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Abstract

The aim of this qualitative essay is to examine how diversity is interpreted by a company and
study how this interpretation is translated into real-life practice, additionally, it aims to identify
possible gaps in the implementation process. A bank is chosen as the object of study and the
material is gathered through semi-structured interviews conducted with six managers.
Furthermore, an analysis of the company’s equality- and diversity policy is included. The study
showed that intersectional categories such as disability and sexuality were lost in translation
and were never verbally mentioned. Furthermore, categories such as ethnicity and age could
mainly be seen in the external work and categories gender, ethnicity and age in the internal
work. The study indicates that disability is not talked about in the internal or external work in
the form of designated activities or initiatives. A small gap was identified due to a gender pay
gap and another one due to that no disabled people were hired at the time of the study, which
could mean that they have worse work opportunities than able-bodied individuals. The study
also showed more areas of improvement than gaps, which was due to the unspecified and

general wording of the policy.
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1. Bakgrund

Den svenska Diskrimineringslagen &mnar till att motverka diskriminering och frdmja lika
rattigheter samt mojligheter oavsett etnisk tillhdrighet, kon, konsoverskridande uttryck eller
identitet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning, funktionsnedsattning® eller
alder (SFS 2008:567). Lagen &r ett resultat av att mangfald och mangfaldsarbetet borjade
anvandas i Sverige under 1990-talet. | samhélleliga sammanhang diskuteras mangfald utifran
rattvisa och jamlikhet dar alla ska ha samma forutsattningar for att fa ett arbete, dock har olika
grupper av manniskor svart idag att komma in pa arbetsmarknaden, forslagsvis aldre, personer
med funktionsvariationer och utrikesfodda (Widell & Mlekov 2013, s. 109). Ett exempel pa
detta &r Statistiska Centralbyrans arbetskraftsundersokning 2018 som visade att
sysselsattningsgraden bland utrikesfodda var 61,8 % motsvarande 70,4 % bland inrikesfodda.
Vidare under samma ar var arbetslésheten bland utrikesfédda 15,4 motsvarande 3,8 % bland
inrikesfodda (SCB 2018a, s. 10-11). | organisatoriska sammanhang diskuteras det exempelvis
att kvinnor har historiskt satt arbetat framst pa de lagre nivaerna i hierarkiska organisationer
och har haft lagre 16n an méan for lika arbete, vilket &r en problematik som aterfinns i dag 2019
(SCB 2018, ss. 74, 109).

Mangfald som begrepp ar av flexibel samt spretig karaktér och det existerar inte en allmangiltig
instruktionsbok for hur mangfaldsarbetet ska tolkas. Av den anledningen tillampar och
definierar foretag och organisationer? arbetet och begreppet olika, vilket gér mangfaldsarbetet
och tolkningen av mangfaldsbegreppet intressant att studera (Widell och Mlekov 2013, s. 12).
Det ar ett vanligt forekommande att foretag valjer att definiera mangfald utifran grunderna i
Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) (Fagerlind 2012, s.7-8). Trots begreppets
anpassningsbara angreppssatt, finns det battre och s&mre arbetssatt for att arbeta med
forandringsarbete i foretag. Om endast lagen anvéands som definition av mangfald kan vissa
grupper av manniskor férsummas i mangfaldsarbetet (Fagerlind 2012, s. 8). For att se till att
mangfaldsarbetet inte reduceras till att tillgodose nagra fa kategorier av manniskor, &r ett

intersektionellt forhallningssatt av betydelse for att ifragasatta hur ojamlikhet, makt och

11 den hir undersdkningen kommer begreppet “funktionsvariation” att anviindas istillet for
“funktionsnedsattning.

2| studien kommer foretag och organisationer att anvandas som synonymer till varandra. Med organisation
menas icke-statlig organisation.



fortryck  produceras och  reproduceras utifran  forestallningar om  exempelvis

funktionsvariationer, etnicitet, alder och kon (De los Reyes & Mulinari 2005, ss. 7, 9).

| ett organisatoriskt sammanhang brukar ledningens syn och tolkning av mangfald synliggoras
i ett policydokument. Det &r vanligt att detta dokument formuleras och tas fram av aktorer pa
de hogre nivaerna. I och med att mangfaldsarbetet ar 6ppen for subjektiva tolkningar, kommer
varje individ som laser textdokumentet att tolka budskapet olika. For att ord ska ga over till
handlingar behéver individer ta till sig idéerna i dokumentet, géra sina egna tolkningar om vad
som uttrycks och kommunicera detta vidare till andra aktérer som gor nya tolkningar och
sprider idéerna vidare (Latour 1986, s. 267-268). Varje aktor i en hierarkisk organisation ar
darmed avgorande for att en idé ska ga fran ord till handling. Det ar fljaktligen av intresse att
se hur aktorer pa lokal niva tolkar mangfald och mangfaldsarbetet utifran ett intersektionellt
perspektiv och studera hur detta omsétts i praktiken. Detta eftersom att det finns en risk for ett
potentiellt glapp mellan ledningens tolkning i policydokumentet och medarbetarna pa de lagre

nivaernas utdvade av arbetet.

1.1 Forskningsfalt

Tidigare forskning inom mangfaldsimplementering har bland annat fokuserat pa motstand och
maktstrukturer. Pincus (2002) har forslagsvis studerat och analyserat méns roll i administrativa
och politiska ledarskapspositioner nér jamstélldhetspolicyn skulle implementeras i
verksamheten. Undersokningen utgick fran tre kommuner i Sverige. Undersokningen visade pa
olika metoder som manliga ledare anvander sig av for att forhindrar implementeringen av
jamstalldhetspolicyn i verksamheten. En exemplifiering av en sddan metod var passivitet som
var den mest forekommande och genomsyrade hela implementeringsprocessen (Pincus 2002,
s. 5). Andra forskare som har studerat motstand ar Lombardo och Mergaert (2013) som har
undersokt hinder till jamstalldhetsintegrering genom att studera vilka former av motstand som
existerar samt vad dessa svarigheter sager om de problem som uppstar vid
jamstalldhetsintegrering. Undersokningen baserades pa insamlade data fran tva europeiska
forskningsprojekt (Lombardo & Mergaert 2013, s. 296). Studien visade att motstand for
forandring och svarigheterna med implementering av mangfald och jamstalldhetsintegrering,
frekvent beror pa det motstand som existerar kring att det finns ett behov att andra konsroller,
trivialiserandet av jamstalldhetsfragan samt vagran att ta ansvar (Lombardo & Mergaert 2013,

s. 305). Ett annat exempel ar Acker (2006) som har undersokt arbete, konsrelationer och



I6neskillnader i sju svenska bankkontor (Acker 2006 s. 197). Acker kunde utifran ett
medarbetarperspektiv se att banken ar ett kvinnligt yrke men nér det kommer till styrning och
ledarskap ar det mansdominerat (Acker 2006, s. 195). Detta beror delvist pa att det finns
praktiker som begransar befordringar for kvinnor, dels pa forestallningar om vilka yrken som
passar bast for kvinnor och att det &r kvinnors huvudansvar att ta hand om barnen och hemmet.
Ett ojamlikhetssystem i bankerna produceras och reproduceras utifran att det finns en
konsfordelad arbetsstyrka och en homogenitet bland kvinnor betraffande kvalifikationer pa
lagre nivaer som forhindrar konkurrensmoéjligheter for befordran, hogre status och hogre I6ner
(Acker 2006 s. 207).

Tidigare forskning som berdr hur policydokument omsatts i praktiken har utforts av Ahmed
(2007; 2012). I Ahmed (2007) diskuteras och problematiseras politiken som centrerar kring
dokument i universitet i Storbritannien. Den centrala diskussionen som argumenteras &ar att
dokumenten ses som sjalvaste mangfaldsarbetet och detta utlovade arbete medfor att
organisationer framstalls som mangfaldiga. Forskaren menar att detta utsmyckade med
dokumenten gémmer institutionell rasism (Ahmed 2007, s. 590). Forskaren tar diskussionen
vidare i Ahmed (2012) dar glappet mellan policy och praktik studeras tillsammans med det
institutionella engagemanget for mangfald och hur universitet pratar om mangfald (Ahmed
2012, s. 7). Resultatet av undersokningen tog form i en kritisk diskussion som synliggjorde
institutionell vithet dar det beskrevs hur mangfaldsimplementering kan délja rasism och hur
mangfald blir ett bevis pa att organisationer inte &r rasistiska (Ahmed 2012, s. 182). En central
diskussion som Ahmed (2012) for dr hur dokument kan vara “non-performative” och
“performative”. Nar dokument tolkas som utlovat arbete blir dessa dokument otydliga om
arbetet inte utfors. Utlovat arbete tvingar aldrig organisationen i fraga att utfora arbetet och
dokument kan dérav betraktas som ‘“non-performative” nir det som lovas inte utfors och
“performative” ndr ord blir till handling (Ahmed 2012, s. 116). Ett annat exempel &r en
fallstudie av Ronnqvist (2008) som studerar mangfaldsstrategier och idéer som aterfinns pa ett
arbets- och utvecklingscentra. Resultatet av fallstudien visade att det finns olika forhallningssétt
och strategier betraffande mangfaldsarbetet i olika nivaer och delar inom organisationen. Dessa
forhallningssatt och strategier foljde inte samma riktning som politikens mal och visioner. Det
var foljaktligen ett stort glapp mellan hur politiska ledare sag pa mangfald och hur den lokala
nivan uppfattande mangfald (Ronngvist 2008, s. 62-63).



Tidigare forskning har redan studerat, problematiserat och forklarat det glapp som kan existera
mellan policy och praktiskt arbete (Ahmed 2007, 2012; Lombardo et al. 2013; Pincus 2012;
Ronnqgvist 2008). Detta glapp har analyserats i kontexter som kommuner, myndigheter,
institutioner och universitet. Av denna anledning vill jag studera om det finns ett glapp i
kontexten av ett foretag. Foretag forhaller sig inte till ssmma politiska spelplan och byrakratiska
sammanhang som kan handlingsférlama mangfaldsarbetet i politiska organisationer, som
exempelvis kommuner, vilket gor foretag till ett intressant studieobjekt for undersokningen (Se
Brunsson 2002). Tidigare forskning har vidare utgatt ifran antingen ett genusvetenskapligt
maktperspektiv (Acker 2006; Lombardo 2013; Pincus 2012), fenomenologiskt perspektiv
(Ahmed 2007, 2012) eller organisationsteori (Ronnqgvist 2008). Darmed vill jag ringa in denna
undersokningen med att kombinera ett genusvetenskapligt maktperspektiv och ett
organisatoriskt perspektiv och bidra med ett nytt fokus. Likt hur Ahmed (2007, 2012) och
Ronngvist (2008) studerar hur mangfald definieras inom en organisation kommer det
undersokas och problematisera hur ett foretag arbetar med mangfald utifran ett intersektionellt
perspektiv. Likt Ronnqvist (2008) kommer det hamtas inspiration fran idéspridning for att se
hur foretagets policy tolkas och implementeras. En strategisk modell for
mangfaldsimplementering kommer avenledes att tillampas for att skildra styrkor och svagheter
med den tolkning av mangfaldsarbetet som har gjorts pa lokal niva. Féljaktligen kommer jag
utifrdn idéspridning, intersektionalitet samt en modell for idealiskt mangfaldsarbete att
problematisera, exemplifiera och kontextualisera hur mangfald tolkas av ett féretag och om

denna tolkning reflekterar foretagets jamstélldhet- och mangfaldspolicy.

1.2 Syftet och fragestallning

Tidigare studier visar att det finns en risk att olika grupper av manniskor osynliggors i
mangfaldsarbetet och att vissa former av motstand forhindrar implementeringsprocessen. Syftet
med min undersokning ar darmed att jag vill studera hur mangfald tolkas av ett foretag och se
hur tolkningen Oversitts i praktiken. Detta for att ta reda pa om det rader ett glapp i processen
att omsatta mangfaldsarbete fran ord till handling. Utifran nedanstaende fragestallningar ska

mitt syfte besvaras:

« Hur ser relationen ut mellan mangfaldspolicy och mangfaldsarbete?

o Hur tolkar foretag mangfald och mangfaldsarbete?



1.3 Disposition

| féljande avsnitt (avsnitt 2) behandlas den teoretiska referensramen som ligger till grund for
undersokningen, dar teori om intersektionalitet, idéspridning och éversattning samt en modell

for strategiskt mangfaldsarbete presenteras.

| avsnittet darefter (avsnitt 3) redogdrs det for studiens metodologiska ansats och presenterar
metoderna for semistrukturerade intervjuer och kvalitativ innehallsanalys. | denna del

behandlas daven utmaningar och forhallningssétt till etiska riktlinjer.

| kommande avsnittet darefter (avsnitt 4) exemplifieras, kontextualiseras och problematiserar
det empiriska materialet och den teoretiska referensramen. Analysen ar strukturerad efter

externt- och internt mangfaldsarbete samt teman utifran policyn i relation till empirin.

| det avslutande avsnittet (avsnitt 5) sammanfattas studiens resultat och fragestéllningarna
besvaras. Vidare framfors det en diskussion utifran studiens resultat som mynnar ut i

rekommendationer for framtida forskning.

2. Teorl

| detta avsnitt presenteras studiens teoretiska referensram. Forst presenteras det intersektionella
perspektivet med en fordjupad redogdrelse om kategorierna: etnicitet, kon funktionsvariation
och alder. Sedan framfors en teori om idéspridning och 6versattning och slutligen en modell for

mangfaldsimplementering.

2.1 Intersektionalitet

Det dr svart att fora en diskussion om mangfald utan att problematisera makt. Diskriminering
kan analyseras utifran ett maktperspektiv och betraktas som ett fenomen som uppratthaller
olikheter mellan individer. For att motverka denna diskriminering och ifragasatta dessa
samhallsnormer kan begreppet intersektionalitet anvéndas (Roth 2008, s. 13). Begreppet
myntades av juristen Kimberle Crenshaw som Kritiserade USA:s
antidiskrimineringslagstiftning for att beakta diskriminering mot separata kategorier och inte ta
hénsyn till relationer av fortryck som kunde begrénsa och diskriminera svarta kvinnor
(Crenshaw 1989, s. 139-140). Intersektionalitet anvands for att analysera skarningspunkten
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mellan maktordningar i samhéllet och en oréttvis férdelningen av symboliska- och materiella
resurser (De los Reyes & Mulinari 2005, s. 11). Ett intersektionellt forhallningssétt ifragasatter
hur ojamlikhet, fortryck och makt tar form och skapas utifran forestallningar om olika
kategorier som sexualitet, “ras”/etnicitet’, klass och kon (De los Reyes & Mulinari 2005, ss. 9,
90). En intersektionell analys synliggor hur ojamlikhet och makt paverkar hur individer
forhaller sig till samhallets institutionella praktiker samt strukturer och hur de lever inom dessa
ramar (De los Reyes & Mulinari 2005, s. 16) | denna studie anvands intersektionalitet for att
problematisera mangfald som ett mangtydigt begrepp och hur mangfaldsarbetet darav kan
reduceras till att innefatta nagra kategorier. Det intersektionella perspektivet har avgransats i
denna undersokning till kategorierna alder, kon®, etnicitet och funktionsvariation for att kunna
fora en fordjupad diskussion om de kategorier som synliggjordes i datainsamlingen. Det finns
dock en medvetenhet att perspektivet innefattar fler kategorier som exempelvis klass och
sexualitet. Harefter presenteras en utvecklad redogdrelse om de kategorier som kommer att

analyseras: etnicitet, kon, funktionsvariation och alder.

2.1.1 Etnicitet

Maktordningar i samhéllet kopplat till etnicitet kan forklaras genom en forestéllning om “vi”
och “dem” samt “vi” och “de andra”. Forutsittningar och villkor for olika mojligheter i
samhillet skiljer sig for “svenskar” och “invandrare®, d&ven om invandrarna ar fodda i Sverige.
“De andra” dr en beskrivning pa de individer som tillhor en annan kultur dn vésterldndsk. Dessa
andra har andra seder, vanor, traditioner och tillhér en annan etnicitet an svenskar. De andra
uppfattas som avvikare fran den vita, vasterlandska kulturen som vardesatts hogre an andra
kulturer (Sernhede 2010, s. 74). Vilken inverkan denna forestallning har i organisationer kan
tydliggéras genom Ryan Smiths (2002) och Pushkala Prasad (2005) refererad i Eriksson-
Zetterquist och Styhre (2007). Smith diskuterar vilken inverkan hudfarg och etnicitet har pa
karriarmojligheter inom foretag medan Prasad avhandlar uppfattningen om “de andra” utifran
ett postkolonialt perspektiv. Smith menar att icke-vita ar underrepresenterade pa hogre nivaer i
foretag samt har generellt mindre inflytande &n vita mén. Prasad argumenterar att
minoritetsgrupper har sdmre forutsattningar i arbetslivet (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007,

s. 73-74). | organisationer utgor vita, medelklassmé&n normen och férdomar samt forutfattade

3 De los Reyes & Mulinari (2005) anviinder begreppet “ras”/etnicitet inom intersektionalitet men i denna studie
kommer intersektionalitet diskuteras utifran begreppet etnicitet utifran Diskrimineringslagens (2008:567).

4 Denna undersokning utgdr fran ett binart synsatt men det finns en medvetenhet att fler konsidentiteter existerar.
> Nysvenskar kommer anvandas som begrepp hadanefter istallet for litteraturbegreppet invandrare.
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meningar om “de andra” kan ge upphov till ojdmlikhet, orittvisor och diskriminering for
personer med annan kultur &n vésterlandsk eller icke-vit hudfarg (Eriksson-Zetterquist och
Styhre 2007, s. 95-96).

2.1.2 KOn

Kodnsmaktordningar i samhéllet kan forklaras genom Hirdmans (1988) teori om genussystemet.
Systemet utgar fran tva principer. Den forsta principen innefattar ett isarhallande av kvinnligt
och manligt och menar att detta inte ska blandas. Den andra principen behandlar en hierarki dar
mannen uppfattas som den radande normen, det allméngiltiga och normala medan kvinnor
uppfattas som en avvikelse (Hirdman 1988, s. 51-52). Detta genussystem synliggors
exempelvis genom forestdlining om stereotypiska manliga och kvinnliga egenskaper som
skapar olika forutsattningar for mén och kvinnor i féretag (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007,
s. 57). Mén anses vara rationella, bestdmda, resultatinriktade och ansvarstagande. Dessa
stereotypiska egenskaper varderas hogre och anses som béttre &n stereotypiskt kvinnliga
egenskaper som irrationella, konfliktradda, vardande och relationsinriktade (Evertsson 2010, s.
51). Vidare kan kénsmaktsordningar i organisationer problematiseras utifran Ackers (2006a)
teori om gender regimes, harmed kallad ojamlikhetssystem®. Systemet innefattar varierande
praktiker samt processer som mdjliggor ojamstalldhet och hur dessa praktiker samt processer
producerar och reproducerar osynliggérandet och legitimiteten av ojamstalldhet. Denna
ojamstalldhet inom organisationen paverkar hur individer uppfattas utifran forslagsvis kon
(Acker 20064, ss. 441, 444). En annan aspekt av maktordningar synliggoér Kanter (1993) genom
hennes undersokning i USA av mén respektive kvinnors méjligheter i stora organisationer. Hon
presenterade tre problematiska strukturer: mojlighetsstrukturen, maktstrukturen och
frekvensstrukturen. Mojlighetsstrukturen berdr de olika mojligheter kvinnor har att utvecklas
inom organisationen. Dessa mdjligheter kan exempelvis vara befordringar, formaner eller
kompetensutveckling som skapar forutsattningar att stiga i karridren. Kvinnor rekryteras till
arbetspositioner pa lagre hierarkiska nivaer dar det inte finns dessa mojligheter motsvarande
man som rekryteras till hogre arbetspositioner var dessa mojligheter aterfinns (Kanter 1993, ss.
132, 136). Maktstrukturen innefattar forestéllningen att man ar béattre ledare &n kvinnor och
darav hamnar pa fler maktpositioner i organisationer (Kanter 1993, s 197). Denna manliga

dominans pa hogre nivaer medfor att man valjer att umgas och identifierar sig med andra man.

61 Selberg & Mulinari (2011) 6versatter Henrik Gundenas Acker (2006a) och anvander begreppet
ojamlikhetssystem istéllet for gender regimes



Séledes rekryteras fler man till dessa toppositioner genom homosocial reproduktion och social
konformitet blir en forutsattning for att gora karriar (Eriksson- Zetterquist & Styhre 2007, s.
55). Frekvensstrukturen ber6r minoriteter och “tokens”, dér exempelvis kvinnor i
mansdominerade organisationer far representera kvinnor som grupp i samhallet (Kanter 1993,
s. 210). Kritik till Kanters undersokning &r att hon inte beaktar komplexiteten i
konsdiskriminering och missar loneskillnader och sexuella trakasserier (Eriksson- Zetterquist
& Styhre 2007, s. 53). Acker (2006a, 2006) forskning och teori tillgodoser denna brist i studien.

2.1.3 Funktionsvariation

Maktordningar kopplat till funktionsvariation kan forklaras utifran en rddande exploatering och
underordning. Detta tar sig uttryck genom att personer med funktionsvariationer stangs ute fran
arbetsmarknaden, att de inte far ta egna beslut som paverkar deras liv samt att denna grupp inte
representeras i det politiska systemet. Funktionsvariation’ kan ses som ett begrepp som
forklarar varfor personer med funktionsvariationer varken far tilltrade eller tillgang till
varierande samhéllsarenor som forslagsvis arbetsmarknaden utifran samhalleliga processer och
strukturer. Funktionsvariation blir pa foljande satt ett fortryck utifran en samhallsmiljoé som ar
anpassad for funktionerade personer. Funktionsvariation i relation till intersektionalitet kan
synliggdra en ojamlik fordelning av resurser och makt utifran en maktordning déar denna

kategori av manniskors narvaro inte tillats (Soder, Hugemark & Gronvik 2016, s. 24-25).

2.1.4 Alder

Maktordningar kopplat till alder kan beskrivas utifran att alder paverkar individers handlingar,
attityder och hur de forhaller sig till andra individer. Det finns forestallningar om vad unga savél
som gamla kan och inte kan gora. Utifran individers alder tillskrivs sociala roller och ifall
individen inte upplevs férhalla sig till denna roll avviker personen fran samhillets logik
(Karlsson 2010, s. 125-126). Segerstedt & Lundquist (1952, 1955) refererad i Karlsson (2010)
menar att alder paverkar hur individer forhaller sig till arbetslivet. Rattigheter, skyldigheter
privilegier, inflytande och makt fordelar sig olika beroende pé individers olika &ldrar. Alder

paverkar saledes individers mojligheter i samhallet (Karlsson 2010, s. 136).

" Soder, Hugemark & Gronvik (2016) anvéander begreppet funktionshinder.
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2.2 ldéspridning och 6éversattning

Mangfaldsarbete ar ett forandringsarbete som innefattar idéer som forvandlas till ageranden
inom organisationen. ldéspridning ar ett satt att forstd hur ageranden verkstélls och
institutionernas (Czarniawska & Joerges 1996, s. 13). Idéer kan ta form i exempelvis ord som i
sin tur kan ta form i handlingar eller objekt. Dessa gestaltningar skapar forutsattningar for
forandring - objekt skapas, byter form och ageranden foréndras (Czarniawska & Joerges 1996,
s. 20). ldéspridning kan tydliggoras genom Latours (1986) dversattningsmodell, vilket &r en
anvandbar modell for att forsta bland annat meningsskapande och lokal tolkning (Alvesson &
Sveningsson 2014, s. 47). Modellen menar att olika individer kommer 6versatta och tolka
objekt, ageranden, bestammelser pa olika sétt. Vissa individer kan forbattra eller lagga till till
ursprungsidén, andra kan ta till sig delar av en idé, anpassa den eller ignorera den. For att idén
ska spridas kravs det kommunikation, individer med asikter som tar till sig idén och sprider den
vidare. Saledes &r idéspridning beroende av en kraft som skapar den men ocksa av en kraft som
for den vidare - likt i ett rugbyspel dar bollen passas fran spelare till spelare for att géra mal.
Varje aktdr som sprider vidare idén ar avgdrande for idéns existens och varje aktor tolkar och
dversatter idén subjektivt innan den sprids vidare till en annan individ (Latour 1986, s. 267—
268). ldéer som inte anvands sprids inte och detta medfér att forandring inte blir till
(Czarniawska & Joerges 1996, s. 23). Oversittningsmodellen synliggér hur idéer som sprids
och anammas inte forblir densamma som ursprungsidén, utan blir onekligen foéréandrad
(Czarniawska & Sevon 2005, s. 8) Oversattning & mer an tolkning av en text, det &r en ny
uppfinning, en forflyttning, en handling som forenar tva aktorer - de som skapar texterna och
de som anvéander dem (Czarniawska & Joerges 1996, s. 24). Idéspridning aterfinns och kan
appliceras i flertal kontexter, exempelvis i mode dar designers hamtar inspiration fran varandra.
| denna uppsats kommer den att appliceras i ett organisatoriskt ssmmanhang. En forstaelse for
dversattning skapar forutsattningar for att forsta hur idéer sprider sig inom ett foretag. Teorin
om idéspridning kan saledes anvéandas for att identifiera olika tolkningar av mangfald och
undersoka om det existerar ett glapp i processen att omsétta mangfaldsarbete fran ord till
handling.

2.3 Modell for implementering av mangfaldsarbete

Det aterfinns ett flertal modeller som illustrerar hur mangfald kan implementeras i praktiken.
Kandola och Fullertons (1998) modell beskriver atta betydelsefulla faktorer som ligger till
grund for ett lyckat mangfaldsarbete. Modellen kommer att anvandas for att skildra svagheter
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och styrkor med den lokala nivans tolkning av policydokumentet. Fem av atta faktorer enligt
modellen presenteras nedanfor i en komprimerad version, se Bilaga 1 for en mer utforlig

redogdrelse om alla faktorer:

« Ledningsengagemang &r grundlaggande for att implementera mangfaldsarbete. Det kravs
daremot ocksa engagemang och ansvar fran medarbetarna som genomfor arbetet. Saledes
maste arbetet genomsyra hela foretaget genom en kombination av ett bottom-up-
forhallningssatt och ett top-down-forhallningssatt (Kandola & Fullerton 1998, s.75-76).

o Nuldgesanalys ar ett satt att analysera interna processer, system och foretagets kultur.
Kultur kan exempelvis innefatta olika forestéllningar, normer, vérderingar och
traditioner. Syftet med nuldgesanalysen ar bland annat att synliggora strukturer som

diskriminerar vissa individer (Kandola & Fullerton 1998, s. 77).

o Tydlig ansvarsfordelning ar a och o vid forandringsarbete. For att mangfaldsarbetet ska
vara effektivt maste alla medarbetare ha kdnnedom om strategierna samt policys och
arbetet bor fordelas pa alla nivaer i hela organisationen. Processer och system maste
integreras med ett mangfaldsperspektiv for att kunna arbeta mot samma mal (Kandola &
Fullerton 1998, s. 81).

o Effektiv kommunikation &r fundamental for forandringsarbete. Det &r viktigt att
medarbetare forstar syftet och inneborden med mangfaldsarbetet samt att stereotypiska
forestallningar och fordomar far komma pa tal, bemotas och sedan utvecklas. Ledningens
kommunikation i skrift och i praktisk handlande &r en grundldggande forutsattning for

implementering av mangfaldsarbetet (Kandola & Fullerton 1998, s. 83-84).

e Samordning av aktiviteter ar av relevans for att omsatta skrift till ageranden. Det ar vanligt
att foretagets mangfaldsarbete ses som en del av deras samhéllsansvar, det vill siga CSR-
arbete. Dock medfor detta att det finns en risk for att mangfaldsarbetet negligeras eller
gloms bort vid resterande arbete som ingar i CSR-arbetet (Kandola & Fullerton 1998, s.
85; Widell & Mlekov 2013, s. 90-91).
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3. Metod

| detta metodavsnitt presenteras vald forskningsstrategi och angreppssatt, foljt av urval och
avgransningar samt en presentation av intervjupersonerna. Valda forskningsmetoder och

studiens genomforande beskrivs darefter foljt av kodning och forhallandet till etiska riktlinjer.

3.1 Forskningsstrategi och angreppssatt

FOr att besvara syftet har det valts att anvandas en kvalitativ forskningsstrategi. Ett induktivt
angreppssatt har valts dar induktion innebar att empirin far utgéra grunden for slutsatser och
undersokningens resultat, likaledes att resultatet kontextualiseras utifran den teoretiska
referensramen och tidigare forskning (Bryman 2011, ss. 26, 28). Undersokningen utgar ifran en
tolkningsinriktad standpunkt eftersom foretagets tolkning ar fokuset i studien (Alvehus 2013,
s. 23; Bryman 2011, s. 341). Undersékningen utgar fran ett fenomenologiskt forhallningssatt
eftersom studiens intresse &r att skapa forstaelse for ett socialt fenomen, i detta fall hur foretag
arbetar med mangfald (Kvale & Brinkmann 2014, s. 44). Forskningsstrategin &r tolkande,
induktiv och konstruktionistisk till sin karaktar och behandlar mjuk data som i denna
undersokning tar form i respondenternas uppfattningar hur mangfaldsarbetet ser ut (Bryman
2011, s. 340; Ahrne & Svensson 2011, s. 11). Den kvalitativa forskningsstrategin var

foljaktligen idealiskt att anvanda for att besvara forskningsfragorna i denna studie.

3.2 Urval och avgransningar

Det foretag som har valts att studera ar ett bankbolag i Skane. Banksektorn &r intressant att
studera eftersom att den utgdr en stor arbetsgivare. Ar 2018 var 40 067 anstallda registrerade
och det fanns nationellt 1312 kontor. Sektorn hanterar &venledes samhéllsekonomin som
paverkar manniskors forutsattningar i livet (Svenska Bankforeningen 2019, s. 4). Bankbolagets
jamstalldhet- och mangfaldspolicy var offentligt publicerad pa foretagets webbsida, vilket
innebar att det aldrig fanns en risk att inte fa tillganglighet till detta dokument (Bryman 2011,
s. 496). For att fa kontakt med relevanta aktorer inom foretaget som kunde besvara
forskningsfragorna kontaktades ursprungligen en kontorschef i en stad i Skane som guidade
mig vidare till en HR-partner som i sin tur vigledde mig till foretagets ‘head of gender and
diversity’. I samtal med den sistnimnde aktoren valdes ett urval. Urvalet begransades till en
HR-partner, en bankchef och fyra av bankchefens kontorschefer i en stad i Skane dar det fanns

totalt fem bankkontor. HR-Partnern som arbetade mot kontoren var otillgdnglig under perioden
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undersdkningen genomfordes och darfor valdes en HR-partner som verkade mot andra
bankkontor i Skane. Urvalet upplevdes som en god avgransning for att erhalla en variation
bland deltagarna och deras egenskaper och kunskaper. Det mindre hierarkiska ledet av chefer
upplevdes vara tillrackligt for att folja idéspridningen inom foretaget (Bryman 2011, s. 392).
Jag hade ett krav pa respondenterna att inneha en grundkunskap om bankens mangfaldsarbete.
Arbetsgivare ar enligt Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) skyldiga att arbeta for att framja
lika mojligheter och rattigheter och motverka diskriminering pa arbetsplatsen. Darmed var
chefer idealiska att intervjua utifran undersokningens formulerade forskningsfragor. HR-
partnern omhandertar och tillvaratar anstallda och potentiella anstéllda inom sin yrkesroll vilket

medfor att dven partnern utgjorde en god kandidat att delta i studien.

Det &r relevant att ta hansyn till att studien grundar sig framst pa ett chefsperspektiv och att
detta har haft en paverkan pa de angivna svaren. Detta eftersom att cheferna representerar hela
foretaget och vill mest troligt framstélla banken i gott ljus och inte beratta ndgot som kan
framstalla foretaget som mindre bra (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 53). Pa sadant satt
kan svaren vara reserverade och mindre kritiska & om undersokningen hade baserats pa
exempelvis ett medarbetarperspektiv. En annan faktor som kan ha paverkat intervjupersonernas
svar a min roll som forskare och min utbildningsbakgrund. Min utbildning inom
genusvetenskap kan ha fatt respondenterna att beskriva och exemplifiera mangfald och
mangfaldsarbete utifran en forestallning som de forvantar sig att jag vill att de ska tycka och
tdnka om mangfald. I kontrast mot mig sjéalv och mina erfarenheter och kunskaper inom
genusvetenskap, kunde en nyckelperson fran exempelvis néringslivet erhallit andra svar &n mig

sjalv eftersom att den personen hade haft en annan akademisk bakgrund.

3.2.1 Presentation av intervjupersonerna

Alla intervjupersoner som har deltagit i studien har erhallit fiktiva namn for att bevara
anonymiteten i studien. Sammanlagt har tre méan och tre kvinnor intervjuats och en av mannen
har en invandrarbakgrund. Pa de fem kontoren i staden jobbar totalt 120 medarbetare, dar cirka
80 medarbetare jobbar pa ett kontor och mellan 10 till 12 medarbetare arbetar pa de andra
kontoren. Aldersspannet p& kontoren &r mellan 20 och 60 ar och personalen pratar totalt cirka

37 olika sprak.
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Sebastian: Sebastian arbetar som chef for kontorsverksamheten i staden och arbetar pa kontor
“A”. Han har atta chefer som rapporterar till honom och pa hans kontor jobbar cirka 80
medarbetare.

Ida: Ida arbetar som kontrollansvarig for bankkontoren i staden och aker runt bland kontoren.
Hon verkar som ett stdd till Sebastian och de andra kontorscheferna och ansvarar for vissa

ansvarsomraden for hela staden. Utver ar hon dven en coach till nya medarbetare i staden.

Maria: Maria dr kontorschef for kontor “B” och ar personal- och resultatansvarig for den

enheten.

Elin: Elin ar kontorschef for kontor “C” och ar personal- och resultatansvarig for den enheten.

Adam: Adam idr kontorschef for kontor “D” och dr personal- och resultatansvarig for den

enheten.

Fredrik: Fredrik sékerstéller och kontroller att organisationen efterlever de lagar, férordningar
och policys som rader samt skapar ratt forutséttningar for ledarskapet och medarbetarskapet.
Han &r operativ HR i samtliga personalfragor och agerar som stod till framst management inom

organisationen.

3.3 Valda forskningsmetoder

Studien har utgatt fran intervjuer som forskningsmetod inom den kvalitativa
forskningsstrategin. Detta for att fa reda pa vilka standpunkter asikter och varderingar
intervjupersonerna har som ar grundlaggande for undersokningen (Bryman 2011, s. 203). Det
har anvants en semistrukturerad form pa intervjuerna for att fa en intervjuguide och en
utfragningsteknik som mojliggjorde att skillnaderna mellan intervjuerna blev sma (Bryman
2011, s. 202). Utifran intervjuguiden kunde teman identifieras utifran vilka intersektionella
kategorier som tog mer eller mindre plats i mangfaldsarbetet (Ahrne & Svensson 2011, s. 40;
Kvale & Brinkmann 2014, s. 45). Flexibiliteten i den semistrukturerade formen majliggjorde

att intervjupersonerna besvarade fragorna pa sitt egna sétt, vilket var passande eftersom jag ville
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erhalla respondenternas tolkning och syn pa mangfald och mangfaldsarbetet (Bryman 2011, s.
415). Fem av sex intervjuer skedde genom ett fysiskt mote och en intervju &gde rum via en
telefonintervju. En risk med denna intervju var att kroppsspraket inte kunde uppméarksammas
men detta upplevdes inte paverka datainsamlingen (Bryman 2011, s. 432-433). Pa foljande satt

var denna metod lamplig for att intervjua cheferna och strategen.

For att undersoka hur mangfaldsarbete ser ut i praktiken och ta reda pa om det rader ett glapp
mellan ord och handling analyserades bankens jamstélldhet- och mangfaldspolicy. For att
analysera dokumentet anvandes en kvalitativ innehallsanalys for att identifiera olika
intersektionella kategorier i texten (Bryman 2011, s. 505). Policydokumentet anvénds i denna
studie som en representation av foretagets syn pa mangfald. Dokumentet presenteras inte i sin
helhet utan delar av den skildras i analysen. Det finns en medvetenhet att valet att presentera
delar av policyn ger upphov till subjektiv tolkningen och kan vinkla materialet for att framstélla
foretaget pa ett specifikt satt som besvarar fragestéllningarna. Syftet med att delar av texten
lyfts fram ar dock for att gora en fordjupad analys utifran de identifierade intersektionella

kategorierna i policydokumentet och datainsamlingen.

3.4 Genomfdrande av intervjuer och kodning

Sammanlagt utgor sex intervjuer underlaget till denna undersokning. Den kortaste intervjun tog
cirka 68 minuter och den langsta tog intervjuerna cirka 88 minuter. Samtliga intervjuer dgde
rum under en tvaveckorsperiod i april 2019. Intervjuerna spelades in via en rostinspelnings app
pa en mobiltelefon respektive dator. Inspelningarna av intervjuerna var ett satt att tillgodose att
det insamlade materialet innehdll stérsta mojliga mangd information (Ryen 2004, s .56). Det
var ett aktivt val att inte féra anteckningar under intervjuerna och endast forlita mig pa de tva
inspelningsenheterna, &ven om forskare rekommenderar att alltid fora anteckningar (Ryen
2004, s. 69). Detta eftersom att jag inte ville gora intervjupersonen medveten om vad jag fann
intressant i hens svar eller att respondenten skulle komma av sig i sitt berattande. Samtliga
intervjuer férutom telefonintervjun med HR-Partnern &gde rum hos respondenternas arbetsplats
i ett kontorsrum under arbetstid. En risk med att ha utfort intervjuerna pa respondenternas
arbetsplats ar att de kan ha framstallt foretaget och sig sjélva som battre &n vad de ar i
verkligheten (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011, s. 45). Intervjuerna agde rum pa en avsatt tid

omfattande 90 minuter och darav upplevdes det inte en stress att hinna genomfdra intervjun for
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att respondenten skulle aterga tillbaka till sitt arbete som exemplifieras i Widerberg (2002, s.
107).

En utmaning var att fa tilltrade till potentiella respondenter inom foretagets arena. Bankchefen
agerade som en “grindvakt” och intog rollen som en mellanhand i kommunikationen mellan
mig sjalv och de andra kontorscheferna. Bankchefen ville forst genomga en intervju innan
vidare kontakt togs med kontorscheferna. Bryman (2011) menar att grindvakter har i dtanke
vad foretaget kan vinna eller forlora pa att delta i en undersokning och hur deltagandet kan
paverka foretagets image (Bryman 2011, s. 144). Detta upplevdes stimma in pa bankchefen
utifran att intervjuer bokandes in med kontorscheferna efter att intervjun med bankchefen var
genomford. En reflektion &r att bankchefen fick en insikt att motivet och syftet med

undersdkningen var av goda avsikter. HR-strategen kunde dock direkt kontaktas for en intervju.

Efter att intervjuerna genomfdrdes och transkriberades anvandes en fokuserad kodning for att
plocka ut viktiga tema som kunde kopplas tillbaka till forskningsfragorna (Rennstam &
Wasterfors 2015, s. 35). Intervjuerna kodades genom att se dver vad foretaget hade for internt-
och externt mangfaldsarbete. Utifrdn den uppdelningen analyserades vilka intersektionella
kategorier som synliggjordes i mangfaldsarbetet och hur dessa kategorier kunde aterkopplas till
foretagets policy. Pa sadant satt har det anvants en tematisk analys som innefattar innehallet i
berattelser och fokuserar pa det som beskrivs och sags i materialet (Rennstam & Wasterfors
2015, s. 59).

3.5 Forhallandet till etiska riktlinjer

For att undersokningen ska forhalla sig till etiska riktlinjer har flertal etiska principer beaktas.
Informationskravet och samtyckeskravet har uppmarksammats ndr initial kontakt vidtogs med
intervjupersonerna och studiens syfte presenterades. Samtliga deltagare fick en vecka innan
intervjun ett informationsblad. I informationsbladet tydliggjordes det att deltagandet i studien
var frivilligt samt att delar av eller hela medverkan i studien kunde nar som helst dras tillbaka
innan 18 Maj 2019. Datumet beaktande tid for &ndringar innan inldmningsdatumet for
rapporten. Konfidalitetskravet beskrevs dvenledes i informationsbladet dar det klargjordes att
deltagarna skulle erhalla fiktiva namn och att foretaget var anonymt. Det framgick aven att
materialet fran intervjuerna skulle hanteras, lagras samt avrapporteras pa ett sétt sa att ingen

obehorig fick tag pa informationen. Materialet i form av rostinspelningar och transkriberingar
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forvarades pa “Google Drive” vars atkomst var skyddad med l6senord och darutdver
anonymiserades namn, stad, kontor och foretag i transkriberingarna. Bankens policy var
originellt skriven pa engelska men éversattes till svenska i kommande analys for att beskydda
foretagets anonymitet. Nyttjandekravet beaktades pad sadant satt att det presenterades i
informationsbladet att materialet fran intervjuerna skulle endast anvandas i denna
forskningsstudie och for forskningsandamal (Bryman 2011, s. 131-132; Svensson & Ahrne
2011, s. 65). Aven en frdga stilldes vid slutet av intervjun om deltagarna ville fa

undersdkningen skickad till sig efter att den var avslutad.

4. Resultat-Analys

| detta avsnitt analyseras studiens resultat utifran féljande rubriceringar: Tolkningen av
mangfaldsbegreppet, inkludering och exkludering i det externa arbetet, personer med
funktionsvariationer och deras majligheter, tillvaratagandet av aldersgruppers kompetenser,
konsfordelningen och framjandet av jadmstalldhet, jamlika forutsattningar for samtliga

medarbetare och slutligen spridning av kunskap och information.

4.1 Tolkning av mangfaldsbegreppet

Foretaget tolkar mangfald i policyn som:

Att varje medarbetare med deras egna formagor, kvalifikationer och erfarenheter utgor en
del av en mangfaldig helhet. Detta menas att alla medarbetare oavsett kon, etnicitet, religion
eller trosuppfattning, alder, sexuell laggning, konsidentitet och kénsuttryck eller fysisk
formaga ska ha samma forutsattningar for att nd samma majligheter och karriarmojligheter

[...] (Min dversattning).

Utifran texten gar det att avlasa att foretaget identifierar mangfald utifran Diskrimineringslagen
(SFS 2008:567) men gor dvenledes en bredare definition genom att omnamna olika férmagor,
erfarenheter och kvalifikationer (Fagerlind 2012, s. 8). Respondenternas definition av mangfald

synliggor begreppets mangtydiga och diffusa natur. lda tolkade exempelvis begreppet som:

Nar jag hor begreppet mangfald, da tanker jag att man har personer med olika bakgrunder

presenterade och med bakgrund menar jag bade att vi kommer fran olika lander, olika
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utbildningar, olika erfarenheter, mén och kvinnor, allt mojligt. Kédnns som ett ganska samlat

begrepp i mina 6gon.
Maria tolkade mangfald som:

For mig ar mangfald egentligen den har blandningen av unga, gamla, méan, kvinnor, olika
bakgrunder oavsett fran Sverige eller om man ar fodd ndgon annanstans. Oavsett vad man

har for kultur eller religion [...].
Ett annat exempel pa en tolkning var Fredrik:

[...] Det handlar ju om sa vid gender som att [...] assa att vi inte diskriminerar av nagon
form utifran de diskrimineringsgrunder som finns. Mangfald fér mig handlar liksom om
att, vi ar diveristy, kopplat bade ursprung, alder, gender, no matter what liksom. Att vi inte

exkluderar nagon pa grund av nagonting.

Respondenternas  tolkning av det komplexa begreppet kan forklaras utifran
Oversattningsmodellen som menar att individer gor olika tolkningar (Latour 1986, s. 267—268).
Kon, alder, religion och etnicitet i form av kultur och ursprung &ar fyra grunder i
Diskrimineringslagen och tre kategorier i det intersektionella perspektivet som anvénds for att
forklara mangfaldsbegreppet. Andra intersektionella kategorier eller grunder for diskriminering
som exempelvis sexuell l&ggning, konsidentitet och funktionsvariationer anvands inte
ordagrant for att beskriva begreppet. Respondenternas tolkning av policyn formar
forutsattningarna for bankens mangfaldsarbete (Czarniawska & Joerges 1996, s. 20). Detta
forsummande i tal och tolkning kan leda till att olika grupper av manniskor franses i foretagets
mangfaldsarbete pa lokal niva, dven om foretaget inkluderade dessa grupper i sin policy
(Fagerlind 2012, s. 8). Att vissa kategorier och grunder for diskriminering inte ndmns i tal kan
forklaras utifran att individer i sin dversattning och tolkning av texter samt bestammelser kan
bortse fran delar av ursprungsidén (Latour 1986, s. 267—268). Saledes paverkar respondenternas

tolkning hur mangfaldsarbetet ser ut och vilka grupper av manniskor som inkluderas i arbetet.

4.2 Inkludering och exkludering i det externa arbetet

Enligt foretagets policy &r bankens mal att: Framga som gott exempel nar det kommer till
kundrelationer, foretagsetik och ansvar betraffande viktiga samhallsfragor som jamstalldhet
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och mangfald (Min éversattning). Detta mal visar sig framst i foretagets externa arbete. Banken
haller de aldre uppdaterade genom att erbjuda gratis utbildningskvéllar pa ett nationellt plan till
aldre och andra intresserade som exempelvis nysvenskar, som vill l&ra sig om Mobilt bankID
och internetbanken. Denna aktivitet ar bra utifran att olika aldersgrupper har olika rattigheter,
privilegier, inflytande samt makt och detta paverkar deras forutsattningar samt mojligheter i
samhéllet (Karlsson 2010, s. 136). Den aldre generationen, frdmst pensiondrer hamnar idag
efter i den digitaliserade utvecklingen. Dar arbetare far information och kunskap genom
forslagsvis utbildningar pa jobbet, blir det upp till pensionarerna sjalva att lasa sig till
informationen och praktisera den. Sokandet efter information blir i sin tur svart eftersom att stor
mangd information idag finns pa internet och digitala verktyg maste anvandas for att erhalla
informationen. Det blir betydelsefullt att halla den &ldre generationen uppdaterad i den digitala
utvecklingen och motverka att utvecklingen inte skapar hinder for en viss grupp av manniskor.
Banken har &ven ett nationellt projekt riktat till den yngre generationen dér personal kommer
till gymnasieklasser tva ganger i manaden och lar elever om privatekonomi. Detta blir vasentligt
eftersom att det blir svart att fa tilltrade till arbetsmarknaden och hogre studier om inte
privatekonomin ger individen de forutsattningarna och villkoren som kravs (Karlsson 2010, s.
136). Forutom insatser till olika aldersgrupper har foretaget ett nationellt projekt tillsammans
med arbetsformedlingen dar foretaget erbjuder sex manaders-praktikplatser till nysvenskar som
har en akademisk uthildning. Praktikanterna far utokat CV och referenser samt att vissa
praktikanter erbjuds jobb inom banken. Projektet ar fordelaktigt eftersom nysvenskar inte har
samma forutsattningar som infodda svenskar att delta och ta plats i samhallet. Spraksvarigheter
och fordomar haller nysvenskar utanfor arbetsmarknaden och sétter hinder i uppbyggandet av
ett liv (Sernhede 2010, s. 74). Utifran 6versattningsmodellen har banken pa en lokal niva tolkat
samhallsengagemanget och samhéllsansvaret som framgar i policyn som aktiviteter riktat mot
kategorierna alder och etnicitet (Czarniawska & Joerges 1996, s. 24). Saledes i form av olika
projekt till aldersgrupper och nysvenskar tar banken hansyn till olika individers forutsattningar

i samhallet.

I kundmoten har personal rutiner for att bemdta exempelvis kvinnor med heltdckande kladsel
av kropp och ansikte vid ID-kontroller. Kunden far ga in i ett privatrum med kvinnlig personal
och identifieras. Ett annat exempel ar personalens sprakkunskaper som anvands for att formedla
viktig information till kunder som inte talar eller forstar svenska eller engelska. Pa sadant satt

anpassar sig personalen efter kundernas seder och traditioner och dérigenom deras villkor och
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forutsattningar i samhallet (Sernhede 2010, s. 74). Vid en fraga om fysiska kundbemaotande av
personer med funktionsvariationer berattade Fredrik att den fysiska miljon och tillgangligheten
bestamdes utifran en speciell avdelning i banken. Ida exemplifierade dessa kundmoten:

[...] De som kommer in som horselskadade till kontoret, antingen har de med sig nagon
som hjélper dem och tolkar eller sa ar de duktiga att lasa pa lapparna eller sa har de med
sig papper och penna och da kommunicerar man med papper och penna. Sa det léser vi
alltid.

Kontoren hade ingen personal med teckensprakskunskaper vad respondenterna visste om.
Forutsattningarna och villkoren for att en kund med horsel eller tal variation ska fa tilltrade och
framfora sitt arende till banken, laggs foljaktligen pa den enskilda individen. Aven om dessa
kundmoten fungerar val och servicetagare och servicegivare forstar varandra, finns det ett
monster med att denna grupp av ménniskor frekvent “glédms bort” och individen far anpassa sig
efter samhallsarenor och inte tvartom (Soder, Hugemark & Gronvik 2016, s. 24-25). Utifran
oversattningsmodellen har den lokala nivan tolkat goda kundrelationer som avsedda resurser
till kategorin etnicitet men inte kategorin funktionsvariation (Latour 1986, s. 267-268).
Foljaktligen tar bankens kundrelationer form i anpassningar i kundbemotandet utifran etnicitet.

4.3 Personer med funktionsvariationers och deras mdéjligheter

Foretagsledningen anser att:

Alla medarbetare oavsett kon, etnicitet, religion eller trosuppfattning, alder, sexuell
laggning, konsidentitet och konsuttryck eller fysisk formaga ska ha samma forutsattningar

for na samma mojligheter och karriarmajligheter (Min 6versattning).

Detta tar form i bankens interna arbete. Respondenterna beréttade att det inte fanns en
medarbetare med en funktionsvariation pa de fem kontoren. Fredrik beréttade angaende
rekrytering av personer med funktionsvariationer att de kan: Med handen pa hjartat saga att vi
aldrig diskriminerar i en rekryteringsprocess. [...] Vi valjer inte bort pa grund av att nagon ar
rullstolsbunden eller nagonting annat. Aven om féretaget inte diskriminerar i denna
rekryteringsprocess, aterfinns det ett monster mellan saknaden av anstidllda med
funktionsvariationer och det vanliga forekommandet att dessa personer stangs ute fran
arbetsmarknaden (Soder, Hugemark & Gronvik 2016, s. 24-25). Fortsattningsvis kom samtliga
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intervjupersoner in pa att de rekryterar utifran kompetens. Elin menade forslagsvis att aven om
malet och onskan &r en mangfaldig personalstyrka, stimmer detta inte alltid Gverens med
verkligheten:

[...] Det ar inte latt att fa tag pa kompetens. [...] Man har en bild av att man vill ha allting
valdigt jamlikt men det ar inte alltid att underlaget &r sa intresserade av att det ska vara sa,

forstar du vad jag menar? [...].

Aven om rekrytering upplevs utgd frdn kompetens finns det en risk att férdomar samt
forutfattade meningar om arbetssokanden omedvetet paverkar rekryteringsprocessen (Eriksson-
Zetterquist och Styhre 2007, s. 95-96). Vissa personer kan véljas bort omedvetet for att de
upplevs inneha egenskaper som inte passar yrkesrollen eller att rekryteraren har en omedveten
bild om hur ideal medarbetaren ser ut (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007, s. 103). Ett
exempel pa fordomar mot personer med funktionsvariationer dar deras tillvaro inte tillats ar
forestallningen att de inte klarar av att uppfylla en standard i arbetet. Ett annat exempel ar
upplevelsen att synliga funktionsvariationer kommer ha en negativ paverkan pa kundmaéten dar
kunden eventuellt upplever att hen inte kommer fa lika bra hjalp eller stod som hen hade fatt av

personal utan funktionsvariationer (Séder, Hugemark & Gronvik 2016, s. 24-25).

Fredrik beskrev en frustration Gver arbetsmetoderna inom rekryteringsprocessen, dar han ansag
att bankens arbete mot férdomar kunde forbattras:

[...] En frustration finns, &r att nar vi vet om bias sa maste vi liksom systematiskt motverka
bias. Och det kan man ju géra genom andra olika processer, exempelvis anonymisera CV:n
nar vi gor urval. [...] Men det dar &r ju svart, jag menar vi ar en stor arbetsgivare, vi har

manga medarbetare, det skulle ta oerhort mycket resurser att gora det och det forstar jag.

Varfor inte resurser laggs pa att exempelvis anonymisera Cv:n inom mangfaldsarbetet kan bero
pa att resurser prioriteras for samhallsansvar och samhallsengagemang (Kandola & Fullerton
1998, s. 85; Widell & Mlekov 2013, s. 90-91). For ett strategiskt mangfaldsarbete ar det
fordelaktigt att aktivt arbete fors for att motverka fordomar inom rekryteringsprocessen och
darav kan detta ses som ett forbattringsomrade (Kandola & Fullerton 1998, s. 81). Utifran
oversattningsmodellen kan delar av ursprungsidén falla bort eller f& mindre plats i

dversattningen. Kategorin funktionsvariation kan darfor ha forsvunnit eller fatt mindre
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utrymme i den lokala nivans tolkning av policyn (Latour 1986, s. 267—268). Saledes nar det
kommer till innehavandet av samma forutsattningar och maojligheter 6verensstammer detta

kanske inte for personer med funktionsvariationer.

4.4 Tillvaratagandet av aldersgruppers kompetenser

Foretagets policy menar vidare att:

Forutom ett perspektiv av manskliga rattigheter blir formagan att anvénda olika
erfarenheter och kompetenser en grundldggande del av att 6ka l6nsamhet och for att

forsakra sig om att banken forblir en attraktiv arbetsgivare [...] (Min 6versattning).

Detta syns i det interna arbetet. Det aterfinns utmaningar i tillvaratagandet av personalens
kompetenser och erfarenheter. Sebastian, Elin och Ida anser exempelvis att yngre ar mer 6ppna
for forandring och att aldre ibland kan upplevas ha svart att acceptera forandring. Fredrik och
Ida ser det som en utmaning att ta vara pa de aldre i en alltmer digitaliserad varld. Ida menar
att:

[...] Alla individer dr olika. Yngre manniskor har ibland lattare att anpassa sig efter nya,
arbetssatt, nya satt att gora saker och ar lite mer framat nar det galler teknik. Medan tyvarr,
vissa dldre kan vara lite mer bromsklossar som har svart for forandringar, svart for den nya
tekniken till exempel. Sa da ar det ett arbete att fa med dem som ibland éar lite &ldre och
forsta varfor man ska gora kanske nagon forandring eller arbeta pa nagot nytt sétt eller ta
in nagot nytt system eller sa for det gamla har alltid fungerat. [...] For det enda vi vet ar att
tekniken gar otroligt fort framat och att alla maste hanga med och &r inte vi som bank med

i tekniken, s& kommer vara kunder vélja nagon som ar med.

Likt vid det externa arbetet mot dldre maste organisationer internt utbilda och omhéanderta de
aldre betraffande digitalisering for att de ska ha samma mojligheter som yngre pa
arbetsmarknaden (Karlsson 2010, s. 136). Det blir en personalfraga i och med att personalen
ska kanna att de utvecklas men det blir ocksa en konkurrensfraga som Ida tydliggoér genom att
forklara att kunderna eventuellt byter bank om foretaget inte foljer med i utvecklingen. Ida anser

dessutom att en kunskapsoverforing gors mellan olika aldersgenerationer:
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Man har oftast kanske en mentor ndr man kommer in som &r lite dldre som delar med sig
av sin kunskap och att i och med att de nya ar lite, oftast lite mer hungriga pa tekniken sa
brukar de lara de aldre att det &r inte s svart till exempel [...] Det ar valdigt mycket

kunskapsoverforing anda i banken bade mellan yngre och &ldre, mellan &ldre och yngre.

[.].

A andra sidan ser Elin att tillvaratagandet av de aldre kan utvecklas:

[...] Dér kan jag fortfarande tycka att man lite grann tar for givet att de som har varit véldigt,
valdigt lange i foretag, att man tar for givet att man far behalla den lojaliteten. Sa att &r du
uppe i en viss alder sa raknas du liksom inte, da ar du lite grann passerad. Dar skulle man
nog kunna anvanda den kompetensen for att stétta och vara lite mentorer till de som da
kommer in som unga. Sa den mangfalden tycker jag faktiskt att man skulle kunna jobba

mer pa utifran alder.

Det finns olika forestallningar om &ldre och unga i banken. Aldre ses sitta pa en vishet kring
hur man gor karridr och har erfarenhet av problemldsning relaterat till arbetet. Unga anses vara
hungriga pa kunskap och kunniga inom teknik (Karlsson 2010, s. 125-126). Bade &ldre och
yngre har olika erfarenheter, villkor och kunskaper. | organisatoriska affarssammanhang finns
det konkurrensfordelar i att blanda aldrar samt att olika aldersgrupper kan lara av varandra.
Utifran att det aterfinns skilda uppfattningar hur val kunskapsoverforingen sker mellan de &ldre
och yngre, kan det finnas en forbattringsmojlighet genom en nuldgesanalys att utveckla
formagan att anvanda kompetenser i enlighet med policyn (Kandola & Fullerton 1998, s. 77).
Det blir av betydelse att anpassa verksamheten efter olika aldersgruppers villkor samt att ta
tillvara pa aldersgruppernas kompetenser for att inneha ett fordelaktigt mangfaldsarbete.

4.5 Konsfordelning och framjandet av jamstalldhet

Det star i foretagets policy att bankens mal ar att:
Skapa grupper av manniskor med olika erfarenheter och bakgrunder och en jamn férdelning
av man och kvinnor pa alla nivder fran hogsta ledningen till medarbetarniva [...]

Jamstalldhet och mangfald paverkar alla medarbetare och framjas pa alla nivaer inom

banken och bankens dotterbolag (Min 6verséttning).
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Detta synliggors i foretagets interna arbete. Inom banken finns det fyra hierarkiska
ledningsnivaer. Hogst upp ar koncernledningen, darefter kommer svenska bankledningen
och sedan kommer en ledningsgrupp déar rorelseomradescheferna sitter och efter det en
ledningsgrupp dar samtliga chefer i staden sitter. Elin reflekterade 6ver konsfordelningen
i banken och beréttade att hennes ledningsgrupp har en god férdelning av kén, dar
majoriteten av cheferna i gruppen &r kvinnor samt en blandning med personer av olika
aldrar och etniciteter. De andra nivaerna ansag hon inte hade samma mangfald: /...J Ddr
ar det fortfarande fler man, inte manga fran andra lander, inte manga unga, dar ar det
lite 'gubbvilde’ fortfarande och det tror jag dr ganska vanligt. Representationen inom de
hierarkiska nivaerna inom banken speglar dagens mansdominans inom ledande
befattningar och bolagsstyrelser (SCB 2018, s. 109). Denna dominans kan forklaras
utifran forestallningen om stereotypiskt kvinnliga respektive manliga egenskaper dar
olika befattningar och yrken ar kénsmaérkta. Att det finns en majoritet av man som innehar
toppositioner inom organisationer kan forklaras utifran maktstrukturen dar man betraktas
som battre chefer &n kvinnor (Kanter 1993, s. 197). Denna forestallning grundar sig
utifran bilden av att man ar normen och anses som ett ideal som kvinnan jamférs emot
(Hirdman 1988, s. 51-52). Man betraktas ha karaktaristiska egenskaper som ar typiska
for chefskap och ledarskap, exempelvis ansvarstagande, resultatinriktad och rationell.
Dessa egenskaper anses vara manliga attribut som kvinnor har i mindre utstradckning
(Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 57; Evertsson 2010, s. 51). Man rekryteras darfor
till héga positioner genom homosocial reproduktion eftersom de anses vara bast lampade
for dessa roller (Eriksson- Zetterquist & Styhre 2007, s. 55). Fortsattningsvis dar det
manliga utgdr normen och det kvinnliga det avvikande, forstarker vithet bilden av mannen
som den allsméktige. Detta eftersom att vithet och den vasterlandska kulturen anses battre
an andra kulturer och hudfarger (Sernhede 2010, s. 74). Bristen av mangfald pa hogre
nivaer inom organisationen betraffande etnicitet kan forklaras utifran Pushkala Prasads
(2005) refererad i Eriksson-Zetterquist och Styhre (2007) resonemang att forutfattade
meningar om “de andra” kan paverka karriarmojligheterna for personer med exempelvis
annan hudfarg an vit (Eriksson-Zetterquist och Styhre 2007, s. 73-74). Av den
anledningen kan framst vita man medvetet eller omedvetet rekryteras till dessa positioner.
Rekryteringsprocessen kan pa detta satt legitimera och uppratthalla ett ojamlikhetssystem
dar man sitter pa toppositioner (Acker 2006, ss. 441, 444).
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En annan kénsdominans inom féretag som uppméarksammade av Fredrik, Elin, Adam och Ida
var att foretagsradgivning var mansdominerat och att privatradgivning var kvinnodominerat.
De beréttade att banken for ett aktivt arbete dér de forsoker rekrytera fler kvinnor till
foretagsradgivning. Ida och Adam reflekterade Over att de inte visste vad kénsdominansen
berodde pa. Elin reflekterade dven 6ver konsfordelningen: men drog slutsatsen att det berodde

pa status:

[...] Historiskt sett har det alltid varit lite finare att jobba med féretagskunder. Men vi pa
privatsidan vi jobbar liksom med bredden men kompetensen dr densamma. Sa kanske till
och med bredare skulle jag saga pa privatsidan for da har du bade bolan och forsakringar
och sparande medan pa foretagssidan sa ar det valdigt mycket med kreditgivning. De pratar
valdigt sallan sparande och forsakring med sina kunder sa att egentligen tror jag att det kan

kvitta kompetensmassigt men att det nog ar mer statusbetingat.

Att vissa befattningar innehaller mer status kan forklaras utifran att exempelvis
privatradgivning och foretagsradgivning har olika kundbaser. Ekonomi kan upplevas vara ett
kansligt amne for manga, Ida beréttar exempelvis angdende privatradgivning att: Ibland sa
hanterar vi valdigt kansliga situationer, det kan vara nagon nara anhorig som har gatt bort
eller ndgonting har blivit fel, de gar igenom en skilsmassa kanske eller vad som helst. Inom
foretagsradgivning dar foretag ar kunder, uppstar inte dessa kansliga situationer pa samma stt.
For att hantera dessa kansliga situationer kan stereotypiskt kvinnliga egenskaper som vardande
och relationsinriktade upplevas vara bra att inneha for att uppratthalla goda kundrelationer. |
jamforelse kan stereotypiska manliga egenskaper som forslagsvis ansvarstagande och
resultatinriktad upplevas vara idealiska att inneha vid hantering av hdgre summor pengar inom
foretagsradgivning dar foretag ar kunder (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 57; Evertsson
2010, s. 51). Dessa forestallningar kan i sin tur paverka rekryteringsprocessen och ge upphov
till homosocial reproduktion dar kvinnor rekryteras medvetet eller omedvetet till
privatradgivning motsvarande man till foretagsradgivning. Detta av den anledning att
respektive kon anses passa till en specifik yrkesroll och darmed uppréatthalls ett
ojamlikhetssystem (Acker 2006, ss. 441, 444; Eriksson- Zetterquist & Styhre 2007, s. 55).
Denna homosociala reproduktion synliggér Fredrik bland annat ndr han beskriver hur en
traditionell idealisk bankanstélld ser ut: [...] For att fa kundens fortroende, det var en man,

medelalders man med vit skjorta, mork slips och mork kostym. Det var fortroende. Vid en
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jamforelse mellan de tva befattningarna blir foretagsradgivning foljaktligen mer statusbetingat
eftersom att den befattningen uppfattas mer manlig och darav allsméktigare. Privatradgivning
uppfattas mer kvinnligt och darav avvikande, vilket gor att befattningen erhdller lagre status
(Hirdman 1988, s. 51-52). Saledes finns det inte nuvarande en jamn kdnsfordelning pa alla

nivaer i dverensstammelse med policyn.

Nar det kommer till bankens framjande av jamstélldhet ansag Elin att detta kunde forbattras pa

de hogre nivaerna inom banken:

[...] Man tycker vél att alla ska vara lika mycket vérda sa lange som man sjalv inte blir
bortplockad eller bortprioriterad [...] Jag tror verkligen pa riktigt att [Foretaget] vill jobba
med mangfalden och vill nd de malen som vi har satt upp och sa, det &r jag helt 6vertygad
om. Daremot ar jag inte helt saker pa att alla medarbetare dessemellan har anammat det.

Enligt 6versattningsmodellen kréavs det lika stort engagemang och ansvar fran alla medarbetare
for att sprida mangfaldsarbetets betydelse (Latour 1986, s. 267—268). For att exempelvis
kvinnor ska representeras pa de hogre nivaerna inom foretag maste mangfald framjas pa alla
nivaer (Kandola & Fullerton 1998, s.75-76). Utifran uppfattning av att detta inte gors pa alla
nivaer kan detta ses som ett forbattringsomrade.

Elin uppmarksammade &ven att det upplevdes som att viss diskriminering togs mer pa allvar an

andra;

Vi ar valdigt snabba att agera nar det handlar om rasism, vi dr inte lika snabba att agera nar
det &r en konsdiskriminering, for att vi har ju ganska manga kunder, manliga kunder som
inte accepterar kvinnliga chefer [...] D&r borde man nog vara lite mer tydlig med att inte
bara skicka fram den har manliga chefen for att kunden ska bli n6jd. Sa dar har jag inte
gjort nagon anmalan pa det, det kunde jag ha gjort [...] Men jag tror faktiskt att rasismen
[...] den vill man liksom inte [...] att det ska bli en sak av det. Man vill nog inte hamna i

nagon alder fraga heller.

Utifran Oversattningsmodellen har de pa lokal niva tolkat framjandet av mangfald och
jamstélldhet pa ett satt dar konsdiskriminering inte upplevs uppmarksammas med samma

allvarlighet som rasism. Vid 6verséttningen av policyn kan delar av policyn betraktas som mer
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eller mindre allvarligt arbete utifran den subjektiva tolkningen (Latour 1986, s. 267-268). Detta
kan forklara uppfattningen att diskrimineringar utifran rasism och alder uppmarksammas mer
an sexism. Utifran ovanstaende upplevelse gar det att se att kundmaoten kan innehalla strukturer
som konsdiskriminerar eftersom att dessa fall inte upplevs uppmarksammas med samma allvar
som andra fall av diskriminering. En nuldgesanalys hade kunnat identifiera detta som ett
forbattringsomrade dar mangfaldsperspektivet kan utvecklas (Kandola & Fullerton 1998, s. 77;
Kandola & Fullerton 1998, s. 81). Det ar av relevans att samtliga medarbetare och chefer pa
alla nivaer tar ett gemensamt ansvar for att se till att uppmarksamma alla former av
diskriminering om detta inte vore fallet (Kandola & Fullerton 1998, s.75-76). Foljaktligen
framjas inte jamstalldhet pa alla nivaer och policyns mal &r inte uppfylIt &n.

4.6 Jamlika forutsattningar for samtliga medarbetare?

| policyn framgar det att:

Arbetsforhallanden, Ioner, formaner och andra relaterade faktorer &r utformade for att
skapa jamlika forutsattningar och ska gora det lattare for alla medarbetare att kombinera

jobb, privatliv och familj [...] (Min 6verséttning).

Detta interna arbete syns bland annat i ett nationellt program riktat mot medarbetare som fyller
58 ar dar individerna far anstka om att jobba fyra av fem arbetsdagar mot 90 % ersattning och
full avsattning till pension. Denna insats ar aktuell eftersom kroppen hos éldre kdnner mer av
fysiska aktiviteter, stress samt trétthet och aterhamtar sig inte lika snabbt som yngre. Vad
kroppen Klarar av ar individuellt och &ven om de finns flertal &ldre som orkar lika mycket som
yngre individer aterfinns ett behov hos den &ldre generationen att inneha mer tid for att
aterhamta sig (Karlsson 2010, s. 125-126). Saledes utifran detta program tillgodoser foretaget
de aldres forutsattningar. Férutom programmet till aldre erbjuder banken foréldrar att vara
langre hemma och till hogre ersattning, dar banken gar in och betalar 10 % av
foraldrapenningen. | modern tid &r det ett vanligt forekommande att man inom stereotypiska
manliga yrken som exempelvis ingenjorer tjanar mer &n kvinnor inom stereotypiskt kvinnliga
yrken som exempelvis aldreomsorgen (SCB 2018, s. 75). Utifran att mannen har tjanat mer
pengar &n kvinnan har det varit vanligt att kvinnan stannar hemma langre an mannen med barnet
pa grund av ekonomiska orsaker. Darav &r bankens utkade foraldraledighet fordelaktigt for att

motverka ekonomiska orsaker bakom fordelningen av foréldraledigheten mellan foréldrarna.

26



Dock aven om fler man tar foraldraledig idag ar det fortfarande en majoritet av kvinnor som &r
hemma med barnen. Detta skildrar Adam i sin intervju: [...] Tyvarr sa ar det ju sa att idag ar
ju mer kvinnor som ar foraldralediga éan vad méan ar. Forutom en ekonomisk orsak kan ett
strukturellt problem ligga bakom att kvinnor tar mer foraldraledighet & mén. Kvinnor kan
upplevas som mer kompetenta att ta hand om barnen &n man utifran forestallningen att kvinnan
har sarskilda egenskaper som exempelvis omhandertagande och vardande som mannen inte har
pa samma satt (Eriksson-Zetterquist & Styhre 2007, s. 57; Evertsson 2010, s. 51). Kvinnor kan
darfor omedvetet eller medvetet erbjuda sig att stanna hemma med barnen langre &n den andra
foraldern. Utifran 6versattningsmodellen har banken pa en lokal niva tolkat policyn och avsett
specifika resurser till kategorin alder och kon for att skapa jamlika forutsattningar (Czarniawska
& Joerges 1996, s. 24)

Det gar ytterligare att identifiera ett monster mellan att kvinnor stannar hemma med barnen och
strukturella loneskillnader betraffande lika 16n for lika arbete. Fredrik, Adam, Elin och
Sebastian diskuterade att banken arbetar aktivt for att justera osakliga I6neskillnader. Fredrik
berattade exempelvis att: Vi kommer ju fran en period dar vi har jobbat valdigt mycket med
osakliga Ioneskillnader. Adam berattade att banken hade matetal inom osakliga I6ner och att
banken jobbar for att justera dessa skillnader. Elin reflekterade att foraldraledigheten kunde

vara en bakomliggande orsak till 16neskillnaderna:

[...] Det har ar nagonting som ligger sa langt tillbaka [...] Vi tjejer har inte varit sa duktiga
pa att forhandla utan vi har varit sa néjda och sa glada och sa har vi varit lite hemma med
barnen och sen sa tackar vi och tar emot den lilla pengen som erbjuds och s&, medan killarna

har varit duktiga pa att ta for sig.

Kvinnor har historiskt sett haft lagre 16n an mannen (Acker 2006; SCB 2018, s. 74). Detta gar
att forklaras utifran forestallningen att mannen utfor samma arbete béattre &n kvinnan likaledes
att man sitter pa fler arbetspositioner som mojliggor att de kan klattra i karridaren, utoka sin
kunskap och konkurrera med andra man for att fa en hogre 16n (Hirdman 1988, s. 51-52; Kanter
1993, ss. 132, 136). Foljaktligen aterfinns det forhindrande strukturer i banken som medfor att

medarbetare inte har jamlika forutsattningar utifran 16n som omnamns i policyn.

Vidare reflekterade Elin 6ver bankens arbetssatt att justera I6neskillnaderna genom arliga

I6nerevisioner och att inte justera det pa ett annat satt:
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[...] Det ar nastan lite jobbigt att vara kille, for att om du har en bra 16n men du presterar
valdigt bra, s& under flera r kan du fa sta tillbaka for att tjejerna ska komma ikapp [...] Det
borde inte tas fran samma kassa utan det borde vara nagonting som gjordes en justering pa
istallet for att, jag tror ju inte att de, om du blir anstalld idag [...] da I6nesatts du utifran
kompetens [...] Men jag tror att banken hade vunnit pa att gora de har justeringarna [...]

Men det gér man inte, n&, det blir for dyrt.

Elin upplever att ledningen anser att justering av I6nerna utanfor revisionen blir for dyrt. Detta
gar att diskuteras utifran ledningens engagemang och samordning av aktiviteter i
mangfaldsarbetet. | prioritering och uppdelning av mangfaldsarbetet av exempelvis resurser kan
arbetssattet for motverkan av loneskillnaderna vara baserad pa att bankens jamstalldhet- och
mangfaldsarbete fokuserar pa samhallsansvar och samhéallsengagemang framfor resterande
interna mangfaldsarbete (Kandola & Fullerton 1998, s. 85; Widell & Mlekov 2013, s. 90-91).
Ledningsengagemanget ar fundamental for gott mangfaldsarbete och deras val av arbetsformer
och arbetssatt paverkar mangfaldsarbetets styrkor och svagheter (Kandola & Fullerton 1998,
s.75-76). Pa foljande satt kan det finnas ett forbattringsomrade inom arbetssattet for

I6nerevisioner och fordelningen av resurser mellan det interna och externa mangfaldsarbetet.

4.7 Spridning av kunskap och information

Det star ytterligare i policyn att:

Jamstalldhet och mangfald &ar kunskapsfragor och att kunskap &r avgoérande och
grundlaggande for att 6ka jamstalldhet och mangfald i foretaget och samhallet [...] Varje
chef har ett ansvar att forespraka malinriktat arbete med jamstalldhet- och mangfaldsarbete
vilket innebér att genomfdra forandringar, sprida information och gdra kontinuerliga

uppféljningar av denna sorts arbete (Min dverséttning).

Detta syns i det interna mangfaldsarbetet. For att 6ka kunskapen inom foretaget och sprida
information bland medarbetare och chefer genomfér banken bland annat workshops som ar
specificerade pa mangfaldsfragor. Utbildningar baseras pa ett top-down forhallningssétt. Stefan
utbildas exempelvis tillsammans med de andra fran regionledningen av en mangfaldsansvarig
fran Stockholm. Sedan far Stefan ett material som han sprider till sina kontorschefer, som i sin
tur utbildar sina medarbetare. Cheferna kommunicerar sedan resultatet uppat i banken till
mangfaldsansvariga i Stockholm. Under de senaste aren har férdomar angaende etnicitet och
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kon varit aktuellt inom banken och &ven fragor om krankande sarbehandling. Ida

exemplifierade en aktivitet som genomfordes under en workshop:

[...] Man har gjort olika pastdenden dar man har fatt halla upp ett gront kort att det har
tycker jag var okej, gult kort sadar, rott kort nej det ar inte alls okej. Och da fick man ocksa
en diskussion om att vi alla tycker olika saker dar man uppfattar olika saker olika helt
enkelt.

Utifran genussystemet finns det forestallningar om att kvinnor ar samre an man nar det kommer

till exempelvis arbetsuppgifter och att kvinnor behover extra hjalp. Det finns ytterligare
uppfattningar att kvinnor ar objekt och att man ar subjekt dar mannen kan sdga och gora vad de
vill med kvinnorna, exempelvis objektifiera deras kropp (Hirdman 1988, s. 51-52). Personen
med annan hudférg an vit uppfattas pa liknande satt samre &n vita manniskor och forvantas inte
gora ett lika bra jobb som en vit person (Sernhede 2010, s. 74). Dessa forestéliningar
missgynnar kvinnor och icke-vita personer i arbetslivet och det &r darav fordelaktigt att prata
om dessa diskrimineringar och tydliggéra hur detta kan uttrycka sig. Utifran
Oversittningsmodellen gér det att se att den lokala nivan tolkar kunskapsfragor som utbildning
kring kategorierna etnicitet och kon (Latour 1986, s. 267-268).

Forutom att sprida kunskap genom workshops aterfinns mangfaldsperspektivet i
uppféljningsméten varje manad, tvd medarbetarundersokningar dar en &r storre
enkatundersokning gar ut tva ganger per ar och en mindre varannan manad. Banken ringar in
upplevd diskriminering, valmaende pa arbetsplatsen och det upplevda ledarskapet inom dessa
undersokningar. Det har dven férekommit en diskrimineringsundersokning ar 2017. For att fa
ett lyckat mangfaldsarbete &ar det viktigt att analysera interna system, processer samt kulturen.
Kultur kan exempelvis innefatta olika varderingar, normer och attityder. Det &r fordelaktigt att
banken genomfor nulégesanalyser i form av workshops, medarbetarundersokningar och
diskrimineringsundersokningar for att identifiera potentiella diskrimineringar, sarbehandlingar
och andra forbattringsomraden dar mangfaldsarbetet brister (Kandola & Fullerton 1998, s. 77).
Fortsattningsvis ar det relevant att samtliga inom en organisation forstar syftet med
mangfaldsarbetet samt att asiktsskiljaktigheter synliggérs och inte undangéms. Ovningen i
workshopen som Ida beskrev med de olikfargade korten var ett bra exempel pa en 6vning dar
fordomar far tas upp i grupp och sedan diskuteras och utvecklas. Av den anledning ar top-down

metoden i workshopen gynnsam for att fora effektiv kommunikation och sprida kunskap inom
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organisationen (Kandola & Fullerton 1998, s. 83-84). Top-down forhallningsséttet inom
organisationen visar pa ett stort engagemang for mangfaldsfragor inom banken. Detta
engagemang och kommunikation fran medarbetare och chefer i olika hierarkiska nivaer ar
grundlaggande for att sprida idéer, i detta fall om mangfaldsarbetets innebord och betydelse
(Latour 1986, s. 267-268). Saledes pa lokal niva sprider cheferna information, genomfor
forandringar samt genomfor kontinuerliga uppfoljningar av jamstalldhet och mangfaldsarbetet
i enlighet med policyn.

5. Avslutande sammanfattning och diskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur mangfald tolkas av ett foretag och studera
hur tolkningen omsétts i praktiken. Detta for att ta reda pa om det aterfinns ett glapp i
implementeringsprocessen fran ord till handling. For att undersoka detta formulerades tva
fragestéllningar for att se hur ett foretag tolkar mangfald och mangfaldsarbete och hur
relationen ser ut mellan mangfaldspolicyn och mangfaldsarbetet.

5.1 De intersektionella kategorierna i tolkningen av mangfald och

mangfaldsarbete

Undersokningen visar att bankledningen gor en bred tolkning av mangfald i policyn, genom att
héanvisa till diskrimineringsgrunderna i Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) och inkluderar
individers olika erfarenheter, kvalifikationer och formagor i deras definition. Samtliga
intersektionella kategorier synliggérs i ledningens tolkning utifran De los Reyes & Mulinaris
(2005) redogorelse. Denna tolkning skiljer sig fran tolkningen pa lokal niva. Respondenterna
namnde fyra diskrimineringsgrunder som var kon, alder, religion, etnisk tillhérighet och
inkluderade manniskors erfarenheter och utbildningar i sin tolkning. I respondenternas tolkning
synliggjordes &aven tre intersektionella kategorier som var alder, etnicitet och kon. Andra
diskrimineringsgrunder eller intersektionella kategorier som exempelvis funktionsvariation och
sexualitet pratades det inte om nar respondenterna tolkade begreppet. Foljaktligen kan inte
denna undersokning svara pa om den lokala nivan inkluderar exempelvis funktionsvariation

eller sexualitet i sin tolkning av mangfald, endast visa att dessa kategorier inte namndes i tal.

Kategorier som inte pratas om kan anknytas till tidigare forskning dar Fégerlind (2012) och

Widell & Milekovs (2013) diskussion om att mangfaldsbegreppets komplexitet och spretiga
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karaktar kan medfora att vissa grupper exkluderas fran mangfaldsarbetet. Latours (1986)
resonemang att idéer kan valjas bort, anpassas och goras om utifran ursprungsidén kan

dessutom aterkopplas till att vissa kategorier inte omnamns i tal.

Hur den lokala nivan tolkar mangfaldsarbetet framkom i analysen. Kategorierna etnicitet och
alder synliggors i det externa arbetet. Kategorin etnicitet visas i samhallsengagemanget och
kundrelationer dar praktik erbjuds till nysvenskar, personalens sprakkunskaper mojliggor
effektiv kommunikation med kunden och arbetssdtt mojliggor identifiering av kvinnor i
heltackande kladsel som tacker kropp och ansikte. Kategorin alder skildras i
samhallsengagemanget dar utbildningstillféllen ges till aldre betraffande digitalisering och de
yngre angaende privatekonomi. | det interna arbetet framhavs kon, etnicitet och alder. Arbete
med kategorin kon uttryckte sig i strukturella problem sdsom léneskillnader och
kdénsdominerade befattningar samt i arbete for att motverka fall av konsdiskriminering,
fordomar och upplevd sexism. Kategorin etnicitet behandlas i arbete mot att motverka
diskriminering utifran etnisk tillhorighet, fordomar och rasism. Arbete utifran alder fokuserade
pa att ta tillvara och omhanderta &ldre och yngres egenskaper och kunskaper. Studien pekar pa
att kategorin funktionsvariation inte pratas om i det interna eller externa arbetet i form av
utsedda aktiviteter eller initiativ. Utifran detta kan inte empirin visa om den lokala nivan
inkluderar funktionsvariationer i sitt mangfaldsarbete, endast visa att denna kategori inte
synliggjordes i tal om mangfaldsarbetet som ar ett vanligt forekommande enligt Soder,
Hugemark & Gronvik (2016).

5.2 Glapp mellan ord och handling

Utifran relationen mellan policyn och det praktiska arbetet gar det att identifiera féljande glapp.
I policyn beskrivs diskrimineringsgrunderna i Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) i en
kontext som innefattar att alla medarbetare ska ha samma karriarmojligheter och mojligheter.
Undersokningens resultat visar att ingen medarbetare pa de fem kontoren av sammanlagt 120
anstallda har en funktionsvariation. Detta kan innebéra att personer med funktionsvariationer
inte har samma mojligheter eller karriarmajligheter pa de undersokta kontoren eftersom att de
inte syns i samma utstrackning som andra grupper av medarbetare pa kontoren. Saledes kan det
aterfinns ett glapp mellan det som sags och det som gors. Studiens resultat visar dock inte om
medarbetare med funktionsvariationer skulle finnas pa andra kontor runt om i landet. | policyn

framgar det dven att bland annat 16ner ska vara skapta for att ge jamlika forutsattningar for

31



samtliga medarbetare. Denna undersokningen visar att det finns strukturella I6neskillnader som

banken arbetar aktivt emot for att motverka, men som nuvarande ger upphov till ett glapp.

Vidare klargor studien forutom Ioneskillnader for lika arbete att det finns en upplevelse att
toppnivaerna pa banken idag domineras av vita man medan bankyrket pa medarbetarniva ar
kvinnodominerat. Denna konsfordelning och Iéneskillnad reflekteras dven i Ackers (2006)
undersokning betréffande konsfordelningen och loneskillnaderna inom banksektorn. Detta
innebar att minimal forandring har skett dver ett decennium. | policyn aterfinns det ett mal att
skapa en jamn fordelning av kvinnor respektive man pa alla nivaer och att mangfald och
jamstalldhet ska framjas pa alla nivaer. Fragor som uppstar i studien och som undersékningen
inte kan besvara ar varfor ingen markant forandring har skett de senaste tio aren? Hur lang tid
maste det ga innan det uppstar ett glapp mellan det som utlovas och det som gors? En
narliggande diskussion till dessa fragestallningar fors i tidigare forskning dar motstand
uppfattas satta stopp for foérandringsarbetet. Ahmed (2012) menar att dokument kan vara non-
performative och performative, det vill sdga att det som s&gs i dokumenten utfors eller inte.
Ahmed (2012, 2007) diskuterar att mal kan bli till utlovat arbete som foretag inte maste arbeta
emot. Malen anger inte vilken standard praktiskt arbete ska inneha och malen blir darav otydliga
om det som s&gs inte utfors. Foretag som har utlovat arbete kan prioritera det arbete som de
finner viktigast vilket medfor att annat arbete som anses mindre viktigt kan hamna i skymundan.
Resultatet av denna undersokning kan inte avgéra om bankens policy &r non-performative eller
performative eftersom det inte finns en kdnnedom om bankens historiska arbete om hur de har
arbetar med framjandet av jamstalldhet och mangfald pa alla nivéaer. Pincus (2002) resonerar
att manliga ledare anvander olika arbetsmetoder, exempelvis passivitet for att forhindra
implementering av jamstalldhet i verksamheter. Denna studie kan dock inte svara pa om det
aterfinns en passivitet eller andra metoder hos manliga ledare som anvands for att motverka
forandringsarbete. Lombardo & Mergaert (2013) menar att motstand for forandring angaende
jamstalldhet och mangfald beror pa att det saknas en forstaelse for arbetets relevans och
innebdrd samt bristande ansvarstagande. Ronngvist (2008) resonerar vidare att olika
forhallningssatt och strategier kan skilja sig fran policydokumentet och att detta kan forklara ett
eventuellt glapp. Empirin i studien visar dock inte att det finns en bristande forstaelse for

jamstalldhet och mangfald eller olika forhallningsatt inom banken.
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5.3 Skav och gnissel i policyimplementeringen

| analysen framkom det fler forbattringsomraden an glapp. Detta eftersom att policydokumentet
ar ospecificerad samt allmén i sina formuleringar och ordval, vilket innebar att eventuella
svagheter i arbetssatt och arbetsformer inte behdvde innebéra ett glapp. Resultatet av
undersdkningen visar att det finns en upplevelse att kunskapsoverféringen mellan &ldre och
yngre kan forbattras inom foretaget. En forbattrad kunskapsoverforing skulle generera ut i
hdgre konkurrenskraft for banken om upplevelsen stammer 6verens med verkligheten, vilket
inte framgar i denna undersokning. Empirin lyfter d&ven fram att det finns ett 6nskemal om att
investera i anonymiserandet av Cv:n och personliga brev i rekryteringsprocessen for att
motarbeta férdomar. Det framgar inte i studien om det finns fordomar som férhindrar vissa
grupper av manniskor men en sadan investering skulle kanske innebéra att fler kvinnor och
personer med annan etnicitet an vasterlandsk rekryteras till de hogre nivaerna inom
organisationen, likaledes att fler personer med funktionsvariationer anstélls. Studien
uppmarksammar &aven att det finns en upplevelse att sexism inte tas pa lika stort allvar i
kundmoten i form av uppméarksammanden och anmalningar som rasism. Undersokningen kan
inte skildra att sexism inte tas pa lika stort allvar som rasism men det ar fordelaktigt att samtliga
medarbetare ser problematiken med alla diskrimineringar och uppmarksammar dessa handelser
for att sexism inte ska betraktas som en normal foreteelse. Studien visar att foretaget skulle
behdva i forsta hand se dver sin ansvarsfordelning och genomfdra en nuldgesanalys och i andra
hand se dver sin kommunikation och ledningsengagemang utifran Kandola och Fullertons
(1998) faktorer for strategiskt mangfaldsarbete. Fortsattningsvis existerar det en medvetenhet

att undersokningens resultat inte kan generalisera en helhetsbild for hela banken.

En gemensam faktor med ovannamnda forbéattringsomraden ar att omradena utgor en del av
bankens interna mangfaldsarbete. I mangfaldsbegreppets svartolkade och flertydiga karaktar
kan arbetet ta form i riktade insatser utat i samhallet for att framja jamlikhet och réttvisa medan
det interna arbetet hamnar i skymundan. En fraga som uppstar som empirin inte besvarar &r
varfor denna prioritering av externt- och internt mangfaldsarbete gors? Sara Ahmed (2007,
2012) resonerar att policydokument och samhdllsengagemang kan dolja institutionell vithet. |
denna undersokning gar det dock inte att aterfinna empiri som menar pa att det finns
institutionell vithet och att det skulle vara en orsak varfor det existerar forbattringsmojligheter

inom det interna arbetet.
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5.4 Framtida forskning

Avslutningsvis har studien véckt fragestallningar som empirin inte kan besvara. Av den
anledningen rekommenderas vidare forskning inom ett par omraden inom banksektorn. Ett
forskningsomrade &r att underséka om banker inkluderar forslagsvis konséverskridande uttryck
eller identitet och sexualitet i sitt mangfaldsarbete. Ett annat forslag ar att studera om personer
med funktionsvariationer har samma mojligheter och karriarmdjligheter som personer utan
funktionsvariationer. Fortsattningsvis att undersoka om det existerar fordomar som férhindrar
att vissa grupper av manniskor rekryteras i bankers rekryteringsprocess. Andra
rekommendationer &r att studera hur och om medarbetare inom banksektorn upplever sexism
eller om det finns institutionell vithet. Fortsattningsvis rekommenderas det att studera om det
existerar en passivitet for forandring samt bristande forstaelse och ansvarstagande for
jamstalldhet- och mangfaldsarbetet inom banksektorns hogre hierarkiska nivaer. Ett sista
forslag pa vidare forskning &r att undersoka bankers mangfaldsarbete utifran ett historiskt
perspektiv for att ta reda pa hur de har arbetat med framjandet av jamstéalldhet och mangfald pa

olika hierarkiska nivéer.
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Bilaga 1

Modell for strategiskt mangfaldsarbete

En tydlig och Kklar vision som beskriver vad foretaget vill uppna och varfor detta ar
betydelsefullt for foretaget. Denna vision kan ta form i en policy som samtlig medarbetare
och arbetsplatser ska inneha k&nnedom om. Om bara vissa medarbetare har kdnnedom
om denna policy kan mangfaldsarbetet upplevas som nagonting som endast beror vissa
och inte ses som allas ansvar (Kandola & Fullerton 1998, ss. 71,74).

Hogsta ledningens stdd, ansvar och engagemang ar grundldggande for att implementera
mangfaldsarbete. Det kravs daremot ocksa engagemang och ansvar fran medarbetarna
som genomfor arbetet. Saledes maste arbetet genomsyra hela foretaget genom en
kombination av ett bottom-up forhallningssatt och ett top-down forhallningssétt.
Mangfaldsarbete maste kommuniceras i skrift saval som i praktiska handlingar (Kandola
& Fullerton 1998, s. 75-76).

Nuldgesanalys ar ett satt att kartlagga personalens demografi pa olika nivaer och delar
inom foretaget, vidare analysera interna processer, system och foretagets kultur. Kultur
kan exempelvis innefatta olika forestallningar normer, véarderingar, traditioner, vision och
personal. Syftet med nuldgesanalysen &r att synliggora strukturer som diskriminerar vissa
individer, vidare identifiera forbattringsomraden och underlag for en handlingsplan
(Kandola & Fullerton 1998, s. 77).

Utformningen av klara kort- och langsiktiga mal &r ett satt att forstarka foretagets vision.
Till denna utformningen ligger en nulagesanalys som underlag till malen. Malen som kan
vara bade kvalitativa och kvantitativa kan ta uttryck i handlingsplaner men kan ocksa
integreras in i foretagets processer. Det ar betydelsefullt att malen anknyts till
verksamhetsmalen men att dem inte upplevs som nagot som ska uppnas utan mer som
riktlinjer (Kandola & Fullerton 1998, s. 79-80).

Tydlig ansvarsfordelning ar a och o vid forandringsarbete. For att mangfaldsarbetet ska

vara effektivt maste alla medarbetare ha kdnnedom om strategierna och policys. Det &r
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vanligt att HR eller personalavdelningen far ansvaret for foretagets mangfaldsarbete, men
dock bor inte HR fa allt ansvar for detta arbete och arbetet bor istallet fordelas pa alla
nivaer i hela organisationen. Nyckelpersoner bor utses som leder samt stodjer
mangfaldsarbetet och &ven processer och system maste integreras med ett
mangfaldsperspektiv for att arbeta mot samma mal. Det &r alltid avdelningschefen som
har huvudansvaret for att se till att systemen och processerna inte diskriminerar nagon
individ (Kandola & Fullerton 1998, s. 81).

Effektiv kommunikation &r fundamental for forandringsarbete. Det ar av betydelse att
medarbetare forstar syftet och innebdrden med mangfaldsarbetet samt att stereotypiska
forestallningar och fordomar far komma pa tal, bemotas och sedan utvecklas.
Kommunikation kan ske pa olika satt, forslagsvis genom handlingsplaner, policys och
utbildningar. Ledningens kommunikation i skrift och i praktisk handlande ar en
grundlaggande forutsattning for implementering av mangfaldsarbete (Kandola &
Fullerton 1998, s. 83-84).

Samordning av aktiviteter ar av relevans for att omsatta skrift till ageranden. Férutom
ledningens stéd och engagemang finns det behov av att arbetsgrupper eller enskilda
individer utarbetar och samordnar strategier for forandringsarbetet. Det ar vanligt att
foretags mangfaldsarbetet ses som en del av deras samhallsansvar, det vill sdga CSR-
arbete. Dock medfor detta att det finns en risk for att mangfaldsarbetet negligeras eller
gloms bort vid resterande arbete som ingar i CSR-arbetet (Kandola & Fullerton 1998, s.
85; Widell & Mlekov 2013, s. 90-91).

Utvéardering bor ses som ett nédvandigt kontinuerligt arbete. Resultat ska rapporteras till
alla medarbetare och feedback ska ges pa det utévade individuella arbetet. Goda och
samre resultat och erfarenheter fran exempelvis olika avdelningar ska lyftas fram for att
ge mojligheter till larande (Kandola & Fullerton 1998, s. 87).
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Bilaga 2

Intervjuguide

Allmant
Vad jobbar du som? Vad ér ditt uppdrag?
Hur lange har du arbetat har? Hur &r [FOretagets namn] som arbetsplats?

Definition och tolkning av mangfald
Vad tanker du pa nar du hor begreppet mangfald? Vad innebar/innefattar begreppet for dig?
Hur tolkas och uppfattas begreppet mangfald av individer pa din arbetsplats?

| vilken man tror du att din tolkning av mangfaldsbegreppet och dina medarbetares tolkning

av begreppet ar representativ for organisationens syn pa mangfald? Hurda?
Vad tanker du pa nar du hor mangfaldsarbete?
Vad ser du for utmaningar i foretagets arbete med mangfald?

Vilka effekter kan du se av mangfald i en arbetsgrupp eller pa en arbetsplats? Vilka effekter

kan du se av mangfald for foretaget i stort?
Policy

Det star i eran policy att jamstalldhet och mangfald ar kunskapsfragor och att kunskap ar
avgorande och grundlaggande for att 6ka jamstalldhet och mangfald i foretaget och samhéllet.
Hur arbetar din arbetsplats med att 6ka kunskapen hos medarbetare nar det kommer till

jamstalldhet och mangfald?
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| er mangfaldspolicy star det att arbetsforhallanden, loner, formaner och andra relaterade
faktorer &r utformade for att skapa jamlika forutsattningar och gora det lattare for alla
medarbetare att kombinera jobb, privatliv och familj. Kan du ge exempel pa olika aktiviteter
eller processer som mojliggor medarbetare pa din arbetsplats att kombinera dessa element?

Hur tycker du foretagets ledning har formulerat mangfaldsarbetets innebord for verksamheten

i policyn? Har de klargjort varfér mangfald ar ett viktigt arbete for foretaget?

Hur tycker du mangfaldens innebord och effekter knyter an till foretagets karnverksamhet och

verksamhetsmal i policyn eller via annan kommunikation fran ledningen?

Ledningens engagemang

Hur ser du pa ledningens engagemang i mangfaldsarbetet?

Hur tycker du deras engagemang reflekteras i deras praktiska arbete?

Finns det nagonting du saknar fran ledningen angaende stod, verktyg eller information for att

arbeta med mangfald pa din arbetsplats?

I vilken man anser du att du har kunskap och ratta verktyg for att kunna arbeta med

mangfaldsfragor just nu?

Nulégesanalys
Hur arbetar ni pa arbetsplatsen med att fa reda pa era medarbetares asikter, varderingar och

attityder betraffande mangfald pa arbetsplatsen och mangfaldsarbete? Hur ser det ut pa

arbetsplatsen angaende detta?
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Uppséattning av Mal

Har ni nagra malsattningar betraffande mangfaldsarbete pa din arbetsplats?

Arbetar du med uppféljning av mangfaldsmal pa nagot satt? I sa fall hur?

Ansvarsfordelning

Hur skulle du beskriva din roll i foretagets arbete med mangfald?

Vilka personer inom organisationen forvantar du dig ska delta i arbetet med mangfald?

Kommunikation

| vilket man tror du medarbetare pa din arbetsplats ar medvetna om foretagets jamstalldhet-

och mangfaldspolicy och foretagets mangfaldsarbete?

Hur far medarbetarna kdnnedom om ert mangfaldsarbete och dess resultat som ni utfor pa

arbetsplatsen? Hur far resten av foretaget reda pa ert resultat?

Samordning:
Samverkar du med nagon annan angaende mangfaldsarbetet? Har ni pa er arbetsplats

genomfort nagra samarbeten eller sokt hjélp av andra betraffande mangfaldsarbetet?
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