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Abstract

The aim of this thesis has been to study whether discrepancies have arisen linked to the image
of gender equality work between strategic managers and operational staff within three
selected companies. Based on this, we also intended to investigate how this discrepancy arose
and whether the companies are doing something to compensate for this discrepancy and, if
so, what. The theoretical framework is based on an institutional perspective and a model that
explains how this discrepancy arose and what is done as compensation for this. Empirical
data has been collected through 15 personal interviews in which strategic managers and
operational staff participated. The results of the study show that discrepancy has arisen linked
to gender equality work between strategic managers and operational staff within each
company. Based on this, it is concluded that the discrepancy occurs in a number of different
areas in each company and that a number of efforts have been implemented to compensate for
this.

Keywords: Equality, equality work, discrepancy, legitimacy, decoupling, isomorphism,
compensations.

Sammanfattning

Syftet med uppsatsen &r att studera huruvida diskrepans uppstatt kopplat till bilden av
jamstélldhetsarbete mellan strategiska chefer och operativa medarbetare inom tre utvalda
foretag. Utifrdn detta &mnar vi dven att undersoka hur denna diskrepans uppstatt och om
foretagen gor nagot for att kompensera for denna diskrepans och, om sé, vad. Uppsatsens
teoretiska ramverk utgar ifrin ett institutionellt perspektiv och en modell som forklarar hur
denna diskrepans uppstatt samt vad som gors som kompensation for detta. Empirisk data har
insamlats genom 15 personliga intervjuer dér strategiska chefer respektive operativa
medarbetare deltagit. Resultatet av studien visar pa att det uppstatt diskrepans kopplat till
jamstélldhetsarbete mellan strategiska chefer och operativa medarbetare inom respektive
foretag. Utifran detta dras slutsatsen att diskrepansen sker inom ett antal olika omraden pa
respektive foretag och att ett antal insatser d&ven genomfors som kompensation for detta.

Nyckelord: Jamstilldhet, jamstilldhetsarbete, diskrepans, legitimitet, [6skoppling,
isdrkoppling, isomorfismer, kompensationer.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Att arbeta for 6kad jaimstélldhet dr viktigt for att alla ménniskor ska kunna ha samma
mojlighet att forma samhallet och sina egna liv utan att faktorer sdsom kon och
konstillhorighet skall spela in (Jamstélldhetsmyndigheten, 2019). Jamstélldhet handlar dven
om att uppmérksamma normer, viarderingar, ideal och attityder som paverkar livsvillkoren
inom olika omraden for méin och kvinnor. Lika viktigt dr det att forsta att en minniskas
mojligheter i livet dven paverkas av andra faktorer sdsom élder, etnicitet, sexuell liggning,
socioekonomisk bakgrund och funktionsforméga. I arbetet med jamstilldhet blir det viktigt
att dven rdkna in dessa faktorer och forsta hur de samverkar med varandra. P4 grund av detta
bedrivs jimstilldhetsarbetet oftast utifrdn tvé aspekter. A ena sidan, genom att skapa en
tydlig bild av olika situationer och forhillanden med hjilp av mitning. A andra sidan, genom
att granska och problematisera vilka omsténdigheter och krafter som ligger bakom de
redovisade siffrorna gillande hur olika sammanhang &r jimstéllda eller inte
(Jamstalldhetsmyndigheten, 2019).

Det finns stora skillnader mellan kvinnor och méin kopplat till karridrmdjligheter dér utfallet
ar till kvinnornas nackdel. Det finns ldgst andel kvinnor pa de hogsta chefspositionerna dér
privat sektor bestdr av 31% och offentlig sektor 63% kvinnor. Lonegapet mellan mén och
kvinnor som ar chefer ar i snitt 6500kr per manad dar utfallet &r till kvinnornas nackdel.
Utifran uppfattningen som finns hos méan respektive kvinnor kring huruvida arbetsvillkoren
pa den svenska arbetsmarknaden ar jimstilld eller inte, s& visar detta att mén i storre grad dn
kvinnor tenderar att se arbetsmarknaden som jamstilld (Ledarna Sveriges Chefsorganisation,
2017). Vi menar pa att jamstdlldhet ofta dr ndgot som ses som en del av mangfald. Betydelsen
av bdde jamstilldhet och méngfald, vilket ses som en god spridning av kon samt olika etniska
bakgrunder i1 verksamheter dr nagot som lyfts av McKinsey & Company (2015).
Mangfaldsdiskursen fokuserar pd fler maktrelationer dn kon vilket bidrar till att
jamstélldhetsarbetet ofta kan vara en del av méngfaldsarbetet (SOU 2003:16). For att fa
effekt bor arbetet med jamstdlldhet och méngfald inkluderas och integreras inte bara i ledning
och styrning utan pa alla nivéer inom foretaget. Detta menar McKinsey & Company (2015)
leder till att att foretagen ldttare attraherar kompetenser, forbéttrar beslutstattandet, stirker
kundorientering och innovation, okar arbetstillfredsstéllelsen och forbattrar foretagets
anseende.

1.1.1 Sveriges jamstalldhetspolitik och diskrimineringslagen

Jamstélldhetsfrigan blev ett politiskt omréde redan under tidigt 1970-tal och har sedan dess
varit en grundliggande norm i den svenska politiken samt en viktig fraga inom den svenska
samhéllsdebatten. I Sverige idag ar jamstélldhet ett officiellt formulerat mal for samhallsliv



och politik. Mélséttningen for svensk jamstilldhetspolitik ar att kvinnor och mén skall ha
samma makt att forma samhéllet och sina egna liv (Jamstilldhetsmyndigheten, 2019). For att
sakerstilla att de ménskliga réttigheterna respekteras inom arbetslivet och andra
samhillsomraden trddde diskrimineringslagen i kraft den 1 januari 2009. Lagstiftningen ar en
av de drivande faktorerna till att foretag bedriver jamstélldhetsarbete (SOU 2003:16). Lagen
bestar i korthet av tva delar vilka dr forbud mot att diskriminera och krav pa arbetsgivare och
utbildningsanordnare att genomfora aktiva atgarder som forebygger diskriminering
(Jamstdlldhetsmyndigheten, 2019). Aktiva atgérder dr ett forebyggande och fradmjande arbete
for verksamheter att motverka diskriminering och verka for lika rattigheter och mojligheter
oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion,
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell 1aggning eller alder (3 kap. 1§
Diskrimineringslagen SFS 2008:567).

En arbetsgivare som vid ingdngen av kalenderaret har fler &n 10 anstéllda ska inneha en
skriftlig jamstalldhetsplan och denna ska innehalla redogorelser av det som behdvs for att
uppfylla de krav som stills pa aktiva atgirder. Inom ramen for denna ska det radas upp vad
arbetsgivaren ska gora for att forhindra konsdiskriminering och framja jimstéilldhet pa
arbetsplatsen. Denna plan ska innefatta hur foretagen ska arbeta med arbetsforhdllanden och
lika mojligheter, fordldraskap, forvirvsarbete, sexuella trakasserier, trakasserier pa grund av
kon samt rekrytering och 16ner (3 kap. 14§ Diskrimineringslagen SFS 2008:567). I arbetet
med aktiva atgirder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka (3 kap. 11§
Diskrimineringslagen SFS 2008:567). Utifran detta anser vi att det i diskussionen om hur
foretag arbetar med jamstélldhet blir viktigt att forstd denna bakgrund och att bade
arbetsgivare och arbetstagare paverkas av det politiska och juridiska krav som rider kring att
jamstilldhetsplaner maste finnas inom foretaget.

1.1.2 Forandringsarbete och jamstilldhetsprojekt

Alvesson och Sveningsson (2014) skiljer pé interna och externa orsaker som ger upphov till
fordndringsarbete inom organisationer. A ena sidan, antar de att organisationsforindring ir ett
direkt resultat av yttre politiska, tekniska, kulturella, demografiska och ekonomiska faktorer.
A andra sidan, menar Alvesson och Sveningsson (2014) att organisationer foljer de trender
som anses populdra och forsoker ofta imitera det som antas vara viktiga forutsdttningar for
framgang i andra organisationer. De menar dven att det ofta uppstar ett tryck frén individer
inom organisationen att fordndring ska genomforas. Alvesson och Sveningsson (2014) anser
aven att beroende pé hur detta ser ut styrs dven vilka fordndringar som genomfors. Slutligen,
menar de dven att detta ofta &r ett resultat av att individer inom organisationen kommer pa
nya idéer eller vill forverkliga personliga intressen. I tidskriften Ledarna (2017) beskrivs
forandringsarbetets forutsédttningar. Hir anses det att fordndringsarbetet kommer ta tid
eftersom nya vanor och rutiner ska etableras. De menar att fordndringsprocesser ér
oforutségbara dd de ska genomforas i en kontext bestdende av bade komplexa verksamheter
och individer. Slutligen, menar de att fordndring alltid kommer moéta motstand. Detta anser de



a ena sidan, beror pa att fordndringen utloser rddsla hos de som ska forhalla sig till den och &
andra sidan, att de som ska forhélla sig till den styrs av vanor och dirfor har svart att hantera
den nya fordndring som sker. Enligt Gillberg (2018) dr det nddvéndigt att foretag arbetar med
jamstilldhetsintegrering. Detta menar hon innebar att jaimstélldhetsarbetet integreras 1 olika
delar av verksamheten. Om fordndringsarbetet ska f4 djupgdende effekter 1 verksamheten
maste chefer enligt Sjoberg (2012) prioritera fragan och se till att det finns tid och resurser for
att genomfora fordndringen. Genom att gora detta skapas det enligt Sjoberg (2012)
forutséttningar for att fordndringen ska genomsyra kérnverksamheten inom foretaget.

1.2 Problematisering

Jamstilldhet betraktas enligt Tillvaxtverket (2019) antingen som en forutséttning for att
tillvaxt ska ske, eller som nagot som gynnar ekonomin inom foretaget dér en investering i
jamstilldhetsarbetet leder till utdelning i form av 6kad ekonomisk tillvixt. Ett annat
perspektiv dr att denna friga idag dr allmént accepterad och ndgot som de flesta dr positiva
till men att det fortfarande kan forekomma svarigheter med implementeringen av
jamstilldhetsarbetet inom foretag. Fordndringsprojekt dr ofta avgrénsade 1 tiden och 1 behov
av externa finansidrer. Detta riskerar att motarbeta strategin for integrering, vilket innebér att
dessa projekt inte integreras i samtliga delar av verksamheten eller uppnar ldngsiktiga
effekter (Callerstig, Lindholm, Sjberg & Svensson 2012; Sjéberg 2012). Ar detta ndgot vi
kan se pd den svenska arbetsmarknaden idag? Uppstér det diskrepans mellan vad olika delar
av verksamheter har for bild av det jimstilldhetsarbete som genomfors? Och isafall vad beror
detta pa och hur hanterar foretagen denna diskrepans?

1.3 Syfte och forskningsfragor

Syftet med vért arbete ar att undersoka vilken bild strategiska chefer inom tre utvalda foretag
har av jidmstélldhetsarbetet samt hur denna bild ser ut hos operativa medarbetare. Med
strategiska chefer syftas det pa de som har ett strategiskt ansvar att formulera, implementera
och f6lja upp jdmstélldhetsarbetet medans de operativa medarbetarna har det operativa
ansvaret att forhalla sig till detta. Genom att gora detta syftar vi till att studera om det uppstatt
diskrepans mellan strategisk och operativ nivd inom foretagen kopplat till
jamstilldhetsarbete. Utifran detta syftar vi dven till att redogdra for varfor denna diskrepans
uppstar samt vad som eventuellt gors for att kompensera for detta.

Utifran denna bakgrund kommer foljande fragestéllningar besvaras:
e Uppstér det diskrepans kopplat till bilden av jimstilldhetsarbete mellan ett strategiskt
chefsperspektiv och ett operativt medarbetarperspektiv inom foretagen?
e [séfall hur uppstar denna diskrepans?
e (Gor foretagen nagot for att kompensera for denna diskrepans och, om sé, vad?



1.4 Tidigare forskning

Vi konstaterar att forskning géllande jamstélldhetsarbete bedrivs utifran olika perspektiv. Ett
exempel dr att se jamstilldhet ur ett formellt och reellt perspektiv. Formell jimstélldhet
handlar om att kvinnor och mén 1 teorin &r lika infér lagen medans reell jaimstalldhet beror att
den tilldmpade lagstiftningen far faktisk inverkan (Svensson E-M, 1997; SOU 2007:67). En
studie inom forskningsomradet om jamstilldhetsarbete redovisar Eriksson-Zetterquist (2009)
for. Hon menar att inférandet av ambitiosa jamstilldhetsplaner inom foretag ér ett exempel pa
en situation dér isdrkoppling kan uppstéd som senare dven kan leda till 16skoppling. Meyer och
Rowan (1977) beskriver isdrkoppling som att aktiviteter dven kallat den informella strukturen
franskiljs den formella strukturen inom foretaget. Den formella strukturen innefattar de planer
som finns géllande vad foretaget ska gora och vilka mal som ska uppfyllas
(Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015). Att detta franskiljs anser de bidra till att
organisationen dverlever.

Vidare beskriver Eriksson-Zetterquist (2009) en implementation av en ambitids
jamstélldhetsplan som 16d: “om tva ar ska 25 procent av vara hogsta chefer vara kvinnor”.
Detta var ett mal som sattes inom organisationen utan att en grundlig reflektion genomforts
kring det faktum att organisationen vid det aktuella tillfdllet hade 7 procent kvinnor jamt
fordelade pé samtliga hierarkiska nivaer. Nagot som inte fanns i dtanke nir malet
formulerades var att all rekrytering av hogt uppsatta chefer skottes internt och saledes stod
jamstélldhetsplanen i konflikt med existerande arbetssétt som ansags effektiva. For att anda
lyckas genomfora jidmstédlldhetsplanen 16skopplades planen fran det aktuella arbetsséttet
géllande chefsrekrytering. Genom att gora detta framstod organisationen som legitim i sin
omgivning d4 malet med jaimstéilldhetsplanen kunde uppnas genom 16skoppling. Hade
jamstilldhetsplanen varit alltfor tétt kopplad skulle organisationen ga under eftersom det inte
fanns kvinnor att rekrytera internt till de vakanta positionerna och foretaget skulle saledes
inte kunna uppnd samma legitima status (Eriksson-Zetterquist, 2009). Gillberg (2018) lyfter
dven 1 sin forskning fram en nyansering av begreppet jamstéilldhet. Hon menar pa att andra
maktstrukturer utover endast kon bor studeras. Gillberg (2018) redogor for begreppet
intersektionalitet diar hon anser att skarningspunkterna mellan maktstrukturer sdsom kon,
etnicitet, klass, sexuell ldggning, alder och funktionsvariation interagerar med varandra.
Tillsammans paverkas de individuella erfarenheterna, forutsattningarna och positionen i
sambhéllet av dessa aspekter. Utifran hennes forskning kan dérfor slutsatsen dras att méngfald
ar ndgot som behover studeras for att kunna forsta jimstélldhet (Gillberg, 2018).



Figur 1.4. Research Model: Antecedents and Outcomes of Diversity Management
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Killa: Oversatt fran Yang och Konrad (2000, sid 11)

Ett annat verk som tidigare utforskat vért valda forskningsfilt dr Yang och Konrad (2000).
Utifrén deras arbete har vi valt ut de delar vi ansag var relevanta for att kartldgga
forskningsldget utifran vart valda syfte och frigestillningar. Utifrdn Yang och Konrad (2000)
har vi valt att gora en fri Oversittning frin den engelska originalversionen. Yang och Konrad
(2000) syftar utifrdn sin modell att sammanfatta det som finns skrivet om mangfaldshantering
ur ett institutionellt perspektiv. Detta perspektiv anser Eriksson-Zetterquist (2009) ger en bild
av hur foretag paverkas av sin omgivning och varfor de foljer vissa handlingsmonster istéllet
for att agera rationellt. Ur det institutionella perspektivet lyfter Yang och Konrad (2000) fram
vilka normativa styrkor som ligger bakom hanteringen av mangfald, hur implementationen
sker inom foretag samt vilka effekter detta far. Enligt Yang och Konrad (2000) och deras
sammanfattning dr de bakomliggande orsakerna till séttet foretag genomfor sin
méngfaldshantering uppdelade 1 tre olika aspekter. For det forsta, foljer foretagen de lagar,
forordningar och regler som finns uppsatta for jimstélldhetsarbete. For det andra, rdder det
sociala och professionella normer pa olika nivaer inom foretagen som far foretagen att
genomfora sin mangfaldshantering pa ett visst sétt. For det tredje, rader det kulturella och
etiska normer som paverkar hur foretaget hanterar den méngfald som finns. Vidare beskriver
Yang och Konrad (2000) vad denna mangfaldshantering far for konsekvenser inom
verksamheten utifrén ett institutionellt perspektiv. De menar for det forsta, att denna
implementation ofta intar en ceremoniell roll inom verksamheten dir den utdvas genom till
exempel en formulerad viardegrund och vision kopplat till hur det 6nskas att mangfalden ska
se ut inom verksamheten. For det andra, ldgger de dven till att hanteringen av méangfald
utdver detta far effekter inom foretaget som foréndrar den praktiska hanteringen av denna
fraga och saledes implementeras det inte bara ceremoniellt. For det tredje, menar de att denna
implementation kidnnetecknas av ett konsekvent tillvigagangssitt oavsett var i organisationen
det genomfors och under vilken tidsperiod. Slutligen, beskriver Yang och Konrad (2000) att
genom att foretaget hanterar mangfalden pa detta vis s& uppnér de legitimitet & ena sidan, i
relation till externa aktdrer som till exempel regering, grupperingar, kunder och finansigrer. A
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andra sidan, i relation till interna aktdrer, dir organisationens medlemmar som i och med
detta accepterar hur hanteringen av mingfald genomfors. Gemensamt for dessa aktorer dr
enligt Yang och Konrad (2000) att foretagen &r i1 beroendestéllning till dessa och dérfor blir
upprétthéllandet av legitimitet gentemot dessa en viktig faktor for en framgéngsrik
mangfaldshantering.

2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt presenteras den teoretiska referensramen som utgér fran ett institutionellt
perspektiv. Det teoretiska ramverket kommer utgoras av valda begrepp frén det institutionella
perspektivet. Detta anser vi kommer skapa forutsattningar for oss att analysera om diskrepans
uppstétt mellan den strategiska och operativa nivan kopplat till jamstélldhetsarbete inom vara
utvalda foretag. Efter detta redogor vi for en teoretisk modell som vi anser ger oss grund for
att analysera hur denna diskrepans uppstatt och vad som eventuellt gors for att kompensera
for detta inom foretagen.

2.1 Institutionell teori

Tidig institutionell teori beskriver hur foretag paverkas av sin omgivning och varfor de foljer
vissa handlingsmonster snarare én att agera rationellt. Vidare belyser teorin hur foretag foljer
vissa informella och formella strukturer, samt hur de tar till sig idéer om foérdndring och hur
de pa olika sitt hanterar dessa idéer. Teorin forklarar &ven hur verksamheter forédndras och
hur de utvecklas till att bli stabila enheter dar ett stort fokus ligger kring hur de paverkas av
andra foretag (Eriksson-Zetterquist, 2009). En vidareutveckling pa detta ar nyinstitutionell
teori som grundas pa tva centrala verk skrivna av sociologerna John Meyer & Brian Rowan
och organisationsforskarna Paul J. DiMaggio och Walter W. Powell. Det som dr centralt
inom denna teori dr hur organisationer skaffar sig legitimitet, hur de inom olika
informationsfalt blir mer lika varandra och hur de kan 16skoppla aktiviteter fran den formella
strukturen for att Overleva (Eriksson-Zetterquist, 2009). For att undersdka om det uppstatt
diskrepans mellan strategiska chefer och operativa medarbetare nir det kommer till bilden av
jamstilldhetsarbete har vi valt att anvénda oss av institutionell teori dir vi frimst lagt fokus
pa tre utvalda begrepp ur den nyinstitutionella teorin. Dessa redogérs det mer grundligt {or 1
kommande stycke.

2.1.1 Legitimitet

Nyinstitutionell teori beskriver hur handlandet mellan olika aktérer inom foretag uppstar och
hur detta kan kopplas till samhélleliga fenomen som till exempel jimstélldhet. Handlande
anses enligt nyinstitutionell teori, ske genom att foretag foljer det som tas for givet 1
samhdllet. Dessa forgivettaganden héarleds till institutioner som finns 1 samhallet, vilka i sin
tur antas ha givit upphov till underliggande regler som foretagets olika aktorer forvéntas
forhélla sig till. Med avstamp i detta dr det dessa regler som foretag kommer agera i enlighet
med snarare dn utifrdn en enbart rationell utgangspunkt. Ett foretags handlande anses vara en



produkt av omgivningen den befinner sig i och genom att agera i linje med denna uppnér
foretaget en legitimerad status. Den formella strukturens roll inom organisationen blir darfor
att bidra med legitimitet genom att spegla de myter som finns i den institutionaliserade
omgivning som foretaget befinner sig i (Meyer & Rowan, 1977).

2.1.2 Isomorfismer

Eriksson-Zetterquist (2009) menar pa att nér ett organisationsfalt etablerats s& uppstar ett
homogeniserings krav med isomorfismer som resultat. Enligt henne innebar isomorfism att
organisationer blir mer lika varandra i formen da de verkar inom samma organisationsfilt.
Hon menar dven pa att med hjdlp av detta begrepp gar det att forsta sig pa hur exempelvis
politik och ceremonier genomsyrar de samtida organisationerna. Dimaggio och Powell
(1983) menar att nir medarbetare inom ett foretag foljer institutionella regler sa blir deras
verksamheter mer lika varandra. Genom isomorfismer menar de att foretag blir mer
framgéngsrika samtidigt som de utvecklar en gemensam vokabuldr och far littare att
overleva. Dimaggio och Powell (1983) skiljer pa tre typer av institutionella isomorfismer. For
det forsta, menar Dimaggio och Powell (1983) att en tvingande isomorfism ofta uppstér fran
politiska patryckningar och kontroller. Sddana patryckningar menar de kan upplevas som
overtygelser eller inbjudningar till att delta i samverkan. Ur detta perspektiv anser de att
bland annat staten kan ses som en stark organisation som &r kravstdllande gentemot svagare.
For det andra, redogér Dimaggio och Powell (1983) for imiterande isomorfism som &r vanligt
forekommande 1 osédkra situationer. I dessa situationer anser de att foretag drivs till att imitera
andra foretag. Imiterande krafter menar de pa omfattar forgivettagna och vanemaissiga svar pa
osdkra situationer. Osidkerhet i sig anser de dr en situation som leder foretag till att imitera
andra. Vidare menar de att genom att imitera foretag som ar mer framgangsrika kan mindre
framgangsrika foretag slippa behdva hitta pa egna I6sningar pa sina problem. Att imitera ett
annat foretag hidvdar de kan vara en 16sning 1 situationer ndr mél ar tvetydiga eller nir
omgivningen dr osdker pa ett symboliskt plan. For det tredje, beskriver Dimaggio och Powell
(1983) den normativa isomorfismen dér begreppet professionalism betonas. Med detta menar
de bland annat att vissa utbildningar och bakgrunder premieras mer dn andra och darfor
tenderar dessa att efterlikna varandra i storre utstrackning dn andra. Detta menar de pa kan
handla om nér ett foretag véljer ny personal frin ett annat liknande foretag eller ndr manga
inom personalen har liknande utbildningar samt blir skickade pa liknande workshops eller
utbildningar.

2.1.3 Isérkoppling & 16skoppling

Det existerar ett avstand mellan méluppfyllelsen och de formella forutsittningarna kopplat till
jamstilldhet. Aven fast regeringen infort lagar med syfte att frimja jimstilldhet pa
arbetsmarknaden sa ir en jamstélld arbetsmarknad langt ifran ett faktum (Gillberg, 2018).
Begreppet decoupling eller isdrkoppling &r en central aspekt i nyinstitutionell teori som
uppstér ndr aktiviteter franskiljs den formella strukturen inom foretaget. Detta anses uppsté
da forsok att koordinera och kontrollera aktiviteter inom foretag enbart leder till interna
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konflikter. Det dr dérfor ett battre alternativ, enligt institutionell teori, att tillita olika former
av arbetssétt och strukturer sa ldnge det 6vergripande malet och visionen uppnés inom
foretaget. Pa detta sitt blir det ldttare for foretag att uppvisa en bild som gor att de framstér
som legitima gentemot sin omgivning. Genom denna legitimitet och att interna konflikter
undviks uppndr foretaget framgang (Meyer & Rowan, 1977). Eriksson-Zetterquist (2009)
anser att ett troligt resultat av isdrkoppling ar 16skoppling. Detta beskriver de som att den
formella och informella strukturen inte &r helt separata utan att det finns ett visst samband
dem emellan.

2.2 Forklaring till 16skoppling

Figur 2.2 Loose Coupling Theory?

Splittrad intern omgivning

ICI klara kopplingar mal/medel Farstarkt

ledarskap

Kompensationer

Gemensamma

Individer varderingar

Enheter

Hisrarkisk niva

Killa: Oversatt frdn Orton och Weick (1990, sid. 217)

Orton och Weick (1990) utvecklar 16skoppling som begrepp. Detta gor de genom en modell
dér de redogdr for ett antal aspekter av 16skoppling. I vér fria Gversdttning frdn den engelska
originalversionen av Orton och Weick (1990) har vi funnit ett antal aspekter som skapar
forutséttningar for analys. For det forsta, redogor Orton och Weick (1990) for orsaker till att
16skoppling uppstér. Har menar de att oklara kopplingar mellan mal och medel till exempel
mellan visionen for ett jamstalldhetsarbete och arbetssittet for att uppnd detta p4, kan leda till
16skoppling. Detta menar de &r ett resultat av att personal endast tar in en viss midngd av den
information som finns kopplat till exempelvis jadmstilldhetsarbete inom verksamheten.
Sedermera, menar de att en splittrad intern omgivning inom verksamheten dven kan leda till
16skoppling. Detta anser de bero pa att det dr fa medarbetare som kan forsté sig pa alla delar
av verksamheten och pa sé sétt uppstér 16skopplig ur detta avseende. Orton och Weick (1990)
papekar dven att det finns flera nivier av verksamheten dér 16skoppling ofta uppstar. Dessa
kan uppsta mellan individer, enheter och hierarkiska positioner inom ett och samma foretag.
Orton och Weick (1990) belyser vidare hur foretag kan kompensera for de 16skopplingar som

2 Bilaga 2

11



uppstétt. Har anser de att en kompensation for 16skoppling kan vara ett forstirkt ledarskap
som enar verksamheten kring de mal som finns och klargér den metod som ska anvéndas.
Orton och Weick (1990) menar dven att 16skoppling kan kompenseras for genom starka
gemensamma virderingar som genomsyrar foretaget. Dessa menar de kan fora den 16st
kopplade verksamheten och dess olika delar samman mot det uppsatta gemensamma malet.

3. Metod

I f6ljande avsnitt redogdr vi for studiens metod genom att beskriva och motivera
forskningsansats och tillvigagangssétt. Vi redogor dven for datainsamling, urval och
metodanalys genom att beskriva hur och varfor vi gjort var datainsamling géllande béde
primir och sekundérdata samt hur vi analyserat det empiriska materialet. Vart syfte med att
grundligt beskriva genomforandet och de metodval som anvints dr att skapa transparens i
undersokningen.

3.1 Forskningsansats

For att uppnd vért uppsatta syfte och besvara vara valda frigestillningar kopplat till &mnet
har vi valt att anvidnda oss av en kvalitativ forskningsansats dér vir datainsamling skett
genom kvalitativa intervjuer och tolkande analyser av empiri och teori. Det finns tre sétt att
relatera teori och empiri till varandra och dessa ér induktion, deduktion och abduktion (Patel
& Davidson, 2011). Det deduktiva arbetssittet kannetecknas av att forskaren utifran allminna
principer och befintliga teorier drar slutsatser om enskilda foreteelser. Det induktiva
arbetssittet utgar istillet fran att forskaren inte forankrar undersdkningen i en tidigare teori
utan istéllet formar en egen teori utifrdn insamlande av information och empiri. Abduktion
som dr det tredje synséttet ar istéllet en kombination av bade deduktion och induktion.
Fordelen med detta ar att forskaren inte blir lika last i sitt arbetssitt vilket kan ske 1 fallet vid
en strikt induktiv eller deduktiv ansats (Patel & Davidson, 2011). Vi har valt att basera vart
arbete pa det abduktiva synsittet eftersom vi inte velat bli 14sta 1 vért arbetssitt samt eftersom
vi pendlat mellan att relatera den teoretiska referensramen till det empiriska materialet 1 takt
med det som framkommit under studiens gdng. Det abduktiva arbetssittet anser vi har
bidragit till mer frihet och flexibilitet i arbetet. Detta eftersom det mojliggjort for oss att dndra
intervjufragor utifrdn vad vi ansett vara relevant i relation till teorin samt mojliggjort for oss
att dndra var valda teori utifran vir insamlade empiri. Att vi arbetat pd detta satt ligger dven i
linje med den definition som (Patel & Davidson, 2011) anser kdnneteckna ett abduktivt
arbetssitt.

3.2 Tillvigagangssatt

For att paborja en insamling av empiriskt material valde vi att genomfora en pilotintervju dir
syftet var att undersoka vart valda omrdde och eventuell angrinsande problematik.
Pilotintervjun genomfordes med en person som har bred kompetens inom vart valda omrade
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och intervjun bidrog till att forskningsdmnet kunde avgrénsas ytterligare och att tydligare
fragestéllningar kunde vixa fram. Genom att genomfora en fallstudie uppnds enligt Patel och
Davidsson (2011) empiri som skapar goda forutséttningar att studera processer och
forandringar inom en eller flera organisationer. Vidare menar de att kvalitativa intervjuer ofta
ar semistrukturerade fOr att ge mer utrymme till friare diskussion. For att uppnd detta valde vi
ddrmed att utfora semistrukturerade intervjuer som byggdes upp kring ett antal teman och
frigeomraden som sedan formulerades i en intervjuguide. En semistrukturerad intervju
kinnetecknas av en foljsamhet gentemot respondenten dir fragor tas upp 1 den ordning som
ar mest naturlig i forhallande till vad respondenten svarar (Patel & Davidson 2011). Vi valde
denna struktur da vi var intresserade av vad respondenternas spontana reaktioner var nér de
fick en fraga utifrdn de frageomraden som vi forberett. Vi ville ge mdjligheten till
intervjupersonerna att svara fritt pd frdgorna och forhindra att respondenten skulle kénna sig
begrinsad och darfor valde vi detta tillvdgagangssitt. Fragorna var i linje med Patel och
Davidsson (2011) och deras resonemang formulerade pé ett Oppet sitt for att inte leda den
intervjuade personen till att ge ett visst svar utan istdllet fa& mojlighet att svara mer 6ppet pa
fragan.

Intervjuguiden valde vi att dela upp i fyra delar. For det forsta, utgick vi frén en inledande del
dér syftet var att fa en 6versiktlig inblick 1 den aktuella verksamheten. For det andra, utgick vi
fran att stilla personliga frigor om jamstélldhet dér syftet var att f4 en bild av respondentens
personliga uppfattning gillande &mnet. Detta anser vi &r relevant da denna uppfattning kan
tankas paverka respondentens dvriga svar och darfor blir detta viktig att kartldgga. For det
tredje, utgick vi fran syftet att undersdka respondenternas uppfattning av det aktuella
foretagets bild av jamstdlldhet och jamstilldhetsarbetet. Detta var viktigt for att skapa
forstaelse for de overgripande idéerna om jamstélldhet samt for att kunna underséka hur detta
uppfattas av olika parter inom foretagen och hur arbetet med jamstélldhet genomsyrar
verksamheterna. For det fjarde, utgick vi fran att undersoka vad jamstélldhetsarbete inom
foretaget far for praktiska konsekvenser. Detta anség vi var viktigt for att kunna sétta det i
kontrast till de mer 6vergripande tankarna som fanns och uppfattningen av dessa och séledes
undersoka skillnaden dir emellan. Vi gjorde anpassade intervjuguider for varje foretag utifran
foretagens policydokument om jamstédlldhet samt andra relevanta styrdokument. Detta ansdg
vi skapade forutsattningar att undersoka bilden av jimstilldhetsarbete pa bade strategisk och
operativ nivd. Genom att vi utgick fran strategiska policy och styrdokument i vira
intervjuguider gavs mdjligheten till oss att undersoka likheter och olikheter mellan strategisk
och operativ niv4, vilket 1 sin tur skapade forutséttningar for oss att studera potentiell
diskrepans. Intervjuerna dokumenterades genom inspelning efter att vi fatt godkdnnande av
de intervjuade att gora det. Ljudupptagning har genomforts under alla intervjutillfillena
eftersom denna typ av registrering aterspeglar exakt vad intervjupersonerna har sagt samt att
inget gloms bort. Vi gjorde antagandet att jamstélldhet kan uppfattas som ett kénsligt &mne
bade av individer och foretag och darfor informerade vi samtliga respondenter om att alla
intervjuer skulle hdllas anonyma och att inga personuppgifter eller foretagsnamn skulle
ndmnas i arbetet. Detta eftersom vi anség att detta mdjliggjorde for oss att f4 sd mycket
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information som mgjligt fran respondenterna. I enlighet med Blomkvist, Hallin & Lindell
(2018) paborjades transkribering direkt efter att intervjuerna genomforts for att kunna
sdkerstdlla att det som sades under intervjun aterspeglas korrekt

3.3 Datainsamling, urval och metodanalys

3.3.1 Priméardata

Primérdata dr det empiriska material som tas fram pa egen hand och denna data grundar sig i
studier utforda néra forskningsobjektet och undersdkningens syfte (Blomkvist, Hallin &
Lindell 2018). Denna studie kommer att fokusera pa att undersoka tre foretag, tvd inom
banksektorn och ett omsorgsforetag. Valen av dessa bolag grundar sig frimst i tva aspekter.
For det forsta, verkar tvd av dessa bolag inom samma bransch vilket enligt oss mojliggor att
vi kan studera begreppet isomorfismer utifran dessa. For det andra, anser vi att detta skapar
forutséttningar for oss att genomfora jimforelse av jimstadlldhetsarbete inom tva olika
branscher. Bolagen &r dven av storre karaktir och samtliga har fler dn tio anstéllda. Detta gor
att det enligt diskrimineringslagen rader ett krav att foretagen ska upprétta en plan for aktiva
atgarder kopplat till jamstélldhet (3 kap. 14§ Diskrimineringslagen SFS 2008:567). Eftersom
att detta krav finns anser vi att det skapas forutsiattningar for oss att genomfora var studie.
Storleken pa foretagen anser vi dven ger oss forutséttningar att undersoka en storre strategisk
och operativ del, vilket vi anser blir viktigt for att uppna vart valda syfte.

Vi har valt att utfora femton semistrukturerade intervjuer dar bade medarbetare och chefer
agerat intervjuobjekt. Urvalet som har gjorts grundas i att fa bade ett strategiskt och operativt
perspektiv pa de jamstédlldhetsarbete som genomfors inom foretagen, vilket skapar
forutsittningar for oss att uppna vért valda syfte som é&r att undersoka diskrepans.
Anledningen till att vi valt att genomf6ra femton intervjuer pa tre olika foretag ar for att vi
anser att detta mojliggor for oss att uppna ett nyanserat perspektiv och pa sa sitt sikerstélla
kvalitén i1 var undersokning. Urvalet genomfordes initialt i linje med Bryman och Bell (2017)
och deras definition pa ett mélstyrt urval. Hér valde vi respondenter utifran storleken pé
verksamheten de tillhorde, att de befann sig 1 olika branscher samt utifrén att de tillhorde
antingen en strategisk eller operativ niva inom verksamheten. Efter detta genomfordes urvalet
utifran Bryman och Bell (2017) och deras definition pa ett bekvamlighetsurval dar
tillgéngliga intervjupersoner pé strategisk och operativ nivd inom de tre verksamheterna
tillfrgades. Detta tillvigagéngssétt bidrog till att det uppstod skillnad i antal respondenter pa
strategisk respektive operativ nivd mellan de olika foretagen, vilket vi kan tdnka oss har
begrinsat vart arbete.

Pa strategisk nivé har respondenterna varit chefer som i mer eller mindre utstrickning haft ett
aktivt ansvar for det strategiska jimstélldhetsarbetet. P4 operativ nivd har respondenterna
varit medarbetare och haft ansvar att operativt forhélla sig till dessa strategier. Detta har vi
gjort for att uppna ett empiriskt material som mojliggor for oss att undersoka eventuell
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diskrepans mellan dessa hierarkiska nivier kopplat till jamstélldhetsarbete. Den person som
vi intervjuat pé strategisk nivd pd det privata omsorgsforetaget 4r HR ansvarig for koncernen.
Personens arbetsuppgifter innefattar operativt och strategiskt HR arbete. Inom Bank 1 har vi
intervjuat tva personer pa strategisk niva varav den ena har ansvar 6ver kontorsrorelsen i
Sverige. Den andra personen pa bank 1 ansvarar for ett kontors utveckling av bade affars och
kundrelationer. Pa bank 2 har vi intervjuat en person pa strategisk niva som arbetar med att
foreldsa och utbilda chefer i jdmstélldhets och mangfaldsfragor inom foretaget. De operativa
medarbetare vi intervjuat pa det privata omsorgsforetaget dr forestdndare och bitradande
forestandare pa behandlingshem. Dessa parter har alla det operativa ansvaret for de lokala
enheterna bade over klienter och anstillda. Vi har dven intervjuat en behandlingsassistent
som arbetar med det operativa behandlingsarbetet gentemot klienterna och som saledes ar
lagre ner 1 hierarkin. P4 bank 1 har vi intervjuat tre medarbetare placerade pa helt olika delar
av banken, tvd 1 Goteborg och en 1 Stockholm. P4 bank 2 har vi intervjuat tre medarbetare
som samtliga varit operativt ansvariga over lokala bankkontor i G6teborg innefattande bade
kund och personalansvar. Sammanfattningsvis, har vart urval dven bestatt av en jamn
spridning av mén och kvinnor samt en variation gillande alder. Detta anser vi har mdjliggjort
for ett nyanserat perspektiv i var insamlade empiri.

3.3.2 Sekundardata

Sekundirdata dr material som inte &r lika néra det objekt som ska undersdkas som
primérdatan och detta dr sddan forskning som redan uttalat sig om det aktuella
forskningsamnet (Blomkvist, Hallin & Lindell 2018). Sekundérkéllor ser vi som ett
komplement till vara primérkéllor, vilket hjilpt oss att skapa en fOrstaelse for uppsatsdmnet
men dven bidragit till att vi kunnat analysera och sétta vart empiriska material i kontrast mot
nagot annat, som 1 sin tur hjélpt oss att finna nya slutsatser. Vi har anvént oss av litteratur 1
form av artiklar, kursbocker och rapporter. Litteraturen ar dels kurslitteratur som vi anvént
oss av under tidigare ekonomistudier som vi ansag tog upp information som var relevant for
vért valda uppsatsimne eftersom att det hjélpte oss forklara relevanta begrepp. Vi har dven
utgatt ifran Goteborgs universitets databas for att f4 fram relevant data som hjélpt oss att fa en
bild av tidigare forskning som gjorts inom vart valda forskningsomrade. Déar har vara sdkord
varit jamstdlldhet, jamstdlldhetsplaner, mangfald, institutionell teori, legitimitet och
loskoppling. Vi har dven anvint oss av sekundérdata for att redogora for hur jamstélldhet
definieras samt hur jamstilldhet pa den svenska arbetsmarknaden ser ut idag. Detta har vi valt
att ta med for att skapa forstdelse for vad dmnet innebér samt sétta ldsaren 1 undersdkningens
relevanta kontext. Vi har dven valt att ta upp vissa aktuella lagar och politiska mal for att ge
ytterligare bakgrund till 1dsaren och 6ka forstaelsen for var undersokning.

Vi har dven genomfort en dokumentstudie som Patel och Davidsson (2011) definierar som
nér forskaren undersoker befintlig data som finns om det aktuella fenomenet 1 tryckt, muntlig
eller bildform. Utifrin detta perspektiv har vi hdmtat information frin aktuella
policydokument kopplat till jamstilldhetsarbete samt rapporter kopplat till dessa arbeten.
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Detta har vi gjort for att dels utforma vara intervjuguider men ocksa for att stirka vart
empiriska material pa strategisk niva da vi inte haft tillgang till lika manga intervjupersoner
pa strategisk niva. Det material vi anvént oss av kopplat till omsorgsforetaget dr en méngfalds
och inkluderingspolicy publicerad 2019 och en arsredovisning publicerad 2018. Materialet vi
anviant oss av for att beskriva bank 1 och deras arbete med jdmstélldhet &r en
jamstélldhetspolicy publicerad 2016 samt en Corporate Responsibility Report publicerad
2018. Kopplat till bank 2 har vi anvint oss av en jimstélldhet, mangfald och
inkluderingspolicy publicerad 2019. P4 bank 2 har vi dven anvént oss av en jamstilldhets och
mangfaldsplan som var aktiv 2015-2018. Aven om denna inte ir den senaste upplagan si var
det den pé bank 2 som vi kunde tillga. Eftersom vi ansag att denna ger en bild av det
strategiska jamstdlldhetsarbete som ska genomsyra foretaget ansag vi det dndé vara relevant i
relation till vart syfte och fragestdllningar. Darfor valde vi att ta med den i var undersdkning.
Dokumenten &dr samtliga undertecknade av chefer som ér del av en strategisk kdrna inom
respektive verksamhet. Sdledes, stirks véra forutsittningar att analysera ett strategiskt
chefsperspektiv.

Sekundérdata har dven anvénts for vart teoretiska ramverk, vilket bestar av institutionell teori
dér fokus varit pa begrepp som legitimitet, isomorfism och isdrkoppling. Vi har valt att
fokusera pd dessa delar inom den institutionella teorin da vi ansag att dessa var mest
relevanta i relation till vart valda syfte och fragestdllningar som kretsade kring diskrepans
samt for att vi ville fordjupa vart arbete och fi ett tydligare fokusomrade. For att besvara vara
valda fragestéllningar och fordjupa vér analys som kretsar kring diskrepans har vi dven valt
att inkludera en teori som utgér fran begreppet 16skoppling. Detta har dven hjélpt oss att
begridnsa var undersékning dé jamstélldhet &r ett brett begrepp som kan undersokas pa ménga
olika sitt.

3.3.3 Avgréansningar

Vi har valt att avgrénsa oss till tre olika foretag, ett storre privat omsorgsforetag och tva stora
svenska banker. Denna avgriansning har gjorts dels eftersom det ger oss mojligheten att
jamfora foretag inom tva olika branscher, vilket ger studien ett mer nyanserat perspektiv. Vi
har dven gjort detta d& det ger oss mdjligheten att undersoka stora bolag eftersom det 1 dessa
verksamheter finns tillrdckligt stora strategiska och operativa delar att undersoka kopplat till
vért valda syfte. Vidare har vi dven avgrinsat oss till tva kategorier av intervjupersoner,
operativa medarbetare och strategiska chefer eftersom detta blir relevant i relation till vart
syfte dér vi &mnar att undersoka eventuell diskrepans mellan dessa. Vi har dven avgrinsat oss
till rapporter och policydokument enbart kopplade till jimstédlldhet d& detta dr det relevanta
for vart syfte. Vi har dven under vér studie forhallit oss till en liknande studie skriven av
Joxelius och Kolenda (2018). Denna studie liknar vér studie da den syftar till att undersoka
jamstilldhetsarbetets funktion inom ett antal utvalda foretag med avstamp 1 institutionell
teori. Vér studie skiljer sig dock till denna pa ett antal olika sitt. For det forsta, utgér vi fran
ett helt annat empiriskt material 4n Joxelius och Kolenda (2018) For det andra, véljer vi att
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vidareutveckla denna analys genom att ha ett storre fokus pa huruvida diskrepans uppstétt
kopplat till jimstadlldhetsarbete inom foretag. For det tredje, véljer vi att addera en forklarande
teori om 16skoppling till det teoretiska ramverket. For det fjarde, har vi valt att lagga till
policydokument som en del av vart empiriska material, vilket gor att vi utdkar Joxelius och
Kolenda (2018) och deras strategiska fokus. Vi anser att utgangspunkten bor vara att de
kéllor som vart arbete bygger pa inte utgdr hela sanningen. Vi vill darfor podngtera att
studien avgrénsats till den information, teorier och tolkningar som tas upp i detta arbete.
Sammanfattningsvis, har dessa avgriansningar gjorts for att vi anser att vart arbete blir mer
hanterbart och genomforbart.

3.3.4 Empirianalys

Vi strivar efter att besvara vara fragestillningar utifran Blomkvist, Hallin och Lindell (2018)
och deras definition av en tematisk analys av empirin dir utgangspunkten dr att teman bildar
monster som 1 sin tur kan sdga nagot intressant om den utvalda problematiken. Nér de
genomforda intervjuerna transkriberats padborjade vi en tematiseringen och uppdelningen av
materialet i olika delar med innehall som var liknande. Vi valde sedan ut de delar av vér
insamlade empiri som vi ansag var relevant for att besvara vara fragestéllningar och uppna
det formulerade syftet. For att analysera var empiri kommer vi férsdka konstatera kopplingar
mellan den teori och empiri som redogjorts for. Det empiriska materialet kommer analyseras
med hjélp av en teoretisk bakgrund som grundar sig i ett institutionellt perspektiv och en teori
som utgar fran begreppet 16skoppling. For att uppné en relevant grund for att genomfora var
analys studerade vi den insamlade empiri och valde ut de delar av vart teoretiska ramverk vi
ansdg ge oss grund att genomfdra en analys kopplat till vért valda syfte och fragestéllningar.
Detta resulterade 1 en omtolkning av modellen som kretsar kring begreppet 16skoppling.
Sammantaget, anser vi att detta ger oss forutséttningar att uppné vart valda syfte och besvara
vara frigestéllningar.

3.3.5 Forskningsetik

Nir forskning genomfors finns det ett antal krav som &r viktiga att forhalla sig till. Dessa
bendmns som informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2002). Utifran dessa krav har vi tinkt pa foljande. For det
forsta, har vi sett till att samtliga respondenter informerades om undersdkningens syfte och
fragestéllningar. For det andra, har vi dven sett till att samtliga respondenter 1 var studie
lamnat samtycke till medverkan och att vi fétt spela in intervjun. Respondenterna har dven
getts mojlighet att hoppa 6ver fragor eller avbryta deltagandet. For det tredje, har det varit
viktigt for oss att personuppgifter och empiriskt material forvaras och behandlas pé ett
respektfullt sitt. Vi har darfor valt att 1ata respondenterna och foretagen vara anonyma i vér
undersokning och for att ytterligare virna om respondenternas och foretagens anonymitet har
vi inte heller bifogat transkribering, de foretagsanpassade intervjuguiderna, policydokument
eller rapporter. For det fjdrde, har vi dven varit tydliga med att informera vara respondenter
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om att det empiriska materialet endast kommer anvindas for studiens syfte, vilket vi genom
hela arbetsprocessen arbetat aktivt for att sdkerstélla.

4. Empiri

I foljande kapitel redogors det for den dokumentstudie som genomforts pa aktuella
policydokument och rapporter frén de tre utvalda foretagen samt resultatet av femton
genomforda intervjuer pa de tre foretagen. Intervjuerna dr genomforda med chefer som
arbetar pé strategisk nivd och medarbetare som arbetar pd operativ nivd. P4 omsorgsforetaget
har en strategisk respondent deltagit. Aven fem operativa respondenter har deltagit, dir en
respondent tillhort en lagre hierarkisk niva dn resterande. Pa bank 1 har tvéa strategiska
respondenter och tre operativa respondenter deltagit. P4 bank 2 har en strategisk respondent
och tre operativa respondenter deltagit. Utifrdn dessa tv kategorier har empirin delats upp i
en strategisk och operativ del dir det empiriska materialet sammanfattats i olika teman.
Policydokument och rapporter har inkluderats i den strategiska delen for att stirka vart
empiriska material i och med att vi haft farre respondenter att intervjua pa strategisk niva.
Genom detta far vi battre forutsdttningar att genomfora en god analys. I avsnittet kommer
intervjupersonerna, foretagen, policydokumenten och rapporterna att héllas anonyma.

4.1. Strategiska jamstélldhetsperspektivet

Samtliga respondenter frin de strategiska delarna av foretagen fick fragan om vad
jamstilldhet som begrepp betydde for dem. Alla respondenter var eniga om att jadmstilldhet
for dem handlar om att kvinnor och mén ska ha lika mojligheter, forutsittningar och villkor i
arbetslivet oavsett kon. Det var dven eniga om att kvinnor och mén ska bli bedomda
likvdrdigt och att diskriminering inte ska ske pa grund av kon. Den strategiska respondenten
inom bank 2 beskrev detta pé foljande vis: “Jamstélldhet for mig &r att det ska vara lika for
alla, lika mojligheter, lika stor chans for alla egentligen och nér jag pratar jimstélldhet sa ar
det att det ska vara lika stora mgjligheter for bade kvinnor och min”. Tva av de strategiska
respondenterna inom bankforetagen betonade dven att jamstélldhet for dem inte bara handlar
om att kvinnor och mén ska ha lika mojligheter, utan de blandade in andra faktorer ocksd. En
strategisk respondent inom bank 1 beskrev detta pa foljande vis:

“Jamstélldhet &r ju att vi, att det &r en bra blandning mellan kvinnor och mén
och alder och dven med olika bakgrund. Bade vad det giller bakgrund och
utbildning samt bakgrund och erfarenhet framforallt och dven etnicitet ocksa
da. Jag tycker det &r véldigt viktigt att ha en blandning, for det dr ju det som
berikar och skapar en dynamik sa att for mig &r jimstélldhet valdigt mycket
det hir med en blandning av kén och alder”. - Strategisk respondent, bank 1.

En annan respondent fran bank 1 uttryckte det istillet sahér: “Jag skulle beskriva det som sé
att, dels sé &r det kanske tydligt for oss i vara ledaruppdrag och i den definitionen som vi har
fétt att jobba med jamstdlldhet eller snarare jimstélldhet och mangtfald skulle jag vilja bredda
och kalla det”. Foérutom detta ansag dven den strategiske respondenten inom bank 2 att det
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bor goras skillnad pé begreppen jamstélldhet och jamlikhet i denna definition. Respondenten
fran omsorgsforetaget lade dven till att det gar att prata om jamstélldhet i termer av
kvantitativ jimstédlldhet som handlar om att det ska rdda en jamn férdelning mellan méin och
kvinnor i verksamheten och kvalitativ jamstélldhet som handlar om att kvinnor och méns
formégor, egenskaper och virderingar tas tillvara pd samma sétt.

4.1.1 Policydokument och rapporter hos de tre utvalda féretagen

Jamstalldhetspolicyn inom omsorgsforetaget rdknas in under deras mangfalds- och
inkluderingspolicy. Jamstélldhet dr en del som ingér under det storre begreppet inklusion och
begreppet definieras i denna policy som att kvinnor och mén ska behandlas lika nér det giller
mojligheter att 4 arbete, anstillning och arbetsvillkor och lika utveckling i arbetet. I policyn
skiljs det pa 4 ena sidan, kvantitativ jamstélldhet som definieras som en jimn fordelning av
man och kvinnor. Och & andra sidan, kvalitativ jimstadlldhet som definieras som att bade
mans och kvinnors kunskaper, erfarenheter och vérderingar tas tillvara pa samma sitt och far
berika och péverka utvecklingen av foretaget. Omsorgsforetaget arbetar enligt deras policy
aktivt for att skapa en jamstélld arbetsplats dér de vill verka for 6kad medvetenhet kring
fordelarna med mangfald inom foretaget och de mojligheter som blandade arbetsgrupper
medfor (Mangfalds & inkluderingspolicy omsorgsforetaget, 2019). Det har dven anvénts en
arsredovisning fran omsorgsforetaget som publicerades 2018. I denna gér det att 1dsa hur
foretaget stravar efter att mangfald ska genomsyra samtliga hierarkiska nivaer inom foretaget.
Rapporten menar pa att de vill verka for en medvetenhet kring fordelarna med mangfald i
foretaget och de mojligheter som blandade arbetsgrupper ger. Rapporten menar dven pa
medarbetarna inom omsorgsforetaget ska kénna sig fria att ta egna beslut och vikten 1 att
kiinna sig delaktig och engagerad i verksamheten betonas. Arsredovisningen menar dven pé
att det finns en underrepresentation av mén och att malet finns att attrahera fler mén till
verksamheten (Arsredovisning omsorgsforetaget, 2018).

Definitionen och arbetet kring jimstélldhet ingar ocksa under mangfaldsbegreppet hos bank
1. Detta begrepp innefattar pd bank 1 alder, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, funktionsnedséttningar, religion, sexuell ldggning och trosuppfattning.
Enligt jamstélldhetspolicyn hos bank 1 vill foretaget arbeta for att medarbetare ska behandlas
med respekt och vérdighet och fa lika rittigheter och skyldigheter. De ska enligt denna policy
arbeta aktivt for att alla medarbetares erfarenheter, kunskaper och potential ska tas till vara pa
och for att alla ska ha samma fOrutséttningar att gora karridr och utvecklas. Mélet med den
mangfalds och jamstilldhetspolicy som finns &r att den ska framja jamstélldhet och anvindas
aktivt inom verksamheten med syftet att skapa kund- och affirsnytta. Aven en rapport som
beskriver bank 1 och deras corporate responsibility arbete har anvints. Rapporten ger en
overblick kring flera ansvarsomraden inom banken men fokus har varit specifikt pa den del
som handlat om ménniskor och kultur och det ansvar som den strategiska personalen har
gentemot de anstillda. Enligt denna rapport finns det en strategi att uppna en arbetsstyrka
med stor mangfald, dér det inte bara ska vara fokus pa kon utan istillet en blandning av
etnicitet och olika bakgrunder (Corporate responsibility report bank 1, 2018).
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Inom bank 2 finns en policy for jamstélldhet, méngfald och inkludering. Enligt denna policy
ar visionen att skapa ett klimat dir jamstélldhet och mangfald &r sjdlvklara delar av
verksamheten och dir det skapas en affarsnytta av ménniskors olikheter. Jimstélldhet och
mangfald ska integreras pa samtliga nivder av verksamheten och genomsyra hela koncernen.
Malet ar att skapa grupper av ménniskor med olika erfarenheter och bakgrunder samt en jimn
fordelning av mén och kvinnor pé alla nivéer inom foretaget (Jamstélldhet, méngfald och
inkluderingspolicy bank 2, 2019). En annan rapport som anvénts dr en jimstélldhets- och
mangfaldsplan hos bank 2. Denna rapport beskriver hur arbetet med jimstalldhet och
mangfald skall bedrivas dir betoning ligger pa att detta ska genomforas lokalt. Utifran
jamstélldhets- och mangfaldsplanen kan det uttydas att jamstalldhetsarbetet ska bedrivas
lokalt pa de olika enheterna i landet. Varje enhet med minst 25 anstéllda ansvarar for att
uppritta en egen individuell jidmstélldhets- och mangfaldsplan som utformas utifrdn de lokala
forutsittningarna. Mindre enheter skall inkludera jamstélldhetsarbetet 1 verksamhetsplanen
eller ocksa utforma en egen lokal jimstilldhets och mangfaldsplan. Det betonas i rapporten
att dessa lokala planer dr av yttersta vikt for det centrala jimstilldhetsarbetet och dess
framgang (jamstéilldhets- och mangfaldsplan bank 2, 2015-2018).

4.1.2 Uppfattning av policydokument och jamstéilldhetsarbete

Samtliga strategiska respondenter fick fragan om vad de ansag om de géllande
policydokumenten och dess funktion. Gemensamt for samtliga strategiska respondenter var
att policys anses vara viktigt att ha men att det inte &r nagot som kommer bidra till den
faktiska fordndringen kring jdmstélldhetsarbete inom foretagen. En av de strategiska
respondenterna frén bank 1 sa bland annat: “[...]vissa saker ska goras bara for att andra gor
det och for att det krdvs av de som arbetsplats [...]”. En annan strategisk respondent frén bank
2 uttryckte istdllet att: “[...]Jpolicys och riktlinjer ska finnas dir men det &r inte det som
kommer gdra ndgon skillnad sen”. Inom de tva olika bankerna var alla respondenter
medvetna om att policydokument existerande men det framkom &dven att det inte var ndgot
som de var sérskilt uppdaterade pa. Ett genomgaende tema hos de strategiska respondenterna
inom banksektorn var att de uppgav att det inte var ndgot som de aktivt arbetade med utan att
dokumenten istillet fanns dér som en formalitet. Den strategiska respondenten frn bank 2
beskrev det pa foljande vis.

“De ser ut som att de skulle kunna vara pa vilket foretag som helst. De ar
bra, genomarbetade absolut men det ar inget sirskilt som handlar om bank
eller Sverige eller Norden eller ndgonting sddant. Det dr en generell sddan,
det dr det jag menar att det dr bra att ha det och det bra att ha och hinvisa till
det och sd men det dr ingenting som kommer, de sticker sdllan ut”. -
Strategisk respondent, bank 2.

Den strategiska respondenten fran omsorgsforetaget berittade att syftet med dokumentet ar
att det ska leda till ett visst beteende och att det ska beskriva vilket typ av foretag de dr och
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vad deras vision bestar av. Respondenten inom omsorgsforetaget fortsatte med att beskriva en
bild som liknar den de andra strategiska respondenterna har, ndmligen att “[...] man kan
komma med vilka rutiner och policys som helst men finns det inte i kulturen eller
viardegrunden sa kommer det inte att funka och d& behdver man kontrollmekanismer och
uppfoljningar”. Den strategiska respondenten fran bank 2 menade dven pi att “Jag tror att
man ska ha det man behover, policys och riktlinjer osv, det ska finnas dir men det &r inte det
som kommer gdra nagon skillnad sen, faktiskt. Utan det handlar mer om ett kulturarbete, att
man fir manniskorna i en organisation att forsta varfor ska man halla pa med det hér [...]".

Nir de tillfragade fick fragan angdende om vad de ansdg var ett bra sitt att arbeta med
jamstilldhet pa sd var samtliga strategiska respondenter eniga om att rekryteringsprocessen
har stor betydelse. De var ense om att det var viktigt att slutkandidaterna i en
rekryteringsprocess skulle vara en utifrn varje kon. Inom omsorgsforetaget sd beskrevs det
hur virdegrundsbaserad rekrytering anvinds dér de ser till om den ansdkande passar in med
foretagets vardegrund. Detta var dven en aspekt som en av respondenterna inom bank 1 tog
upp. Denna person betonade att rétt personlighet i teamet dr A och O déir kunskap dr négot
som alltid kan adderas. Ytterligare en gemensam punkt som samtliga strategiska respondenter
tog upp var hur viktigt det ér att jimstilldhetsfragan inkluderas i allt som gors inom
verksamheten och att detta &mne hélls vid liv. Respondenten fran bank 2 lyfte fram att de
arbetar aktivt med utbildningsdagar och workshops kring jamstélldhet for att skapa
medvetenhet. De tog dven upp hur de arbetar med sma detaljer i vardagen, till exempel vilka
de tar upp pa scen och hur event utformas for kunder ur ett jamstélldhetsperspektiv.
Respondenterna fran bank 1 betonade ocksé hur de arbetar med event och vilka de tar upp pa
scenen som viktigt ur detta perspektiv. Samtliga respondenter ansdg éven att
jamstilldhetsfragan &r viktig for varumérkesbyggandet och for att framsta som en attraktiv
arbetsgivare. Respondenten fran omsorgsforetaget beskrev hur de 1 uppkdp av andra
omsorgsforetag tittar mycket pd virdegrund och att denna ska vara samstimmig med den
befintliga virdegrunden. Aven i andra upphandlingar sitter de krav pa kunden och tittar pa
hur dem arbetar med jdmstélldhets och mangfaldsfragor. En skillnad som framkom mellan
bankforetagen och omsorgsforetaget var att det hos bankerna betonades att de sag
affarsmojligheter i1 arbetet med jamstélldhet. Detta var nagot som bank 2 lyfte fram i sina
policydokument medans en strategisk respondent fran bank 1 istillet beskrev detta pa
foljande vis.

“[...]det hér dr en affarsmdjlighet ocksd. Och det tycker jag ibland ocksa att
man pratar om jamstilldhetsfrigan som att det dr ndgon réttvisefraga och det
kan de ju ocksé vara for en del, men jag tycker ocksd man kan vara drlig och
sdga att bygger man en verksamhet som &r vinstdrivande sé finns det affarer
hér. S& om man utgér fran att det &r affarsnytta att ha en jimstélld eller
mdngfalds facetterad medarbetar kér da kommer vi ocksa attrahera bredare
kundgrupper och d4 kommer vi ocksé tjdna mer pengar”. - Strategisk
respondent, bank 1.
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4.1.3 Uppfattning av konsfordelning

Nir fragan stélldes hur de strategiska respondenterna upplevt kdnsfordelningen inom
foretaget och de grupper som de arbetat med gav de som arbetar inom bank liknande svar. De
flesta betonade att de arbetat i mycket blandade grupper men att det @&nda i majoriteten av
fallen varit grupper dar majoriteten varit mén. I de fall da de arbetat i blandade grupper kom
aspekten fram att de upplevt en mycket béttre dynamik och samarbete i gruppen. En
strategisk respondent fran bank 1 beréttade bland annat “Daremot méste jag sdga att jag
tycker att den uppdelningen vi har nu, nér vi dr ganska jdmstéllda i antal och sa, det blir
véldigt véldigt bra dynamik”. En annan gemensam punkt som de strategiska respondenterna
inom de tva bank foretagen padpekade var att fordelningen mellan konen skiljer sig at
beroende pa roll och affarsomrade inom banken. En strategisk respondent inom bank 1 sa att
“Det ar valdig skillnad pé att jobba inom foretagssidan kontra privatsidan. P4 privatsidan ar
det ocksa mycket gammalt med férre kvinnor som jobbar &n médn”. Inom bank 2 beréttade
den strategiske respondenten hur de arbetade mer aktivt med detta genom métningar och
kontroller men hur de ocksa observerat en skevhet i vilka affirsomraden som dominerats
mest av vilket kon. Den strategiske respondenten inom bank 2 beréttade bland annat att Det
ar ju mycket som handlar om finans, private banking, IT som dr mycket min och sen &r det
mycket kundtjanst och administration som ar kvinnor”. Inom omsorgsforetaget lyfte
respondenten istéllet fram att de inte endast arbetar med konsfordelningen mellan mén och
kvinnor. Den strategiske respondenten inom omsorgsforetaget forklarade detta istdllet genom
att sdga “Vi jobbar inte bara med mén och kvinnor utan vi jobbar jattemycket med personer
som har andra etniska bakgrunder, vi jobbar aktivt med HBTQ fragor och dven med folk som
har funktionsvariationer”.

4.1.4 Utmaningar och framgéngsfaktorer kring jamstéilldhet

I frdgan kring vad de ansdg som utmaningar med jamstélldhetsarbetet beréttade respondenten
frdn omsorgsforetaget att de framsta utmaningarna lag 1 att rekrytera mén till
omsorgsbranschen eftersom det enligt respondenten &r ett vildigt kvinnodominerat yrke.
Inom de tva olika bankerna fanns det istédllet en samstimmig syn pa utmaningarna. Detta
menade respondenterna var att hélla arbetet med jamstélldhet vid liv och fa samtliga inom
verksamheten att kiinna att det 4r en naturlig del och att det inte gloms av 1 tider av stress eller
kris. Ytterligare aspekter som kom fram i frigan om utmaningar med jamstélldhetsarbete var
den historiska aspekten och att mycket &r pa ett visst sétt for att det alltid varit s&. En av de
strategiska respondenterna pa bank 1 uttryckte detta pa foljande vis.

“Det har blivit sa for att det tyvirr, kanske ér fel ledare, rent generellt och
historiskt. S& har det varit pd min tidigare bank ocksa, for att du som kvinna
skulle ha en chans och fick du en chans sa behovde du dndra ditt mindset och
tanka mer som en kille. Lite mer buffligare sadér. Det sag man vildigt tydligt
och det har lite hdngt med”. - Strategisk respondent, bank 1.
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Den strategiske respondenten fran bank 2 beskrev bland annat en situation som speglade
denna svérighet dir foretaget fallit tillbaka 1 gamla monster och dér jimstélldhetsaspekten
glomts bort och menade “V1i har rdkat ut for en aterstillar-effekt och nér det sker sddant sa
ramlar man gérna tillbaka 1 det som dr safe. Nu har vi en stor médngd mén i koncernledningen,
vi har en vice ordférande och en ordférande. En valberedning som bestir av 5 méan. S4 att, sa
kan det ga”.

4.1.5 Ledarskapets betydelse

Ett tema som framkom 1 empirin var ledarskapets betydelse for jamstilldhetsarbete inom
foretagen. En strategisk respondent fran bank 1 uttryckte detta pa foljande sétt.

“Ja, ledarskapet ar oerhort viktigt och dar tanker jag pa ett kontor dir min
chef dr chef da. Dem har lyckats oerhdrt bra. Det sipprar ju nerat, har du en
ledare som bade bekriftar dig och gor att du kénner dig sedd och
uppmirksammad. D4 dr det léttare for mig att bekréfta dig och ocksa fa dig
att kdnna s och det skapar ju ocksé bara mervirde, man stottar varandra pa
ett annat sitt. Hen ar verkligen en forebild*.- Strategisk respondent, bank 1.

Respondenterna inom det strategiska perspektivet betonade dven hur viktig HR-funktionen
varit 1 rekryteringsprocessen for att fa chefer till att minska risken att vélja en person som ar
lik en sjélv. Inom bank 2 berdttade respondenten hur rekryteringsavdelningen trénat chefer i
att komma bort fran att anstélla folk som ser likadana ut, ar fran samma stad eller har last
samma utbildning. Genom utbildningarna strivas det efter att skapa en medvetenhet hos
andra chefer géllande de fordelar som finns med en jamstélld arbetsplats. Malet med detta ar
att ska skapa ett genuint intresse och engagemang kring fragan och att det i sin tur ska leda
till att chefer aktivt vill sprida vidare detta engagemang inom sitt team och sitt kontor. En
strategisk respondent pa bank 1 tog dven upp hur bilden av chefsyrket dndrats och menade pa
att “Idag dr man som chef mer en coach och att det handlar om att ge stottning”.

I frdgan kring vad de ansag kunde frimja jadmstdlldhet pa en arbetsplats sa var alla strategiska
respondenter eniga om att det frimst handlar om ett kulturarbete och att det dr en aspekt som
behover komma naturligt. Alla strategiska respondenter lyfte 4ven hur viktigt det &r att det
finns ett genuint intresse for frdgan bland ledningen och hur det kan vara en faktor som styr
hur pass viktig frdgan blir for foretaget i stort. En respondent inom bank 1 sa bland annat
“[...] har man ingen ledare som tror pa det, da faller det, di tappar man det sjalv][...]”.
Samtliga strategiska respondenter som arbetade inom bank betonade dven hur viktigt det varit
att det kommit ett tydligt stillningstagande fran hogsta ledningen om att det behdvs arbetas
med jamstdlldhetsaspekten i foretaget. De ansag att det ar viktigt att jimstalldhetsarbetet
borjar hogst upp for att sedan sippra ner 1 hela verksamheten. En strategisk respondent inom
bank 1 beskrev att “[...]det dr véldigt svart att se hur det skall sippra ner i organisationen om
inte hogsta ledningen tror pa det de gor”. Samtliga respondenter inom de tva bankforetagen

23



betonade dven hur viktigt det 4r med forebilder inom foretaget och rétt ledare pa ritt
positioner som genuint brinner for fragan.

4.2 Operativt jamstalldhetsperspektiv

Nar fragan stélldes till de operativa medarbetarna kring vad deras uppfattning av jimstélldhet
ar sa redogjordes det for lite olika uppfattningar. P4 omsorgsforetaget delade majoriteten av
respondenterna samma uppfattning kring detta och beskriver de spontana tankarna som att
mén och kvinnor ska ha samma forutséttningar. Vissa breddar dock detta begrepp genom att
inkludera faktorer som religion, sexuell laggning och etnicitet 1 denna inneboérd. En
respondent lyfte dven fram att det finns skillnad mellan kvalitativ jamstilldhet dar
respondenten definierade det som att se till att mén och kvinnor pé arbetsplatsen har lika
forutsittningar och kvantitativ jadmstélldhet som handlar om att det dr en jaimn fordelning av
mén och kvinnor pé arbetsplatsen. P4 omsorgsforetaget betonar samtliga operativa
respondenter vikten av en jamstdlld arbetsplats for att kunna beméta olika klienter och att
detta blir svart om det inte dr jimstéllt pa arbetsplatsen. Inom bank 1 beskriver de flesta
operativa respondenter dven denna uppfattning som att lika forutsittningar ska rdda mellan
mén och kvinnor medans vissa precis som omsorgsforetaget breddar begreppet och lyfter in
faktorer som etnicitet och bakgrund i detta. Hir betonar dven samtliga respondenter vikten av
ett jimstdlldhetsarbete dar det viktiga &r att sétta kompetensen i fokus och inget annat. Inom
bank 2 ar definitionen véldigt lik men hir betonar ett antal operativa respondenter olikheter
som en forutséttning for att jamstélldhet ska rada och att kompetens ska sittas 1 fokus. Genom
att gora detta skapas affarsmojligheter och banken blir mer framgangsrik.

4.2.1 Uppfattning av policydokument och jamstilldhetsarbete

Vidare ombads medarbetarna beskriva deras uppfattning av aktuella policydokument och
rapporter kopplat till jamstdlldhet. P4 omsorgsforetaget finns det i princip endast generella
uppfattningar kring vad de aktuella policydokumenten innefattar och samtliga medarbetare
uppfattar sig véldigt fria i relation till dessa. En av respondenterna som ir langst ner i
hierarkin av de vi intervjuat pa omsorgsforetaget har ingen uppfattning alls kring dessa
policys. Uppfattningen som finns &r att det som star 1 policydokumenten till stor utstrackning
handlar om grundldggande ménskliga rattigheter och manniskors rétt till samma
forutséttningar. Samtliga operativa respondenter menade dven att dessa kan anvindas som
grund for diskussion kring &mnet och att det snarare ar ndgonting som medarbetarna stindigt
ska forhalla sig till. P4 bank 1 tinker samtliga respondenter att det &r en sjdlvklarhet att
bedriva ett jamstalldhetsarbete men ingen av dem har en uppfattning kring aktuella
policydokument. En av de operativa respondenterna pa bank 1 berittade bland annat “min
kénsla &r att det liksom &r en del, det &r sa sjalvklart pd nagot sitt. Sen kan ju det vara ett
problem ocksé i och med att jag siger att det ar sjélvklart, alla andra kanske inte har samma
bild d4”. Aven inom bank 2 beskriver respondenterna att policydokumenten snarare #r
nagonting som finns att tillga om det skulle 6nskas men menar pa att sjdlva
jamstilldhetsarbetet snarare bedrivs genom till exempel utbildningar. En redogérelse som dr
genomgaende frin samtliga operativa respondenter fran alla tre foretag &r att synen pa
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jamstélldhet och hur det bor praktiseras i verksamheten dr en produkt av den personliga
overtygelsen snarare dn idéer som dr formulerade i ett policydokument. En operativ
respondent pa bank 1 visade tecken pé detta genom att uttrycka sig pé foljande vis “alla har ju
en inre kompass och om man behdver ga tillbaka och kolla pa hur vi ser pa det hiar med
jamstilldhet d& har man ju andra problem som é&r storre dn det dar”.

4.2.2 Uppfattning av konsfordelning

Fréagan stilldes sedan till respondenterna kring hur de uppfattar konsférdelningen inom
verksamheten. Inom omsorgsforetaget sé var ett genomgaende svar fran de operativa
respondenterna att verksamheterna till storsta del utgors av kvinnliga medarbetare. Déremot
beréttar en av respondenterna inom omsorgsforetaget att den upplever att det rdder en 50/50
fordelning. En annan forestdndare redogor ocksa for att det pa dennes verksamhet dr en
majoritet av mén hos personalen. Detta eftersom klienterna och omgivningen som de arbetar
gentemot helt enkelt forutsitter att det &r pa detta vis menar respondenten. Pa bank 2
beskriver samtliga respondenter att foretaget naturlig préglas av en méangfaldig miljo vilket
dven paverkat konsfordelningen. Ingen av respondenterna lyfter fram att det skulle finnas
ndgon problematik med det rddande ldget kopplat till jamstdlldhet. Omsorgsforetaget skriver
utifran sin arsredovisning att det arbetas aktivt med underrepresentationen av min inom
verksamheten. Till de operativa respondenterna stdlldes darmed fragan hur de sjdlva upplevde
detta arbete. Respondenterna redogor inom ramen for denna fréga lite olika &sikter kring hur
det arbetar med underrepresentationen av mén. En respondent beskriver att denne inte har
ndgon uppfattning alls kring hur det arbetas med denna fraga. Andra respondenter beskriver
att detta problem inte finns pa den enhet dir de dr aktiva. P4 omsorgsforetaget menade ett
antal operativa respondenter det att den storsta utmaningen inom verksamheten var att “[...]
att rekrytera in mén i vard och omsorgsbranschen. Det dr ett véldigt kvinnodominerat yrke.
Det dr var utmaning”. Daremot beskrev en annan operativ respondent ett annat perspektiv pa
denna situation och menade att “[...] det har nog varit ganska tufft for kvinnor, jag har inga
muskler, sa jag dr ju inte stor och stark 4nda, men att sova dir ute i skogen 3 nitter i rad, vi
har haft jattesvart att fa in kvinnor i alla fall”.

Niér fragan stélldes till en operativ respondent om hen upplevde att det fanns ett aktivt arbete
for att attrahera fler mén till verksamheten gavs foljande svar “Nej, det kan jag inte se att det
finns. Det hade kanske behovts, jag vet inte, men jag kan inte se det”. En annan medarbetare
uttrycker dven sin bild av detta pa foljande sétt: “Det dr véldigt svart for mig att se, jag ser ju
en liten del av omsorgsforetaget i min vardag, diremot ser jag jatte manga kvinnor i
chefspositioner bland annat men samtidigt kan jag dven se att det kommer in fler mén ocksa”.
En annan av de operativa respondenterna tror istéllet att branschen i sig attraherar fler
kvinnor och menar pa att “om man jobbar med behandling generellt sd &r det ju fler kvinnor
som jobbar med det fOr att det ar ett mer omhéndertagande yrke, dit mén kanske inte s6ker

2

sig”.
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4.2.3 Processer, strategier och verktyg

Medarbetarna fick sedan fragan hur de anser att jamstilldhet pa deras arbetsplats skapas. Pa
omsorgsforetaget betonade samtliga operativa respondenter centrala kvalitetssédkringar som
ett framgéngsrecept for sitt jimstédlldhetsarbete. Inom bank 1 uppfattade samtliga
respondenter istéllet att arbetssittet for att uppnd jamstéilldhet inom banken &r att &mnet ska
hallas levande genom diskussioner som initieras fran strategisk niva. Detta menar de sedan
ska genomsyra hela verksamheten och séledes skapa en medvetenhet kring &mnet. En av
respondenterna lyfter &ven fram att de uppfattar en rekrytering som arbetssétt dar kompetens
ar i centrum som central for detta arbete. Inom bank 2 betonas ocksé diskussionen kring
dmnet och vardegrunden kopplat till detta som centralt for arbetet. For att uppné detta lyfter
medarbetarna fram utbildningar och workshops kring &mnet som initieras centralt och som ar
obligatoriska. Det betonas dven att det finns policys géllande arbetssétt som ar viktiga som
bland annat innefattar att det alltid ska finnas en manlig och en kvinnlig kandidat i slutfasen
av rekryteringsprocesser.

4.2.4 Kultur & vérderingar

De intervjuade pa operativ niva fick dven fragan géllande huruvida de kinner sig fria att ta
beslut kopplat till jamstdlldhet inom verksamheten. Ingen av respondenterna kinde sig styrd
géllande att ta initiativ men dr vdl medvetna om att det finns en centralt styrd HR avdelning
att anvdnda om det skulle uppsta osdkerheter. Nar medarbetarna pa bank 1 fick frigan kring
hur de uppfattar kulturen och huruvida inkluderande den &ar gav de ett enhetligt svar att
kulturen dr inkluderande. Detta beskriver en operativ respondent pd bank 1 genom att sdga
“Alla medarbetare, vad ska man sdga, det dr ingen som exkluderas fran nagonting. Véart jobb
handlar ju om, det &r ju ett kollektiv”’. Nér de operativa respondenterna pa bank 2 gavs fragan
kring huruvida de upplever en mojlighet att utvecklas och véxa inom bolaget beskrev
samtliga respondenter att mojligheterna till att utvecklas och véxa inom bolaget dr goda.
Dock betonade de att det d&r mycket upp till en sjdlv hur begridnsningarna sétts och hur stark
viljan 4r hos en sjilv att vilja vixa. En respondent menar dven pa att uppfattningen finns att
kvinnor har léttare for sig att utvecklas och vixa inom bolaget dé detta dr en del av en redan
befintlig vision hos bank 2.

Den del av omsorgsforetaget dér intervjuerna genomfordes blev i ett tidigare skede uppkopta
av det privata omsorgsforetaget. Denna process dr ndgot som en operativ respondent
beskriver pa foljande sétt “Det dr ocksa ett faktum att omsorgsforetaget har kopt upp vialdigt
mycket sma bolag som har en egen kultur som tar mycket langt tid att, om man nu ska gora
om, att nu ska vi inte ldngre ha den kultur som bolaget vi var innan vi blev uppkdpta, utan nu
ska vi ha en foretagskultur, det &r ett arbete som tar tid, och dér 4r dem inte hemma 4n”. En
annan operativ respondent beskriver dven detta pa foljande vis “jag tror inte all personal i alla
de hir bolagen har varit sa positiva till att bli uppkopt av den hir jétten, och det skapar ett
visst motstand”. Daremot redogdr en operativ respondent for att det inom samtliga delar av
verksamheten arbetas med vardegrunden genom “att vi har en, eller ska ha ett aktivt arbete
kring vér viardegrund och att vi har utsett virdegrunds ambassaddrer [...]".
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Hir ar dven ett genomgéende tema att respondenterna menar pé att om medarbetarna ska se
fordelarna med ett jadmstélldhetsarbete handlar det om att alla medarbetare tar ett individuellt
ansvar och att det dirfor 1 stor utstrackning handlar om de virderingar medarbetarna f6r med
sig in pa arbetsplatsen. Pa bank 1 beskriver respondenterna att det aktivt arbetas med att driva
olika initiativ som attraherar en dynamisk arbetsgrupp. Detta genomfors pa till exempel
universitet dir det &r inriktat pé attrahera kvinnor till verksamheten. En respondent menar pa
att det snarare finns ambitioner med detta dn att det 4r ndgot som faktiskt genomfors aktivt.
Denne respondent menar pd att det rdder en troghet inom hela verksamheten som gor att det
blir svart att driva igenom dessa initiativ. Pa bank 2 betonas riktlinjerna och strukturen som
finns kring detta mer dn inom de andra verksamheterna. Enligt samtliga operativa
respondenter pa bank 2 utgir de fran att bejaka olikheter och se detta som styrkor vilket en
respondent pé bank 2 beskriver pa foljande sitt “[...] s& tycker jag det dr véldigt viktigt att
faktiskt bedoma utifrdn dem medarbetare jag har och se utifrdn deras olikheter och ta nytta av
just deras styrkor”.

4.2.5 Ledarskapets betydelse

Pé bank 2 redogor respondenterna for att det arbetas aktivt med att upprétthalla en mangfald
och jamstilldhet pa arbetsplatsen genom ett antal olika sétt. For det forsta, arbetar cheferna
med regelbundna moten dér de tillsammans med personalen pa olika nivaer gar igenom och
diskuterar hur de arbetar med fragan. Genom att gora detta hélls bade fragan och arbetet
levande enligt respondenterna. For det andra, skickas det kontinuerligt ut enkdéter till
personalen dir medarbetarna far mdjlighet att ge respons kring hur de uppfattar arbetet som
bedrivs géllande dessa frdgor. Detta foljer sedan chefer upp pa ett antal olika utbildningar och
etik seminarier dér de successivt gar igenom materialet som samlats in. For det tredje, skickas
det utbildningsmaterial till personalen pa intranitet men detta genomfors enligt majoriteten
av respondenter pd ett bristfilligt satt. P4 bank 1 redogér samtliga respondenter for att
majoriteten av chefer bade pd hogre och ldgre nivd dr méin. Ett genomgéende tema pa
samtliga foretag &r att respondenterna beskriver att jimstilldhetsfragan arbetas med genom
att chefer forsoker se till att det alltid finns en blandning av manlig och kvinnlig personal pa
arbetsplatsen. Detta redogor de operativa respondenterna pa bank 1 dér en av respondenterna
menar pé att “Man far ju lite sindningsutrymme nér man har en kvinnlig VD som vi har
ocksa, faktiskt i bankvérlden”. En annan operativ respondent pa bank 1 papekar detta genom
att sdga “Sen tror jag att ndr det kommer in en kvinnlig VD sa blir det mer fokus. Det hjélper
till, det ska man inte underskatta och en tydlighet dir att man gor lite statements fréan toppen
att det hér tycker jag”.

5. Analys

I f6]jande avsnitt presenteras en analys av den insamlade empirin med hjélp av den teoretiska
referensramen. Analysen utgar frdn samma struktur som den teoretiska referensramen och det
som ansetts mest relevant for att besvara uppsatsens fragestallningar och syfte har tagits upp.
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5.1 Legitimitet

Begreppet legitimitet hjdlper oss att att forstd varfor foretagen som vi intervjuat har uppsatta
policys samt varfor den insamlade empirin visar pa en tvetydighet kring vilken funktion dessa
policys far inom den informella strukturen. Enligt Meyer & Rowan (1977) anser institutionell
teori att organisationer behover legitimera sin tillvaro genom att anpassa sig till sin
omgivning. Ett sitt att gora detta pa menar de ir att spegla den institutionella omgivningen
som foretaget verkar i. For att koppla detta till virt valda fenomen anser vi att det handlar om
att foretagen utifrén sin omgivning forvintas arbeta med jamstéilldhetsfragor. Att inom
foretaget ha aktuella policydokument och styrdokument menar vi pa utét sett kan visa att
foretagen arbetar med denna fraga. Detta anser vi 1 sin tur kan leda till att foretaget utifrdn
samhdllets varderingar och normer kan forbéttra sin status och sitt rykte som arbetsgivare,
vilket i sin tur leder till legitimitet och storre dverlevnadsformaga. Daremot kan vi konstatera
att det rdder delade meningar kring vilken funktion jdmstilldhetsarbete fyller inom den
informella strukturen. Den empiriska datainsamlingen visade pé att samtliga respondenter pa
bade strategisk och operativ niva ansig att policydokument och styrdokument finns att tillga
men att det inte 4r ndgot som anvinds i stor utstrackning i det vardagliga arbetet. Ett
argument som styrker detta resonemang &r hur flera respondenter i empirin beskriver hur
policydokument endast uppfattas som nagot som ska finnas dédr men som egentligen inte
bidrar till den stora skillnaden i arbetet med jamstélldhet.

Ytterligare nagot som tyder pa att det endast handlar om att den formella strukturen skall
tillfora verksamheten legitimitet &r hur en respondent pa strategisk niva inom bank 2
beskriver bilden av deras policydokument som nigot som skulle kunna finnas pa vilket
foretag som helst. Utifran dessa exempel frdn empirin verkar policydokumenten inte fylla
nagon sdrskild funktion som kommer skapa fordndring inom foretagen nar det kommer till
jamstélldhetsarbete. Daremot finns det trots detta 4nda utarbetade policys och dokument att
tillga hos varje foretag. Detta kan vi observera utifran ett institutionellt perspektiv vara en
spegling av den institutionella omgivningen som foretagen befinner sig i dir de stravar efter
att agera i linje med sin omgivning. Genom att gora detta kan foretagen utat sett uppnd en
legitim status (Meyer & Rowan, 1977). Ndgot som dven framkom 1 intervjuerna var hur
respondenterna lyfte fram det positiva med att ha kvinnliga ledare pa ledande positioner som
avgorande for jamstilldhetsarbete. Att en kvinna utat sett far vara ansiktet for foretaget kan vi
utifrén ett institutionellt perspektiv ocksa konstatera vara ett tillvigagangssitt for foretagen
att genom sina handlingar uppnd legitimitet i relation till sin omgivning. Detta dd foretaget
kan uppfattas som mer jamstéllt alternativt att de kommit Idngt 1 arbetet med jamstélldhet.
Vissa respondenter pd samtliga foretag menar pa att det dr en sjélvklarhet for dem att
foretaget ska vara jamstillt men att en problematik dven kan uppsté i och med detta eftersom
det inte ar sjdlvklart att alla delar samma bild. Detta kan ocksé tyda pa att det snarare handlar
om individens personliga dvertygelse som vi i sin tur tdnker kan vara en produkt av
institutionaliserade myter i samhéllet.
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5.2 Isomorfismer

Isomorfismer dr ocksa ett begrepp som hjélper oss att forstd bakgrunden till varfor foretagen
agerar som de gor och hur viss diskrepans i senare skede kan uppsta. Isomorfism innebér att
organisationer blir mer lika varandra i formen da de verkar inom samma organisationsfalt
(Dimaggio & Powell, 1983). Att det finns jdmstélldhetspolicys inom foretagen trots att det
inte anses anvéndas pa ett aktivt sitt kan forklaras med hjélp av Dimaggio och Powell (1983)
och deras begrepp tvingande isomorfismer. Som tidigare ndmnt finns det idag ett lagkrav
kring att foretag med fler dn tio anstéllda skall inneha en skriftlig jamstélldhetsplan. For att
applicera begreppet tvingande isomorfism kan detta innebéra att foretagen pa grund av
lagkrav oavsett behovt infora en process pé grund av att de krdvs frdn andra hogre instanser.
Att en jamstélldhetsplan infors pé grund av denna anledning kan i sin tur vara anledning till
att flera av respondenterna endast upplever att policydokumenten ar ndgot som ska finnas dar.
Aven som en av respondenterna frin bank 1 uttryckte det, nimligen att de ser ut att kunna
vara fran vilket foretag som helst.

Utifran det empiriska materialet gar det dven att urskilja att de tva bankforetagen hade en
samstdmmig syn pa flera av intervjufrdgorna medans omsorgsforetaget gav andra svar. Bland
annat var uppfattningen om utmaningarna med jamstilldhetsarbetet samstdmmig dér de
strategiska respondenterna menade pa att det handlade om att fa jamstalldhetsarbetet till en
naturlig del av verksamheten. Aven perspektivet om att jimstilldhetsarbete kan leda till
affirsnytta var samstimmigt utifran det strategiska perspektivet hos de tva bankerna.
Dessutom arbetade dven bankerna pa liknande sitt kring medvetenheten bland event och
vilka som blir utvalda att vara uppe pa scen. Att bankforetagen liknar varandra i flera
aspekter anser vi kan kopplas till begreppet normativ isomorfism och att organisationer blir
mer lika varandra 1 formen pa grund av att de exponeras for samma typ av omgivning.
Dimaggio och Powell (1983) menar att normativ isomorfism kan vara att vissa utbildningar
och bakgrunder premieras mer dn andra. For att applicera detta pa de tva bankfretag som vi
intervjuat kan det innebéra att bdda bankforetagen har anammat passande metoder for just
foretagets bransch men dven anstillt personer utifrdn liknande bakgrunder och utbildningar.
Att det till exempel arbetas pé liknande vis under kundevent kan vara ett exempel pd hur de
bada foretagen tagit till sig liknande och passande metoder for sitt foretag. Ett annat argument
som kan styrka att det funnits en viss typ av normativ isomorfism ir nér flera av
respondenterna fran bank 1 uttryckte hur vissa avdelningar alltid varit mer dominerade av
mén och att det kan ligga en historisk forklaring i detta. En person pa operativ niva inom
bank 1 beréttade bland annat hur hen trodde att det historiskt varit en viss kultur som gjort att
kvinnor inte sokt till en viss typ av arbeten inom banken och att mén valt att anstilla méin
istéllet.

En person fran bank 2 berdttade dven om en situation inom foretaget som kan kopplas till det
som Dimaggio och Powell (1983) forklarar som imiterande isomorfism som ar vanligt
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forekommande i osédkra situationer. I dessa situationer drivs foretag till att imitera andra
foretag. Respondenten berittade hur de inom koncernledningen rakat ut for en effekt som
agerat aterstillare dir de inom ledningen ramlat tillbaka i gamla vanor och mdnster och att
dem nu bara var mén i ledningen igen. Att imitera ett koncept som fungerat bra och som det
finns en vana kring kan vara latt att hamna 1 och till och med vara en l6sning dé en kris
uppstér inom verksamheten. Att agera pé detta vis kan enligt Dimaggio och Powell (1983)
ses som ett exempel pé imiterande isomorfism dér osdkerhet i en situation kan driva foretag
till att ta efter organisationer som ar mer framgangsrika eller falla tillbaka i gamla monster,
och pa sa sétt 16sa sina problem pa ett snabbare sétt. Att bida bankerna dven arbetar pa
liknande sétt kring medvetenheten géllande event och vilka som blir valda att vara uppe pa
scen skulle d4ven kunna kopplas till imiterande isomorfism. Denna likhet kan tdnkas vara ett
resultat av att bada foretagen upplevt en osdkerhet kring hur de ska agera i dessa situationer.
Darfor har de valt att imitera varandra, vilket i sin tur skapat en sékerhet for respektive
foretags agerande.

5.3 Isarkoppling

Utifrén den empiriska datainsamlingen har de framkommit att de undersokta foretagen
isdrkopplar utifrin ett antal aspekter. Isarkoppling uppstér enligt Meyer och Rowan (1977)
nér aktiviteter skiljer sig frdn den formella strukturen inom verksamheter. Ett genomgaende
tema under samtliga intervjuer som genomforts pd bade strategisk och operativ niva har varit
ndr vi stillt frigan kring hur aktuella policydokument kopplat till jamstélldhet uppfattas inom
verksamheten. Hér dr samtliga parter eniga om att policydokument enbart dr en utgangspunkt
och det ar fa respondenter som anser att detta 4r ndgot som det arbetas aktivt med inom
verksamheten. Det dr dven manga respondenter frin samtliga foretag som enbart hort talas
om dessa dokument men aldrig sjélv 14st dem. Utifran detta perspektiv kan vi observera att
det uppstar en isdrkoppling mellan policydokumenten som finns och hur det arbetas i
praktiken. Ytterligare ndgot som visar pa isdrkoppling mellan policydokument och hur det tar
sig uttryck 1 praktiken &r ett exempel inom bank 2. I deras jamstilldhets och mangfaldsplan
menas det pé att jamstilldhetsarbetet ska drivas framat lokalt pd de olika enheterna inom
banken och att varje enhet dr ansvarig for att formulera sin egen jamstéilldhetsplan. Under de
intervjuer som vi genomfort med de operativa medarbetare som samtliga varit ansvariga for
olika enheter inom bank 2 hérleds det dock genomgéende till centrala riktlinjer dér
utformandet av en lokal jamstélldhetsplan aldrig ndmns. Utifran detta kan det dven ténkas
uppsté en isdrkoppling d& handlingsplaner och dokument inom foretaget inte stimmer
overens med hur jamstélldhetsarbetet utfors praktiskt.

Ett annat exempel pa isdrkoppling som framkom 1 empirin var hos omsorgsforetaget. Enligt
den arsredovisning som studerats pa omsorgsforetaget menas det att det rddde en
underrepresentation av médn inom verksamheten och arsredovisningen menade dven att detta
ar ngot som det aktivt borde arbetas med. Detta var ndgot som vér strategiska respondent
fortydligande eftersom denne menade att den framsta utmaningen ar att rekrytera in fler mén
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till de olika verksamheterna. Under de genomforda intervjuerna med de operativa
medarbetarna framkom det dock ett annat perspektiv. En respondent beskrev att det 1 dennes
verksamhet finns en majoritet av mén och minoritet av kvinnor och respondenten hérleder
orsaken till verksamhetens sammanhang och de klienter som de arbetar med. Ytterligare en
respondent inom omsorgsforetaget menade ocksé pa att situationen dér var helt tvirtom och
att de dir behovde attrahera fler kvinnor till verksamheten. P4 omsorgsforetaget uppgavs det
dven att vissa respondenter inte upplevde att det fanns ett aktivt arbete fOr att attrahera fler
min till verksamheten. Hér forbises alltsé den strategiska visionen som finns géllande detta,
vilket dven det kan tyda pa isirkoppling. Aven uppfattningen av jaimstilldhetsbegreppet
kunde skilja sig mellan strategisk och operativ niva. Inom det strategiska perspektivet ges
jamstélldhetsbegreppet en bredare betydelse av samtliga respondenter som menar pa att det
ska innefatta lika forutséttningar for man, kvinnor samt personer med olika bakgrund och
etnicitet. Denna bild framkom 1 intervjuerna med de strategiska respondenterna men dven i de
existerande policydokumenten som finns inom foretagen och som redogjorts for under
intervjuerna. Ett antal operativa respondenter pd samtliga foretag delade denna uppfattning
och uppfattar d&ven dem begreppet ur ett bredare perspektiv som inkluderar andra aspekter &n
kon. Daremot framkom det ocksé utifran var empiriska datainsamling att en stor del av de
operativa respondenterna endast ansag att begreppet handlade om att samma forutsittningar
och villkor ska rdda hos bidgge konen. Det kan utifran detta tidnkas att den strategiska bilden
inte genomsyrat hela verksamheten och att det darfor uppstatt en isdrkoppling mellan den
tolkning som gjorts fran den strategiska delen av verksamheten kopplat till
jamstélldhetsbegreppet och den som existerar hos de operativa medarbetarna. En verksamhet
som stod ut var bank 2 dir svaret som gavs fran vér strategiske respondent i princip helt och
hallet stimde dverens med de svar vi fick fran de operativa respondenterna, vilket kan tdnkas
tyda pa att det inte isdrkopplats ur detta avseende.

5.3.1 Orsaker till l16skoppling

Utifrén var empiri ser vi att det finns flera anledningar till att foretag blir I16skopplade mellan
ett strategiskt och operativt plan. For att forklara detta komplexa orsakssamband anser vi att
det viktigt att analysera bestandsdelarna av detta. Enligt Orton och Weick (1990) och den
modell som de konstruerat kan 16skoppling uppsta som en konsekvens av att det rdder oklara
kopplingar mellan mal och medel kopplat till exempel ett jamstilldhetsarbete. Detta menar de
1 sin tur dr ett resultat av att medarbetare endast tar in en viss méngd information inom
verksamheten och agerar péd detta. Som tidigare ndmnt hittade vi i vir empiriska
datainsamling ett genomgéaende tema hos véra respondenter dir definitionen pa
jamstilldhetsbegreppet, visionen for jamstélldhetsarbetet och uppfattningen kring det
arbetssdtt som skulle anvéndas for att uppna denna vision var nagot som skiljde sig 4t mellan
de strategiska och operativa nivéerna inom foretaget. Samtliga verksamheter dér vi utfort
intervjuer har varit del av stora koncerner och det kan dérfor ténkas att den information som
inhdmtats av samtliga respondenter géllande detta enbart varit utifrdn den lokala enheten och
att definitionen som respondenterna redogjort for gillande jamstilldhet darfor skiljer sig at

31



utifran detta avseende. Modellen som Orton och Weick (1990) skapat visar dven pé att om
den interna omgivningen inom verksamheten dr splittrad sa kan 16skoppling uppsta som foljd.
Inom omsorgsforetaget kan vi observera detta utifran de skillnader som réder géllande
uppfattning av jamstéalldhetsbegreppet samt omsorgsforetagets arbetssitt. Detta uppvisas
bland annat dér respondenten som ar ldngst ner 1 hierarkin av respondenterna inom
omsorgsforetaget pad en och samma enhet har en annan uppfattning kring jamstélldhetsarbetet
an de andra respondenterna. Utifrdn vart empiriska material uppvisar dven vissa respondenter
inom omsorgsforetaget att den interna omgivningen ar splittrad genom att utmaningarna
kopplat till jimstalldhet blir olika utifran vilka klienter som de arbetar med och vilken milj6
de arbetar 1. Skillnaden hér blir enligt det empiriska materialet att vissa respondenter menar
pa att utmaningen blir att attrahera mén till verksamheten medans andra menar pa att
utmaningen ir att attrahera kvinnor. Aven det faktum att den del av omsorgsforetaget dér
intervjuerna genomforts koptes upp av det privata omsorgsforetaget for ett antal ar sedan &r
nagot som kan tdnkas tyda pd splittringar i den interna omgivningen. Detta eftersom det i
denna process uppdagats kulturella skillnader mellan det privata omsorgsforetaget och
verksamheten som blivit uppkdpt, vilket i sig enligt det empiriska materialet skapat
svérigheter att forma en enhetlig foretagskultur.

5.3.2 Typer av loskoppling

Orton och Weick (1990) belyser dven utifran sin modell att det kan uppsta olika typer av
l6skoppling. Individer 4r en av de delar dér 16skoppling kan uppsta. I empirin framkom ett
genomgaende tema hos vara utvalda respondenter att jimstilldhetsarbetet i stor utstrickning
ar en produkt av den personliga dvertygelsen kring detta. Att svaren pa de fragor som stéllts
respondenterna skiljer sig at pa ett individuellt plan kan sdledes tinkas bero pa att det ar
beroende av en personlig dvertygelse. Orton och Weick (1990) anser dven enligt sin modell
att loskoppling kan uppstd mellan enheter inom ett och samma foretag. Som tidigare nimnt
har samtliga verksamheter dir vi utfort intervjuer varit del av storre koncerner med en mangd
olika enheter. Utifrdn Orton och Weick (1990) och deras resonemang kring 16skoppling
mellan enheter kan vi konstatera tvd exempel som kan tdnkas tyda pd detta. For det forsta,
kunde det konstateras utifran de jamstélldhetsplaner som undersokts pa bank 2 att
jamstilldhetsarbetet skulle decentraliserats till de lokala enheterna och att det &r den som ar
ansvarig for respektive enhet som har det frimsta ansvaret att upprétta en jimstilldhetsplan
for verksamheten. Under intervjuerna som genomfordes med den operativa personalen pa
bank 2 hinvisade dock samtliga respondenter till att det skulle finnas centrala riktlinjer
géllande jamstélldhetsarbetet och ingen respondent belyste en lokal jimstédlldhetsplan. For det
andra, uppkom det &dven en skillnad mellan enheterna pa omsorgsforetaget ur detta anseende.
Inom det strategiska perspektivet fanns en central utmaning formulerad kring att det ska
arbetas aktivt med underrepresentationen av min inom verksamheten. Har har en av
respondenterna som dr operativt ansvarig for en enhet motsatt asikt. Istéllet menar denna
respondent att utmaningen ligger 1 att attrahera kvinnor till verksamheten dd den rddande
kontexten inom verksamheten i storre utstrackning attraherar mén an kvinnor enligt
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respondenten. Detta anser vi kan tyda pa 16skoppling i linje med Orton och Weick (1990) och
deras resonemang som menar att 16skoppling kan uppsté mellan enheter.

Orton och Weick (1990) visar i sin modell pa att 16skoppling kan uppsta mellan hierarkiska
nivaer inom verksamheten. De strategiska respondenternas svar stimde 1 storre utstrackning
overens med de formuleringar vi fann i aktuella policydokument och rapporter, vilket vi anser
kan vara ett resultat av att dessa respondenter mer antas ha rollen som formella representanter
for verksamhetens strategiska hallning kring jimstélldhet 4n de operativa respondenterna.
Detta anser vi framstar som tydligt under de intervjuer som genomforts pa omsorgsforetaget.
Den respondenten som var langst ner 1 hierarkin av de vi intervjuat 6verlag inom
omsorgsforetaget uppgav att hen inte hade ndgon uppfattning kring vad som stod i aktuella
policydokument. Medans andra respondenter inom foretaget uppgav att de anvénde detta som
utgdngspunkt for jimstilldhetsarbetet. Detta menar vi dven pa kan dven tinkas vara ett tecken
pa 16skoppling 1 enlighet Orton och Weick (1990) och deras ovanstdende resonemang.

5.3.3 Kompensationer for 16skoppling

Vidare menar Orton och Weick (1990) i deras modell att det &dven finns ett antal aspekter
inom en verksamhet som kan kompensera for det faktum att det uppstétt I6skoppling. For det
forsta, hdnvisar de till ett forstarkt ledarskap som en av dessa aspekter. Under de intervjuer
som vi genomfort med den operativa personalen sa stélldes fragan vad de upplevt som
framgangsfaktorer med jamstélldhetsarbetet. Inom bank 1 lyfte ett flertal, bade strategiska
och operativa respondenter fram deras kvinnliga VD som en framgéngsfaktor till
jamstilldhetsarbetet. Ett forstérkt ledarskap dr en aspekt av flera som kan kompensera for det
faktum att det uppstatt 16skoppling och detta exempel frén bank 1 anser vi kan tyda pa en
sadan kompensation. Orton och Weick (1990) visar dven pa i sin modell att gemensamma
virderingar inom foretaget kan kompensera for att 16skoppling uppstétt. Samtliga
respondenter pa samtliga foretag belyste att rétt personer med ritt virderingar ar visentligt
for att uppna den uppsatta vision som finns pé respektive foretag kopplat till
jamstilldhetsarbete. Annu mer framstéende blev det att gemensamma virderingar 4r nigot
som det arbetas aktivt med pa bank 2 dér det implementerats vardegrundsbaserad rekrytering.
Denna metod gér ut pd att potentiella kandidater i en rekryteringsprocess stills infor olika
etiska dilemman under intervjun som de ska ta stéllning till och utifran vad svaren blev pa
detta sa fick den aktuella rekryteraren underlag till vad som &r en 1dmplig kandidat for den
vakanta tjdnsten sett ur ett varderingsperspektiv. Dem arbetar dven aktivt med etik
utbildningar och seminarier for att befdsta rétt sitt att hantera eventuella etiska dilemman som
kan dyka upp kopplat till exempelvis jamstélldhet samt halla diskussionen kring @mnet
levande. Inom omsorgsforetaget blir detta ocksé tydligt dér det utses vardegrunds
ambassadorer vars roll &r att sikerstélla att verksamhetens gemensamma virdegrund
efterfoljs av medarbetarna. Vidare tycker vi dven att detta blir uppenbart inom
omsorgsforetaget ddr gemensamma vérderingar blir centralt i en process dér det gors ett
uppkop av ett annat bolag, likt den som genomforts av var valda verksamhet. Daremot star
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omsorgsforetaget dven ut gillande detta eftersom centrala kvalitetssdkringar betonas som
viktigt utdver gemensamma véarderingar.

6. Slutdiskussion

I foljande kapitel besvaras uppsatsens fragestéllningar baserat pa studiens analys. Slutligen
ges en redogorelse for studiens begriansningar och fortsatt forslag till vidare forskning.

6.1 Diskrepans kopplat till jamstalldhetsarbete

For att besvara fragan om det uppstar diskrepans kopplat till jaimstilldhetsarbete mellan
strategisk och operativ nivd inom véra utvalda foretag behdver vi forst redogora for vilka
tecken som finns pé detta inom véra utvalda verksamheter. Sammanfattningsvis, kan det
konstateras att det dr en sjélvklarhet for i princip samtliga respondenter som deltagit i var
studie att det bor finnas ett aktivt jaimstélldhetsarbete. Det kan siledes tdnkas att detta d&ven ar
en sjilvklarhet i den rddande omgivningen och att medarbetarnas personliga 6vertygelse som
dessa respondenter dven redogjort for dr en spegling av denna omgivning. Slutsatsen kan
saledes goras att det finns tecken pé att verksamheterna bedriver jimstédlldhetsarbetet
eftersom att de pé sé sétt uppndr ett legitimt status i relation till dess omgivning och undviker
interna och externa konflikter. Séledes, uppstar det diskrepans da syftet snarare &r legitimitet
an en operativ fordndring. Vi kan dven utifran var analys dra slutsatsen att ett antal
isomorfismer inom verksamheterna skapar en diskrepans kopplat till jimstélldhetsarbete. For
det forsta, kan vi konstatera att verksamheterna préglas av de lagkrav som rdder for
respektive verksamhet att uppritta en jamstdlldhetsplan. Lagkravet skapar en formell press pa
vara valda verksamheter att formulera en jamstélldhetsplan. Detta gor att jamstdlldhetsarbetet
snarare finns av denna anledning an att skapa en operativ fordndring. For det andra, kan vi
aven konstatera att det radande perspektiv som finns géllande jamstélldhetsarbete dr mer
liknande varandra inom respektive bransch. Respondenterna ger mer liknande svar inom
banksektorn @n inom vardsektorn. Detta gora att vi kan dra slutsatsen att en mimetisk
isomorfism uppstatt dar verksamheterna inom banksektorn forsoker efterlikna varandra
gillande hur de tar sig an jamstédlldhetsarbetet. En slutsats blir darfor att jamstilldhetsarbetets
utformning inom de banker som deltagit i studien dr en konsekvens av en osidkerhet som
rader i dess omgivning och kring hur verksamheterna ska agera. Detta skapar séledes
forutséttningar for diskrepans eftersom det finns tecken som visar pa att jamstéilldhetsarbete
ar en produkt av efterliknelse och inte utefter vad det faktiska behovet ér 1 den enskilda
verksamheten och sdledes inte utifran att bedriva operativ fordndring. For det tredje, kan det
konstateras att historiska péatryckningar varit betydande for samtliga verksamheters utforande
av jamstélldhetsplaner da en méingd respondenter hinvisar till den jimstilldhetsrorelse som
priglat det moderna samhéllet. Detta gor att vi kan anta att det uppstatt en normativ
isomorfism som samtliga verksamheter forvéntas forhdlla sig till.
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6.2 Hur diskrepansen uppstar och vilka kompensationer som
genomfors

Vi kan genom vara studier av bade strategisk och operativ niva inom verksamheterna dra
slutsatsen att det uppstatt direkta skillnader mellan formell struktur och aktiviteter inom
verksamheterna kopplat till jamstilldhetsarbete pa ett antal olika sétt. Utifran ovanstaende
resonemang kan vi konstatera att det finns grund for att anta att det uppstatt isdrkoppling
inom verksamheterna kopplat till jamstilldhetsarbete. En dvergripande slutsats dr att detta
uppenbarar sig genom att definitionerna pé jamstélldhet skiljer sig at mellan strategisk och
operativ niva dir de strategiska respondenternas definition ligger ndrmare den officiella
definitionen som fOretagen har i sin skrivna policy. Ett annat genomgéende tema vi kunnat
konstatera &r att det dr fi respondenter som menar pd att de policydokument och
handlingsplaner som finns kopplat till jimstalldhet dr ndgot som genomsyrar hela
verksamheten. De flesta respondenter &r eniga om att detta kan anvindas som en
utgangspunkt men att det inte dr policydokumenten som gor den faktiskt skillnaden. Istéllet
handlar det om ett kulturarbete dir alla medarbetare inom verksamheten behdver forsta vikten
och fordelarna med en jamstélld arbetsplats. Detta kan tdnkas tyda pa att det rader en skillnad
mellan den formella strukturen inom verksamheten och de aktiviteter som tar plats. Hir dr ett
genomgaende tema att den operativa personalen verkar ha en viss information om
jamstilldhetsarbetets mal och medel medans den strategiska personalen har annan
information kring arbetet. Detta gor att det rader en skillnad mellan den formella strukturen
och strategiska delen till skillnad fran de aktiviteter som genomfors i den operativa delen av
verksamheterna kopplat till jamstilldhetsarbete.

Samtliga verksamheter som vi undersokt har varit del av stora koncerner. Kopplat till detta
kan vi dven konstatera att det rdder interna splittringar inom respektive verksamhet. Vi kan
dven se att detta lett till oklara kopplingar mellan mél och medel géllande jamstélldhetsarbete.
Detta har lett till att I6skoppling uppstétt mellan olika delar av verksamheterna géillande mél,
arbetssdtt och utmaningar kopplat till jamstélldhetsarbete. Vidare kan vi dven dra slutsatsen
att det uppstar ett antal olika typer av l6skoppling inom verksamheterna. For det forsta,
uppstar 16skoppling som tidigare nimnt mellan individer inom respektive verksamhet. Detta
beror pé att vi funnit att definitionen av jamstélldhet inom verksamheten i storsta utstrackning
ar en produkt av personlig dvertygelse. I och med att det grundar sig i personlig dvertygelse
skiljer det sig ocksa 4t mellan individer. Vi kan dven konstatera att jamstalldhetsarbetet
framstdr som bundet till en specifik kontext och att bilden dérfor skiljer sig at mellan de olika
enheterna. Det blev dven uppenbart att hierarkiska nivéer spelar en stor roll kring huruvida
16skoppling uppstatt eller inte. Inom omsorgsforetaget dar flest hierarkiska nivaer
undersoktes visade det sig att respondenten l4gst ner i hierarkin hade en bristféllig mingd
information géllande jamstélldhetsarbete i relation till de andra respondenterna, vilket i sin
tur skapade 16skoppling inom verksamheten kopplat till detta.
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Vi kan dven uttyda tva huvudsakliga kompensationer for ett 10st kopplat jamstalldhetsarbete
inom véra utvalda verksamheter. A ena sidan, lyfter flertalet bade operativa och strategiska
respondenter fram betydelsen av ett starkt och tydligt ledarskap som foresprakar dessa fragor
som centralt for om jimstédlldhetsarbete ska implementeras pa ett framgangsrikt sitt. Inom
bank 1 blir detta d@ven tydligt d& ett flertal respondenter lyfter fram deras kvinnliga VD som
avgorande for deras jamstélldhetsarbete. Ett genomgaende tema fran respondenterna dr dven
att om ledarskapet inte tror pa jamstilldhetsfragan s kommer det inte ga att genomfora
arbetet pa ett framgangsrikt sitt. A andra sidan, 4r ett genomgiende tema hos respondenterna
att det anses centralt att ha en stark gemensam vardegrund och foretagskultur som i sin tur gar
att koppla till jamstilldhetsfrdgan. Det anses dven centralt att denna viardegrund ska forma
verksamhetens processer, strategier och mal for att den pa sa sitt ska kunna fa ndgon effekt.
Detta kan vi exempelvis observera genom den vardegrundsbaserade rekrytering som
implementerats pd omsorgsforetaget. Sammanfattningsvis, kan vi utifrdn vart genomforda
arbete anta att isdrkoppling och 16skoppling blir en forutsittning for jimstélldhetsarbete inom
vara utvalda foretag. Detta anser vi bero pa att samtliga foretag tillhor stora koncerner och att
det inom dessa blir for utmanande att halla ihop den strategiska kdrnan med s& manga
operativa delar som existerar inom dessa koncerner. Saledes, blir isdrkoppling och
16skoppling nddvandigt for att ett jamstélldhetsarbete ska fortga.

6.3 Studiens begransningar

Sammanfattningsvis, anser vi det viktigt att forhélla sig kritisk till det som presenterats 1
samtliga delar av ovanstdende arbete. Ett genomgéende tema vi funnit &r att jimstilldhet,
jamstélldhetsarbete och den diskrepans som kan uppsta till foljd av detta priaglas av en
komplexitet. Vi har valt att fokusera pa ett jamstélldhetsperspektiv men det ér viktigt att ha i
atanke att det resultat vi kommit fram till 4ven kan bero pa andra faktorer som inte tackts in i
detta arbete. Vi dr medvetna om att var studie begrinsats utifran ett antal olika aspekter och
dessa anser vi 4r viktiga att redogora for eftersom det kan ha péverkat véra slutsatser. Vi ar
medvetna om att vi varit begrénsade i hur stor studiens utformande har varit dé vi blivit
tvungna att ta hinsyn till en viss tidsaspekt for arbetet. Detta har lett till att vi behovt
begrinsa var undersdkning i form av intervjuer och insamling av empiri som 1 sin tur
paverkat att vi inte kunnat genomfora en sd djupgaende analys som annars hade varit mojligt.
En annan begrinsning uppstar dven 1 relation till de respondenter som valts ut till studien.
Dessa femton respondenter blir representanter for sina respektive verksamheter, hierarkiska
nivaer och branscher. Vi vill utifrén detta podngtera att vi &r medvetna om att det &r mycket
mdjligt att andra slutsatser hade gjorts om fler eller andra respondenter valts ut till denna
studie. Det kan dven tdnkas att en begransning uppstétt i och med jamstélldhet enligt oss ar
ett kinsligt &mne och att det dr detta som studien kretsar kring. Detta kan begridnsa de svar
som respondenterna givits da det kan tinkas att dem vill ge svar som sprider ett gott rykte om
respektive verksambhet.
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6.4 Forslag till vidare forskning

Utifrén vart valda teoretiska ramverk hade en méngd olika studier varit intressanta att
genomfora. I linje med Orton och Weick (1990) finns en méngd olika aspekter att studera av
16skoppling som vi inte funnit i var empiri men som sékert gar att finna genom en annan
insamling av empiriskt material. Utifrdn Orton och Weick (1990) och Meyer och Rowan
(1977) hade det dven varit intressant att se studier av andra fenomen &n jimstilldhet som till
exempel héllbarhetsarbete. Aven arbeten som studerar jimstilldhet utifrin vissa specifika
affarsomraden eller roller inom verksamheter hade varit intressant att se. Vi har d&ven under
insamlingen av var empiri upptickt att ett genomgaende tema ér att respondenterna ser
jamstilldhet som en del av paraplybegreppet méngtald. Det hade darfor varit intressant att se
vidare studier som fokuserar &nnu mer pa att undersoka mangfald och méngfaldsarbete i
foretag. Det hade dérfor dven varit intressant att studera eventuell diskrepans sett ur detta,
bredare perspektiv.
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