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Syfte: Syftet med studien &r att identifiera och skapa forstielse for vilka framgéangsfaktorer
och utmaningar chefer upplever med att kommunicera jamstilldhet internt. Malet &r att
identifiera vilka stod och forutséttningar chefer behover for att organisationen ska lyckas med
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aterkommande samtal om jamstdlldhet for att ta bort dngsligheten kring dmnet. De stdd och
forutsattningar som chefer behdver for att framgingsrikt kommunicera jamstilldhet och
lyckas integrera jamstélldhetsperspektivet i kirnverksamheten dr kunskap, mod och tydlighet
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standigt pdgdende dialog kan organisationen fa nya perspektiv, idéer och samarbeten vilket

gynnar kdrnverksamheten.



Executive summary

Gender integration is the Swedish government's main strategy for achieving gender equality,
which means that a gender perspective must be considered in all political decisions that affect
people's conditions, so that all women and men, girls and boys can live equal lives. I believe
that it should be profitable to apply this strategy also within an organization; that a gender
equality perspective must be considered in all decisions that affect employees. For it to be
feasible, communication and communicative leaders are needed. Gender equality is a
contributing factor to all individuals being allowed to develop themselves and make the
educational and professional choices they want based on their interests and abilities, rather
than based on normative notions of what women and men should do and master based on their
gender. Through gender equality, the range of talents and abilities increases, and everyone

develop according to potential.

The status of communication within an organization is affected by the management's and
managers' view of and understanding of communication issues. It needs to be clear from the
top management and throughout the organization why inclusion is important and that it is a
priority that benefits the entire organization. Gender equality should be integrated into
management at all levels, integrated into strategies and implemented through clear measures

and through an inclusive culture to achieve impact.

The purpose of the study is to identify and create an understanding of the success factors and
challenges managers experience in communicating gender equality internally. The empirical
data is taken from four semi-structured interviews with managers within an organization with
approximately 3,000 employees. I have used a strategic selection where I have deliberately
hand-picked individuals to get a variation in representation in terms of factors such as gender,
experience of leadership and the teams orientation. The focus of the survey has been to seek
answers to what conditions and support managers need to successfully integrate gender
equality in the business, how they communicate internal, the group's importance for the

process and in what way opposition is expressed.

There is a wide range regarding how often gender equality is communicated by each manager.
In some teams it happens rarely and mainly in connection with clear organizational processes,

in other teams it happens so often and is seamlessly integrated into the business, that it is



difficult to track down in what format it takes place. The individuals in the team and the
climate of conversation are of great importance for the process. Recurring conversations about
gender equality are required to remove the anxiety surrounding the subject. The support and
prerequisites that managers need to successfully communicate gender equality and succeed in
integrating the gender equality perspective into the core business are knowledge, courage and
a clear stance from the organization. How the manager interprets and implements the
communication has a great impact on the scope and context in which employees receive
information internally. I think it becomes even more vulnerable when it comes to value and
cultural communication as it is filtered through the manager and becomes dependent on his or
her perception of the importance of this in relation to other issues. A relatively common
opposition in the organization is that employees want to focus on concrete tasks related to
work instead of talking about gender equality and other value-related issues. If the manager
has insight into how opposition can manifest itself in various forms, it is easier to respond to
it. As a result of a successful gender integration and an ongoing dialogue, the organization can

gain new perspectives, ideas and collaborations, which benefits the core business.
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Inledning

Pa ménga platser i samhallet har kvinnor och miéns liv och utrymmen blivit mindre atskilda,
och kvinnor tar sig an roller och dyker upp pé platser som skulle férvanat tidigare
generationers kvinnor. Dock har bilden av kvinnan som det underordnade konet inte upphort
(Young, 2005, s.1). Trots att fragan om jamstélldhet varit en del av samhillsdebatten 1 Sverige
sedan 1970-talet, finns det fortfarande mycket kvar att gora. Det finns lagar i Sverige som
reglerar pa vilket sétt arbetsgivare ska arbeta med jamstilldhetsfragor inom organisationen
(SFS 1991:433). Vidare ar jamstdlldhetsintegrering den svenska regeringens huvudsakliga
strategi for att uppnd jamstélldhet, vilket innebdr att jimstélldhetsperspektiv ska beaktas 1 all
politik som paverkar ménniskors villkor, sa att alla kvinnor och mén, flickor och pojkar kan
leva jaimstéllda liv (Jdmstalldhetsmyndigheten, u.d). Jag anser att det bor vara lonsamt att
applicera denna strategi d&ven inom en organisation; att ett jimstélldhetsperspektiv ska beaktas
1 alla beslut som péverkar medarbetarna. For att det ska vara genomforbart behdvs
kommunikation och kommunikativa ledare. Det finns mer forskning pd det externa
perspektivet (Brunton m.fl., 2015) trots att det rader en samstdmmighet kring medarbetarnas
viktiga roll som ambassaddrer for organisationen i externa sammanhang (Heide m.fl., 2021,
s.224). Genom att nd insikter om vilka framgéngsfaktorer som finns for att en organisation
ska lyckas med sin jamstélldhetskommunikation kan kommunikatérer och
kommunikationsavdelningar stotta chefer pa ett genomténkt och strategiskt sétt for att nd
maximal effekt. Ett bidrag med kunskap inom omrédet som motiverar uppsatsens
inomvetenskapliga relevans. Jdmstélldhet anses vara en forutséttning for att tillvéxt ska ske, 1
synnerhet héllbar tillvéxt, savil pa samhillsnivd som organisationsniva (Tillvaxtverket, 2019,
s.46). Vilket dr en motivering till att skapa kunskap om hur jimstélldhetsintegrering drivs
framgangsrikt inom organisationer for att i forlingningen bidra till ett jimstallt samhille. Den
utomvetenskapliga relevansen ér saledes tydligt kopplat till samhéllsnivén via

organisationsnivan.

1.1 Syfte

Syftet med studien ar att identifiera och skapa forstielse for vilka framgangsfaktorer och
utmaningar chefer upplever med att kommunicera jdmstalldhet internt. Malet &r att identifiera
vilka stdd och forutsattningar chefer behover for att organisationen ska lyckas med

jamstilldhetsintegrering.



1.2 Fragestallningar
Pa vilket sétt kommunicerar chefer jimstélldhet internt?
Hur péverkar samtalsklimatet och gruppen den interna kommunikationen om jamstilldhet?

Pa vilket sétt yttras motsténd till jimstélldhetsintegrering?

Vilka forutsittningar och stod behdver chefer for att framgéngsrikt integrera jamstélldhet 1

verksamheten?



Bakgrund

2.1 Jamstalldhet

Jamstilldhet som samhillelig frdga har i huvudsak drivits, med framgéng, av kvinnor.
Mainnen har tacklat den pagéende kampen for att nd jimstélldhet pé diverse olika sitt. Vissa
har bejakat den medan andra har observerat, varit passiva eller till och med gjort motstand.
Det &r viktigt att fler méan kliver fram och tar ett storre ansvar for ett jimstéllt samhille samt
blir mer aktiva och delaktiga i jamstilldhetsarbetet. Virderingen som ligger till grund for
jamstélldhet &r att alla manniskor oavsett kon ska ha samma mdjligheter i livet (SOU 2014:6).
Jamstilldhetspolitiken har pé senare tid fétt ett tydligare forstaelse for att jaimstélldhetsfragan
inte bara &r ett problem for kvinnor och att det inte bara dr kvinnor som behdver driva
fordndringen. Aven min blir pverkade och att de har en betydande roll for att vi ska na

jamstélldhet (Wittbom, 2009, 5.69).

Jamstdlldhet innefattar en méngd olika omrdden. For att nd jamstélldhet krdvs en jimn
fordelning av makt och inflytande mellan mén och kvinnor, samma méjligheter till
ekonomiskt oberoende, lika forutsittningar och utvecklingsmajligheter nir det kommer till
arbete, arbetsvillkor och foretagande samt lika tillgéng till utbildning och mojligheter till
utveckling av individens personliga ambitioner, intressen och talanger. Vidare ska det vara
delat ansvar for hem och familj samt fritt fran konsrelaterat vald. Det finns konsskillnader pa
arbetsmarknaden inom flera olika faktorer. En av dessa ar 16n, ar 2020 var kvinnornas 16n
90% av ménnens. Frin ar 1983 &r alla yrken i Sverige dppna for bade kvinnor och mén. Lika
rétt till utbildning och yrke har dock inte resulterat i att det r jamn konsfordelning inom
utbildningsval eller yrkesroller. Det finns sa kallade kvinnodominerade respektive
mansdominerade utbildningar och yrken (NE, u.8). Kvinnor arbetar deltid i en storre
utstrdckning d4n mén. Kvinnors 6kade deltagande som arbetskraft i samhaéllet har varit en
starkt bidragande orsak till de nordiska léndernas goda tillvéxt under de senaste 40—50 &ren
(Tillvaxtverket, 2019, s.47). Det &r mojligt att argumentera for att vi i Sverige kommit 14ngt

inom jamstélldhet, dock dr det inte synonymt med att vi dr i mal.

Ett fokus for jamstadlldhetsdebatten handlar om méns storre makt och tillgang till resurser,
vilket handlar om att mén fortfarande gynnas av den generella konsordningen i samhallet. Det
ar ndgot som framgar tydligt i Statens offentliga utredning (2014:16). Det finns en betydande

diskrepans nir det géller méans resurser och mdjligheter 1 véart samhélle. Samtidigt som mén ér



overrepresenterade i samhéllets toppskikt dr de dven Overrepresenterade nér det géller
exempelvis sjdlvmord, missbruk och kriminalitet. Det &r centralt att méns roller, insatser och
villkor uppmérksammas i det jadmstdlldhetspolitiska arbetet da konsnormer och
handlingsmonster paverkar &ven mannen negativt. Det kan bli en ensidig och onyanserad bild
som malas upp av mannen nir man beror jamstilldhetsfragor. En konsekvens av detta dr att
mén och kvinnor inte kan relatera till omradet och dirfor véljer att inte engagera sig eller till
och med viéljer att ta avstdnd fran den. Ddrav &r det grundldggande att skapa en fordjupad och

nyanserad bild av minnens perspektiv (SOU 2014:6).

Det finns stora vinster att gora for organisationer genom att nd jimstélldhet. I Tillvaxtverkets
rapport Att fortsdtta vilja jamstdllt (2019) har man kommit fram till att jamstélldhet bidrar till
att organisationer blir mer effektiva, mer lonsamma och béttre pa att fatta beslut. Jamstilldhet
har ocksa en positiv inverkan pa innovationsformagan dér jamstélldhet i arbetsgrupper ér en
drivkraft for kreativitet och innovation nér fler perspektiv och strategier tillimpas pé
komplexa problem. Jimstélldhet och inkludering kan exempelvis generera nya idéer,

vérderingar, relationer och samarbeten (Tillvaxtverket, 2019, s.30).

Jamstélldhet &r en bidragande faktor till att alla individer far utveckla sig sjdlva och gora de
utbildnings- och yrkesval personen vill utifrdn sina intressen och formégor, snarare &n utifran
normativa forestillningar om vad kvinnor och mén bor gora och behérskar utifran sitt kon.
Genom detta dkar utbudet pd talanger och formagor och varje individ far utvecklas i enlighet
med sin potential (Tillvaxtverket, 2019, s.47) vilket 1 sin tur kan antas bidra till individens

vilmdaende.

2.2 Organisationen

Den organisation som jag ska undersoka i min studie har ca 3 000 anstéllda varav ca 250 &r
chefer med olika befattningsgrad. Bolaget dr statligt &gt och har en mycket bred verksamhet
som inrymmer manga olika inriktningar. Det finns en HR-avdelning och styrande dokument
kopplat till jimstélldhet och inkludering. Vissa enheter inom organisationen har ett uttalat
aktivt arbete med jamstdlldhet och inkludering genom olika perspektiv, dock med ett externa
kunder och inte ett internfokuserat utvecklingsarbete. Jag har utlovat anonymitet och dérav

kan jag inte presentera fler detaljer om organisationen.



Teoretiskt ramverk

Det gar att konstatera att det finns mer verktyg och handledningsmaterial Aur man
kommunicerar jamstillt (Jamstdll.nu, 2014) dn hur man kommunicerar jimstéilldhet, vilket &r
tvd olika fragor med olika fokus. Kanske dr det en naturlig tdgordning att ta sig an omradet pa
det sdttet, att borja med att sékerstélla att det man kommunicerar internt och externt ér
jamstillt, for att sedan sprida kunskap och engagemang for jamstélldhet bredare inom
organisationen. Vidare finns det mer forskning pa det externa perspektivet (Brunton m.fl.,
2015) trots att det rdder en samstammighet kring medarbetarnas viktiga roll som

ambassadorer for organisationen i externa sammanhang (Heide m.fl., 2021, s.224).

I Tillvaxtverkets rapport citeras McKinsey & Company som betonar vikten av tydlighet frén
hogsta ledningen och genom hela organisationen géllande varfor inkludering dr viktigt och att
det dr en prioritering som gynnar hela organisationen. Vidare betonar de att jimstédlldhet och
méngfald bor integreras i styrning och ledning pé alla nivéer, integreras i organisationens
strategier och implementeras genom tydliga atgérder och genom en inkluderande kultur for att
na effekt (Tillvixtverket, 2019, s.27). Det gar i linje med den svenska regeringens
huvudsakliga strategi for att nd jamstélldhet 1 Sverige, jadmstdlldhetsintegrering
(Jamstélldhetsmyndigheten, u.d). For att lyckas skapa nya jamstéllda ideal behover kulturellt
invanda forestdllningar om kon, som ligger djupt rotat inom oss, ifrdgasattas.
Jamstilldhetsintegrering som strategi, att jimstédlldhetsfrdgan finns med i alla sakfragebeslut,

anses vara den mest givande strategin for att lyckas med detta (Wittbom, 2009, s.45).

Integrering verkar saledes vara ett samstammigt synsétt p4 hur man framgangsrikt arbetar
med jdmstélldhet. Jimstédlldhetsintegrering som strategi fran Sverige och EU har inneburit att
jamstilldhetsarbetet numera &r ett naturligt inslag i all offentlig verksamhet (NE, u.d). Genom
denna strategi sker arbetet mer forebyggande och ldngsiktigt én tidigare da det snarare handlat

om punktinsatser.

3.1 Internkommunikation

Utan intern kommunikation finns inte forutsdttningarna for att en organisation ska existera
och verka. Forskning visar att organisationer som utvecklar effektiva kommunikationssystem

utvecklar en mer positiv arbetsmiljoé och enklare nér sina mal. Strategisk intern



kommunikation ska verka for att organisationskulturen och dess normer och virderingar

sprids och forankras bland medarbetarna. (Falkheimer & Heide, 2018, 5.92).

Weick (1995) pratar om sensemaking, eller meningsskapande, kopplat till organisationer och
hur organisering sker genom social interaktion och kommunikation. Malet for organisationer
som ses som meningsskapande system ér att skapa och identifiera hindelser som &terkommer
for att stabilisera miljon och gora dem mer forutsdgbara (Weick, 1995, ss.63-64).

Heide m.fl. (2021) menar att genom dialog mellan ménniskor skapas och uppritthalls en
social verklighet, detta &r att se p4 kommunikation som en meningsskapande process. Vi
agerar och tinker utifran vr uppfattning av verkligheten, vér mentala bild. Den konstruerade
sociala verkligheten dr delvis gemensam och delvis individuell. Vilka aspekter som betonas i
en situation och hur innehallet i kommunikationen tolkas paverkas av individens
forkunskaper, tidigare erfarenheter, vérderingar, attityder, status och perspektiv (Heide m.fl.,
2021, s.29). Dessa paverkansfaktorer anser jag besitta en central betydelse i just
internkommunikation om jimstélldhet d& det dr en vérderingsfriga, en frdga som vécker

kénslor och som paverkas av alla dessa ovan ndmnda aspekter.

Vi ska inte underskatta vara kénslors betydelse vid forandring. Hur vi kénner inombords nar
en fordndring sker 4r sammanlidnkat med hur vi hanterar och forstar forandringen. Upplever vi
ett hot i samband med en fordndring paverkas formégan att ta till sig ny information och vi
laser oss till ett invant tankemdnster. Férutom detta har andra méinniskors uttryckta kénslor
betydelse for véar egen process da det fargar var upplevelse (Heide m.fl., 2021, ss.198-199).
Det blir sérskilt relevant ndr det kommer till fordndring inom vérderingsfrdgor dir syftet kan
vara att bryta just invanda tankemonster och normer. Maitlis och Sonenshein (2010) menar att
en fordndring bryter vil indvade handlingsmdnster pé ett sitt som kréver att individer,
grupper eller andra sociala enheter dterskapar sina miljoer. Bdde forandringar och kriser &r i
sin natur tvetydiga hdndelser som vanligtvis skapar forvirring for de inblandade och kan ocksé
vara hotfull och utlosa kénslor av rddsla och angest. En fordndring inom organisationen kan
ofta leda till en omstéllning av identitet hos de anstéllda, gruppen och organisationen. Denna
ovisshet kring hur identiteterna kommer se ut efter férandringen kan leda till motstand mot
fordndringsprocessen (Maitlis & Sonenshein, 2010, s.558). Det &r intressant att fundera dver
om en medarbetare med en identitet inom det dverordnade konet i en organisation kan vara

mindre fordndringsbenigen dd det finns mer att forlora och att hotet dérav upplevs storre. Om
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man valjer att se jimstédlldhet som en tirta ddr mer till andra innebar mindre till mig, vilket jag

anser handlar om en okunskap och en ridsla for de okdnda.

Den interna kommunikation flédar Gver organisationens granser och nar externa intressenter
likavil som externt riktad kommunikation, sdsom reklam, sdrskilt uppmirksammas av
organisationens medarbetare (Falkheimer & Heide, 2018, s.11). Kommunikationsavdelningar
arbetar idag integrerande med bade den externa och interna strategiska kommunikation, vilket
bidrar till en helhetssyn pa organisationens kommunikation (Heide m.fl., 2021, s.74). Vidare
menar Heide m.fl. (2021) att det &r omojligt att dra en exakt grins mellan intern och extern
kommunikation, det har en stor inverkan pa varandra. Medarbetarna &r organisationens
viktigaste ambassaddrer men kan dven bli inflytelserika kritiker da de uppfattas som
tillforlitliga kéllor externt. Det &r dven grundléggande att det finns en dverensstimmelse och
samstdmmighet i det som kommuniceras internt och externt. Steg ett dr att se till att den
interna mélgruppen har forstétt och accepterat budskapet innan man férsoker dvertala en
extern mélgrupp. Dérav &r effektiv internkommunikation grundldggande for att skapa ett gott

anseende och trovardighet (Heide m.fl., 2021, s.224).

I Sverige 4r det manga organisationer som inte forstatt vikten av att ha en
kommunikationschef i hogsta ledningen. Kommunikationens status inom en organisation
paverkas av ledningens och chefernas syn pa och forstaelse for kommunikationsfragor
(Grandien & Johansson, 2016, s.339). Litteratur om ledarskap och marknadskommunikation
ir ofta omodern och presenterar en forenklad syn pa kommunikation. Denna syn leder till att
resurserna felfordelas och anvinds till att sdnda, skicka och distribuera information i stéllet
for att skapa forutsittningar for mening och forstaelse. Detta haller dock pé att fordndras och
man pratar om det kommunikativa ledarskapet som innefattar en bredare och mer komplex

syn pd kommunikationens del i ledarskapet (Heide m.fl., 2021, s.12).

Heide m.fl. (2021) menar att immateriella resurser som exempelvis varumairke,
medarbetarengagemang och lojalitet dr viktiga konkurrensfaktorer. Ovan ndmnda
immateriella resurser skapas i och genom kommunikation vilket dr en uppfattning som fler
och fler anser stdimma. Det leder till att kommunikationsfrdgor far stdrre utrymme inom
organisationer dn tidigare. Det finns en vinning att gora genom att visa pd konkreta siffror och
resultat som fungerande kommunikation bidrar till. Det finns dock en risk med att

organisationen har ett for stort instrumentellt fokus pé att méta effekter av kommunikation 1
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ekonomiska termer. Kommunikation har ofta ett indirekt véirde som dr svart att méta och
dédrav behdver vi bredda vart synsétt pd kommunikationens virde for organisationen. Det
virde kommunikation bidrar med handlar mycket om att skapa legitimitet, goda relationer,
mening och delaktighet (Heide m.fl., 2021, ss.14-15). Dessa kan beskrivas som mjuka vérden
som i forldngningen bidrar till att skapa forutséittningar for harda resultat, ett synsétt som jag
anser dr viktigt att forklara och forankra i ledningen for att undvika ett for stort instrumentellt
fokus pa att midta kommunikationens vérde. Falkheimer m.fl. (2016) anser att ett
grundldggande uppdrag for kommunikationsavdelningarna ar att bidra till att engagera
medarbetarna och f& dem att identifiera sig med organisationen, det vill siga att stérka
organisationens identitet. Det uppnds genom att skapa forstaelse, tillit och legitimitet. Det &r
inget som kommunikationsavdelningar kan producera eller bygga upp pa egen hand,
mellancheferna ar de viktigaste kommunikatdrerna for sina medarbetare (Falkheimer m.fl.,

2016, 5.149).

De informella samtalen &r en stor del av den interna kommunikationen och informella natverk
finns 1 alla organisationer. Forskning har visat att organisatoriskt 1drande framst sker genom
informell kommunikation. Information transporteras, ny kunskap produceras och en
gemensam kunskapsbas finns i dessa nétverk. Det &r inte ovanligt att ledningsgrupper inte
inser vikten av informell kommunikation. En vanlig uppfattning &r att personalen inte ska sta i
korridoren och prata med varandra, utan snarare vara kvar pa sina arbetsplatser och utfora sina
uppgifter (Falkheimer & Heide, 2018, s5.95-96). I stéllet for detta, enligt mig, omoderna
synsétt bor informell kommunikation betraktas som en viktig del av strategisk
kommunikation. Genom att kiinna igen fordelarna och styrkorna med informell
kommunikation kan det anvéndas som ett effektivt verktyg. Styrkan med informell
kommunikation &r att den &r billig, snabb och dessutom upplevs som tillforlitlig eftersom
informationen tas emot fran personer i ens informella nédtverk (Falkheimer & Heide, 2018,

5.96).

3.2 Chefens kommunikativa uppdrag

Niér det gdller kommunikation i samband med foréndring &r det vanligt att chefer underskattar
méngden information som medarbetarna vill ha och behdver och dverskattar miangden
information som de tillhandahdller. Det viktigt att chefer sjdlva gestaltar de nya metoder och
véarderingar som fordndringen kriaver (Falkheimer & Heide, 2018, s.110). Vidare menar

Falkheimer och Heide (2018) att fordndringskommunikation &r vildigt svart, men det dr
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nyckeln till framgéng. Kommunikation bor vara frekvent, konsekvent och 6ppen. Framfor allt
ar det vésentligt att alla inblandade i1 fordndringen forstér att det kommer att ta extremt lang

tid att na onskat resultat (ibid).

Heide m.fl. (2021) menar att chefens kommunikativa uppdrag har fordndrats i takt med att ny
teknik och digitala medier har skapat mdojligheter att sprida och formedla information pé ett
enkelt sétt. Det flodar stora méngder information i organisationer och chefer har en viktig
uppgift att sélla och sortera informationen. Det kommunikativa uppdraget handlar darfor idag
framfor allt om att salla, forklara och forddla information samt att skapa forutsittning for
dialog. Genom att medarbetarna far hjélp att skilja pa viktig och oviktig information
minimeras risken for en splittrad verksamhet dd chefen sédkerstéller att alla medarbetare har
samma fragor pé sina agendor. Vidare behover chefen forddla och forklara komplexa och
tvetydiga budskap gillande exempelvis organisationens maél, vision och strategi. Det &r viktigt
att chefen tolkar, forklarar och forddlar for att skapa en meningsfull koppling till
medarbetarens dagliga arbete. Tatt sammankopplat med detta behdver chefen skapa och
upprétthdlla dialog. Vilket ocksa &r en forutsdttning for att lyckas med processer som

delegering, delaktighet och larande (Heide m.fl., 2021, s.128).

I och med detta har det en vésentlig betydelse hur chefen viljer att sdlla och sortera
information och vilka budskap hen véljer att kommunicera till sina medarbetare. Heide,
Johansson och Simonsson (2021) hinvisar till en studie dir det genomfordes observationer av
regelbundna moéten, for att titta pa vilken information chefer valde att ta upp. Nagot som var
hogst séllsynt var sa kallad varderings- och kulturkommunikation. Det innefattar information
om organisationens varderingar, etik, syn pd personalen etc. Da det ofta innefattar abstrakta
och tvetydiga budskap boér mdten vara en passande kanal for denna typ av kommunikation.
Moten skapar mojligheter for personlig och direkt kommunikation med omedelbar feedback.
Vidare finns det tillfdlle att ldsa av olika signaler sdsom kroppssprak, tonlédge och ordval
(Heide m.fl., 2021, ss.130-131). Komplexa budskap som vérderings-och
kulturkommunikation fokuseras ofta till enstaka tillféllen per ar vilket resulterar 1 att det inte
blir en integrerad del i det dagliga arbetet i verksamheten (Heide m.fl., 2021, s.131). Med
tanke pa den gemensamma synen pa att jimstalldhetsintegrering ér en framgangsfaktor for att

lyckas med jamstélldhet dr denna organisatoriska motesstruktur problematisk.
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3.3 Human relations

Elton Mayo och hans kollegor protesterade mot industrins daliga arbetsforhallande, de sag
ménniskan bakom arbetsuppgiften och dirav satte de ménskliga relationer i fokus. De lyfte
fram att medarbetaren har psykosociala behov och att de sociala relationerna pé jobbet spelar
en viktig roll for deras produktivitet. Det centrala malet var att lyfta fram ménniskors sociala
behov och dédrigenom 6ka deras formaga att samarbeta pa jobbet. Medarbetarna fick identitet,
stabilitet och tillfredsstillelse, vilket gjorde dem mer villiga att samarbeta och bidra for att
uppné organisatoriska mal. Mayos teori om human relations baserades nistan helt pa hans
egen politiska tolkning av medarbetarmotivation (Bruce & Nyland, 2011, ss.384-385).
Mayos konceptualisering av chefer som en naturlig elit, som har formigan och ddrmed rétten
att styra arbetsplatser dr diskutabel. Kritiker har framhéllit att fordelning av den privilegierade
platsen for kapitalistiskt 4gande eller att utdva all ledningskontroll av foretaget inte bara
plotsligt och naturligt fordelas pa just det sdttet. Snarare produceras och reproduceras den via

diskursiva praktiker (Bruce & Nyland, 2011, s.386).

3.4 Makt

Fragan om makt blir central i diskussionen om jamstélldhet. Max Weber menade att makt
méste rattfardigas rationellt med legitmitet. Han studerade hur man kunde gora sin
maktposition legitim och pé sa sitt forsvara och beréttiga att man befinner sig i en
maktposition och att det dr bra. Vidare dr legitimitet en social konstruktion och skapas av de
som foljer och inte hen som ar i en maktposition. Det skapas inte endast utifran fakta och
rationella beslut utan ocksé utifrén kinslor och tankar. Weber riktade sitt fokus pa
idealtypiska principer som legitimitet kan baseras pa. En av dessa ér traditionella grunder
vilket vilar pa en etablerad tro pé heligheten i traditioner och vanor. Systemet regleras av en
uppsittning traditionella regler och normer, vilket ger individen i maktposition auktoritet och
rétten att utova dominans (Waraas, 2018, ss.21-22). I detta sammanhang ér inte traditioner
och gamla vanor ndgot som framjar jamstélldhetens utveckling. Jag anser att en stor del av

ménnens legitimitet och dverordning i samhéllet vilar pa just dessa traditioner och vanor.

3.5 Varderingsrelaterad kommunikation

Jag har tittat pa tva tidigare studier som pé olika sitt berdr interkommunikation av

véarderingsrelaterade fragor. I den forsta studien har Wittbom (2009) tittat pa hur
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ledningssystem fungerar ndr de dr under press att integrera jamstilldhet i en kirnverksambhet. I
den andra studien har Brunton m.fl. (2015) undersokt interna intressenters uppfattning om
organisationens Corporate Social Responsibility (CSR) och hallbarhetskultur for att
undersoka och avsloja chefernas inflytande pa medarbetarnas uppfattning i dessa fragor.

CSR och héllbarhet ar precis som jamstélldhet ndgot jag valt att kalla varderingsfragor. Jag
menar att det dr en betydande skillnad pé att kommunicera internt nir det géller exempelvis

uppdaterade rutiner for semesteransokningar jaimfort med dessa virderingsrelaterade frigor.

3.5.1 Malprocesser och jamstalldhet

I Wittboms avhandling har hon himtat empirin frén ett forskningsprojekt dér hon genomfort
en fallstudie inom tva myndigheter. Filtarbetet omfattade intervjuer, observationer av
myndighetsinterna mdten och deltagande i externa seminarier (Wittbom, 2009, ss.50-51).
Hon har tittat pd hur ledningssystem fungerar nér de dr under press att integrera jaimstélldhet i
en kiarnverksamhet. Fridgan som avhandlas 4r: hur fungerar malstyrningsprocesser for
jamstélldhetsintegrering. I denna avhandling omnédmns tva olika nivaer dér makronivé avser
den Overgripande fédltnivain medan mikroniva avser den enskilda organisationen och dess

medlemmar (Wittbom, 2009, s.14).

Integrering behover inte leda till utjimnade maktforhallanden. Problemet med ojamstélldhet
trots aktiva dtgiarder uppkommer nir kon behandlas stereotypt och nér det &r individer i stéllet
for maktrelationer som hamnar i fokus. Diskussion om likhet och olikhet mellan kvinnor och
mén fors 1 forhdllande till en given manlig norm vilket inte hjdlper integreringsstrategin for
jamstélldhet (Wittbom, 2009, s.44). Vidare skriver hon om motstand av olika slag som kan
uppenbara sig i samband med jaimstélldhetsarbete. Jimstélldhetsintegrering anses vara en
framgangsrik metod men det innebér inte att det &r en litt vig att ga. Att mota motstind i
dessa frigor &r inte ovanligt och det kan yttra sig pa olika sétt, bade passivt och aktivt. Ett
aktivt motstdnd kan exempelvis innebér att framhdva motargument mot jimstélldhet eller
genom urholkning av arbete som angrénsar till detta omréade. Ett sétt att framfora
motargument dr att hdvda att det inte gar att forena med verksamhetsmal. Urholkning kan ske
genom att hdnvisa till ekonomi och effektivitet och genom detta franta foréndringskraften i
initiativen. Ett exempel &r att det &r en viss grupp ménniskor som ska arbeta med omradet dér
de dr mer eller mindre vid sidan av organisationens kdarnverksamhet. De passiva motstanden

kan yttra sig i tystnad eller genom att man skapar jimstélldhetsplaner som sedan inte efterlevs
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eller far ndgon uppfoljning. En strategi av motstdnd kan ocksé vara att hilla de med
kompetens inom jdmstalldhet och genus borta frdn sammanhang dér viktiga beslut fattas

(Wittbom, 2009, 5.45).

Det ér inte ovanligt att mal som passar in i traditionella normer prioriteras fore att utveckla
jamstélldhetsmal. Det finns en utmaning i att integrera ansvaret for jamstélldhetsfragor hos
alla 1 stéllet for att det ligger hos en specifik arbetsgrupp med experter och ansvariga. Nar
ansvaret for jamstdlldhetsfragor integreras i verksamheten och ansvaret 14ggs pa chefer och
medarbetare i linjen utan att det foljer med nigra rimliga resurser som stottar upp blir
konsekvensen blir att det som skulle vara allas ansvar blir ingens ansvar (Wittbom, 2009,

5.46).

Genom att kombinera institutionellt perspektiv med genusperspektiv har forskaren sokt
forstaelse for hur malstyrningsprocesser fungerar dé det stélls krav frdn makronivi att
jamstélldhetsintegrering ska ske pé mikroniva. I sin fallstudie har hon kommit fram till att
kvinnor ges tilltrdde i den mansdominerade sektorn, dock sker det ingen fordndring av
verksamhetens innehall dd de anpassar sig till aktuell norm och kultur for organisationen. Det
finns malformuleringar utifran ett jimstalldhetsperspektiv i styrande dokument och tack vare
detta dr perspektivet ndrvarande pa en mikroniva, men med 16s koppling. I vardagliga samtal
om jédmstdlldhet gor varje individ ett val att reproducera kdnsmaktsordningen och normer. Det
skulle innebira att segregeringen inte dr diskriminerande utan sjdlvvald. Dock dr det sociala
strukturer som styr dessa val, oavsett om det anses sjdlvvalt eller inte. Organisationens
medvetet vida formuleringar leder till flexibilitet och handlingsutrymme for de som é&r béast
lampade att driva frdgorna, dock ger det ocksé utrymme for motstind att ta plats.
Jamstilldhetsintegrering kréver en tit koppling mellan verksamheten mél och
jamstélldhetsperspektiv. Ndgot som péverkas negativt av motstdnd och underlatenhet. Dels
tystnad som pa ett effektivt sitt distanserar jdmstalldhetsfrdgan, dels tidsbristen som gor att
andra fragor prioriteras fore. Vidare pdverkar tidsbristen att medarbetarna inte satter sig in i
fragorna och fir da inte den kunskap som krévs for att ta sig an frdgorna pa ett kompetent sétt.
Den grundldggande idén for jimstalldhetsintegrering &r att jamstdlldhet ska genomsyra
kdrnverksamheten. Dérav &r ett mal att verksamheten ska vara jamstilld (Wittbom, 2009,

$5.196-197).
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Det finns minga underliggande faktorer som gor att det skapas under-och verordning, nédgot
som sdllan dr synligt for den som med sjédlvklarhet gar in i en norm som &r icke jamstélld. De
ar desto mer tydligt for ndgon som inte dr kulturellt accepterad. Det dr svart att méta makt
mellan kvinnor och mén i1 konkreta siffror, det gar inte att rdkna pé det och forstd vad
maktforhallandena faktiskt betyder och innebdr. Det gar inte att operationalisera utan handlar
om omdome. Jamstdlldhet gar inte att endast presentera i ekonomiska maétt, text och bild
behovs for att styra och redovisa jamstélldhetsintegreringen framgéngsrikt (Wittbom, 2009,
s.198).

3.5.2 Corporate Social Responsibility

Organisationer idag inser att det finns ett behov av att arbeta med CSR och en viktig del i det
arbetet handlar om att kommunicera det. Fokus for forskning inom omrédet ligger ofta pa
extern kommunikation med externa intressenter i syfte att utveckla formégan att
uppmirksamma de initiativ som gors. De interna intressenterna undersoks inte lika ofta trots
deras vidsentliga roll som budbérare for kommunikationen kring organisationens CSR-vision
nér de interagerar med externa intressenter. Genom en gemensam syn pa CSR inom
organisationen attraheras béttre medarbetare, moralen paverkas positivt samt motivationen
och lojaliteten hos befintliga medarbetare. For att lyckas med initiativ och na legitimitet inom
omradet maste det kommuniceras internt och sékerstéllas att dessa aktiviteter ar integrerat i
organisationskulturen. Vidare behover den interna kommunikationsstrategin for CSR forklara
och forstérka organisationens mission och moral. Initiativen &r till stor del beroende av
chefers vilja att implementera policys men det 4r medarbetarna som forvéntas oversitta
visionen till den dagliga verksamheten. En lyckad integrering av dessa initiativ ger substans
till organisationens image och rykte och vil genomford integrering av vérderingen i
organisationens identitet och kultur med hjilp av medarbetarna dr vésentligt for att lyckas

(Brunton m.fl., 2015, ss.31-32).

Alla foretag i studien var engagerade i ett flertal initiativ inom omradet som exempelvis att
uppmuntra medarbetarna till work-life balance, erbjuda tydliga karridrvédgar och flexibla
arbetstider. Vidare dr CSR och héllbarhetsfragor titt sammankopplat med organisationens
kultur och identitet. Organisationskultur omfattar de vérderingar och antaganden som driver
organisationen, vanligtvis manifesterade i beteenden. Kultur ger en avgransning genom att

sdtta och uppratthélla granser och organisationens prioriteringar uttrycks genom gemensamma
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varderingar. Organisationskulturen styr och definierar ocksa vad som ar normalt for att
upprétthdlla ordning och forutsdgbarhet. Det vill siga att organisationskulturen avgrinsar vad

som &r acceptabelt inom organisationsmiljon (Brunton m.fl., 2015, s.33).

For att f& medarbetarnas engagemang kravs det att det sprids kunskap om viarderingarna. Det
racker dock inte med att bara informera om de organisatoriska virderingar, de anstillda kan
vélja att motsitta sig dessa eller helt enkelt ignorera dem. Hur ledningen kommunicerar kring
de virderingsrelaterade fragorna ar viktigt och dér racker det inte med verbal kommunikation.
Hur CSR-initiativ uttalas, presenteras och integreras i verksamheten r centralt. For att
virderingar ska bli mer dn greenwashing! behdver organisationer reflektera, utvérdera och
kommunicera sin foretagsidentitet. En extern intresseorientering dr central for en samstimmig
syn pa den externa identiteten hos medarbetarna. Dérigenom finns mdjligheten till konstruktiv
dialog, som bygger pa en rik kélla av data om hur medarbetarna uppfattar att de forhaller sig
till organisationen (Brunton m.fl., 2015, s.34). Jag anser att det aterigen dr viktigt med ett
helhetsgrepp kring detta och att inte bara fokusera pa de externa malgruppernas uppfattning

om trovardigheten i organisationens vérderingar och identitet.

Malet med studien var att identifiera huruvida organisationens CSR-kommunikation uppfyllde
de interna intressenternas kommunikationsbehov, uppfattades representera en legitim identitet
och ansags vara en integrerad del av organisationens kultur. De anvénde sig av tva
kombinerade metoder for att samla in material. Dels semistrukturerade intervjuer med chefer,
dels kvantitativt frageformulér for att finga medarbetarnas uppfattning (Brunton m.fl., 2015,

s.35).

Utan undantag uttryckte cheferna vikten av att kommunicera CSR-initiativ och policys till
sina medarbetare, samt att inse behovet av att forbéttra sina interna kommunikationsstrategier.
Intervjupersonerna fokuserade pa hur viktigt det var att de kulturella vérderingarna &r
synkroniserade med hur de arbetar. I ndstan alla fall genomforde cheferna

medarbetarundersokningar, fran kvartalsvis till drsbasis for att hélla sig uppdaterade om

! Greenwashing, eller gronmalning, ar nar en organisation férsoker framstélla sin vara, tjanst
eller sig sjalv som battre for miljé och klimat an vad den i sjalva verket ar. Det kan ocksa vara
att man anvander nagot som ar eller ser ut att vara bra for miljon till att avieda fran nagot
negativt. Greenwashing ar kort sagt vilseledande kommunikation. (Sveriges
Kommunikatérer, 2021)
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medarbetarnas uppfattningar. Organisationens identitet lyftes i vissa intervjuer och en
forstaelse for kopplingen till medarbetarnas stolthet ver att arbeta for ett foretag som gor
saker for samhallet, som i sin tur paverkar organisationens rykte positivt. Det fanns en
forstaelse for vikten att kommunicera dessa initiativ till sina anstillda och att betrakta
processen som en viktig organisatorisk kommunikationsstrategi, baserat pa overtygelsen att

CSR ir centralt for organisationens kultur och identitet (Brunton m.fl., 2015, ss.36-38).

Ur medarbetarnas perspektiv kunde man utlésa en kénsla av maktldshet. De uttryckte en
kénsla av brist pd uppskattning och att det endast var cheferna som blev sedda, inte
medarbetarna som ”gor jobbet”. P4 samma spar fanns en upplevelse av att man som
medarbetare dr utbytbar. I kontrast till detta var det ett antal respondenter som kidnde sig som
en del av kulturen, upplevde att organisationen tar hand om sina medarbetare och far dem att
kénna sig uppskattade. Vissa respondenter efterfrigade mer eftertdanksamhet fran ledningen
innan policys introduceras i verksamheten och en storre forstaelse for medarbetarnas
arbetsbelastning. Vidare menade en respondent att vad ledningen tror hinder och vad som
faktiskt hinder ar tva olika saker. En frustration 6ver en upplevd uppifrdn-och-ned-strategi
lyftes i kommentarerna samt en kénsla av att det &r mer fokus pa det externa perspektivet av
CSR snarare én ett medarbetarfokus. En mer senior respondent menade att man kommit en
lang vig men att det 4r mycket kvar for organisationen att jobba pd inom omradet (Brunton

m.fl., 2015, ss.42—44).

Négra av de kvalitativa uppgifterna i studien indikerar att det finns en viss skillnad mellan vad
chefer upplever att de kommunicerar och de budskap som anstillda upplever att de mottar.
Det kan vara resultatet av bristande medvetenhet hos de anstillda, men det kan ocksa vara sa
att generella affarsaktiviteter ibland blir prioriterade framfor CSR-aktiviteter (Brunton m.fl.,
2015, s.45). Det dr uppenbart att kommunikation av CSR behover vara en tvavigsprocess om
den ska vara effektiv och skapa engagemang. Resultaten illustrerar behovet av att inte bara
kommunicera med interna intressenter med hjélp av foredragna strategier, utan ocksa att jobba
mot att integrera det i organisationskulturen. Om inte organisatoriska initiativ aterspeglas i
medarbetarnas attityd dr det osannolikt att de paverkar deras beteende (Brunton m.fl., 2015,

$s.45-46).
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3.6 Mer om motstand

Amundsdotter presenterar ett forsknings- och utvecklingsarbete som péagértt under flera ar.
Avhandlingens syfte dr att besvara den dvergripande fragan: Hur kan normer om genus
framkallas och fordndras? Deltagare i fem regionala nédtverksgrupper runt om i Sverige, fran
savil privat som offentlig sektor, har arbetat med jamstéilldhetsprocesser i respektive
organisation. Utgdngspunkten var att bedriva ett jimstélldhetsarbete pa genusvetenskaplig

grund (Amundsdotter, 2010, ss.11-12).

I Amundsdotters avhandling identifierade deltagarna bland annat att kommunikation, respekt
och 0ppenhet som viktiga ledstjdrnor i arbetet med att hantera motstand. Deltagarna ansag
dven att det dr viktigt att lyssna pd och bemoéta de kdnslor som ménniskor uttrycker
(Amundsdotter, 2010, s.83). Amundsdotter menar att motstdnd, fornekelse, konflikt och
forvirring ar nddviandiga steg 1 ett lyckat fordndringsarbete (Amundsdotter, 2010, s.27), och
jamstélldhet dr en fradga som berdr oss alla och innefattar starka spanningsfilt. Vilket kan
skapa forstéelse for att motstdnd sker. Ett motstand som framkom och identifierades i studien
var bristande kunskap som kopplar an till ett uttalat ointresse, tidsbrist och likgiltighet

(Amundsdotter, 2010, ss.194—195).

Flera av deltagarna ansag att jimstédlldhetsarbete behover fa ta tid. Amundsdotter uppfattade
att manga av deltagarna var rddda for att mota motstand om de normer och forestéllningar
som finns i organisationen utmanas for mycket. Att jimstélldhetsarbete ska drivas i
samforstdnd och inte far bli obehagligt. Vidare kan konsekvenser som uppstér av
jamstilldhetsarbete till viss del bli personliga, trots att initiativen har stdd fran ledningen

(Amundsdotter, 2010, s.199).

Amundsdotters forskningsmaterial visar att det inte ricker att berdra, medvetandegora,
anvénda teori och modeller, genom handlingar och aktivism, eller med nitverk och
organisering. Det dr genom att férena dessa delar till en helhet som man mojliggdr forandring

(Amundsdotter, 2010, s.235).
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3.7 Sammanfattning

Kommunikationens status inom en organisation paverkas av ledningens och chefernas syn pa
och forstéelse for kommunikationsfragor. Det behdver vara tydlighet frén hogsta ledningen
och genom hela organisationen varfor inkludering ar viktigt och att det &r en prioritering som
gynnar hela organisationen. Jimstélldhet och méingfald bor integreras i styrning och ledning
p4 alla nivaer, integreras i strategier och implementeras genom tydliga atgirder och genom en

inkluderande kultur for att na effekt.

En fordndring bryter vil indvade handlingsmdnster pd ett sitt som kréver att individer,
grupper eller andra sociala enheter aterskapar sina miljoer vilket kan vicka obekvidma kénslor.
Denna ovisshet kring hur identiteterna kommer se ut efter fordndringen kan leda till motstdnd
mot fordndringsprocessen. Hur vi kidnner i samband med en forédndring paverkar hur vi
hanterar och forstar forandringen, vilket blir sdrskilt relevant i samband med foérandring inom
véarderingsrelaterade fragor dir varje individ behdver fundera 6ver och hantera invanda
tankemonster och normer. Det viktigt att chefer sjdlva gestaltar de nya metoder och
vérderingar som fordndringen kraver. Det varde kommunikation bidrar med handlar mycket
om att skapa legitimitet, goda relationer, mening och delaktighet. Det behdver forklaras och
forankras i ledningen for att undvika ett for stort instrumentellt fokus pa att mita
kommunikationens virde ndr det i huvudsak anvénds for att skapa och forvalta mjuka vérden 1
organisationen.

Chefen behover sélla och sortera information och budskap till sina medarbetare, vilket har en
inverkan pa vilken kommunikation varje arbetsgrupp far till sig. Komplexa budskap som
vérderings- och kulturkommunikation ar séllsynt forekommande och fokuseras ofta till

enstaka tillfallen per 4r, vilket inte bidrar till integrering i den dagliga verksamheten.

Organisationskulturen avgriansar vad som dr acceptabelt inom organisationsmiljon. Vidare dr
det medarbetarna som forvintas dversitta organisationens vision till den dagliga
verksamheten och det krdvs att det sprids kunskap om virderingarna i organisationen for att

skapa engagemang hos medarbetarna.

Jamstilldhetsintegrering anses vara en framgéngsrik metod men det innebdr inte att det ar

enkelt. Att mota motstdnd i dessa frédgor &r inte ovanligt och det kan yttre sig pa olika sitt,
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bade passivt och aktivt. Dock kan motstand, férnekelse, konflikt och forvirring betraktas som
nddvindiga steg i ett lyckat fordndringsarbete. Det &r uppenbart att kommunikation av
vérderingsrelaterade fragor behover vara en tvavigsprocess om den ska vara effektiv och
skapa engagemang hos medarbetarna. Det finns behov av att inte bara kommunicera med
interna intressenter med hjilp av foredragna strategier, utan ocksé att jobba mot att integrera

det i organisationskulturen.
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Metod

Jag har genomfort en kvalitativ studie i form av semistrukturerade intervjuer. Den
semistrukturerade intervjun utgdr ifrén ett par forberedda fragor som stills till alla
respondenter och sedan utformas foljdfragor beroende pé respondentens svar (Ekstrom &
Johansson, 2019, s. 115). Pa si sitt sdkerstélls att jag fir alla respondenters syn pa samma
fragor men utan att tappa flexibiliteten att fainga upp viktiga &mnen under samtalet. En
potentiell negativ konsekvens av metoden kombinerat med omradet for studien &r att
respondenterna ger svar de tror att jag vill hora och séledes inte &r helt drlig. Darfor har jag
utformat en intervjuguide dér jag angriper samma omrade eller tema frén olika hall for att
aktivt soka respondenternas bakomliggande attityder och tankar. Jag har uppmuntrat dem att
tanka fritt och resonera sig fram snarare én att ge faktabaserade svar, och jag har informerat
om att deras medverkan dr anonym. Genom dessa atgérder hoppas jag nd de mer abstrakta
delarna av den interna kommunikationen kring véirderingsrelaterade frdgor som kan handla

om personliga erfarenheter, kinslor, dsikter, attityder, informella ledare och samtalsklimat.

4.1 Urval

Det faktum att organisationen har en mycket bred verksamhet kan ha inverkan pé processen
for jamstilldhetsintegrering. I och med att verksamheten innefattar en méngd olika
inriktningar, kompetenser och branscher gér det att anta att det 4r en komplext att driva
exempelvis jamstilldhetsintegrering dvergripande inom organisationen dé forutséittningarna
skiljer sig at for olika avdelningar och enheter. Jag har anvint mig av ett strategiskt urval dér
jag medvetet handplockat individer for att fa en variation i representation nér det géller
faktorer som kon, erfarenhet av ledarroll och enhetens inriktning. Alla respondenter tillhor
samma organisation och i deras tjdnst ingér det personalansvar for mellan 15-20 medarbetare.
Jag har genomfort fyra intervjuer med enhetschefer inom organisationen och gett dem fiktiva
namn i studien. Det var ett medvetet val att intervjua fyra chefer inom samma organisation.
Malet var att kunna jaimfora deras erfarenheter och uppfattningar gentemot varandra och da
var det en fOrutséttning att intervjua chefer frdn samma organisation dé de har samma
styrning, riktlinjer osv. En mojlig konsekvens av att intervjua chefer frdn en och samma
organisation &r att fa likartade svar frin alla. Dock var det inte fallet i min studie da andra
faktorer sdsom gruppernas sammansittning, erfarenhet av ledarroll och enhetens inriktning

gjorde att chefernas olika erfarenheter och upplevelser gav en méngfasetterad bild.
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4.2 Genomforande

Intervjuerna genomfordes via Teams i syfte att underldtta urvalet da chefer inom
organisationen ir placerade pa olika orter i Sverige. Respondenterna hade sina webbkameror
pa under intervjun vilket gjorde att jag kunde ta del av deras reaktioner, ansiktsuttryck och
kroppssprék. Intervjuerna pagick ca 1 timme och jag spelade in intervjuerna och
transkriberade sedan resultaten. Jag upplever att vara samtal flot pd bra och respondenterna
tog sig tid att fundera och resonerade ofta hogt vilket bidrog till att jag fick ta del av
tankeprocessen som ledde fram till deras svar. Det var svart att fa fram konkreta svar pa vissa
av mina fragor, exempelvis hur de kommunicerar jimstélldhet. Jag anser att jag fick svar pa
de fragor jag hade utifrdn mina fragestéllningar och mitt syfte. Som en sékerhet frigade jag
alla respondenter om jag fick aterkomma ifall det skulle dyka upp négra fragetecken eller
luckor i materialet. Jag har systematiskt och noggrant gétt igenom empirin flera ganger under
arbetet med analysen. Nér jag identifierat ett tema har jag l4st materialet igen for att soka fler
respondenters syn pé det. Vilket inneburit att jag aterkommit till materialet vid flera tillfdllen
med olika glasdgon. Det faktum att jag endast intervjuat fyra chefer i organisationen péverkar
mdjligheten till generalisering, dock har jag inte haft ndgot uttalat generaliseringsansprak. De
framgangsfaktorer och uttryck for motstand som dessa chefer vittnar om é&r inte unika dven
om organisationens oerhort breda verksamhet samt att den ar relativt ny dr bidragande
faktorer till nuldget. Jag har strévat efter att bidra till mer kunskap inom omradet for
internkommunikation kopplat till jimstalldhet och andra vérderingsrelaterade fragor. I

synnerhet dé jag identifierat en lucka i forskningen inom det specifika omrédet.

4.3 Respondentgalleri

Arvid dr en man med 9 ars chefserfarenhet. Han vill uppfattas som tillgénglig, tydlig och
ndgon man kan lita pd. Utstrdla att det finns en vilja att 19sa saker och vara ldsningsorienterad
gentemot medarbetarna. Han tycker att det svira med att vara chef &r att fa alla ngjda, dels pa

grund av begrinsade medel, dels bredden av personligheter.

Bill dr en man med 3 4rs chefserfarenhet. Han tycker det dr viktigt att se medarbetarna och ge
dem mojligheter att gora ett bra jobb. Genom att ge dem ritt forutsittningar, att forsta vad de
ska gbra och ha roligt pd jobbet kommer medarbetarna leverera véldigt bra. Det svara med
chefsrollen ar de hinder som kommer i vdgen, han menar att det kan leda till massor av

frustration men att det ocksa leder till vdldigt mycket tillfredsstdllelse ndr man vél 16ser det.
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Cecilia dr en kvinna med 25 ars chefserfarenhet. Hon menar att man behdver jobba med
ménniskor utifrdn tron att de kan sjélva och vill leda sitt eget liv. Hjélpa till att ge perspektiv,
skapa utrymme for reflektion och skapa forutséttningar for det som medarbetarna vill gora.
Hon vill formedla tillit, lugn och tilltro. Vidare menar hon att det finns manniskor som
behover arbeta med sig sjilv och att det kan bli rétt tufft. Ibland 4r man inte helt 6verens med

alla och det méste fa vara sa. Att inte forhandla bort saker for att skydda sitt rykte som chef.

Denise ar en kvinna med 1,5 rs chefserfarenhet. Hon vill att hennes medarbetare ska uppfatta
henne som réttvis och hon tycker det &r roligt att se minniskor véixa bade som person och i sin
kompetens. Det svaraste med att vara chef &r att fa tid till att bygga en relation till alla

medarbetare da alla &r vildigt olika.

4 .4 Metodreflektion

Organisationen och respondenterna i studien dr anonyma vilket var ett medvetet val for att
skapa en storre trygghet hos cheferna att reflektera fritt utan en kénsla av att nagon kan fa reda
pa vad som sagts. Jag ville inte riskera att de endast delade med sig av faktabaserade eller
tillrdttalagda svar, utan ville komma &t mer abstrakta delar som attityder, beteenden och

samtalsklimat.

Den forberedda intervjuguiden var ett bra stod under samtalen men jag insig snabbt att jag
fick skraddarsy uppldgget for varje chef da deras erfarenheter, kunskaper och arbetsgrupper
skiljer sig sd pass mycket dt. Det var viktigt for mig att de fick prata pa ett sitt som kidndes
bekvamt for dem for att fa ett flyt i samtalet. Resultatet av det blev att cheferna belyste varje
omrade i olika ordningsf6ljd, genom sin beréttelse och ur sitt perspektiv. Det hade eventuellt
varit givande att skicka ut fragorna skriftligt till cheferna i forvég for att ge dem mgjlighet att
reflektera. Dock var det viktigt for mig att fanga deras spontana tankar och inte tillrittalagda
svar, ddrav var det inte aktuellt. I och med mitt val kan det vara mgjligt att cheferna tolkat
begrepp och definitioner olika dé jag inte sdkerstéllt att de haft en gemensam tolkningsram,
eftersom det inte varit viktigt for studiens resultat. Eftersom vi fungerar olika som méanniskor
hade det mojligtvis underléttat for vissa chefer att fa mojlighet till forberedelse och research
innan intervjuerna. Det optimala hade varit att genomfora deltagande observationer for att pa

riktigt forstd deras team och den interna kommunikationen om vérderingsrelaterade fragor
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samt ta del av interaktion och diskussion i respektive grupp. Det var dock inte genomforbart

inom ramen for denna studie.
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Analys

Genom min intervjuguide stéllde jag fragor utifran fem olika teman: organisation, hur den
interna kommunikationen genomfors, stod, samtalsklimat och motstdnd. Jag upptéickte under
arbetet med min analys att omradena krokar in i varandra i flera olika delar och fran flera
olika hall. Ett exempel pa detta &r att samtalsklimatet i teamet paverkar chefens mojlighet att
driva dialog och hur hen viljer att kommunicera med sina medarbetare. Vilket i sin tur kan ge
uttryck for motstdnd genom ointresse eller tystnad hos medarbetarna vilket pdverkar hur
chefen viljer att kommunicera. Ett annat exempel dr de informella ledare som alla chefer
upplever att det finns i deras team som har inverkan bade pa samtalsklimatet och eventuellt
motstidnd. Jag presenterar min analys enligt ovan ndmnda teman men de dr inte vattentitt

skilda fran varandra.

5.1 Organisation och integrering

Chefernas upplevelser kring organisationens dvergripande arbete med jaimstilldhet och hur
prioriterad fragan &r skiljer sig at. Cecilia upplever inte att jaimstélldhet eller inkludering varit
prioriterat i organisationen fran koncernniva. Vidare menar hon att organisationen ar helt ny
och darfor ar det véldigt ménga saker som behdver landa pa plats vilket &r en bidragande
faktor. Bill anser att jimstélldhet finns pa papperet, men att det finns mycket kvar att gora.
Arvid och Denise hédnvisar till medarbetarundersdkningar som genomfors tva ganger om ér
dér fragan om diskriminering kommer upp utifran fler diskrimineringsgrunder. Denise
beréttar att hon far ménga fragor av sina medarbetare om definitionen av exempelvis
jamstélldhet och diskriminering i samband med att hon presenterar resultaten fran
medarbetarundersokningen. Gruppen fastnar i diskussioner om vad som egentligen efterfragas
1 frageformuleringarna. Arvid upplever att organisationen jobbar med jamstélldhet utifran
medarbetarundersokningar och vid l6nerevision, det dr de aktiviteter som han har sett. Enligt
Heide m.fl. (2021) fokuseras ofta komplexa budskap som vérderings-och
kulturkommunikation till enstaka tillfdllen per ar vilket resulterar i att det inte blir en
integrerad del i1 det dagliga arbetet 1 verksamheten. Det dr dessa enstaka tillfdllen som Arvid
och Denise hinvisar till nér jag fragor om jamstélldhet dr prioriterat i organisationen. Bill och
Cecilia har kommit lingre med integrering i det dagliga arbetet i sina team och beréttar om

aterkommande samtal och diskussioner i gruppen.
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Enligt Brunton m.fl. (2015) 4r det medarbetarna som fOrvéntas dversitta organisationens
vision till den dagliga verksamheten. Bill sdger att tack vare att det finns ndgra i teamet som
ar véldigt duktiga och har jobbat mycket med jamstéilldhetsarbete och mangfaldsarbetet
externt, har diskussionerna kommit in i gruppen. Det dr inte pa grund av att han som chef har
sagt att gruppen ska prata om jimstélldhet. Han menar &ven att arbetsuppgifterna och
enhetens inriktning paverkar. Han anser att de har ett brett perspektiv pa fragorna de arbetar
med och att inkludering och synliggérande har stor betydelse. Det finns utvecklingspotential

att bli 4nnu battre men han menar att det finns dér.

Denise menar att alla behdver vara medvetna och att hjélpas &t, se till ingen blir krénkt eller
till och med reagera om man upplever att ndgon annan blir krénkt. D4 sétts en niva att det hir
ar inte acceptabelt. Exempelvis organisationens vision ndr det kommer till jamstilldhet.
Cecilia pratar om sin egen och gruppens bakgrund och kunskap inom omrédet och att de har

arbetat vildigt mycket med inkluderingsfrdgor och diskrimineringsgrunder genom &ren.

”Tittar man pé de anstdllda som finns i min enhet 4r de extremt viardegrundsdrivna och

inkludering &r en sjélvklarhet” — Cecilia

Vidare menar hon att det &r 1dngt ifrén alla 1 organisationen som &r sa. Det finns manga som
inte alls har dessa vérderingar utan snarare tvirtom. Cecilia anser att de behdver jobba vildigt
hért med det for att kunna vara en del av den hér organisationen, om det ar det syftesdrivna
och inkluderande forhallningssittet som ska gélla. Cecilia menar att det borjar innan
kommunikation, med ett krav nér man blir anstélld i organisationen. Du ska frimja méangfald
och arbeta inkluderande. Sedan &r det upp till varje chef att visa vart det skdpet ska std och
vara valdigt tydlig med forvéntningar och ndr manniskor inte levererar pa det. Att vaga siga
till om nagon kranker ndgon annan i en grupp, att ta stéllning. Det krdver mod och en
snabbhet i situationen och det krévs trédning for att kunna vara snabb i det. Det &r ett helt
forhallningssitt, inte bara kommunikation. Genom att hon arbetar utifran detta

forhallningssitt blir kommunikationen somldst integrerat i hennes team.

Enligt Wittbom (2009) kriver jamstdlldhetsintegrering en tét koppling mellan verksamhetens
maél och jimstélldhetsperspektiv. Nagot som paverkas negativt av tidsbristen som gor att
andra fragor prioriteras fore. Tidsbristen paverkar &ven medarbetarna dé de inte sdtter sig in i

fragorna och fir da inte den kunskap som krévs for att ta sig an frdgorna pa ett kompetent sétt.
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Det édr endast Denise som pa ett tydligt sétt lyfter tidsbristen som en paverkansfaktor for pa
vilket sdtt hon kommunicerar kring jimstélldhet och andra virderingsrelaterade fragor. Arvid
pratar om tidsatkomsten och beskriver virderingsrelaterade frdgor som ett rorligt mal som &ar

mer diskussionsbaserat och fluffigt.

Wittbom (2009) anser att organisationens medvetet vida strategiska formuleringar leder till
flexibilitet och handlingsutrymme for de som é&r bast lampade att driva frdgorna, dock ger det
ocksa utrymme for motstand att ta plats. Cecilia menar att hennes team kan hjélpa till att
sprida inkluderingsperspektivet, dock betonar hon att de inte kan driva en kamp for
organisationen da det dr en for svér organisation att paverka pé det séttet. Hon menar att
forutséttning for att lyckas ar ett modigt ledarskap frén toppen och genom alla chefsled ner i
organisationen. Att de experter som finns i organisationen, bland annat inom hennes enhet, far

vara med och engagera sig men da behdver de vara vilkomna och uppskattade frén ledningen.

I den fordndringsresa som organisationen ar inne i, kénns det inte vettigt eller logiskt

att skicka in kollegor i nagot som faktiskt kan var ratt hart och exkluderande” — Cecilia

Wittbom (2009) anser att en ojamstilld situation inte &r lika tydlig for den som dr 6verordnad
men desto mer tydligt for den som inte &r kulturellt accepterad. Denise och hennes team har
diskuterat och kommit fram till att de &r en véldigt homogen grupp. Vidare har Denise
funderat pé hur gruppen skulle reagera om hon anstéllde ndgon som brot den tydliga norm
som rader. Exempelvis en man som bir kippa eller en kvinna som bér hijab pa jobbet. Hon
hoppas och tror att teamet skulle stdlla nyfikna fragor samt vara inkluderande och 6ppna, men
hon menar att det dr svart att veta eftersom de inte stillts infor en normbrytande situation.
Dirav ér det inte sdkert att gruppen och en potentiell ny och normbrytande individ skulle
uppfatta situationen pa samma sitt, &ven om gruppen skulle anse att de varit inkluderande.
Arvid reflekterar ocksé kring gruppens uppbyggnad. Medarbetarna i hans team é&r 1 blandade
aldrar, har olika etniciteter och det dr en jamn fordelning mellan kvinnor och mén. Vilket han
anser borde bidra till att det skulle vara léttare att ha diskussion kring vérderingsrelaterade

fragor. Jamfort med om det bara vore en grupp med “vita medeldlders padel-snubbar”.

5.2 Hur kommuniceras jamstalldhet internt

Alla chefer foredrar muntlig kommunikation nér det géller viarderingsrelaterade fragor. Heide

m.fl. (2021) menar att moten skapar mdjligheter for personlig och direkt kommunikation med
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omedelbar feedback. Det finns dven tillfélle att uppfatta signaler som kroppssprék, tonldge
och ordval. Denise foredrar muntlig kommunikation via det fysiska motet. Hon upplever att
hennes arbetsbelastning paverkar mojligheten till detta dd hon inte har s& mycket tid som hon
onskar att kinna av hur medarbetarna har det och hur det gér. Hennes dnskescenario vore att
arbeta fram en mer l&ngsiktig plan och gora djupdykningar pa olika teman inom
vérderingsrelaterade fragor. Det &r lika manga kvinnor och mén samt en spridning i aldrar i

hennes team. Ndgot som Denise menar dr en forutséttning for att hélla dialogen levande.

Det finns ett stort spann géllande hur ofta jimstélldhet kommuniceras av respektive chef. I
vissa team sker det séllan och i huvudsak i samband med tydliga organisatoriska processer,
sasom lonerevision eller medarbetarundersokning, vilket leder till att det kommuniceras pé ett
for situationen givet sétt. I andra team sker det sd pass ofta, och &r somlost integrerat i
verksamheten, att det dr svart att sitta fingret pd i vilket format det sker. Heide m.fl. (2021)
menar att dr viktigt att chefen tolkar, forklarar och forddlar information for att skapa en
meningsfull koppling till medarbetarens dagliga arbete. Likavil som chefer behover
sakerstdlla att alla medarbetare har samma fragor pé sina agendor, behdver organisationen
sakerstdlla att alla chefer har samma fragor pa sina agendor. Da minimeras risken for en
splittrad verksamhet och varierande resultat inom omradet. Till viss del pa grund av enhetens
inriktning finns det i vissa team en stark naturlig och meningsfull koppling mellan
jamstilldhet och medarbetarens vardag, medan andra chefer har ett stdrre behov av att lyckas
tolka, forklara och forddla information i sitt team. Tétt ssmmankopplat med detta behdver
chefen dven skapa och uppritthélla dialog vilket jag kommer belysa ytterligare senare i

analysen.

Falkheimer m.fl. (2016) anser att ett grundlaggande uppdrag for
kommunikationsavdelningarna dr att bidra till att engagera medarbetarna och fa dem att
identifiera sig med organisationen och i det arbetet 4r mellancheferna en viktig
kommunikatdr. Engagemanget for jamstélldhet, inkludering och mangfald &r stort framfor allt
i Bill och Cecilias respektive team vilket eventuellt kan forklaras genom deras eget
engagemang och intresse for fragorna. Brunton m.fl. (2015) menar att det krévs att det sprids
kunskap om vérderingarna i organisationen for att skapa engagemang hos medarbetarna. Det
rdcker inte med att bara informera om de organisatoriska varderingarna, de anstéllda kan da
vélja att motsitta sig dessa eller helt enkelt ignorera dem. Vilket dé blir ett typ av motstdnd

som behdver hanteras. Arvid menar han att det tar langre tid att kommunicera kring
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jamstélldhet och andra vérderingsrelaterade fragor for det behdvs mer engagemang én att
skicka ut information via ett mejl eller ta det som en punkt pd ett mote. Det krévs en mental

omstdllning hos bdde honom och de som ska delta.

”Man gar fran ett mindset till ett annat. Fran att sté i verksamheten till att prata kinslor”

— Arvid

Enligt Heide m.fl. (2021) behover chefen sélla och sortera information och budskap att
kommunicera till medarbetarna. Bill menar att nir han ska kommunicera om
vérderingsrelaterade fragor dr han extra tydlig med att det dr viktigt och varfor, han ldmnar
inte till varje persons uppfattning om det ar viktigt eller inte. Han anser att fragorna ska
problematiseras oavsett vad de pratar om och att ndgra i gruppen kommer gora det men han
véljer att medvetet styra budskapet och tolkningen i just dessa fragor. Jimstélldhet dr precis
som manga andra fragor ndgonting gruppen kommer ha en diskussion om. Arvid anser att det
behover vara vil forberett med en vildigt tydlig agenda nir man ska arbeta med

vérderingsrelaterade fragor. Han sallar och sorterar det som ska kommuniceras.

”Inte bara klafsa runt i det, det blir bara kladdigt ” — Arvid

Nér Arvid presenterar resultaten for medarbetarundersokningen muntligt brukar det vara lite
tyst ndar det kommer till punkten om diskriminering. Han beréttar om en situation dir en
medarbetare kdnde sig diskriminerad, eller stereotypiserad”, av en person utanfor teamet.
Medarbetaren horde av sig till honom direkt nir det hade hint och beréttade om situationen.
Forst via mejl och sedan pratade de om det dagen efter. Det var ett aktivt val av Arvid att
muntligt fora dialog med medarbetaren i stéllet for att fortsitta konversationen via mejl. Nér
Arvid horde om situationen ténkte han att det inte var riktat s egentligen, men forstod att man
kunde ta &t sig om man ville. Han frdgade om hon ville att han skulle gora nagot men hon
kontaktade personen sjélv innan han hann gora négot av det, och nu jobbar de jéttebra ihop.
Nér Arvid reflekterar dver situationen kommer han fram till att det hade varit illa om nagon
inte hade vagat ta upp en sddan sak. Han var inte rddd att ta det vidare och det var inte

medarbetaren heller.

Cecilia anser att organisationens kommunikation pé intranétet behdver bli mycket mer 6ppen

och inkluderande. Hon pratar om tonen i kommunikationen, 6ppenheten och inbjudan till
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dialog, att vdga siga att man inte har full kontroll, att man testar sig fram och hjélpas at att
utvecklas. Att kommunicera internt om jamstéilldhet och andra varderingsrelaterade fragor ar
kopplat till fordndring, kanske framfor allt for vissa medarbetare som inte &r van att utmanas i
sina normer och asikter. Falkheimer och Heide (2018) menar att kommunikation kopplat till
fordndring bor vara frekvent, konsekvent och 6ppen. Framfor allt &r det vasentligt att alla

inblandade i fordndringen forstar att det kommer att ta extremt 14ng tid att né onskat resultat.

”Sen tror jag ocksa att det &r det héir att man fér diskutera saker 6ppet. Den tillatande,
Oppna diskussionen och att ledningen ser virdet av det. Att inte vara livradd for att bli
ifrdgasatt av alla supersmarta ménniskor som hittar alla fel eller vad det nu kan vara” —

Cecilia

Enligt Heide m.fl. (2021) tolkas innehéllet i kommunikationen med pdverkan av individens
forkunskaper, tidigare erfarenheter, véirderingar, attityder, status och perspektiv. Utifrdn min
empiri anser jag att de olika grupperna skiljer sig &t i ovan namnda faktorer, framfor allt nar
det kommer till forkunskaper och erfarenheter. Det paverkar hur det som kommuniceras fran
chefen tas emot av medarbetarna, vilket &ven paverkar hur chefen véljer att kommunicera
med sina medarbetare. Det kan exempelvis forstirka en dngslighet att lyfta dialoger om
vérderingsrelaterade fragor i teamet, da tidigare erfarenheter paverkar. Likavil som det kan
vara en kraft om de tidigare erfarenheterna ér positiva. Alla chefer visar pd en medvetenhet
kring hur deras medarbetare och team fungerar vilket &r en viktig nyckel, det finns ett
mottagarfokus. Det behover finnas en forstéelse for spannet av individer inom teamet och
organisationen vilket i sin tur stéller krav pd att anpassa kommunikationen till mottagaren. Ett
exempel pa detta &r att Bill viljer att fortydliga for medarbetarna i kommunikationen att det &r
viktigt och varfor, for att medvetet styra tolkningen av innehallet. Samt att Bill viljer att ha en

tydlig agenda for dialogen.

5.3 Stod och forutsattningar

Cheferna har olika uppfattningar om de stdd och forutsittningar som finns for att lyckas med
den interna kommunikationen kring virderingsrelaterade frdgor och jamstélldhetsintegrering.
Cecilia upplever att hon har de stod och forutséttningar hon behover for att arbeta med
jamstélldhetsintegrering. Vidare menar hon att det dr pa grund av sin egen erfarenhet och de

kollegor hon har, inte pd grund av ett stod fran HR d& hon upplever att de inte 4r pé bollen.
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”Nér man ska jobba pa det hér séttet far man utgé fran att de kollegor man jobbar med
ar vuxna ménniskor som far ta ansvar for sig sjdlva. Bade for sitt eget uttryck, vart man
vill i karriéren och hur man behandlar andra ménniskor. Om det dr grundforutséttning
och att det ar véldigt tydligt vilka varderingar som géller, da behover man som chef

vaga borja jobba med de fragorna och véaga gora fel” — Cecilia

Cecilia anser att hon sjdlv stir véldigt mycket i normens dga och att det kan innebéra att man
kan krianka ndgon utan att forstd att man gor det. Det behdver finnas en tillit att har far jag
gora fel, men vi behdver séga till varandra nir vi gor det for att ha mojlighet att ldra sig. Hon
ndmner mod, att vdga bjuda in till samtal, vaga ha de jobbiga diskussionerna. Hon betonar att
det krdver traning och att det finns mycket att ldra hela tiden. I sin avhandling identifierade
Amundsdotter (2010) att ménga av deltagarna var radda for att méta motstdnd om de normer
och forestdllningar som fanns i organisationen utmanades for mycket. Att jimstélldhetsarbete
ska drivas 1 samforstand och inte fir bli obehagligt. Det mod och den tillit som Cecilia pratar
om &r central for att framgéngsrikt driva jamstdlldhetsarbete och undvika dngslighet och

riddsla for att var en obekvam person.

”Det finns s& himla mycket verktyg och systematiskt arbetsmiljoarbete och hit & dit, hej
a ha. Men i mangt och mycket handlar det ocksé om att som chef kénna sig sjilv och

forsta att man méste bygga mod i gruppen. Tillit i gruppen” — Cecilia

Denise upplever inte att hon har de forutsittningar hon behdver och tycker det vore skont om
det fanns nagon att bolla tankar och resonera med. Hon gor det med sin chef till viss del men
upplever att badas arbetsbelastning paverkar dialogens tillganglighet. Vidare menar hon att
arbetet med att synliggdra sina och medarbetarnas virderingar tar tid. Ndgot som deltagarna 1
Amundsdotter (2010) studie ocksa upplevde. Enligt Wittbom (2009) kan tidsbrist leda till att
andra fragor prioriteras fore och att medarbetarna inte sétter sig in i frdgorna. Dérav ér tid en

forutsittning.

”Det &r mer ett langsamt arbete dér man hela tiden maste halla det levande. Det behdver
finnas tid for reflektion, tid att uppmérksamma &ven de dagliga tillkortakommandena

for att det ska sjunka in. Det ér det jag upplever, det finns ingen sédan tid nu” — Denise

Arvid kan tdnka sig att det &r manga chefer som tycker det &r jéttejobbigt att prata om

vérderingsrelaterade fragor. Det &r mer komplext och att risken &r att stota sig med ndgon
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genom att f4 den andra att kéinna ”Ni &r s himla duktiga och bildade”. Vidare menar han att
det man sdger kan vara att ndgon dar sémre dn ndgon annan. Genom att inte halla med om en
vérdering sa kritiserar du den. Han tycker att &mnet &r vildigt komplext och vet inte hur han

skulle hantera att diskutera 4mnet

” Man kan ju gora som jag har gjort, ta upp resultaten och fiska lite sa att sdga. Men att
halla det for 15 andra, d& 4r man ute pé hal is. Det kan bli fel ocksa. Da behover ndgon
gora det som kan det hér, eller sd behover man fa véldigt mycket utbildning sjélv” —
Arvid

Arvid tror att det vore béttre om ndgon annan hdll i exempelvis en aktivitet for att vicka
tankarna hos gruppen och att han kunde vara med som deltagare. Det som kdnns osékert dr att
man kommer in pad ménniskors vérderingar, kulturer och hur de dr uppfostrade. Vidare menar
han att det finns mycket som ligger bakom var en person befinner sig pd skalan och vad som
ar rétt eller fel. Det kan sprida mycket oro och kanske dven fordomanden vilket kan vara
befogat, men han menar att dd géller det att veta vad man gor da det inte fir misstolkas eller
bli fel. Han anser att ndgon som kan det har bor halla i det, eller att han som chef far mycket
utbildning i det. Arvid tror att det inte dr ovanligt att ménniskor blir provocerade medan andra
kénner att det dr deras hemmaarena. Enligt Statens offentliga utredning (2014:16) kan en
onyanserad och ensidig bild av mannen formedlas i samband med jamstélldhetsfragor. Vilket
kan leda till att vissa man och kvinnor inte kan relatera till omradet eller identifiera sig med
innehallet. En konsekvens av det kan bli att ménniskor inte vill engagera sig eller tar avstand.
Det ér ett exempel pd att det finns en befogad oro att inte besitta tillrackligt med kunskap

inom omrddet och att resultatet blir misstolkningar vilken i sin tur kan leda till motstand.

Bill upplever att det finns bra stod for att kommunicera och arbeta med vérderingsrelaterade
fragor, om man aktivt letar upp det. Han ser ocksa att medarbetarna &r ett stod, de dr en liten
grupp som tittar pa det tillsammans och han tycker det dr positivt att engagera gruppen.
Kunskapen hos medarbetarna och att organisationen pé olika sétt uttryckt att det &r viktigt, ar
en bra grund att ta sats ifrdn. Vidare upplever han att det finns stdd att f& genom HR nér det
behovs. Genom att prata om jamstdlldhet och andra vérderingsrelaterade fragor konsekvent

och dterkommenade tror han att man tar bort dngsligheten runt &mnet.
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”For det handlar inte om att skriva nadgon pa nésan eller séga att du ténker fel och du ar
dum. Det handlar om att komma at perspektiv som kan gora oss béttre. Har vi det

aterkommande tror jag att man kan sénka trosklarna lite att ha de diskussionerna” — Bill

Bill och Cecilia har lyckats integrera jamstélldhet i sin verksamhet och bada belyser
medarbetarnas nyckelroll i det. De ser ocksa sin egen kunskap och erfarenhet samt enhetens
inriktning och arbetsuppgifter som bidragande framgangsfaktorer. Cecilia anser att det ar
hennes och teamets erfarenhet som gor att hon kinner att hon har de forutséttningar och stod
hon behover, inte att det kommer fran HR. Bill tycker att han har de forutsittningar och stod
som han behover och att organisationen uttryckt att det &r viktigt med jdmstalldhet,
inkludering och méangfald &r en stabil grund att ta sats ifrdn. Arvid och Denise pratar mer om
konkreta aktiviteter som kopplar till jamstéilldhet, sisom medarbetarunders6kningar och
l6nerevisioner. Jamstélldhetsperspektivet finns inte naturligt integrerat i vardagen pa samma
sdtt 1 deras team, ndgot som Denise upplever att covid-19 har paverkat da de inte setts och
umgatts i gruppen pa lang tid. Arvid och Denise tycker att det ar svart att kommunicera
jamstilldhet och upplever pa olika sétt att de inte har forutsittningar eller stod att genomfora
kommunikation och dialog kring virderingsrelaterade fragor. Det stod som efterfragas ar
kunskap och stottning fran ndgon annan, antingen i form av utbildning, dialog eller i sjélva

genomforandet.

5.4 Samtalsklimat

Alla chefer upplever att det &r bra samtalsklimat i respektive team. Nér det géller
samtalsklimatet i organisationen vittnar flera av cheferna om att det skiljer sig fran
samtalsklimatet i teamet. Denise menar att arbetsbelastningen och stressnivan har inverkan pa
samtalsklimatet i organisationen. De flesta dr pressade att gora ett bra jobb och den hoga

stressnivan paverkar formagan att kéinna in och kdnna av sin omgivning.

Cecilia tycker att det viktigaste dr att det dr hogt 1 tak och att man kan prata om saker inom
gruppen och hon upplever en jéttestor skillnad mellan teamet och organisationen. Hon pratar
om att det finns en mer humanistisk ingang i hennes team och &ven i angrinsande team i
organisationen jaimfort med i andra delar av organisationen. Denise upplever att
samtalsklimatet blivit ndgot saimre under covid-19 da medarbetare inte ként sig sedd och hord
och det har dven varit mer konflikter inom teamet. Bill upplever en hgre medvetenhet och

mognad i sitt team kring varfor varderingsrelaterade fragor dr viktiga, jamfort med i
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organisationen. Det dr hogt i tak och gruppen problematiserar och har diskussioner. I Arvids
team pratar man hellre om ldttsamma samtalsdmnen dér det finns mindre risk for

meningsskiljaktigheter.

Enligt Brunton m.fl. (2015) avgrénsar organisationskulturen vad som dr acceptabelt inom
organisationsmiljon. Bill och Cecilia har en tydlig avgrinsning i sina team och de tror att det
vore svart eller omojligt att rekrytera en person som inte delar gruppens dsikt och
engagemang for jimstélldhet, inkludering och normkritik. I deras respektive team dr normen
att engagera sig och besitta kunskap inom omrédet. Bill menar att alla medarbetare inte
behover vara den som driver fragan, men det behdver finnas en forstaelse for att det dr valdigt

viktiga fragor for teamet och att det dr diskussioner som pagar.

Enligt Heide m.fl. (2021) behdver chefen skapa och upprétthélla dialog. Ndgot som dr en
forutséttning for att lyckas med processer som delegering, delaktighet och ldrande. Cheferna
har olika erfarenheter och upplevelser kring att skapa dialog om jamstélldhet och andra
vérderingsrelaterade fragor. Bill ser dialogen som en viktig del i ldrandet sinsemellan. Det
finns olika expertiser och ingangar pd dmnet och genom att diskutera och ta del av andras
perspektiv brukar det bli béttre. Cecilia upplever inte att det &r svért att skapa dialog i de
sammanhang dér hon har moéjlighet att driva dialog kring varderingsrelaterade fragor. Denise
tycker det dr svart att skapa dialog och att arbeta vidare med det konkret. Individerna i hennes

team dr analytiskt lagda och vill ha kunskapsbaserad information for att kunna diskutera det.

” Man ér inte speciellt n6jd med att bara sitta och tycka, man kadnner att d& kommer vi

ingenstans.” — Denise

Arvid upplever att det ar svart att fa i gdng en diskussion for att det bygger pa att nagon
blottar sig. Nér man diskuterar exempelvis interna system har alla en gemensam fiende och
problemet dr mer konkret. Att dela med sig av upplevelser och kénslor kring diskriminering
blir kénsligare. Han har forsokt lyfta upp det for dialog men upplever att det ar svart. Vidare
menar han att det dr ett medvetet val alla har gjort pa arbetsplatsen. De pratar om helgen,
semestern och hur jobbigt det har varit med covid-19. I stillet for att diskutera amnen dér det

kan finnas meningsskiljaktigheter och vara avsldjande for ménniskors vérderingar.
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Vi haller en distans, hit men inte langre. Det kan ju vara sunt pé sa sétt att det kan bli
en javla stimning. Man ska fungera att jobba ihop. Vi 4r ju inte dér for att diskutera

jémstélldhet, vi &r ju dér for att jobba” — Arvid

Enligt Mayo har medarbetarna psykosociala behov och de sociala relationerna pé jobbet har
inverkan pa deras produktivitet. Genom att lyfta fram ménniskors sociala behov 6kar deras
forméga att samarbeta pa jobbet (Bruce & Nyland, 2011, ss.384-385). Detta synsitt blir en
intressant motpol till resonemanget Vi bor jobba i stillet for att diskutera
vérderingsrelaterade fragor”. Det blir en frdga om antingen eller och det finns inte en
forstaelse for att det psykosociala har en positiv inverkan pa gruppens samarbetsformaga och
produktivitet. Dock kan en eventuell konflikt dven paverka de sociala relationerna negativt

och sdledes paverka samma faktorer negativt.

Utifran de arbetsuppgifter och omraden som Bill och hans team arbetar inom menar han att
jamstélldhetsperspektivet pa ett naturligt sétt blir nérvarande i deras vardag. Gruppen har ett
intresse for omradet sa det dyker dven upp i informella sammanhang, exempelvis i
lunchrummet. Det kan uttryckas mer explicit i mdten ocksa. P4 veckomdten har de en punkt
pa agendan dir man delar med sig av en héllbarhetsspaning fran veckan. Dar kan jimstélldhet
komma upp som ett perspektiv niar ndgon vill synliggéra nagot och sedan har gruppen en kort

diskussion om det.

Denise har problem med att vissa seniora medarbetare i teamet har svart att uppskatta och
slappa in yngre, mer energifyllda och entusiastiska kollegor. Det finns medarbetare som
jobbat vildigt linge inom ett omrade och ar vilkdnd, d& anser man att man kan och vet bést.
Dessa medarbetare blir informella ledare i teamet och hon anser att hon far brottas en del med

dem.

” Jag tror att mycket av den hér vad ska man séga, aviga instéllningen till allt nytt, det
ar nog for att man inte sjélv har valt att jobba i den hér organisationen, man har hamnat
i den. Som nyanstélld, dér gor du ett aktivt val. Du véger pa nagot sétt fordelar och
nackdelar, mojligheter och utmaningar. Sedan bestdmmer du dig for att nu satsar jag pé
det héir och d4 &r man klart mer positivt instélld. Aven d4 till att prata jimstilldhet. Det

férgar allt ” — Denise
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Denise vill skapa en arbetsmiljo dér alla i teamet &r bekvdm att spinna vidare pd dmnen

relaterat till jaimstélldhet som kommer upp i1 vardagen.

5.5 Motstand

Heide m.fl. (2021) betonar att vi inte ska underskatta kénslornas betydelse vid fordndring. Det
ar sammanlénkat med hur vi hanterar och forstar fordndringen, 4ven andra ménniskors
uttryckta kénslor betydelse for vir egen process da det fargar var upplevelse. Alla chefer anser
att respektive team har informella ledare som mer eller mindre paverkar gruppen. Bade
chefens uttryckta kénslor och de informella ledarnas uttryckta kinslor har en central betydelse
for jamstilldhetsintegreringens framgang i teamet. Nér det dr tydliga och uteslutande positiva
kénslor kring dmnet, som 1 Bill och Cecilias team, blir det inget motstind att hantera vare sig

passivt eller aktivt.

Legitimitet kopplat till makt dr en social konstruktion som skapas av de som foljer och inte
hen som é&r i en maktposition. Det skapas inte endast utifrn fakta och rationella beslut utan
ocksa utifran kinslor och tankar. Det regleras av en uppséttning traditionella regler och
normer, vilket ger individen i maktposition auktoritet och rétten att utdva dominans (Weraas,
2018, ss.21-22). Denise behover arbeta aktivt med att hantera sina informella ledare och hon
ar vl medveten om hur deras beteende péverkar gruppen. Deras position i gruppen vilar pé
deras erfarenhet och expertis och de forvintar sig att bli behandlad med vissa privilegier
utifran detta. De forvéntar sig att bli tillfrdgade, involverade och har en ovilja att delegera. Det
finns inte nagra problem med dessa informella ledare kopplat till just jimstélldhet utan
snarare alder som &r en annan diskrimineringsgrund. Denise skulle vilja jobba med teamet sé&
att seniora kollegor blev bittre pé att respektera de yngre medarbetarna. Hon har inte upplevt
ndgot aktivt motstand gentemot jaimstélldhet vare sig i sitt team eller i andra delar av
organisationen. Nér hon fragar medarbetarna om det finns konsdiskriminering séger de att det
inte finns nagra problem, dock menar hon att medarbetare da framst tanker pé stora
overtrddelser och inte pd det dagliga beteendet. Vilket kan betraktas som ett uttryck for
okunskap, att det endast skulle vara grova foreteelser som paverkar jamstélldheten. Det finns
inte insikt i omridet som helhet och de beteenden som paverkar jaimstilldheten negativt eller

positivt.
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Falkheimer och Heide (2018) menar att en vanlig uppfattning frdn ledning och chefer &r att
personalen inte ska sta i korridoren och prata med varandra, utan snarare vara kvar pa sina
arbetsplatser och utfora sina uppgifter. Jag anser att det &r samma mentalitet som Arvid vittnar
om att han moter genom de kommentarer han kan fa fran medarbetare som anser att det &r
bittre att fokusera pa det de ska jobba med, konkreta arbetsuppgifter, &n att sitta ner och
diskutera jdmstédlldhet och andra vérderingsrelaterade fragor. En uppfattning om att det endast
ar konkreta arbetsuppgifter som ér riktigt arbete. Detta blir en form av passivt motstand da det
kan vara ett uttryck for ett ointresse eller att det inte anses lika viktigt som kdrnverksamheten 1
enlighet med det Wittbom (2009) ndmner om motstand. Av min studie kan jag utldsa framfor

allt tva typer av motstand, ointresse samt brist pa kunskap.

Varken Bill eller Cecilia har upplevt ndgot aktivt motstand frdn ndgon medarbetare i
respektive team. Daremot vittnar de om motstédnd i andra sammanhang i organisationen. Bill
beréttar om liknande kommentarer som Arvid, att man vill prata om det man gor pa riktigt.
Vidare beskriver Bill att det nog finns en &ngslighet och rddsla kring att ta i

vérderingsrelaterade fragor.

”Om man pratar virderingar da far man gé till sig sjélv och kénna efter och fundera pé

sin egen vérldsbild. Det dr en lite hetare potatis att ta i” — Bill

Cecilia menar att det tog ett tag for vissa i teamet att koppla in sig och forsté hela omradet da
de inte hade jobbat lika tydligt med det innan hon blev chef for teamet. Med andra kollegor
inom organisationen har hon upplevt ett mer aktivt motstidnd, speciellt frdn mén som inte ser
att de star mitt i normens 6ga och tycker att alla andra &r ganska léttkrédnkta. Hon anser att det
inte sker sa ofta men beréttar om ett sammanhang for chefer nyligen dér en person stiller sig
upp infor alla och sdger att hen tycker att det &r ménga som é&r lattkrdnkta. Hon beskriver
situationen som absurd. Cecilia anser att det 4r mdnga mén som inte ser sin priviligierade
position, som inte framjar inkludering i moten eller workshops utan kommer in och tar hela

utrymmet.

”Det &r sjukt svért ndr man stir mitt i normens 6ga dér det blaser véldigt lite. Och alla
andra cirkulerar i hog hastighet runt omkring for att man inte passar in i det som é&r i

mitten” — Cecilia
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Maitlis och Sonenshein (2010) menar att en fordndring bryter vil indvade handlingsmonster
pa ett satt som kriver att individer, grupper eller andra sociala enheter dterskapar sina miljoer
vilket kan vicka obekvdma kénslor. Denna ovisshet kring hur identiteterna kommer se ut efter
fordndringen kan leda till motstdnd mot fordndringsprocessen. Jag kan tdnka mig att
medarbetare kan uppleva jamstdlldhetsintegrering som en fordndring och kdnna en ovisshet
kring hur identiteterna kommer se ut efterét. Flera av cheferna har vittnat om motstdnd inom
organisationen dven om det inte varit i det egna teamet, ett motstand som eventuellt bottnar i
ovisshet och rédsla. Inom denna studie har fokus varit pd hur motstdndet kan yttra sig men det
vore intressant att titta ndrmare pa individerna bakom det for att se vilka orsaker som ligger

till grund for beteendet och hur de sjdlva motiverar det.
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Slutdiskussion

Min forsta fragestédllning handlade om vilket sétt chefer kommunicerar jimstélldhet internt.
Har visar min analys att alla chefer foredrar att kommunicera muntligt med medarbetarna.
Min andra fragestéllningar handlade om hur samtalsklimatet och gruppen paverkar den
interna kommunikationen om jdmstélldhet. Dér visar min analys att det har stor inverkan. Alla
chefer anser att individerna i gruppen har betydelse. Dir det finns ett naturligt
samhillsintresse och/eller att medarbetarens arbetsuppgifter har en naturlig koppling till
jamstélldhet och andra varderingsrelaterade fragor dr det enklare att nd fram och skapa dialog.
Min tredje fragestdllning handlade om pa vilket sdtt motstand till jamstéilldhetsintegrering
yttrar sig. Ett &terkommande motstand som cheferna uppmérksammat, inte alltid i det egna
teamet men i andra sammanhang i organisationen, ir att medarbetarna anser att det &r béttre
att fokusera pé konkreta arbetsuppgifter och verksamhetsmal, &n att arbeta med jamstélldhet.
Vidare ér tystnad och ointresse forekommande i vissa delar av organisationen. Min fjarde
fragestéllning handlade om vilka forutséttningar och stdd chefer behover for att framgangsrikt
integrera jamstdlldhet i verksamheten. Ddr visar min analys att chefens kunskap och/eller
erfarenhet dr en grundléggande forutsittning for att framgangsrikt kommunicera och integrera
jamstilldhet i verksamheten. Behovet av mod som vissa respondenter belyst &r viktigt for att

ta sig an det som kan vara obekvimt dé fragorna behdver diskuteras och problematiseras.

Det finns skillnader i respondenternas kunskaper och erfarenheter nér det giller att arbeta med
jamstélldhetsintegrering. De chefer som har en kunskap att luta sig emot, antingen sjélv eller i
teamet, har ett storre mod att ta sig an virderingsrelaterade fragor. Diskussionen och risken att
alla inte tycker lika skrimmer inte dem pa samma sétt. Det finns ett storre sjélvfortroende och
mindre dngslighet géillande att berdra véirderingsrelaterade fragor vilket paverkar
samtalsklimatet, det blir ndgot av en norm att diskutera viarderingsrelaterade fragor och
ddrmed avdramatiseras det hela. Cheferna har en samsyn pé att individerna i gruppen har
betydelse och att det finns de som har ett samhaéllsintresse och genom det pa ett mer naturligt
sétt Oppnar upp och intresserar sig for dessa fragor. Min fortsatta fundering &r hur man nar de
som inte har ett samhaéllsintresse eller besitter det mer humanistiska forhéllningssattet till sin
omvérld. Det dr enkelt att prata jamstélldhet, inkludering och mangfald med de som delar
intresset. Det dr svarare att Overtyga ndgon som inte finner det lika intressant eller viktigt och

dessutom har en hog arbetsbelastning och begransat med tid.
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Min uppfattning dr att chefen har en nyckelroll for att lyckas med jdmstalldhetsintegrering.
Jag tycker mig se ett samband mellan hur chefen betraktar virderingsrelaterade fragor och hur
stor plats det far ta i respektive grupp. Chefens éngslighet kring vérderingsrelaterade fragor
har en inverkan pa vilket sétt frigorna behandlas men kanske framfor allt hur ofta. Om det
tillats bli en del av verksamhetens vardag eller inte. Dock kan man fundera pa om det &r
gruppen som paverkat chefen i den riktningen eller tvirtom. Det &r svart att sédga utifran
endast min studie. Min slutsats blir att det har inverkan pa varandra, chefen satter agendan
men medarbetarnas engagemang och eventuella motstand kan paverka den. Vidare har
organisationen och ledningen en avgorande inverkan dé de sétter agendan, tonen och strategin
for arbetet framét pé ett Gvergripande plan. Finns det ingen gemensam organisatorisk syn och
maélbild blir det tungt att driva arbetet framgéngsrikt. Ddr vittnade en respondent om, att det
inte dr ndgon mening att skicka ut experter och engagerade medarbetare i en organisation som
inte tydligt tagit ett stdllningstagande, de kan inte ta kampen for organisationen pé det séttet.
Det blir tydligt att en organisations jamstilldhetsintegrering inte kan béras av nagra eldsjélar,
oavsett nivd, makt eller arbetsuppgifter. Det behover finnas en samstdmmighet och ett delat

ansvar genom hela organisationen.

Det rader delade meningar géllande den aktuella organisationens prioritering av jamstélldhet.
Enligt respondenternas berittelser arbetas det inte aktivt med jamstéilldhetsintegrering
overgripande 1 organisationen. En respondent som har uppfattningen att organisationen
arbetar med dessa fragor baserar det pa medarbetarundersdkningar och I6nerevision, vilket dr
aktiviteter som sker ett fatal ganger per dr. Det bor tas 1 beaktning att organisationen dr ny och
att det &r ménga saker som behdver komma pa plats. Dérav kan dessa aktiviteter vara en
rimlig borjan dven om det finns mycket att gora innan jamstilldhetsfragan naturligt finns med

i alla beslut genom hela organisationen.

Vidare vill jag belysa én en gang hur chefen tolkar och genomf6r sitt kommunikativa uppdrag
har stor inverkan pa i vilken omfattning och kontext medarbetarna fér till sig information
internt. Nér det kommer till viarderings- och kulturkommunikation anser jag att det blir 4n mer
sarbart d4 kommunikationen filtreras genom chefen och blir sdledes beroende av hens
uppfattning om vikten av detta i relation till andra fragor. En respondent vittnar om
arbetsbelastningen och tidsbristens inverkan pa arbetet med jdmstdlldhet. Férutom det har

kunskap och individerna i gruppen inverkan som diskuterats ovan.
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Det férekommer motstdnd och det yttrar sig framfor allt genom att medarbetare uttrycker att
det borde vara fokus péd kdrnverksamheten och konkreta arbetsuppgifter i stillet for
jamstilldhet. Cheferna vittnar om att motstdnd finns inom organisationen &ven om det inte
alltid ar synligt i det ndrmsta teamet. Vidare dterkommer dngsligheten kring
vérderingsrelaterade fragor och rédslan att stota sig med négon, vilket blir en form av
motsténd till att skapa dialog. Tystnad som &r en form av passivt motstand &r ocksé

forekommande i vissa delar av organisationen.

Det rader en samstdmmighet fran respondenterna att det finns vinster att géra genom att fora
en dialog i teamet om jamstéilldhet och andra varderingsrelaterade fragor. Dock skiljer det sig
pa vilket satt man ser vinning med det och i vilken utstrackning. Det handlar bland annat om

att ldra av varandra, fa nya perspektiv och respektera varandra.

Forslag till vidare forskning dr att titta mer specifikt pa hur man nar fram till de som inte har
ett samhéllsintresse eller besitter det mer humanistiska forhallningsséttet till sin omvarld. Vad
som dr gemensamt for de medarbetare som uttrycker motstdnd vore intressant att fordjupa sig
1. Hur motiverar de sitt beteende och vad driver dem. Vidare vore det givande att genomfora
deltagande observationer och genom den metoden komma at den sociala interaktionens
betydelse for processen. Jag anser att jag genom chefernas berittelser fick en insyn i de olika
grupperna och genom det skapade mig en uppfattning och forstaelse som underlittade min
analys. Dock gar det inte att nd samma insikt och forstaelse som deltagande observationer
skulle generera. Det skulle dven vara givande att jimfora chefernas berittelser och

upplevelser med medarbetarnas for att se om det finns skillnader eller likheter.

Arbetsprocessen har hjélpt mig fram till mina resultat och gett svar pd mina fragestéllningar.
Det jag hade velat utveckla ytterligare 4r metoden da jag verkligen tror pd deltagande
observationer i kombination med intervjuer. Nagot som inte var genomforbart inom ramen for
denna studie. Jag har haft ett medvetet och tydligt sindarfokus i min studie vilket har
medverkat till att jag endast tagit chefernas beréttelser och erfarenheter i beaktning. For att

skapa en helhetsbild behover dven mottagarperspektivet tas in.

Jag vill bidra till att stirka internkommunikationens status och skapa storre forstaelse for dess
mdjligheter. Med min studie har jag strivat efter att bidra till mer kunskap inom omréadet for

internkommunikation kopplat till jimstalldhet och andra vérderingsrelaterade fragor. I

43



synnerhet dé jag identifierat en lucka i forskningen inom det specifika omradet. Jag
misstanker att dessa chefers upplevelser inte skiljer sig avsevért fran andra mellanchefer inom
storre organisationer i Sverige. De framgéngsfaktorer och uttryck for motstdnd som dessa
chefer vittnar om &r inte unika dven om organisationens oerhdrt breda verksamhet samt att

den &r relativt ny dr bidragande faktorer till nuldget.
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Slutsats

De stod och forutsittningar som chefer behover for att framgéngsrikt kommunicera
jamstilldhet och lyckas integrera jimstélldhetsperspektivet i kirnverksamheten ar kunskap,
mod och tydlighet fran organisationen. Vidare vill de pa olika sitt ha tillgéng till ett nitverk
for att bolla tankar och idéer, utbyta perspektiv eller for mer konkret hjdlp att moderera
aktiviteter och samtal. Individerna i gruppen och samtalsklimatet har stor betydelse for
processen déd de har inverkan pa dialogens tillgidnglighet. Det krivs dterkommande samtal
om jdmstélldhet for att ta bort dngsligheten kring &mnet. Chefen behdver ha insikt i hur
gruppen fungerar och jobba aktivt for att ingjuta mod och tillit i gruppen. De foredrar att
skota jimstédlldhetskommunikationen muntligt. Vidare behdver chefen identifiera och
hantera motstind som kan yttra sig genom exempelvis tystnad eller ointresse. Ett
aterkommande motstind som cheferna uppmirksammat, inte alltid i det egna teamet men i
andra sammanhang i organisationen, &r att medarbetarna anser att det ir biittre att
fokusera pa konkreta arbetsuppgifter och verksamhetsmal, 4n att arbeta med jamstdlldhet.
Genom att chefen har insikt i hur motstand kan yttra sig i olika former dr det ldttare att bemdta
det. Som ett resultat av en lyckad jimstélldhetsintegrering och en stéindigt pagéende dialog

kan organisationen fa nya perspektiv, idéer och samarbeten vilket gynnar kidrnverksamheten.
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Bilagor
Bilaga 1 — intervjuguide

Syftet med min studie dr att identifiera vilka framgdangsfaktorer och utmaningar som chefer
upplever med att kommunicera jamstdilldhet internt. Det dr en kvalitativ studie ddir empirin
samlas via semistrukturerade intervjuer. Det finns inget rdtt eller fel, dina asikter behover
inte vara faktabaserade. Du far gdrna resonera dig fram och forsoka sdtta ord pa

erfarenheter, kdnslor och mer upplevelse.

Organisation

Hur ldnge har du varit chef?

Hur ménga medarbetare har du personalansvar dver?
Hur vill du att andra ska uppfatta dig som chef?

Vad édr det roligaste med att vara chef?

Vad ar det svaraste med att vara chef?

Hur man kommunicerar

Vilken prioritet har jamstilldhet i organisationen?

Vad finns det for stod?

Ar jamstilldhetsperspektivet nirvarande i er vardag pé arbetsplatsen?

Hur kommunicerar du vanligtvis kring jamstdlldhet? Skriftligt/verbalt.

Hur skulle du beskriva innehallet av din jadmstidlldhetskommunikation, &r det mer logik eller
kénslor? Skiljer det sig frdn hur du kommunicerar om annat?

Ser du nagon vinning med att skapa dialog kring jdmstilldhet i ditt team? Vilken?

Vad ér din upplevelse att kommunicera om jdmstdlldhet och andra vérderingsrelaterade
fragor?

Ar det litt eller svart att skapa dialog kring dessa fragor?

Upplever du att det finns ett engagemang for dessa fragor hos medarbetarna?

Upplever du att det finns forutsittningar for dig att skapa dialog?

Samtalsklimat
Upplever du att det finns konflikter i din arbetsgrupp?
Hur skulle du beskriva samtalsklimatet i organisationen?

Hur skulle du beskriva samtalsklimatet i ditt team?
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Tycker man ofta lika kring virderingsrelaterade fridgor inom din arbetsgrupp?

Finns det utrymme att utrycka sina dsikter i teamet?

Finns det ndgot du skulle vilja utveckla med ditt team?

Hur ofta skulle du uppskatta att ni pratar om jamstélldhetsrelaterade fragor inom ditt team?
Det behover inte vara vid ett formellt méte eller involvera alla medarbetare.

Fran ditt perspektiv, skulle du séga att ni &r fria frdn diskriminering utifrén perspektivet kon i

din personalgrupp? Om inte, hur kan det yttra sig?

Motstind

Skulle du sdga att det finns informella ledare i din arbetsgrupp?

Vilka attityder upplever du att det finns bland dina medarbetare nir det kommer till
jamstélldhet?

Finns det ndgot aktivt motstand till jamstilldhetsinitiativ bland dina medarbetare?

Stod

Vilket stod behover du for att kdnna dig bekvdm och motiverad att kommunicera om
jamstélldhet med dina medarbetare?

Kénner du dig ensam som sidndare 1 jdmstédlldhetskommunikation?

Onskescenario, hur skulle du vilja arbeta med virderingsrelaterade frigor tillsammans med
dina medarbetare?

Far jag dterkomma om det skulle dyka upp ndgon mer fraga?
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