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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

Jamstalldhet blir en allt viktigare fraga for manga foretag. Fler och fler ledningsgrupper ser
fordelarna med att ta foretagets jamstéalldhet pa storre allvar och ge fragan hogre strategisk
prioritet (McKinsey Quarterly 2015a). Forutom de moraliska och etiska argumenten fér 6kad
jamstalldhet, visar forskning dven pa 6kad lonsamhet och produktivitet (EY 2016), vilket
innebar att det finns ett ekonomiskt varde i att jobba med detta. Jamstalldhet har darmed fatt
ett tydligare strategiskt varde i naringslivet och foretag satter i allt stérre utstrackning

jamstalldhetsmal att strava mot (McKinsey Quarterly 2015b).

Arbetet med strategiska fragor ar nagot som traditionellt anses vara en uppgift for féretagens
mest seniora medarbetare, i synnerhet vd och ledningsgrupp. Aven om det kan skilja sig at
mellan féretag och branscher vad galler vilka som ar involverade i strategiarbetet, finns tydlig
konsensus kring att strategiformulering framst ar en uppgift for de hogsta cheferna (Mantere

och Vaara 2008).

Jamstalldhet, ddaremot, dr en fraga som haft sitt nav hos personalavdelningen och tidigare
generellt sett varken varit pa ledningens dagordning, eller ansetts vara av strategisk relevans
for hela organisationen (SOU 2014:30: 93). Detta troligtvis inte minst pa grund av att den
jamstalldhetsplan som i enlighet med svensk lag maste goras av alla foretag med tio eller fler
anstdllda (Jamstélldhetslag 1991:433, §13), vanligen sammanstalls av foretagens

personalstab.

| takt med att jamstalldhetsfragan far 6kad strategisk betydelse for foretag och blir mindre av
en fraga for personalavdelning uppstar dock en otydlighet kring var ansvaret landar och vem
som arbetar med fragan. Vd och ledning ses vanligtvis axla strategiarbetet, men det ar
personalavdelningen som besitter kompetens och erfarenhet av att arbeta med jamstalldhet.
Sa vem eller vilka ansvarar for jamstalldhetsarbetet? Vem driver det och vem genomfor det

nu nar fragans betydelse 6kar? Detta vill vi ta reda pa!



1.2 Tidigare forskning och kunskapslucka

Forskning kring vilka som deltar i strategiarbete ingdr i omradet strategi i praktiken?, ett
forskningsomrade som vuxit fram framst de senaste 15-20 aren (Jarzabkowski 2004).
Jarzabkowski et al. (2007) foreslar en modell som konceptualiserar tre teman definierade av
Whittington (2006) inom forskningsomradet. Dessa tre ar praxis?, praktik? och deltagare®.
Denna uppdelning tycks ha vunnit omfattande acceptans inom faltet strategi i praktiken och

anvands av manga forskare (se bland andra Kaplan 2011; Regnér 2008).

Praxis handlar om hur strategiarbete sker (Golsorkhi et al. 2015) och detta inkluderar specifika
aktiviteter bland annat moéten, konversationer och andra interaktioner (Fenton och Langley
2011). Praktik géller de sedvanor och traditioner som omgardar och paverkar
strategiskapandet (Golsorkhi et al. 2015). Till dessa hor bland annat rutiner, procedurer och
diskurser (Fenton och Langley 2011). Deltagare ar de individer som i praktiken saval skapar
som implementerar strategi. De formar strategi genom vilka de ar och hur de agerar (Golsorkhi
et al. 2015). Denna definition av vem som ar en strateg ar bredare an i tidigare
strategilitteratur (Jarzabkowski et al. 2007), som ofta saknar ett praktikperspektiv och
domineras av ett snavare koncept som ser strategi som ett rationellt beslutstagande for
hogsta ledning (Jarzabkowski och Spee 2009). Férdelen med ett praktikperspektiv ar att det
kan identifiera en mycket storre grupp av aktorer som potentiella strateger (Jarzabkowski et
al. 2007). I figur 1 nedanillustreras dessa tre beskrivna teman inom forskningsomradet strategi

i praktiken.

1 P4 engelska: strategy as practice
2 P3 engelska: praxis

3 P4 engelska: practice

4 Pa engelska: practitioners
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wms

PRAKTIK ELTAGARE

Figur 1: Ramverk fér att analysera forskning inom strategi i praktiken. (Jarzabkowski et al. 2007: 8)

Det finns ett flertal forskningsstudier pa deltagare i strategiarbete, men 6ver lag har dock
deltagare fatt relativt lite uppmarksamhet i strategiforskningen (Laine och Vaara 2015).
Studier som genomfoérts har bland annat tittat pa mellanchefer (Balogun och Johnson 2004),

konsulter (Nordqvist 2012) och yrkesman (Lusiani och Langley 2013).

Laine och Vaara (2015) efterfragar mer forskning som undersoker vilken inverkan olika
deltagare har pa strategiskapande. Sadan analys skulle kunna leda till en mer mangsidig och
nyanserad forstaelse for strategiidéers ursprung, hur de formas, far sin mening, legitimeras
och hur olika aktorer bidrar till dessa strategier. En viktig aspekt av en sadan framtida forskning
skulle vara analys av processer som inte traditionellt setts som strategiska (Laine och Vaara
2015). Detta ar i linje med var uppfattning om att det saknas forskning kring strategier for att
Oka jamstalldhet. Efter en omfattande teoristudie har vi inte funnit nagon forskning pa detta

amne, och amnar darfor utforska denna kunskapslucka.

1.3 Syfte och forskningsfraga

Studiens syfte ar att oka forstaelsen for vilka personer i foretagen som jamstalldhetsarbetet
faller pa nar jamstalldhetsfragor far okad strategisk relevans. Vi vill forsta vilka som ar
involverade i detta arbete, pa vilket satt, om det skiljer sig fran annat strategiarbete och i sa
fall varfér. Genom att ta reda pa detta vill vi bidra med forstaelse kring hur olika deltagare

paverkar arbetet med jamstalldhet.

11



Med utgangspunkt i detta syfte har vi formulerat féljande forskningsfragor:

Vem eller vilka deltar i féretags arbete med jdmstdlldhet?
Vilka likheter ach skillnader finns jiimfdrt med forskning om deltagare i strategiarbete?
Vad far detta fér konsekvenser fér det jamstdlldhetsarbete som bedrivs?

1.4 Forvantat kunskapsbidrag

Genom att undersoka de personer som deltar i jamstalldhetsarbetet ar var ambition att denna
studie ska leda till en mer forstdelig och nyanserad bild av varifran dessa idéer har sitt
ursprung, hur de formas, skapar mening och legitimeras i féretag. Vi hoppas ocksa kunna bidra
med en battre forstaelse for hur olika aktoérer bidrar i processen att 6ka jamstalldheten pa
foretag. En forsta modell 6ver vilka som deltar i arbetet med jamstalldhet skulle kunna ge en
grundlaggande bild for hur detta eventuellt skiljer sig fran annat strategiarbete och pa sa satt

skapa en storre forstaelse for vilka eventuella hinder foretag har i detta arbete.

Vidare ar det var forhoppning att denna studie ska belysa ett hittills relativt outforskat omrade
av strategiforskning, 6ka intresset for fragan inom strategiforskningen och inspirera till fler

studier kring jamstalldhetsarbete.

1.5 IT- och telekombranschen

| detta arbete har vi studerat foretag verksamma inom IT- och telekombranschen. Branschen
ar speciellt intressant eftersom den ar bade snabbvaxande, féranderlig och innovativ, men
samtidigt anstaller mycket fa kvinnor. Utvecklingen mot en jamstalld bransch gar langsamt -
till och med baklanges. Samtidigt som andelen kvinnor i naringslivet dver lag sakta men sakert
okar har andelen kvinnor i IT- och telekomsektorn minskat de senaste aren, vilket visas i figur

2.
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Andelen anstallda kvinnor
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Svenskt Naringslivs medlemsféretag IT&Telekomforetagens medlemsforetag

Figur 2: Andelen anstdllda kvinnor i ndringslivet samt IT- och telekombranschen. (Andersson 2016;

IT&Telekomféretagen 2015a)

Var definition av IT- och telekomforetag utgar fran den som gors av branschorganisationen
IT&Telekomforetagen, i vilken de flesta av de studerade foretagen dr medlemmar. Deras
definition lyder: “Med IT- och telekomsektorn avses alla de verksamheter som i ndgon form
skapar, utvecklar, levererar och driver system, tjénster och produkter med digitalt innehdll i
form av hérd- eller mjukvara. Detta inkluderar bade de verksamheter som vanligen réknas till
IT- och telekombranschen — det vill sdga renodlade leverantérer av hdrd- och mjukvara och
tillhérande tjéinster — och verksamheter dér slutprodukterna inte dr IT-produkter i sig, utan
exempelvis fordon, finansiella tjénster och resor, men ddr hdrd- och mjukvara dr bdrande

delar.” (IT&Telekomforetagen 2015b: 6)

1.6 Womentor

Alla foretag som ingar i studien ar medlemmar i jamstéalldhetsprogrammet Womentor som ar
ett program med syfte att 6ka jamstdlldheten inom IT- och telekombranschen (Womentor
2016a). Det startades ar 2006 pa initiativ av den davarande regeringen, men ags sedan 2008
av IT&Telekomforetagen (Womentor 2016b). Programmet ges arligen, och medlemsféretagen
betalar en avgift for att delta. Womentor bestar av tva parallella delar varav en del ar ett
ledarutvecklingsprogram for utvalda kvinnliga chefer hos medlemsforetagen (Womentor

2016a). Den andra delen ar ett forandringsprogram med syfte att ge foretag verktyg och hjélpa
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dem arbeta med jamstalldhet mer strategiskt och att 6ka andelen kvinnliga chefer (Ahlstrom
2016). Inom ramen for forandringsprogrammet satter alla deltagande foretag mal for vad man
under kalenderaret vill uppna inom jamstéalldhet. Malen ska vara konkreta och matbara, men
i Ovrigt ar det upp till fortagen sjalva att satta sina mal. Efter arets slut rapporteras resultatet

in till Womentor och sammanstills (Ahlstrom 2016).

1.7 Avgransningar

Jamstalldhetsfragan och mangfaldsfragan star varandra mycket nara och vi har sett att flera
av de foretag vi undersokt kombinerat arbetar med dessa. Eftersom vi i var studie inriktat oss
pa jamstalldhet har vi endast undersokt deltagande inom jamstalldhetsarbete. Nar vissa
foretags jamstdlldhetsarbete ibland liknat eller Overlappat mangfaldsarbetet har detta
oundvikligen berorts. Vi anser dock inte att det har skapat nagra problem under varken

empiriinsamling eller analys.

Som namnt ovan maste varje foretag med tio eller fler anstallda gora en jamstalldhetsplan
(Jamstalldhetslag 1991:433 §13). Nar vi fortsattningsvis i detta arbete anvander begreppet
jamstalldhetsplan, refererar vi inte till den som ar tvingande enligt lag, utan menar istéllet de
planer som skapas for hur foretagen ska jobba med jamstalldhet, och som kan vara mer

omfattande an vad lagen kraver, samt skilja sig i uppldagg och formulering.

14



2. Teoretisk referensram

| féljande kapitel presenterar vi teori fran forskning inom strategi i praktiken. Litteraturen
kommer belysa de roller som dr involverade i sdvdl produktion som konsumtion av strategi.
Kapitlet mynnar ut i en modell 6ver de identifierade deltagarna och avslutas med en
teoridiskussion vars syfte dr att sétta den teoretiska referensramen i studiens kontext och

overvdga risker samt mdéjligheter som medféljer vald teori.

2.1 Introduktion till forskningsomradet

2.1.1 Strategi i praktiken

Det nyligen framvaxta forskningsomradet strategi i praktiken har vuxit fram som en kritik mot
det tidigare dominerande rationella perspektivet inom strategiforskning. Denna forskning har
som fokus att titta pa vad som gdrs i strategi; vilka som gor det, vad de gor, hur de gor det,
vad de anvander for verktyg och vilka implikationer detta far fér utformningen av strategi
(Jarzabkowski och Spee 2009). Vaara och Whittington (2012: 285) menar att “styrkan i detta
perspektiv finns i dess formaga att forklara hur strategiskapande méjliggérs och begrénsas av

den egna organisationen och samhdllet”.

2.1.2 Strategiplanering i praktiken

Strategiplanering® dr en disciplin inom strategi som har studerats sedan 1960-talet och
undersoker hur organisationers strategi skapas (Langley och Lusiani 2015). En tidig definition
av strategiplanering kommer fran Anthony (1965: 16) som beskriver detta som “processen att
ta beslut om organisationens mdl, férdndringar av dessa mal, resurser som skall anvdndas fér
att uppna mdlen och vilka riktlinjer som ska styra anvédndande samt disposition av resurserna”.
De senaste arens fokusskifte inom strategiforskningen ar dven synligt i
strategiplaneringsforskningen (Carter et al. 2008). | och med skiftet har daven definitionen av

strategiplanering kommit att revideras. En sadan uppdaterad definition fors fram av Wolf och

5 Pa engelska: strategic planning
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Floyd (under utg: 5) som anser att strategisk planering ar “en mer eller mindre formaliserad,
periodisk process som mdjliggor ett strukturerat sétt att formulera, implementera och
kontrollera strategi”. Denna framvaxande, mer sociologiska syn pa strategiplanering har likt
annan praktikforskning inom strategi vunnit alltmer stéd de senaste tva decennierna, och

kallas for strategiplanering i praktiken (Langley och Lusiani 2015).

Langley och Lusiani (2015) foreslar nedan ramverk (figur 3) for att skapa en oversikt av den
forskning inom strategiplanering i praktiken som gjorts hittills. Forfattarna argumenterar, i
linje med bland andra Fenton och Langley (2011) samt Palli et al. (2009), att for att verkligen
forsta strategiplanering som ett socialt fenomen maste man analysera de strategiska planerna
som sadana saval som deras tillkomst och konsumtion. Modellen presenterar darfér fyra
fokusomraden: text, produktion, konsumtion och dynamik. Med text menas strategiska planer
som potentiellt har ett inflytande Over strategi. Produktion avser processen att skapa
strategiska texter, medan de med konsumtion talar om och hur strategiska texter verkstalls
och potentiellt paverkar agerande. Slutligen dr dynamik det satt som praxis utvecklas over tid

och influeras av samhallsdiskurser.

Medan produktion och konsumtion bland annat undersoker processer och ar applicerbara pa
deltagare sa studerar fokusomradet text de strategiska planerna och dess innehall som en
kommunikationsgenre, och dynamik undersdker hur strategiplanering utvecklas 6ver tid
(Langley och Lusiani 2015). Forskning inom de tva senare omradena ar darfor inte i lika stor

utstrackning applicerbara pa deltagare.
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Figur 3: Ramverk fér en éversikt av forskning inom strategiplanering i praktiken. (Langley och Lusiani 2015: 549)

Genom att dela in strategiplanering i dessa fokusomraden maijliggors en djupare forstaelse for
strategisk planering ur ett socialt perspektiv (Langley och Lusiani 2015). Utifran detta ramverk
presenterar vi nu den forskning som gjorts pa deltagare inom omradena produktion och

konsumtion.

2.2 Produktion

2.2.1 Vd och ledning

Hur stor del av strategiformuleringen som goérs av vd och ledning beror mycket pa
foretagskontexten, till exempel storlek, antal affarsenheter och spridningen av expertis och
kunskap (Langley och Lusiani 2015). Ett strikt hierarkiskt strategiarbete drivet uppifran och ner
ar framst féorekommande i mindre entreprendriella foretag (Nordqgvist och Melin 2008),
medan det i storre foretag tycks involveras fler personer. Desto storre och mer komplex
organisation, desto storre sannolikhet att fler hierarkiska nivaer deltar i strategiarbetet och

att ledningen endast kontrollerar strategiskapandet medan lagre nivaer formulerar
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strategierna (Jarzabkowski och Balogun 2009). Da var empiri bestar av framst stora foretag

riktar vi in oss pa forskning kring framst pa sadana.

Produktion av strategiska planer ér en process da ledning koordinerar de strategier som
formuleras av mellanchefer och 6vriga anstéllda (Langley och Lusiani 2015). Langley (1988)
menar att vd ofta ar den som satter 6vergripande mal och att vd och lednings villighet och
formaga att ta strategiska beslut &r viktiga eftersom anstallda langre ner i organisationen
kdnner ett behov av detta. Lagre hierarkiska nivder upplever strategiplanering som en
nodvandig vagledning eftersom “behovet av strategisk planering i sjdlva verket dr en véidjan
om ledarskap och riktning” (Langley 1988: 49). Symbolvardet i detta ledarskap ar sarskilt
viktigt nar ledning inte ar i direkt kontakt med manga av de anstéllda, detta for att skapa
mening kring strategiplaner for anstallda pa lagre nivaer, inte minst mellanchefer (Balogun
och Johnson 2004). Langley (1988) menar vidare att en strategisk vision fran vd och ledning ar
nodvandig eftersom strategisk planering inte pa egen hand kan skapa denna. Visionen maste

komma ovanifran.

2.2.2 Yrkesmdn

Lusiani och Langley (2013) menar att strategiskapande sker Overallt och att det vore
missledande att betrakta det som begransat till endast ledning. Whittington et al. (2011) ser
att fler och fler féretag ndrmar sig vad de kallar for en dppen strategi® dar fler &n de hogst

uppsatta cheferna forvantas delta i strategiarbetet.

Yrkesman’, det vill sidga experter inom ett visst omrade, har genom sitt dagliga arbete stor
betydelse for strategiskapande kopplat till detta expertisomrade (Lusiani och Langley 2013).
De jobbar dock inom ramar och efter riktlinjer satta av vd och ledning, varfor Lusiani och
Langley (2013) argumenterar for att yrkesman kan kallas kvasistrateger, da de skapar

strategier, men inte kan gora detta helt sjdlvstandigt.

6 P3 engelska: open strategy
7 Pa engelska: professionals
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En variant av yrkesmidn som de identifierar &r planeringsyrkesman®, vilka har ett
gransoverskridande arbete i foretag. Lusiani och Langleys (2013) studie noterar att dessa
aktorer samlar in data och presenterar ett forsta utkast av en strategisk plan for ledningen,
som diskuterar planen i ett formellt mote. Pa basis av ledningens rekommendationer, justerar

planeringsyrkesmannen den strategiska planen och for den vidare ut i féretaget.

2.2.3 Mellanchefer

Enligt Wooldridge et al. (2008) har flera studier funnit att mellanchefer paverkar
strategiformulering. Lusiani och Langley (2013) menar ocksa att dessa chefers bidrag ar av vikt
for strategiformulering, men att det sallan erkadnns. En studie av Balogun och Johnson (2004)
visar daremot att mellanchefer knappt ar involverade alls i beslutstagande och utformande av
forandringar. Mantere och Vaara (2008) menar att chefer férvantas acceptera strategier som
ledning och vd tar fram. Sammantaget ar litteraturen inom omradet inte helt enig angaende

mellanchefers deltagande i produktion av strategier.

2.2.4 Strategiska forkémpar

Mantere (2005) identifierar en typ av anstdllda som paverkar strategiarbetet som han kallar
for strategiska forkdmpar®. Detta ar en social roll snarare dn formell, och kan darfor
forekomma pa alla organisatoriska nivaer och definieras som “individer som séker paverka
strategiska frdgor utanfér deras egna direkta operativa ansvar” (Mantere 2005: 157).
Strategiska fragor ar enligt Mantere har bade sadana som allmant anses vara viktiga for
foretagets framgang och sadana som individer sjdlva uppfattar som betydelsefulla. De
strategiska forkamparna engagerar sig i olika aktiviteter, till exempel att forsoka paverka
andras asikter eller forsoka forandra organisationssystem och -processer for att fa kontroll
over resurser. Mirabeau och Maguire (2014) menar att mycket av den strategi som slutligen
realiseras kommer ur projekt som fran borjan inte alltid ar i enlighet med radande
strategikoncept. Projekten drivs ofta av forkdmpar som genom att vinna ett brett stod for sina

projekt paverkar den strategiska kontexten och pa sa vis ocksa foretagets strategi. Dessa

8 P& engelska: planning officer
9 P& engelska: strategic champions
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projekt blir sedan i vissa fall forankrade i organisationen och en naturlig del av foretagets

strategi.

En vidareutveckling av Manteres (2005) koncept foreslas av Nordgvist och Melin (2008) som
identifierar vad de kallar for strategiplaneringsférkampar!®, en typ av férkdmpar som bade
besitter kompetensen och har viljan att engagera sig i strategiplanering. Dessa forkampar ar
strategideltagare som introducerar, underldttar och vadgleder den strategiska
planeringsprocessen hos ett foretag. Utdver detta beskrivs dessa personer vara duktiga pa
strategiskt tankande. | likhet med strategiska forkampar ar strategiplaneringsforkampar inte

skygga for att ta ansvar utover det forvantade.

2.2.5 Sammanfattning av produktion

Inom produktionsomradet har vi identifierat fyra huvudtyper av roller som sammanfattas i

tabell 1 nedan.

Tabell 1
Sammanfattning av deltagare i strategiproduktion
Vd och ledning Yrkesman Mellanchefer Strategiska forkampar
e Koordinerar e Kvasistrateger Oenig litteratur | e Social roll
o Ovriga anstéllda sdker e Engagerar sig i aktiviteter och
mening genom hur vd och | Planeringsyrkesman: driver projekt
ledning visar: e Samlar data e Paverkar kontexten
0Vision e Presenterar och
o Villighet och formaga att justerar strategier Strategiplaneringsforkampar:
fatta beslut o Strategiskt kompetenta
0Meningsskapande e Introducerar, underlattar och
vagleder
e Tar ansvar utéver vad som
férvantas

2.3 Konsumtion

Fokusomradet konsumtion handlar om hur personer tar till sig en strategisk plan, forstar den
och verkstéller den (Langley och Lusiani 2015). Flera studier ar 6verens om att tvetydighet i
strategiska planer paverkar hur dessa konsumeras och tolkas (se bland andra Sillince et al.

2012; Denis et al. 2011). Varierande former av konsumtion har presenterats av olika forskare,

10 p3 engelska: strategic planning champions
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men de fyra som foreslas av Abdallah och Langley (2014), namligen tydande, instrumentell,
frankopplad och varderingsbaserad, har refererats till i flertalet litteraturgenomgangar (se
bland andra Balogun et al. 2014; Jarzabkowski et al. 2015). Tydande konsumtion associeras
med att forsoka sakerstdlla implementeringen av strategiska planer genom att ta bort
tvetydighet och strukturera arbetet for andra chefer och anstallda. Sa kallad instrumentell
konsumtion, daremot, sker da anstallda anvander strategiska planer fér att motivera och
legitimera sina egna handlingar. Ytterligare en konsumtionsform ar den frankopplade som
innebar att planer uppfattas som irrelevanta eller som redan val inarbetade i foretaget.
Slutligen innebar varderingsbaserad konsumtion att planer behandlas som Overgripande
rekommendationer snarare dn specifika instruktionerna. Tvetydighet i planer menar Abdallah
och Langley (2014) kan 6éverkommas genom tydande konsumtion, medan varderingsbaserad
konsumtion snarare skapar splittring i om och hur strategier implementeras. Vid instrumentell
och frankopplad konsumtion ser konsumenten tvetydiga strategier endast som ett tecken pa

att fortsatta som vanligt, och kommer inte forandra hur personen bedriver sitt arbete.

2.3.1 Yrkesmdn

Lusiani och Langley (2013) uppmarksammar att yrkesman dven ar konsumenter av strategi,
eftersom de ar strategiskapare inom en av vd och ledning valdefinierad ram (Lusiani och
Langley 2013). Vidare har planeringsyrkesman genom sitt granséverskridande arbete samlat
sa kallad tyst kunskap och far darfor agera brygga mellan ledning och 6vrig verksamhet i
foretaget genom att 6versatta de strategiska planerna. Pa detta vis underlattar dessa aktorer
ett bredare organisatoriskt engagemang i strategiarbetet (Lusiani och Langley 2013). Detta
kan liknas vid den tydande konsumtionen (Abdallah och Langley 2014) som innebar ett forsok

att undanrdja tvetydighet samt ge chefer och anstallda en strukturerad plan att félja.

2.3.2 Mellanchefer

Balogun och Johnson (2004) menar att mellanchefer ar bade mottagare och verkstallare av
strategier. De kan stottas i rollen som verkstallare genom att vd och ledning satter malen i
kontext, forser cheferna med resurser och ar tillitsfulla (Mantere 2008), kort sagt, skapar
riktning och mening. Enligt Weick et al. (2005) ar meningsskapande en kontinuerlig process,

och det ar i denna process som vd och ledning kan ge en hjdlpande hand. Ett sadant
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meningsskapande kan underldtta mellanchefernas tolkning av eventuell tvetydighet i

strategiska planer.

Den tolkning som mellanchefer gor sprids sedan vidare till den operativa verksamheten. | fallet
med en franvarande vd och ledning kommer mellanchefers tolkning och meningsskapande av
strategier att fa en storre paverkan pa organisationens strategiska riktning (Balogun och
Johnson 2004). Detta stods av Floyd och Wooldridges (1997) studie som visar att mellanchefer
fungerar som en sammankopplande ldnk mellan de strategiska och operativa
verksamheterna i ett foretag. Detta sammankopplande innebar just tolkning och formedlande

av strategiimplementering.

2.3.3 Sammanfattning av konsumtion

Inom konsumtionsomradet har vi identifierat tva huvudtyper av roller som sammanfattas i
tabell 2 nedan. Vd och ledning ndmns ej i litteraturen som konsumenter. Strategiska
forkampar ar svara att placera i ett producent- och/eller konsumentfack, eftersom deras
arbete i viss man star utanfor strategiplaneringsprocessen. Vi har dock valt att presentera all

teori kring deras deltagande under produktion.

Tabell 2
Sammanfattning av deltagare i strategikonsumtion
Tvetydighet i planer tolkas genom Yrkesman Mellanchefer
en av foljande konsumtionsformer:
o Tydande e Far en véldefinierad ram avvd | e Badde mottagare och
e Instrumentell och ledning verkstallare
o Frankopplad e Sammankopplande lank
- . Planeringsyrkesman: mellan

e Varderingsbaserad .. . - .

e Oversatter genom tydande organisationsnivaer

konsumtion
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2.4 En modell 6ver deltagare i strategiplanering

De deltagare i strategiplanering som vi genom var litteraturstudie identifierat kan med hjalp

av Langley och Lusianis (2015) ramverk sammanfattas med figur 4 nedan:

PRODUKTION KONSUMTION
Vd & ledning Yrkesman
- Koordinerar - Far en valdefinierad ram av
- Owriga anstallda soker wd och ledning

mening genom hur vd och
ledning vizar: Planeringsyrkesman:

- Wizion - Owersatter genom tydande

- Villighet och férmaga konsumtion
att fatta beslut ’

- Meningsskapande
Mellanchefer
- Bide mottagare och

verkstallare
TEXT - Sammankopplande lank
mellan organisationsnivaer

Yrkesman
- Evasistrateger

Planeringsyrkesman:
- Samlar data
- Presenterar och justerar \
strategier

Strategiska forkdampar
- Social roll
- Engagerar sig i aktiviteter
och driver projekt
- Paverkar kontexten

Strategiplaneringsforkampar:
- Strategiskt kompetenta
- Intreducerar, underlattar
och vagleder
- Tar ansvar utdver vad som
forvantas

Figur 4: Sammanfattning av teori.

2.5 Teoridiskussion

Ett mer kritiskt forhallningssatt till forskningsomradet strategi i praktiken har efterfragats av
bland andra Blom och Alvesson (2015), som pekar pa problematiska aspekter av forskningen.
De saknar en konsekvent anvandning av termen strategi och menar att begreppet ofta lamnas
ofdrklarat och ses som givet. Ett inkonsekvent anvandande av strategibegreppet kan splittra
forskningsomradet, om vad som helst ses som strategi sa lange forskaren anser sig sjalv
tillhora omradet: “Jag dr en ‘strategi-i-praktiken-forskare’ och ddrfér dr det som jag studerar

strategi.” (Blom och Alvesson 2015: 423)
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Vart val av strategi i praktiken som teoretiskt ramverk kan darfor ses som problematiskt
eftersom jamstdlldhetsfragan ofta inte ses som strategi, och darmed riskerar tanja pa
strategibegreppet. Vi véljer att hantera detta genom att lata det vara osagt huruvida
fallforetagens jamstalldhetsarbete ar strategi eller ej, och konstaterar endast att en strategi-

i-praktiken-lins erbjuder ett mycket intressant perspektiv pa jamstalldhetsarbete.

Forskningens stravan efter att att bidra med en sociologisk blick (Whittington 2007) och 6ppna
upp strategins svarta lada (Golsorkhi et al. 2015) kraver en nara kontakt med studieobjekten
och de som pa olika satt skapar och konsumerar strategier. Blom och Alvesson (2015) menar
dock att forskare tenderar att sakna ett mer kritiskt férhallningssatt till studieobjekten och att
deibland stirrar sig blinda pa vad som kallas strategi och vem som kallar sig strateg. Darigenom
faller de ofta for studieobjektens, i synnerhet ledningens, ansprak pa vad som ar strategi och
reflekterar dessa. Detta kan latt leda till en ensidighet i strategi-i-praktiken-studier eftersom
man begransar sig till strategidiskurser och reproducerar ansprak av sjalvutnamnda strateger.
Blom och Alvesson (2015) anser att forskare bor ha ett mer kritiskt forhallningssatt till strategi
som diskurs och fenomen for att battre kunna se och forsta saker som déljs av vad som sags
och pastas. Darfor uppmanar de till forskning med mindre betoning pa just begreppen strategi
och strateg, som i storre utstrackning undersoker “strategi” i fall aven dar strategi inte ar en
dominerande diskurs, det vill sdga dar man inte talar om det man gér som en strategi, och sig

sjalv som en strateg.

Vi menar att detta gér det presenterade teoretiska ramverket dannu mer intressant och
relevant eftersom denna studie syftar till att undersoka just ett omrade som, trots okat fokus
pa jamstalldhet, ofta inte talas om i termer av strategi. Detta mojliggdr en djupare analys av

deltagarna i jamstédlldhetsarbete, eftersom strategidiskurser inte forblindar.
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3. Metod

| detta kapitel presenteras och motiveras vart val av deduktiv forskningsstrategi och kvalitativ
multipel fallstudie. Vi férklarar hur litteratursékningen inom strategiplanering i praktiken har
gatt till samt presenterar och motiverar val av fallféretag och interviupersoner frdn IT- och
telekombranschen, och hur interviumaterialet analyserats. Avslutningsvis diskuteras studiens

reliabilitet, validitet och etiska férhdllningssdtt.

3.1 Forskningsansats och metodval

3.1.1 Forskningsstrategi

Studien utgar fran en deduktiv ansats, dar befintlig teori utgoér utgangspunkt (Bryman och Bell
2013: 31). Dock har aven ett induktivt perspektiv tillatits for att mojliggora ett iterativt inslag
eftersom vi efter insamling av data har behovt gora ytterligare teorisokning och bearbetning
av forskningsfragorna (Bryman och Bell 2013: 34). Beskriven forskningsansats ar lamplig for
detta arbete eftersom syftet ar att tillampa befintlig teori i en ny kontext. En uteslutande
induktiv ansats hade passat mindre val for denna studie eftersom befintlig teori ar viktig for

att besvara de stallda forskningsfragorna.

Forskningsfragorna har provats sedan ett tidigt stadie i studien men har fatt viaxa fram
organiskt i takt med arbetets utveckling. Eftersom definitionen och omfanget av strategi kan
vara ganska otydligt blir formulering av forskningsfraga inom strategi i praktiken extra
problematiskt (Venkateswaran och Prabhu 2010). Darfoér har denna iterativa metod dar teori
och forskningsfragor kontinuerligt bearbetats varit av vikt, i synnerhet eftersom studien
undersokt jamstalldhet som kan anses vara i utkanten av strategiomradet och darfor gor
strategibegreppet sarskilt svarbehandlat. Vi har bade vid pilotintervjuer och vanliga intervjuer
atergatt till teorisokning i samband med nya intryck fran empiri. | figur 5 nedan illustreras var

process.
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2. FORSKENINGS- 3. PILOT- 4 EMPIRI- 6. SLUTSATS &

1. TEORI 5. ANALYS

FrRAGA INTERVIUER INSAMLING DISKUSSION
Bearbetning av Bearbetning av
teori & teori &
forskningsfraga forskningsfraga

Figur 5: Studiens forskningsansats: deduktiv process med iterativt inslag.

Vidare har en kvalitativ metod tillampats for att kunna skapa en djupare forstaelse for olika
uppfattningar och samspel (Silverman 2013: 105) involverade i arbete kopplat till jamstalldhet.
Att gora studier utifran strategi i praktiken innebar att undersoka aspekter av organisationer
som ar bade komplexa, osdkra och i standig utveckling (Orlikowski 2015) vilket innebér att det
vi studerar kan vara svart att fanga och precisera (Langley och Lusiani 2015). Vi anser darfor
att en kvalitativ forskningsstrategi till skillnad fran en kvantitativ ger oss en god mdjlighet att

fanga och undersoka denna komplexitet.

3.1.2 Forskningsdesign

Vi har valt att genomfora en multipel fallstudie for att studera deltagande i arbetet med
jamstalldhet hos svenska IT- och telekomforetag. En design av detta slag mojliggor jamforande
mellan féretag i vart urval vilket i sin tur underlattar teoretiska reflektioner. Detta jamférande,
ocksa kallat komparativ design, mojliggor en battre forstaelse av en social foreteelse genom
att jamfora flera kontrasterande fall (Bryman och Bell 2013: 89). Vidare lampar sig en multipel
fallstudie val for teoriprovning enligt Bryman och Bell (2013: 88), vilket rimmar val med var

studies syfte.

Kritik mot multipla fallstudier havdar att de har en bendgenhet att dgna mindre
uppmarksamhet at den specifika kontexten och ldgga mer fokus pa att jamfora de olika fallen.
Denna risk har vi forsokt undvika genom var kvalitativa metod som mojliggér en storre
forstaelse for sammanhanget (Bryman och Bell 2013: 93), samt genom att i analysen inte
glomma den jamstalldhetskontext studien genomforts i och hur detta kan paverka
intervjupersonernas svar. Det hade varit intressant att djupdyka i en studie av endast ett
foretag, da det hade varit mojligt att intervjua anstallda pa olika positioner i foretaget och pa

sa satt fa olika vinklar pa arbetsprocessen. Men for att bilda en mer generell uppfattning om
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jamstalldhetsarbetet och kunna svara pa vara forskningsfragor anser vi anda att en multipel

fallstudie ar mer passande.

3.1.3 Litteraturstudie

Som figur 5 ovan illustrerar har var arbetsprocess involverat en omfattande litteraturstudie
som saval foregatt empiriinsamling som skett iterativt i samband med den. Var ursprungliga
idé var att undersoka processen for jamstalldhetsarbete, men utan ett deltagarperspektiv.
Litteraturstudien var darfor till en borjan mer inriktad pa 6vergripande forskning inom
strategiplanering i praktiken. Efter pilotintervjuerna fann vi det dock mest intressant att
fokusera pa deltagarna i dessa processer, varfor teorisokningen avsmalnades darefter. Det
slutliga teoretiska ramverket underséker deltagande av vd, ledning, yrkesman, mellanchefer
och strategiska forkampar i strategiplanering. Med hjalp av detta ramverk har vi analyserat

insamlad empiri och dragit slutsatser utifran denna.

3.2 Urval

3.2.1 Fallféretag

For att undersdka deltagare i jamstalldhetsarbetet har det varit viktigt att hitta IT- och
telekomfoéretag dar jamstdlldhet atminstone ar en relativt prioriterad fraga. Genom
jamstalldhetsinitiativet Womentor har vi fatt mojlighet att komma i kontakt med just sadana
foretag. Da alla medlemmar betalar en avgift for att fa delta i Womentor och dven skickar in
sina egna jamstalldhetsmal, sa utger de sig for att, atminstone utat, arbeta med jamstalldhet

pa ett organiserat och malinriktat satt.

Ar 2016 deltar 26 foretag i Womentor. Dessa ar till den absolut stdrsta majoriteten stora
svenska eller internationella foretag, troligtvis pa grund av medlemsavgiften som ar 40 000
kr/ar for medlemmar i IT&Telekomféretagen och 55 000 kr/ar for icke-medlemmar
(Womentor 2016a), och diarmed utgor en stor kostnad for mindre bolag. Till att borja med
horde vi slumpmassigt av oss till 16 av arets deltagare for att se vilket gensvar det genererade.
Av dessa tackade 14 foretag ja till att medverka i en intervju, vilket vi ansag vara ett mycket

gott urval med tanke pa studiens omfang och tidsbegransning (Bryman och Bell 2013: 200).
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Val av pilotféretag skedde genom att vi darefter horde av oss till fyra av de tio foretag som
tidigare inte kontaktats och fragade om de kunde traffa oss med kort varsel. Tva av dessa

foretag svarade att de hade tid for pilotintervju.

Manga foretag som ar medlemmar i Womentor ar multinationella bolag med endast en del av
sin verksamhet i Sverige. | dessa fall ar det alltid den svenska organisationen som deltar, varfér

var studie ocksa avgransas till dessa.

3.2.2 Intervjupersoner

Djupintervjuer har genomférts med en, eller i ett fall tva, anstallda hos varje foretag. Vi har
bett om att fa traffa den person som ar mest insatt i sitt foretags jamstalldhetsarbete. Samtliga
15 intervjupersoner har varit anstallda pa personalavdelningen; antingen den svenska
personalchefen eller en anstalld pa personalavdelningen med ansvar for jamstalldhets- eller
mangfaldsfragor. Eftersom dessa arbetar med jamstalldhet i sitt dagliga arbete anser vi det av
intresse att fa deras bild av hur féretagen arbetar med detta. Venkateswaran och Prabhu
(2010: 160) anser dessutom att forskning inom strategi i praktiken som “mer aktivt underséker
personer som dr innehavare av tyst kunskap kan ge betydande férdelar”. Vi menar att
intervjupersonerna genom sin expertis och erfarenhet inom jamstalldhet besitter just denna
tysta kunskap. | tabell 3 nedan redovisas samtliga intervjupersoner i var empiriinsamling,

inklusive pilotintervjuer.
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Tabell 3

Oversikt av féretag och intervjupersoner

Foretag Storlek* Bransch | Verksamhet Intervjuperson | Kon Befattning
Pilotintervju: | Medelstort | El, bygg Entreprenadverksamhet | Ulrik Friberg Man Personalchef Sverige
Empower och
telekom
Pilotintervju: | Medelstort | El, bygg | Entreprenadverksamhet | Emma Ny Kvinna | Kommunikationschef
Empower och Sverige
telekom
Pilotintervju: | Stort IT Mjukvaruutveckling Eva Elfgren Kvinna | Personalchef Norden
Infor Axlund
Acando Stort IT Konsultradgivning Peter Tolstoy Man Personalchef Sverige
Agero Medelstort | IT Systemutveckling Sandra Kvinna | Personalchef
Lindberg
CGl Stort IT Systemutveckling, -drift | Berit Henesy Kvinna | Personalchef Sverige
och -férvaltning
HPE Stort IT Systemutveckling och Johanna Kvinna | Personalgeneralist och
-service Wallgren jamstalldhetsansvarig
IBM Stort IT Dator- och Marie Nilsson Kvinna | Mangfaldschef Norden
programutveckling samt
tjanster
IFS Stort IT Applikationsutveckling Roger Arnroth | Man Personalchef Sverige
IFS Stort IT Applikationsutveckling Jenny Kvinna | Personalansvarig
Henriksson
Microsoft Stort IT Dator- och Helena Sjoberg | Kvinna | Personalchef Sverige
programutveckling
Sogeti Stort IT Konsultradgivning Pernilla Kvinna | Personalchef Sverige
Kuniholm
TDC Stort Telekom | Utveckling och Louise Kvinna | Personalchef Sverige
tillverkning av Anderberg
teleutrustning
Tieto Stort IT Program- och Anna Giertz- Kvinna | Personalchef Sverige
maskinutveckling samt Skablova
forvaltning
Tele2 Stort Telekom | Férmedling av tele- och | Ingrid Bremark | Kvinna | Personalchef Sverige
datakommunikation
Telenor Stort Telekom | Férmedling av tele- och | Erika Fricke Kvinna | Chef for talent
datakommunikation management och
mangfaldsansvarig
Telia Stort Telekom | Formedling av tele- och | Jessica Collins Kvinna | Chef fér employer
datakommunikation branding
Tre Stort Telekom | Férmedling av tele- och | Emma Brandt Kvinna | Personalchef for

datakommunikation

teknik-, affarsstod- och
stabfunktioner samt
mangfaldsansvarig

* Storlek baseras pd antalet anstdllda (i den svenska organisationen): <40 litet, 40-400 medelstort, >400 stort.
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3.3 Insamling av empiri

3.3.1 Pilotintervjuer

Enligt Kvale (1997: 94) kan pilotintervjuer underlatta kartlaggning av viktiga aspekter att tacka
i intervjusamtal och Silverman (2013: 208) rekommenderar att pilotintervju genomfoérs for just
semistrukturerade intervjuer. Tva pilotintervjuer med totalt tre personer har genomforts for
att utveckla och forbattra vara intervjufragor, intervjuteknik, forskningsfragor samt teoretiska

referensram. Dessa intervjuer ingar darfor inte i empirin.

3.3.2 Semistrukturerade djupintervjuer

Vara intervjuer har varit av semistrukturerad form for att ge utrymme at flexibilitet vilket
Alvesson (2011: 59) menar ar en styrka eftersom nya infallsvinklar kan infinna sig under
arbetets gang. Darfor har varje intervju utgatt fran en intervjuguide (se appendix I) som tillater
flexibilitet ifall intervjupersonen behover utrymme att utveckla sig inom ett visst omrade.
Intervjuguiden har reviderats efter vara tva pilotintervjuer och sedan ytterligare en gang till
efter de tva forsta djupintervjuerna, vilket har varit i linje med var iterativa process.
Intervjuerna har pagatt cirka 40-50 minuter och genomforts pa intervjupersonens arbetsplats
i ett avskilt rum for att skapa en avslappnad atmosfar utan storningsmoment. Undantaget ar
en intervju som pa grund av praktiska omstandigheter behévde genomféras per telefon.
Vidare har djupintervjuerna genomforts av oss bada tillsammans och samtalen har spelats in
for att mojliggora transkribering. En intervjus inspelning hade sadan dalig kvalité att en del av
intervjun inte kunde transkriberas. Denna del av intervjun ar darfér inte med i empirin och

intervjupersonen har informerats om detta.

3.4 Bearbetning av empiri

Intervjuerna har transkriberats fortlopande under empiriinsamlingens gang for att forenkla
ytterligare teoriinsamling. Detta har varit i linje med arbetets iterativa strategi. Alvesson
(2011: 66) varnar for att semistrukturerade intervjuers flexibilitet innebar forsvarad
sammanstallning och jamforelse av empirin. De transkriberade intervjuerna har darfor

analyserats av forfattarna var och en genom meningskategorisering (Kvale 1997: 174), det vill

30



sdga att intervjuerna kodas i kategorier. Genom kategoriseringen sorterade vi det
transkriberade materialet i vd, ledning, personalavdelning, mellanchefer och eldsjalar, samt
underkategorier till dessa. Meningskategoriseringen har gett oss en god O6verblick over
intervjupersonernas aterkommande beskrivning av de olika deltagarna och forenklat
undersokning om huruvida skillnader finns mellan intervjupersoners berattelser. Vara
tolkningar av transkriberingarna var i hég grad liknande, och genom diskussion kunde enighet

nas kring kontrasterande uppfattningar.

3.5 Metoddiskussion

3.5.1 Reliabilitet och validitet

For forskning med kvalitativ metod ar fragor gallande reliabilitet och validitet av stor vikt
(Silverman 2013: 284). Vi har forsokt starka arbetets externa reliabilitet genom att i vara
intervjuer forhalla oss till en bestamd intervjuguide. Som tidigare namnt har var intervjuguide
reviderats vid tva tillfdllen, men vi anser inte att detta har paverkat arbetets reliabilitet i allt
for stor utstrackning eftersom revideringarna gjordes i borjan av var empiriinsamling och
endast paverkade tva av 14 djupintervjuer. Den interna reliabiliteten i studien kan anses vara
god da vi bada bearbetat empiri pa varsitt hall och natt dverensstimmelse (Bryman och Bell

2013: 401).

Den interna validiteten har vi avsett starka genom att noggrant forsokt skapa en intervjuguide
som ger oss mojlighet att fa berattelser fran intervjupersonerna som kan ge svar pa
forskningsfragorna. Detta innebar inte nodvandigtvis fragor som inte ar ledande, utan framst
att kunna skapa en forstdelse for hur jamstilldhetsarbetet faktiskt gar till. Aven
intervjupersonernas anonymitet menar vi 6kar den interna validiteten. Huruvida resultaten
fran denna studie kan generaliseras till andra sociala miljoer och situationer ar en viktig aspekt
av arbetets validitet (Bryman och Bell 2013: 401). Vi har samlat empiri fran 14 intervjuer och
ett storre urval hade givetvis forbattrat mojligheten att generalisera. Dock var detta pa grund
av begransningar av tid, resurser och omfang inte mojligt inom ramen for denna studie. Trots
detta anser vi att resultaten i viss man kan generaliseras till andra stora foretag, da vi menar

att vilken bransch foretag befinner i sig inte paverkar forhallningssattet till jamstalldhet. Den
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externa validiteten &r alltsa relativt god pa grund av att den specifika IT- och telekomkontexten

inte har praglat resultatet i stor utstrackning.

3.5.2 Etiska aspekter

Studien har genomforts utan ekonomiskt stod fran varken Womentor eller fallféretagen.
Vidare har alla intervjupersoner informerats om studiens och intervjuns syfte samt godkant
att samtalet spelats in. All insamlad data har hanterats konfidentiellt av forfattarna och
kommer inte anvandas efter studien. Innan publicering har alla intervjupersoner fatt mojlighet
att ta del av uppsatsens innehall och godkant att citat ar korrekt atergivna. Citaten &r anonyma
men alla intervjupersoner har gett sitt samtycke att deras namn anvands som kalla. Baserat
pa det beskrivna tillvagagangssattet menar vi att studien kan anses ha genomforts med ett

etiskt forhallningssatt.

32



4. Empiri

I var empiriinsamling har vi identifierat fyra grupper hos féretagen som alla beskrivs ha del i
arbetet kring jamstdlldhetsplaner. Dessa dr vd och ledningsgrupp, personalavdelning,
mellanchefer samt eldsjdlar. Alla intervjupersoner har fdtt ett slumpmdssigt nummer 1-15 for

att behdlla anonymiteten.

4.1 Den engagerade vd:n och ledningen

4.1.1 Engagemang

En tydlig och genomgdende trend bland vara intervjupersoner ar att vd och ledningens
engagemang anses vara av betydelse. Intervjuperson 4 forklarar sin syn pa varfoér detta ar

viktigt:

“Fér mig handlar det om att tydliggéra for oss sjélva och organisationen vad vi vill géra. Det

dr en strategifradga — vad dr det for féretag vi vill vara.”

Vd, och i viss man ledning, beskrivs som engagerade i fragan om att 6ka jamstalldheten pa
foretagen. Ingen intervjuperson anser att vd:n saknar engagemang for fragan. Pa fragan hur
engagemanget yttrar sig ges dock mycket varierande svar. En del intervjupersoner ger
exempel pa vd och ledning som lagger mycket tid och energi pa jamstalldhetsfragan.
Intervjuperson 15 ger beskrivningen av en vd vars engagemang ar sapass passionerat att han

far hejdas:

“Det gdr till sG hdr pd [foretaget] att jag far hdlla vd:n tillbaka. Det dr min roll. Jag behéver
inte pusha honom. Han dr vansinnigt drivande i denna frdgan. Men jag fdr hela tiden bromsa
och liksom ‘férstdr du vilka obehagliga beslut du och dina ledare kommer fa ta fér att ndg
detta mdlet?’ Han hade helst velat sétta 50/50 [kvinnliga respektive manliga chefer] inom

tva dr kanske, men det gar inte.”
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Intervjuperson 6 beskriver ocksa en malinriktad vd, som varje manad har telefonmote for alla
mellanchefer i féretaget dar han bland annat alltid tar upp jamstalldhetsfrdgor. Aven

intervjuperson 3, 7, 8 och 13 har liknande berattelser.

Samtidigt finns det flera, bland annat intervjuperson 2, 4 och 12, som beskriver ett
engagemang, men dar exemplen pa hur detta yttrar sig skiljer sig ganska mycket fran ovan

beskrivningar. Intervjuperson 12 berattar:

“Jag skulle sdga att han [vd] har varit véldigt involverad och det kénns prioriterat. Fér tva Gr

sedan var han och debatterade i en panel om jimstdlldhet i Almedalen.”

Beskrivningen av ledningens engagemang och intresse for jamstalldhet tenderar att vara mer
varierande. Det ar inte alla intervjupersoner som menar att ledningen har detta. Det varierar
bade mellan foretagen och inom ledningsgrupperna. Intervjuperson 1 sdger att engagemanget
beror helt pa personligt intresse. En som daremot vittnar om en stark involvering fran

ledningens sida ar intervjuperson 8:

“Ledningen dr med och bestdmmer aktiviteter. Jag upplever att det Gr mdanga som vill

mycket, sa det dr ndstan sa att man far sortera lite till och med.”

4.1.2 Praktisk involvering

Bland intervjupersonerna finns beskrivningar av vd och ledningens grad av involvering i
jamstalldhetsarbetet som visar pa att den framst ror att vara med och godkdanna de mal som
tas fram av personalavdelningen. Intervjuperson 2 till exempel berattar om att forslag
presenteras for vd som godkanner planen. Det ges dven uttryck for ett mindre deltagande fran

ledningens sida sa som i foljande citat fran intervjuperson 12:

“Vi i jdmstdlldhetskommittén tar fram jimstdlldhet- och méangfaldsplanen med malen och

tar dem till ledningsgruppen dcr det klubbas.”
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4.2 Den orkestrerande personalavdelningen

Detta ar den enda gruppen som har fatt mojlighet att sjalva beskriva sitt deltagande i

strategiarbetet eftersom samtliga intervjupersoner arbetar pa personalavdelningen.

4.2.1 Ett operativt ansvar

Vad som blir mycket tydligt i vara intervjuer ar att det framst ar personalavdelningen som har
det operativa ansvaret, da de forutom att samla in data och underlag bade har en
samordnande och granskande roll i arbetet kring att ta fram jamstalldhetsplaner. De har det
storsta ansvaret for att ta fram underlag till strategibeslut, foresla mal, bestamma aktiviteter
for att kunna na satta mal samt ta fram statistik och skota analysarbete av resultat. Det finns
en tydlig samstammighet kring att detta &r personalavdelningens arbetsomrade.

Intervjuperson 7 berattar om ett omfattande arbete:

“Ddr dr vi vdldigt involverade, allt ifrén att titta pa statistik, analys, titta pa aktiviteter till att
vi sitter och diskuterar och tar fram de delarna och sen signar av egentligen och pratar med

ledningsgruppen.”

Intervjuperson 3 forklarar en liknande process:

”Ofta tar jag fram rekommendation. [...] Jag tar fram ett férslag som jag tycker dr realistiskt
och rimligt att vi kan nd och sd jobbar vi utifran det, eftersom det ligger mycket inom mitt

omradde.”

Nar det galler verkstadllande av planer och aktiviteter har personalavdelningen dven har ett
finger med i spelet. Exakt vem som verkstaller planer skiljer sig dels pa typen av aktivitet och
dels mellan foretagen. Genomgaende ar dock personalavdelningens sammanldnkande

funktion och involvering i implementeringen. Intervjuperson 5 berattar:

“Vi har ju aktiviteter pd foretagsévergripande niva, ddr dr det mitt eller hr:s ansvar att driva

fragan och félja upp och exekvera pad vissa aktiviteter.”
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4.2.2 Stéttar och férmedlar

Manga utsagor som ges malar en bild av personalavdelningens stottande roll som hjalper olika
delar i organisationen med det jamstalldhetsarbete som bedrivs. Bland annat menar
intervjuperson 1 att hr maste hjdlpa mellancheferna att “vdga tdnka i nya termer” vid
rekrytering for att de ska kunna rekrytera pa ett mer jamstallt satt. Intervjuperson 12 berattar
att de (pa personalavdelningen) brukar bjuda in sig sjdlva pa de moten som halls av
mellanchefer ute i de olika affirsomradena for att berdtta om hur de ska jobba med

jamstalldhetsfragan.

Det finns mindre skillnader i hur man arbetar med att kommunicera ut mal och planer till
mellanchefer som forvantas implementera dem (samt resten av organisationen), men pa de
flesta av foretagen ar detta inte ndgot som man gor i stor skala. Vanligast ar att detta laggs
upp pa intranatet, dar alla anstallda har tillgang till att Iasa om foretagets jamstéalldhetsarbete
och -planer. Intervjuperson 3 berdttar att foretaget knappt kommunicerat ut sitt

jamstalldhetsarbete:

“Nej vi har inte varit sd jéttebra pd att kommunicera de hdr mdlen nu ndér jag ténker pa det

[...] men det blir ju ldtt dokument som bara finns ddr i bakgrunden.”

4.3 De verkstallande mellancheferna

4.3.1 En implementeringsroll

Ett upprepat tema ar att mycket ansvar laggs pa mellancheferna for att verkstélla de olika
planerna kring jamstalldhet. Intervjuperson 9 betonar mellanchefernas betydelse for arbetet

med jamstalldhet:

“Det dr sa klart vi stéller h6ga krav pd chefer i organisationen, de har stort mandat att driva

férédndring, de dr fordndringsledare...”
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Intervjuperson 9 fortsatter och beradttar om vad varje enskild mellanchef gor for att arbeta

mot foretagets jamstalldhetsmal:

“Det finns en ledningsgrupp per segment, sa det blir en dialog i ledningsgrupperna under -
‘varfér gor vi det hér’ - for att forsta drivkrafter, hur vi kan nd mal och vad vi sjélva behéver

férdndra pd individniva fér att pd bade kort och Idng sikt fa det att hédnda.”

Manga av planerna for att 6ka jamstalldheten handlar om hur rekryteringar genomfoérs och i
detta avseende bar mellancheferna det stérsta ansvaret eftersom det i slutdndan ar de som
valjer att anstidlla en viss person. Mellanchefernas individuella ansvar férklaras av

intervjuperson 6:

”Det dr ledaren som sitter och bestdmmer om de vill ha Kalle, Stina eller Pelle, sa dér har de

ansvaret éven om hr éGr med.”

Daremot ar det flera intervjupersoner som vittnar om en svarighet att fa mellancheferna
engagerade i jamstalldhetsfragan, och ha den i atanke till exempel vid rekrytering. Varken

intervjuperson 2, 3, 4 eller 12 tror att jamstalldhet finns pa agendan ute i foretaget.

Intervjuperson 8 namner dock att kraven som stalls pa mellanchefer kan behova fortydligas
och tuffas till i det fall dd mellancheferna inte uppnar de mal som satts enligt planer. Vidare

tycker intervjuperson 2 att hogre krav borde stéllas pa mellancheferna i vissa avseenden:

“Jag tycker vi skulle kunna stdlla hégre krav pa vdra chefer till exempel nér det gdller

rekrytering och befordringar.”

4.3.2 Ett okompenserat arbete

Det skiljer sig nagot mellan foretagen vad géaller om mellanchefer pa nagot satt mats pa
jamstalldhet. Vissa foretag anvander statistik for att se hur manga kvinnor respektive man
som arbetar, anstéllts och befordrats inom olika affirsomraden eller under specifika

mellanchefer. Daremot sa kopplas inte nyckeltal pa jamstalldhet till bonus eller 16n for
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mellanchefer pa nagot av foretagen. Vissa intervjupersoner tror att en sadan tydlig koppling

av mal till resultat skulle vara effektfull. Intervjuperson 1 foérklarar:

“Det dr inte kopplat till bonusar énnu. Det dr ju fragan om det skulle vara verkningsfullt, men
det tror jag ju. Ja men det tror jag nog [dr en plan] men inte i dr. DG skulle det séttas som ett

mdl som alla chefer mdéts mot sdklart.”

4.3.3 Madste forsta allvaret

Det forklaras att malet for jamstalldhet ar [angsiktigt och konkurrerar med manga kortsiktiga
mal om att prioriteras och hamna pa agendan. Just darfor menar intervjupersoner att det ar
viktigt att fa mellanchefer att forsta allvaret i fragan. Intervjuperson 15 menar att det ar svart

att na resultat utan mellanchefernas 6vertygelse:

“‘Sense of urgency’ mdste ledarna kénna i denna fraga fér det dr sG obekvimt i mdnga fall.

Sa kdnner man inte den nédvéndigheten kanske man fattar fel beslut.”

Vidare anses det vara viktigt att ofta prata med mellanchefer om syftet med
jamstalldhetsmalen for att pa detta vis bryta ner motstand, inforliva malen i mellanchefernas
dagliga arbete och, som intervjuperson 1 beskrevs beratta i delen om personalavdelningen,
hjalpa mellancheferna “att vaga tdnka i nya termer”. Daremot sager intervjuperson 9 att det

kan vara svart att verkligen fa anstallda att pa riktigt ta ansvar och inte bara prata om det:

“Det hdr dr ju utmaningen tycker jag i det dagliga, att alla réicker upp handen och sdger att
det dr jétteviktiga fradgor — ’jag dr med och jag férstdr business case’ — men sen ndr det
handlar om den enskilda chefens resultat och effektivitet, da dr det inte alltid Idtt att vara

helt trygg i varfér [man gor det].”

4.4 De passionerade eldsjalarna

En grupp personer som ofta aterkommer i empirin ar anstallda som 6ver lag har ett stort

engagemang och intresse for jamstélldhet och driver fragan utdover sina ordinarie
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arbetsuppgifter eller ibland som ett komplement till dessa. Vi har valt att kalla dessa personer
eldsjalar. Detta ar anstdllda som férekommer pa alla hierarkiska nivaer och inom manga

funktioner hos foretagen.

4.4.1 Tar initiativ

Exempel pa personer som kan beskrivas som eldsjalar berattas i flera fall ha varit de som tar
initiativ till att jamstalldhetsfragan tas upp pa ledningsniva. Hos ett foretag grundade ett géang
anstdllda en arbetsgrupp och intervjuperson 5 berattar att deras arbete dven paverkat

ledningen:

“De hade ett intresse, tyckte det var viktigt. [...] Jag ger dem ‘credit’ for att de har snabbat pé

det hela. Fragan dgs ju nu av ledningsgruppen.”

Andra exempel pa personer som fatt fragan pa dagordningen ar marknadschef (intervjuperson

4) och mellanchef (intervjuperson 1).

Eldsjalarna tar initiativ for att pa olika satt belysa jamstalldhet. Bland annat foreslas och
anordnas aktiviteter som sprider kunskap och engagerar anstéllda. | de flesta fall ingar inte
dessa aktiviteter fran borjan i foretagets organiserade plan for att 6ka jamstalldheten, utan ar
istallet initiativ som startas pa eldsjdlarnas eget bevag. Intervjuperson 9 exemplifierar hur

eldsjalar ar involverade i aktiviteter for jamstalldhet:

“..det kan vara enskilda personer som sdger [...] ‘jag tycker vi ska bjuda in den hér
féreldsaren till vart kvinnliga nétverk’. Sa jag skulle sdga att manga aktiviteter bygger pa att
det finns en eller flera som antingen bara féresldr eller ocksa ér med och faciliterar och

orkestrerar.”

De eldsjalar som har chefsposter och darigenom stor officiell makt har dven mdjlighet att
utdva storre patryckning pa anstallda. Intervjuperson 1 berattar att det sker en storre
forandring i de verksamhetsomraden dar mellancheferna premierar och kraver ett
jamstalldhetsarbete. Aven intervjuperson 15 vars vd som maste bromsas exemplifierar en

eldsjal.
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Det finns ocksa flera exempel, bland annat fran intervjuperson 6 och 12, pa kommittéer och
liknande som bestar av eldsjdlar som gar med i dessa pa grund av personligt intresse och gor
detta utover sitt vanliga arbete. Dessa kommittéer kommer med forslag och har en formell

funktion i arbetet med jamstalldhetsplaner.

4.4.2 Mdjligheter och problem

Vissa beskriver att eldsjalarnas arbete har stor betydelse for hur val jamstalldhetsfragan sprids
i organisationen, dels genom aktiviteter de anordnar, men daven genom att sprida intresse och
kunskap. Intervjuperson 1 namner betydelsen av personligt engagemang som smittar av sig i

foretaget:

“Man ser ju att det hdr engagemanget som finns i olika positioner gér ju en skillnad for att
vdcka ett intresse i organisationen. Sdrskilt fran de hdr gamla ‘uarna’ - de som jobbat hdr i

100ar.”

Genomgaende beskrivs eldsjdlarnas arbete i mycket positiva ordalag. Intervjuperson 9
framhaller dock att det kan bli problem om det saknas en tydlig 6vergripande struktur for hur

arbetet bedrivs:

“Vi har haft véldigt mdnga aktiviteter pa plats, men jag tror ocksad i drlighetens namn att
vissa av aktiviteterna har varit lite slentrianmdssiga, och vi har gjort dem. De ploppar upp

ibland och drivs av ndgon eldsjdl. Det har inte funnits en fullsténdig helhetssyn pa alla saker.”
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5. Analys

Nedan féljer var analys av den empiri som samlats in. Genom jimférelse mellan empiri och
teoretisk referensram underséker vi likheter och kontraster mellan de tvd, samt vilka
konsekvenser detta far for det jimstdlldhetsarbete som bedrivs. Analysen dr organiserad efter
initiering av jémstdlldhetsarbete, produktion av planer och konsumtion av dessa, vilket

resulterar i en modell for hur detta arbete ser ut.

5.1 Initiering av jamstalldhetsarbete

5.1.1 Jamstdlldhet hamnar pa dagordningen

| empirin kommer den grupp deltagare som vi valt att kalla eldsjélar fram. Nar det handlar om
att fa jamstalldhetsfragan pa foretagets dagordning ar dessa personer bidragande. Rollen ar
social i sitt slag vilket stammer val 6verens med litteraturens strategiska forkampar (Mantere
2005), da var empiri visar att personer fran alla organisatoriska nivaer, sa som till exempel vd,
marknadschef eller ndgon annan anstalld kan ga i braschen for jamstalldhet och agera i
egenskap av eldsjal utéver sin officiella roll. Trots teorins anvandning av begreppet strategiska
forkdmpar valjer vi att kalla dem for eldsjalar for att betona deras intresse for

jamstalldhetsfragan.

For att 6verhuvudtaget fa jamstalldhet att bli en viktig del i foretagets organisation behoéver
eldsjalarnas engagemang na ledning och vd som kan placera fragan pa den formella agendan.
Utifran var insamlade empiri har vi identifierat tva satt genom vilka eldsjalar kan astadkomma
just detta, namligen maktposition och framgangsrika initiativ. Vara intervjupersoner talar vid
flera tillfallen om anstdllda som sitter pa en maktposition. Dessa eldsjdlar har goda
forutsattningar att paverka ledningens agenda tack vare sin position i foretaget. Anstadllda med
lagre hierarkisk position kan influera ledningens dagordning genom initiativ som fangar
uppmarksamhet och vinner acceptans, vilket till exempel beskrivs av intervjuperson 5. Dessa
eldsjalar arbetar med fragor som de sjalva uppfattar som strategiskt viktiga, men har dock

svarare att hoja fragans status. Utan maktposition far dessa aktorer forsoka paverka asikter
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och mobilisera de resurser de kan for att skapa organisatorisk forandring, vilket kan vara svart
inte minst pd grund av bristande organisation, som intervjuperson 9 framhaller. Genom att
paverka kontexten (Mirabeau och Maguire 2014) och vinna stéd for sina initiativ kan

eldsjalarna placera jamstalldhet pa ledningens karta.

5.1.2 Eldsjéilarnas bidrag

Nar jamstalldhet val hamnat pa dagordningen fortsatter eldsjdlarna att engagera sig i
jamstalldhet pa foretaget. Detta kan da, férutom genom maktposition och framgangsrika
initiativ, dven ske genom organiserat arbete, det vill siga kommittéer eller liknande. | detta
sammanhang far eldsjdalarna mandat fran ledningen att jobba mer effektivt och organiserat
med jamstalldhet. Har kan vi se tendenser som liknar teorins strategiplaneringsforkampar,
vilka beskrivs som skickliga strateger (Nordqvist och Melin 2008). Det dr dock svart att avgora
hur langtgaende dessa likheter ar, da beskrivningen av de organiserade eldsjalarna i empirin

ar begransade.

Vi vill dven flagga for att det &r majligt att intervjupersonernas hyllande berattelser om
eldsjalar ar ett satt for dem att beskriva foretagets arbete pa ett forskonande satt.
Jamstalldhet ar ett amne som manga foretag garna berattar om att de jobbar med, och detta
kan vara ett satt for intervjupersonerna att signalera att foretaget ar engagerat i fragan. Det
skulle kunna innebdra att eldsjdlarnas paverkan pa jamstalldhetsarbetet inte ar riktigt sa stort
som vissa intervjupersoner malar upp. Vi menar dock att empirin visar att eldsjalarnas

initierande, faciliterande och inspirerande arbete har betydelse.

5.2 Produktion av jamstalldhetsplaner

5.2.1 Vd och ledning

Den beskrivning som empirin ger av vd och ledning liknar pa flera satt det teoretiska
ramverkets karakterisering av dessa aktorer. En efterfragan av vision samt férmaga och
villighet att engagera sig i jamstalldhetsfragan syns tydligt i intervjuerna och detta ar i linje

med forskning av Langley (1988), Balogun och Johnson (2004) samt Langley och Lusiani (2015).
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Vad géller hur vision, formaga och villighet kommer till uttryck varierar det diremot mellan de
studerade foretagen. Exempel fran sex foretag menar vi visar att vd har en tydlig vision om
vart foretaget ska vad galler jamstéalldhet. Den bild av vd som ges visar pa hur vd:n tydligt
sprider ut denna vision i hela foretaget. Detta skiljer sig klart fran vissa andra exempel, dar
berattelserna trots tal om intresse och engagemang, saknar inslag av tydlig och stark vision.
Exemplen som ges av dessa personer tyder snarare pa symboliska handlingar, sasom

intervjuperson 12 vars vd deltog i en debatt i Almedalen.

Vi ser att vd, och i viss man dven ledning, spelar en betydelsefull roll i arbetet med att driva
jamstalldhet. Deras deltagande tycks ge fragan ett lyft nar de bidrar med en stark vision som
kan na ut i foretaget. | de fall da vara studerade foretag har en vd med en tydlig vision ser vi
att det finns en gemensam riktning. Vi ser ocksa en tendens att de intervjupersoner vars vd
tycks sakna en klar vision ocksa menar att det inte ser ett storre engagemang for fragan ute i

foretaget.

Vi finner dock en diskrepans mellan litteraturen och empirin vad géller vd och ledningens
koordinering av jamstélldhetsarbetet (Langley och Lusiani 2015). Har tycks dessa aktorer inte
ta det storsta ansvaret , utan detta laggs istdllet pa personalavdelningen. Detta

vidareutvecklas i avsnittet nedan.

5.2.2 Personalavdelningen

Det finns tydliga likheter mellan personalavdelningen och teorins planeringsyrkeman (Lusiani
och Langley 2013), vilket framgar i intervjupersonernas beskrivning av hur de i sitt operativa
ansvar samlar in och analyserar data samt arbetar fram planer. Daremot finns det inte stod i
empirin for Lusiani och Langleys (2013) beskrivning av yrkesman som kvasistrateger, vilka
arbetar inom ramar som satts av vd och ledning, eftersom personalavdelningen sjilva

koordinerar arbetet och satter dessa ramar.

Resultatet av att vd och ledning inte koordinerar &r som tidigare namnt att
personalavdelningen far halla i manga av tradarna vad géller arbetet med jamstalldhet.

Personalavdelningens bade satter de overgripande malen samt att koordinerar arbetet.
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Litteraturen lagger dock ingen vardering i huruvida det &r viktigt att vd och ledning tar den
rollen for att skapa riktning, utan konstaterar endast att sa oftast ar fallet (Langley 1988;

Langley och Lusiani 2015).

Eventuellt kan detta bero pa att fragan inte anses ha tillrackligt hog relevans, vilket getts
indikationer pa ofta ar fallet i ledningsgruppen. Detta skulle ocksa kunna bero pa att vd och
ledning kanner en tillit till att personalavdelningen kan skota arbetet pa egen hand utan tydliga
ramar. Skillnaden mellan litteraturen och empirin behéver dock inte innebdra negativa
konsekvenser eftersom personalavdelningen genom sin expertis, erfarenhet och tysta
kunskap kanske snarare gor detta battre an vad vd och ledning skulle kunna. Vidare ar
personalavdelningen vanligtvis en division pa foretaget dar det jobbar manga kvinnor, vilket
konsférdelningen av vara intervjupersoner skvallrar om. Intresset for jamstalldhet tenderar
vara storre hos kvinnor, vilket ocksa kan hjélpa oss att forsta varfor personalavdelningen ar
mer involverad i jamstalldhetsarbetet — de kanske helt enkelt har ett storre personligt intresse

for fragan.

5.3 Konsumtion av jamstalldhetsplaner

5.3.1 Personalavdelningen

Forutom ett langtgaende deltagande i produktionen av jamstalldhet, berattar &dven
intervjupersonerna om sin involvering i verkstdllandet av bestamda planer och aktiviteter.

Varken teorins yrkesman eller planeringsyrkesman beskrivs sjalva delta i implementeringen
av strategier (Lusiani och Langley 2013). Eftersom personalavdelningen pa egen hand
koordinerar produktionen av planerna kan de i konsumtionens avseende inte liknas vid
yrkesman, eftersom teorins yrkesman arbetar inom en av vd och ledning tydligt definierad

ram.

Vissa likheter finns dock med planeringsyrkesmannen eftersom personalavdelningen, utéver
verkstadllande av vissa planer, genom sin stéttande roll dven dversatter dessa genom tydande
konsumtion at andra anstallda, framst mellanchefer. Liksom planeringsyrkesmannen besitter

personalavdelningen tyst kunskap genom sin sammanlankande roll, vilken de anvander nar de
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behover oversatta jamstalldhetsarbetet for en specifik avdelning eller verksamhet. Bland
annat exemplifieras detta av intervjuperson 12 som talar om att bjuda in sig till de olika
affarsverksamheternas avdelningsmoéten och visa hur deras situation ser ut vad géller
jamstadlldhet. Detta menar vi ar resurskravande eftersom personalavdelningen genom

punktinsatser maste tyda planerna at mellancheferna.

En aspekt av féormedling av planer som kommer upp under intervjuerna ar att kommunicera
ut dessa sa de far en bredare rackvidd. Detta gor dock inte personalavdelningen i storre
utstrackning, vilket forsvarar Oversattningen och formedlingen av planerna till

mellancheferna.

5.3.2 Mellanchefer

| tidigare analysavsnitt om produktion namner vi inte mellanchefer pa grund av att dessa
personer inte talas om som producenter i empirin. Teorin dr mycket otydlig vad galler
mellanchefers involvering i produktionsprocessen da forskare kommit fram till olika resultat
(Lusiani och Langley 2013, Balogun och Johnson 2004, Mantere och Vaara 2008). Var studie
paminner dock om Balogun och Johnsons (2004) resultat som likt vart finner att mellanchefer
knappt ar involverade i beslutstagande och utformande av forandringar. Vi ser ocksa, likt
Mantere och Vaara (2008) att mellanchefer forvantas acceptera de strategier som bestamts

av andra.

Daremot kan vi se att mellanchefer har en stor roll i konsumtionen av jamstalldhetsplaner.
Aterigen finns likheter mellan var studie och Balogun och Johnsons (2004) forskning som visar
att mellanchefer ar bade mottagare och verkstéllare. Intervjuperson 9 belyser detta i sin
beskrivning av hur mellanchefer fér en dialog inom sina egna verksamheter for att forsta hur
jamstalldhetsplanerna kan implementeras. Som bade intervjuperson 9 och 5 berattar laggs
mycket ansvar pa mellancheferna. Detta kan forstas med tanke pa att jamstalldhet handlar
om att alla kvinnor och man ska ha samma forutsattningar och rattigheter, vilket gor att
jamstalldhet far betydelse for alla i foretaget och fragan darfor via mellancheferna behover na

ut i alla organisationens delar.
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| sin roll som bade verkstdllare och sammanldankare med resten av verksamheten behover
mellanchefer forsta syftet bakom de jamstalldhetsplaner som de forvdantas implementera,
inte minst vid planer som galler rekrytering, da dessa personer bar det stérsta ansvaret. Som
empirin forklarar har mellancheferna inga finansiella incitament att bedriva ett
jamstalldhetsarbete och fa krav att uppna jamstalldhetsmal stélls pa dem. Utéver detta saknar
vissa foretag en starkt forankrad vision fran vd och ledning. Bristen pa en tydlig riktning och
konsensus kring jamstalldhet hos féretagen innebar att mellancheferna far tolka planerna pa
egen hand. Utifran empirin kan vi ana en tendens fran mellanchefer att tyda
jamstalldhetsplaner enligt teorins sa kallade varderingsbaserad konsumtion (Abdallah och
Langley 2014) och se planerna som rekommendationer. | de fall da vd och ledning ar sarskilt
franvarande och kommuniceringen av jamstalldhetsplanerna brister, menar vi att planerna
riskerar tolkas pa ett frankopplat satt (Abdallah och Langley 2014) och uppfattas som
irrelevanta och helt enkelt ignoreras, alternativt att planerna inte nar ut 6éverhuvudtaget och
darfor inte konsumeras alls. Det sistndmnda ar inte helt otroligt da planerna sallan

kommuniceras ut i storre utstrackning an via intranatet.

| de fall d@ mellancheferna inte far en skjuts i ratt riktning finns risken att jamstalldhetsarbetet
forlorar kraft pa grund av mellanchefernas sammankopplade lank (Floyd och Wooldriges
1997) med resten av verksamheten. Har blir det tydligt att dessa personers deltagande ar av
stor betydelse for jamstalldhetsfragans framfart, men ocksa att de ar beroende av vd, ledning

och personalavdelning vad galler tolkning och meningsskapande.
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5.4 En modell 6ver deltagare i jamstadlldhetsarbete

Utifran analysen presenterar vi héar i figur 6 en modell for hur deltagande i processer kring
jamstalldhetsarbete ser ut hos de studerade foretagen. Modellen tar i viss man avstamp i
Langley och Lusianis (2015) ramverk men har sedan utvecklats enligt var tolkning av vilka som

deltar i jamstadlldhetsarbetet och hur detta deltagande ser ut.

Férmedlar vision
vd i Mellanchefer Implementerar
och ledning
Godkdnner Tolkar
Farmedlar vision Bersatter planer
skapar | JAmstalldhetsplan
Personalavdelning Personalavdelning Implementerar

Behdwver e tolka

t 4 . b

[ Eldsjélar initierar, faciliterar och inspirerar ]

Figur 6: En modell éver deltagare i jimstdlldhetsarbete.
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6. Slutsats och diskussion

| detta avslutande kapitel sammanstdills vara slutsatser fran analysens resultat och vi
besvarar vara tre forskningsfragor. Slutligen summeras studiens bidrag, generaliserbarheten

diskuteras och férslag ges pa framtida studier.

6.1 Slutsats

Syftet med var studie har varit att forsta vilka som arbetar med jamstalldhet pa foretag och

hur detta paverkar det arbete som bedrivs. Tre fragor stalldes for att ge svar pa detta:

Vem eller vilka deltar i féretags arbete med jdmstdlldhet?
Vilka likheter ach skillnader finns jiimfdrt med forskning om deltagare i strategiarbete?
Vad far detta fér konsekvenser fér det jamstdlldhetsarbete som bedrivs?

Med hjalp av teori om deltagare i strategiarbete, vilken placerats in i Langley och Lusianis
(2015) ramverk, har vi skapat oss en bild av vilka som deltar i produktionen och
konsumtionen av jamstalldhetsplaner. Genom att stdlla empirin i kontrast till teorin har vi
noterat likheter och skillnader mellan de tva och kunnat dra slutsatser om hur arbete med

jamstalldhet ter sig hos de studerade féretagen.

Jamstalldhetsarbetets deltagare ar flera och de bidrar vid olika skeden, pa olika satt. Var
studie visar pa ett mycket starkt behov av vision, framst fran vd. En stark vision som nar alla i

foretaget och férmedlar mening med jamstalldhetsarbetet.

Det ar kanske ingen 6verraskning att personalavdelningen drar det tunga lasset i arbetet
med tanke pa att jamstalldhet traditionellt sett har behandlats som en personalfraga. Fran
var studie kan vi dessutom se att personalavdelningen ansvarar for uppgifter som i teorin
beskrivs utféras av vd och ledning. Personalavdelningens langtgdende ansvar omfattar

insamling av underlag, skapande av planer och formedling av dessa vidare ut i foretaget.
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Kommuniceringen av planerna visar sig daremot brista vilket vi tror far negativa

konsekvenser for om och hur mellanchefer tar till sig dessa.

Hur mellancheferna tolkar jamstalldhetsplanerna far betydelse for arbetets verkstallande
eftersom mellanchefer férvantas implementera stor del av de planer som skapas. Framforallt
visar sig deras ansvar i rekryteringssammanhang da deras beslutsfattande far direkta
konsekvenser. Vi identifierar ett stort behov av meningsskapande hos mellancheferna. Hur
jamstalldhetsplanerna kommuniceras, hur arbetet motiveras samt vilken vision som
formedlas menar vi paverkar mellanchefernas tolkning av varfor och hur arbetet ska
bedrivas. En avsaknad av dessa faktorer skapar en troghet i att driva fragan och kan

eventuellt forklara den langsamma utveckling som skett pa jamstéalldhetsfronten.

Eldsjdlarna ar paskyndande deltagare som lyfter fragans prioritering. Dessa personer
influerar jamstalldhetsarbetet i foretaget genom att initiera, facilitera och inspirera. | vissa
fall vinner eldsjalarnas initiativ acceptans samt stod och lyckas placera jamstalldhet pa

ledningens karta.

Gemensam
riktning

Majlighet att
implementera
jamstalldhetsplaner

Vision fran vd
och ledning

Personalavdelningens
utformning av
jamstalldhetsplaner

Figur 7: Studiens slutsats.

Figur 7 ovanillustrerar var slutsats, namligen att visionen fran foretagets topp ar mycket viktig,

for att inte sdga avgorande, for att bedriva ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete. Med tydlig
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vision kan foretaget styras i en gemensam riktning och utformning samt implementering av

jamstalldhetsplaner kan ske i samstammighet med denna vision.

6.2 Diskussion

6.2.1 Implikationer

Vart resultat antyder att det finns en svarighet att sprida ut information om jamstalldhet i
organisationen, framférallt nar vd och ledning saknar tydlig vision for arbetet. Eftersom detta
ar viktigt for anstallda langre ner i organisationen menar vi att mycket vikt maste laggas pa att
skapa en gemensam riktning i organisationen, kanske framst for mellanchefer som star for en
stor del av implementeringen. En vd och ledning som visar riktning menar vi darfér ar
vasentligt for att kunna driva ett verkningsfullt jamstalldhetsarbete. Resultatet fran studien
onskar vi darfor ska kunna anvdndas av foretag for att battre forsta sitt eget
jamstalldhetsarbete och vi hoppas att dessa insikter skapar en sprangbrada in i ett mer

effektivt sadant.

Vi anser ocksa att studiens tillvdgagangssatt att anvanda forskning inom strategi i praktiken
for att forsta arbetet kring jamstalldhetsplaner har bidragit med viktiga insikter om hur detta
bedrivs. Darfér argumenterar vi for att Blom och Alvessons (2015) efterlysning av mer
forskning ur ett strategi-i-praktiken-perspektiv, vad galler amnen som inte domineras av en
strategidiskurs, satter fingret pa nagot viktigt, och att var studie visar att denna forskning kan
belysa sddana a@mnen ur ett nytt perspektiv. Darfor rekommenderar vi fler forskare att folja

deras uppmaning.

6.2.2 Studiens generaliserbarhet

| forskarvarlden har manga diskussioner forts kring kvalitativa studiers, och i synnerhet
fallstudiers, generaliserbarhet, det vill sdga externa validitet (Bryman och Bell 2013: 87).
Fragan géller framst huruvida det ar maojligt att dra slutsatser fran enskilda fall som kan vara

representativa for andra fall.
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Utifran det syfte och de fragor vi har formulerat samt studiens metod, anser vi att vart resultat
kan vara av intresse for fler an de foretag som ingar i studien. Detta da det i var multipla
fallstudie ingar empiri fran 15 intervjupersoner, och vi sett tydliga monster i vad som berattas,
dar vi mot slutet av empiriinsamlingen upplevde en mattnad da liknande berattelser aterkom.
Vi anser ocksa att urvalet i viss man ar representativt for stora svenska foretag eftersom det
jamstalldhetsarbete vi undersokt ar typiskt exempel pa arbete som pagar i manga sadana

bolag.

6.2.3 Forslag for framtida forskning

| denna studie har mindre fokus legat pa implementeringen av jamstalldhetsplanerna, framst
pa grund av urvalet av intervjupersoner. Fortsatt forskning anser vi bor underséka hur val
implementeringen lyckas, samt hur mellanchefer och andra anstdllda som férvantas
genomfora den tar till sig och verkstdller jamstalldhetsplanerna. Vidare vore det &dven
intressant att ytterligare utforska de anstdllda som i denna studie kallats for eldsjalar , for att
skapa en djupare forstaelse for pa vilket satt dessa eldsjilar har betydelse for hur

jamstalldhetsfragan kommer upp och drivs pa foretag.

Framtida forskning skulle ocksa kunna studera strategiplanering i praktikens tva andra
fokusomraden, text och dynamik, genom att underséka hur utformning av
jamstalldhetsplaner paverkar konsumtionen, hur praxis kring jamstalldhetsarbete utvecklas

over tid och paverkas av samhallsdiskurser.
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Appendix

Appendix I: Intervjuguide

Inledning:
- Berattar om arbetet.
- Forklarar intervjuns syfte.
- Forklarar att intervjupersonens citat ar anonyma.
- Berattar att citat kommer kontrolleras med intervjupersonen innan inlamning.
- Fragar om det ar okej att spela in samtalet.

Oppningsfragor:
- Berétta kort om din roll pa foretaget.
- Stammer de mal vi har fatt fran Womentor?

Bakgrund och syfte:
- Varfor sattes det malet/malen?
- Hur skulle du bedéma era mojligheter att uppna detta i ar?

Inblandade i malsattningsprocessen:
- Vem eller vilka dr inblandade i att sdtta dessa mal?
- Arvdinvolverad? Hur?
- Arledningsgruppen involverad? Hur?
- Bestamdes malet tillsammans eller var det en person som gjorde det och sedan kollade av
med andra?
- Vem eller vilka féljer upp vid arets slut?
- Hur méts malet/malen?
- Vem eller vilka ansvar for att uppfylla malet/malen?

Agandeskap:
- Vem ager jamstalldhetsfragan?
- Kénner du personligen ett 4gandeskap i fragan?

- Finns det en nedskriven plan far hur detta ska ga till?
- Om nej, vem har “koll” pa hur detta ska ga till?
- Vad ar planen? Vilka aktiviteter finns kopplade till den?
- Vem eller vilka dr involverade i dessa aktiviteter?
- Kan dessa personer jobba mot malen som de vill eller finns det tydliga direktiv?
- Praktiska atgarder/aktiviteter?
- Men ansvarar for genomférande av aktiviteter?



Kommunikation av malet:
- Kommuniceras malet och/eller planen ut i féretaget? Hur?
- Hurval tror du att anstéllda kdnner till och har koll pa hur den ser ut?
- Kommuniceras resultatet ut i féretaget? Hur?

Syftet med att sitta mal:
- Vad anser du ar syftet med att sdtta mal och planer?
- Vad tycker eller hoppas du att ni pa foretaget far ut av att satta mal?

Avslutning:
- Finns det nagot du tycker att vi har missat att fraga om, eller som du skulle vilja ta upp?
- Tack for att personen stéllt upp och sager att vi gdrna skickar det fardiga arbetet efter
inldmning om intervjupersonen ar intresserad.
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