for verdiskapning, og andre som ikke er det.
Og det varierer ogsa veldig hvor mye og
hvilket mangfold som har betydning for en
gitt arbeidsplass. Dette er ganske godt tyde-
liggjort allerede i Lovstad&Kumar (2023a-c).
Ikke minst ma det veere slik siden hele poen-
get er at vi, i forlengelse av en organisasjons-
analyse, jobber med organisasjonen for a
hjelpe den med a bli mer moden og anvende
mangfoldet sitt bedre. Sa etter en periode
med strategisk arbeid pa omradet, vil det
neer sagt garantert vaere en endring i hvilke
hypoteser som stemmer for organisasjonen,
men etter all sannsynlighet er den generelle
interne modenheten hgyere (med tilhgrende
gkt gevinst fra mangfoldet).

Sagt enkelt: Det som er en hemsko for orga-
nisasjonen i dag vil endres gjennom utvikling,
og dermed vil det sannsynligvis veere andre
ting som blir relevant nar den er mer moden
og @nsker & komme enda lenger i sitt arbeid
med fagfeltet og dets applikasjon. Akkurat
som at man som individ vokser og blir mer
modent, og dermed @nsker a fokusere pa
andre sider av sitt eget liv etter hvert som
tiden gar og man har lgst tidligere utfordrin-
ger godt.



Det sentrale a forsta er at Diversity Index
primaert tilbyr selve teorien og rammeverket.
Vi kommer inn med dette som verktay, og
behandler den enkelte organisasjonen som
et unikt samfunn hvor vi ma se hva som
stemmer og ikke stemmer gitt var overordne-
de tanke. Og nar vi har gjort var omfattende
hypotesetesting (som ogsa stadig involverer
flere hypoteser for hver runde med studier vi
gjer), kan vi gi et kart av situasjonen her og

Oppsummering

Som fremgar av det ovenstaende, er arbeid
med mangfold et omfattende vitenskapelig
arbeid for organisasjoner, som ma kontinuer-
lig ettersjekkes med data og statistisk analyse
for & gi mening rundt tingenes tilstand og
forstaelse for rett vei videre. lllustrativt bruker
den naveerende algoritmen var, basert pa
multimediatormodellen til Hayes (2012),
omtrent en halvtime bare pa a sjekke alle
mulige kombinasjoner av uavhengige varia-
bler (mangfoldsvariabler), mediatorer (psyko-
logiske faktorer som pavirker) og avhengige
variabler (prestasjonsvariabler), og hente ut
den optimale modellen for en «typisk» orga-
nisasjon i var kundegruppe.

na, og hva som bear skje videre.

| s& mate er det ogsa, som nevnt i
Lovstad&Kumar (2023c), viktig a ikke blindt
anvende selv godt validert forskning i mang-
foldsvitenskapen. At en viss tendens stemmer
for en gruppe i et firma i Pennsylvania, betyr
ikke at det er gjeldende for din avdeling

pa Hamar. Enhver organisasjon er sitt eget
pagaende forskningsprosjekt slik vi bade
teoretiserer og jobber i praksis.

Vi vektlegger dette fordi det fortsatt kan virke
som at tendensen i samfunnet er & se pa
mangfoldsarbeid som primaert noe som bare
ma handteres gitt politiske og lovmessige ret-
ningslinjer, nar det i realiteten er et vitenska-
pelig foretak med rotter i psykologi, antropo-
logi og sosialantropologi, statistikk, skonomi,
filosofi/etikk, historie og flere andre fagfelt.
Det er viktig, for & ha rett forstaelsesramme,
at ordlaget foregar rundt en mangfoldsviten-
skap nar vi adresserer bade analyse og tiltak,
heller enn a primeert tilordne arbeidet til hva
noen mener, ene eller andre veien.
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