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Sammanfattning

Malet med Sveriges integrationspolitik ar lika mdjligheter och livschanser for alla i landet
men samtidigt finns det tydliga exempel pa nér det dr svart for ménniskor med utlandsk
bakgrund att etablera sig pa arbetsmarknaden. Tidigare forskning konstaterar att
arbetsgivaren spelar en avgorande roll i integrationen och att organisationens ledare innehar
en stor roll i mangfaldsarbetet. Vidare visar tidigare forskning ocksd att diversifierade
arbetsplatser sander ut viktiga budskap till samhaéllet och har pévisats mer [onsamma.
Foljande studie syftar darfor till att undersoka, problematisera och skapa en 6kad forstaelse
kring de upplevelser chefer med utlindsk bakgrund haft av en Storbanks méngfaldsarbete och
huruvida det haft en inverkan péa vigen till en chefsposition. Var valda Storbank har en
betydande roll 1 samhéllet och arbetar aktivt f6r méngfald och integration.

Studiens empiriska material 4r hdmtat genom kvalitativa djupintervjuer med chefer pa olika
nivéer. Empirin dmnar att skildra respondenternas personliga upplevelser av bankens
pagaende etiska mangfaldsarbete samt om de upplevt karridrhinder kopplat till sin bakgrund.
Det empiriska underlaget analyseras utifran vér teoretiska referensram om
organisationskultur, normalisering och makt, inkludering av etnisk mangfald samt ledarskap.
Slutsatsen &r att organisationens etiska méangfaldsarbete har betydelse for
karridrmdjligheterna for personer med utldndsk bakgrund samt att vara intervjurespondenter
inte upplevt att deras bakgrund paverkat deras mojligheter. Tvé avgdrande faktorer for detta
ar Storbankens vilkomnande och mottagliga organisationskultur med engagerade,
inkluderande och kunniga ledare.

Nyckelord: chefskap/ledarskap, etnisk méngfald, utlindsk bakgrund, inkludering



Forord

Vi vill rikta ett stort tack till vart fallféretag och alla de respondenter vi har fatt mojlighet att
samtala med. Tack for er tid och det engagemang ni visat. Samtliga intervjuer har varit
véldigt inspirerande och att fa mojlighet att ta del av era egna upplevelser har givit oss
mycket. Tack till var handledare, Vedran Omanovi¢, som viglett oss genom studien. Slutligen
vill vi dven tacka och berémma oss sjdlva for ett gott samarbete. Trots att vi dr ndra vinner
sedan ménga r har inte det minsta lilla gril uppstétt.

Trevlig lasning!

Amanda Oberg och Johanna Berg
Goteborg, 4 juni 2021
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1.Inledning

Det forsta kapitlet av uppsatsen inleds med bakgrunden och problematiseringen av vart
dmnet och avslutas med studiens syfte och frdagestdllningar.

1.1. Bakgrund

Sverige &r ett integrerat samhélle ddr mélet med landets integrationspolitik dr att samtliga ska
ha lika mgjligheter och livschanser (SCB, 2021). Trots det finns det tydliga exempel pé nér
det dr svart for manniskor med utldndsk bakgrund att etablera sig pa arbetsmarknaden. I
foljande uppsats kommer vi fokusera pa hur en utldndsk bakgrund paverkar mojligheterna till
en chefskarridr inom banksektorn. Jimlikhet och jamstélldhet har under de senaste aren blivit
ett allt mer omdiskuterat &mne. Fokus har dé legat pa att foretag inte tar sitt sociala ansvar
gillande diversifiering savél som konsfordelning. Enligt Statistiska Centralbyrans (2021)
arliga métning levde det 2 686 040 ménniskor med utlindsk bakgrund i Sverige ar 2020.
Detta motsvarar 25.9 procent av den bokforda befolkningen 1 landet. Definitionen av person
med utlandsk bakgrund dr de som ér fodda utomlands eller fodda i Sverige med tva utrikes
fodda fordldrar. Andelen utrikes fodda var 2 046 731 personer och de resterande 639 309 var
personer fodda i Sverige men med tvé utrikesfodda fordldrar (SCB, 2021). Att arbeta mot
jamlikhet och inkludering av kon, etnicitet och sexuell laggning &r ett av de frimsta
héllbarhetsmélen 1 FNs (2020) agenda 2030. Mélen har darefter inkluderats 1 Sveriges
storbankers hallbarhetsméal och dess vision mot ett socialt hallbart samhille (FN, 2020).

Den valda sektorn och Sveriges storbanker spelar en betydande roll i samhillet. Inte enbart pa
grund utav den monetdra delen, de dr dven stora arbetsgivare som driver en nddvandig
samhillsekonomisk verksamhet. Bankerna innehar en samhéllsviktig funktion som gor att
ekonomin och tillvéxten i landet fungerar (Svenska Bankféreningen, 2018). Det &r av intresse
att undersoka hur méngfaldsarbetet och inkluderingen ser ut inom sektorn och huruvida en
utldndsk bakgrund har en paverkan lidngs karridren eller inte.

Allt fler aktorer inom finans- och banksektorn krdaver en mer hallbar utveckling (DI, 2021).
BlackRock, en av virldens storsta kapitalforvaltare ér ett exempel pa detta. Under 2021 har
BlackRock hojt sina forvéintningar och krav pé foretag de dger andelar 1 och kréver att
bolagen ska bli mer diversifierade gillande kon och etnicitet (BlackRock, 2020). 1 2021 ars
officiella investeringskrav papekar BlackRocks VD Larry Fink att mingfalden av ett
foretagets arbetskraft ar en viktig faktor for den framtida utvecklingen mot ett hallbart
samhille. BlackRock meddelar att de kommer hélla styrelsen i det investerade bolaget som
ytterst ansvariga om de misslyckas med integreringen och efterfoljningen av
hallbarhetskraven (BlackRock, 2020). Kraven har métt motstridiga reaktioner men ocksé fatt
medhaéll fran flera framtrddande kvinnliga profiler inom finanssektorn. De hdvdar att
aktiedgare har full rétt att krdva pa mer jimstilldhet och inkludering (DI, 2021). Det
presenterade dr ett exempel pa hur viktigt det dr att ett framtrddande bolag stéller nya krav.

1.2. Problemdiskussion

Framlingsfientlighet och fordomar mot ménniskor med annan etnisk bakgrund har 6kat i
Sverige under de senaste dren och ett exempel pa det dr hur Sverigedemokraterna vuxit sig



allt starkare. Vid det senaste riksdagsvalet &r 2018 viéxte partiet med 9.5 % 1 jamforelse med
valresultatet ar 2014 (Novus, 2021). Sverigedemokraternas ideologi och starkaste sakfriga ar
invandring, deras viljare dr enligt Novus de som idag dr mest oroliga och missndjda med det
svenska samhéllet och missnojet grundas i den 6kade invandringen. I en artikel i Svenska
Dagbladet (2019) presenteras en studie av doktoranden Adrian Mehic dér det framgér att det
finns en korrelation mellan viljarstddet och andelen invandrare i kommunerna. Kommuner
med hog andel invandrare har hogre véljarstdd och stérre missndje. Mehic (2019) forklarar
att missndjet mot invandring och Sverigedemokraternas dkade stdd innebér att fientligheten 1
samhillet okat.

En potentiell 16sning pa det 6kade missnojet i samhallet &r att integrera utlandsfodda pa
arbetsmarknaden (Holmqvist, Omanovi¢, Urban, 2020). Det dr en utmaning och for att lyckas
astadkomma en fordndring pa arbetsmarknaden anser vi att det krévs ett aktivt arbete av
arbetsgivarna. For att arbetsplatsen ska reflektera befolkningssammansittningen behdver
aktorerna aktivt delta och ta stdllning vilket hade resulterat i en mer integrerad arbetsplats.
Samtliga av Sveriges storbanker, Handelsbanken, SEB, Swedbank och Nordea (Svenska
Bankforeningen, 2020) uttrycker pé sina hemsidor att de virdesitter méngfald och stér for ett
inkluderande arbetsklimat. Justitiedepartementet beskriver & andra sidan att det finns fa med
utldndsk bakgrund verksamma inom banksektorn. Enligt justitiedepartementets rapport 2005
ar antalet med utldndsk bakgrund 1 den 6vre makteliten, med det menas VD, styrelseledamot
och dylikt mycket fa. Elva ar senare skriver Hillvesson och O’Mahony (2016) att problemet
kvarstar och att det &r en lang vig kvar till méngfald inom chefsleden da fordndringen sker
med myrsteg. Skribenterna anser att fordelningen inte reflekterar befolkningen och att det
finns ett tydligt gap och underrepresentation.

Vid rekrytering dr malet for arbetsgivaren att finna den mest kvalificerade kandidaten till
positionen. Rekryteringen bor folja kompetensbaserad rekrytering som dmnar att tillvarata
individers kunskaper, erfarenheter och talang (TCO, 2010). I kompetensbaserad rekrytering
har alla kandidater lika rittigheter och mgjligheter vilket 6verensstimmer med faktumet att
rekrytering d&mnar till att hitta rétt person med ratt kvalifikationer. Dessvérre sorteras
personer, av olika anledningar, omedvetet bort 1 processen och kompetensen blir inte
tillvaratagen pa eller nyttjad i den mén som den kunde blivit (TCO, 2010). Enligt Sveriges
Chefsorganisation Ledarna (2021) har arbetsgivaren ett stort ansvar i att bade forebygga och
motverka att individer missgynnas da sirbehandling eller missgynnande &r ett konstaterat
lagbrott. Diskrimineringslagen (2008:567): Denna lag har till dndamal att motverka
diskriminering och pd andra sditt framja lika rdttigheter och méjligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning eller dlder. 1 lagen urskiljs diverse
former av diskriminering och syftar till att identifiera hur individer behandlas annorlunda i en
negativ kontext. Att rekrytering ska baseras pa kompetens och kvalifikationer later som en
sjalvklarhet men dessvérre ser det inte fullt sa ut i praktiken. Enligt TCO.s rapport publicerad
ar 2010 sa missgynnas individer baserad pa olika faktorer, diribland etnisk bakgrund.

Det finns studier som har bade uppméarksammat och konstaterat att det finns skillnader for
manniskor med svensk bakgrund kontra utlindsk bakgrund. Exempelvis studien av



Internationella arbetsorganisationen ILO, dér urskiljdes olikheter redan i
rekryteringsprocessen. Sokande med utldndsk bakgrund eller namn behdvde sdka dubbelt sa
manga jobb 1 kontrast mot svenska (ILO, 2007). Diedrich, Bergstrom, Risberg och
Simonsson (2020) har konstaterat att det finns kunskapsluckor mellan etablerade individer pa
arbetsmarknaden och nyanlidnda i Sverige och att arbetsgivaren spelar en avgorande roll i hur
integrationen ser ut pa arbetsplatserna. I en annan studie av Holmgqvist et. al (2020) om
integration pé bostads- och arbetsmarknaden identifierades 6msesidiga samband mellan
invandring, boende och arbete. Det behovs utvecklas en samorganisering mellan staten,
kommunerna, nédringslivet samt individerna for att gemensamt tackla utmaningen. For 1 takt
med att vérlden blir allt mer globaliserad behdvs nya kompetenser och déribland ses sprik-
och kulturkompetens som tva avgoérande faktorer. En méangfaldig arbetsstyrka kan bidra till
en hogre kundtillfredsstéllelse da det avspeglar vérlden och landets befolkning. De innehar
bredare spraklig kompetens samt forstaelse vilket ar ett effektivt sitt att mota kundens behov
men samtidigt vara i framkant i produkt- och tjansteutvecklingen (TCO, 2010; Fitzsimmons,
2013). Att arbetet har avgransats till etnisk mangfald beror delvis pé att mycket av den
befintliga forskningen behandlar skillnaden mellan kén och ej fragan kring etnicitet. Det ar
ett aktuellt samhéllsproblem dar banksektorn, tack vare sin storlek och betydande roll, har
stor mdjlighet att gora skillnad.

1.2.1 Vad ar mangfald?

Mangtaldsbegreppet har beroende pé kontext flera olika definitioner. I denna studie kommer
begreppet grundas efter etnisk bakgrund. Begreppet mangfald beskriver de olikheter eller
egenskaper som skiljer mdnniskor at. Déribland kon, religion samhéllsklass, sexuell 1dggning
eller etnisk bakgrund. Vid inkludering av etnisk mangfald berikas organisation med kulturell
och spraklig kompetens som bidrar med nya perspektiv och ny kunskap som kan bidra till en
okad Ionsamhet (TNG, 2021; Fitzsimmons 2013).

1.2.2 Vad menas med utléindsk bakgrund?

Utléndsk bakgrund definieras som personer som dr utrikes fodda eller fodda i Sverige men
har tva utrikes fodda fordldrar (SCB, 2021). De personer som dr utrikes fodda och har flyttat
till Sverige av olika anledningar definieras som forsta generationens invandrare medan
barnen till dem som &r fodda och uppvuxna i Sverige ses som andra generationens invandrare
(Nationalencyklopedin, 2021). I denna studie sétter vi gransen for utrikes fodda som utanfor
de Nordiska ldnderna. Avgransningen har gjorts d& personer med bakgrund fran de nordiska
landerna innehar namn och utseende som liknar den svenska normen (Regeringen, 2005).
Samt att vi forfattare hade misstankar om att fordomar inte paverkar deras mojlighet till en
chefsposition i samma utstrackning.

1.3.1 Studiens Syfte

Foljande studie syftar till att undersoka, problematisera och skapa en 6kad forstaelse kring
de upplevelser chefer med utlindsk bakgrund haft av méngfaldsarbete och huruvida det haft
en inverkan pa vagen till en chefsposition inom banksektorn.



1.3.2 Forskningsfragor
For att uppfylla syftet med studien &mnar vi att besvara foljande tva fragestéllningar:

- Vilken paverkan har en utldndsk bakgrund for karridren inom banksektorn?
- Vilken paverkan har organisationers mdngfaldsarbete ndr det gdller méjligheten till
en chefskarridr for personer med utlindsk bakgrund?

2. Teoretisk referensram

For att besvara syftet och fragestdllningarna innehdller vdr teoretiska referensramen avsnitt
om organisationskultur, normalisering och makt, inkludering av etnisk mdangfald och
ledarskap. Dessa delar anses vara visentliga for att kunna urskilja samband och olikheter i
den undersékta Storbankens forhallningssdtt gentemot en mer inkluderande arbetsplats.

2.1 Organisationskultur

Var forsta utgangspunkt grundas i organisationskulturen da kulturen spelar en stor roll for
organisationens mottaglighet och hur mangfaldsarbetet bedrivs. Enligt Grey (2009) ér det
viktigt att skapa en stark homogen organisationskultur med gemensamma vérderingar,
normer och mélbilder. Alvesson och Sveningsson (2010) beskriver hur médnniskorna inom
organisationen delar ett meningssystem som sedan reproduceras inom verksamheten.
Kulturen dr dynamisk och forandras kontinuerligt, den formar en social ordning inom
verksamheten som séledes paverkar individerna och deras beteenden (Alvesson &
Sveningsson, 2010; Grey, 2009). Syftet med kulturen &r att rekonstruera ménniskors
forestillningar och dstadkomma “ritt kultur”. En god organisationskultur gynnar
arbetsklimatet och interna konflikter kan undvikas (Grey, 2009). Férdelarna med en lyckad
organisationskultur dr bland annat att det leder till 6kad effektivitet, produktivitet och en enad
organisation. Walker (2021) podngterar dven vikten av organisatorisk identifiering och att
medlemmarna personligen kan identifiera sig med organisationen och dess virderingar.

Organisationskulturen ligger som grund for institutionella beteenden vilket kiinnetecknas av
normer, asikter och sociala processer. Enligt samhéllsvetenskapen &r det just normer och
regler som formar det ménskliga handlandet vilket sedan strukturerar det till aterkommande
beteendemdnster. Meyer och Rowan (1977) forklarar hur institutionaliserade regler baseras
pa héndelser 1 den informella organisationen till skillnad fran den formella strukturen.
Resultatet blir en frikoppling mellan den formella och informella organisationen. Enligt
Meyer och Rowan (1977) mgjliggér denna frikoppling att organisationen kan hantera externa
samt interna patryckningar och flexibelt anpassa sin verksamhet vilket skapar legitimitet.

Grey (2009) menar att organisationskulturen och dess viardegrund &r vésentlig for att kunna
genomfora fordndring samt anpassning. Bdde Grey (2009) och Walker (2021) konstaterar att
kulturen bor genomsyra hela organisationen och accepteras av alla individer. Det dr av vikt
att personerna inom organisationen kan identifiera sig med kulturen och foretaget for att bade
anpassa och efterleva de onskade beteendet. Walker (2021) nidmner ocksa vikten av
kommunikation. Hur organisationen kommunicerar bade internt och externt &r av vikt for



efterfoljarskapet inom organisationen men ocksé for att skapa sitt externa rykte och identitet.
Kulturen spelar en betydande roll vid férdndringsarbeten och det dr av intresse att studera hur
organisationskulturen och hur dess virdegrund paverkar arbetet mot mer etnisk méngfald.
Enligt Grey (2009) och Walker (2021) ar det beslutsfattarna som har mgjligheten att styra,
paverka och kontrollera kulturens utformning.

I ndsta teoriavsnitt gar vi sdledes in pa betydelsen av normaliseringsprocessen av normer,
vérderingar och beteenden inom organisationen. Detta for att forstd makten som beslutsfattare
och ledare har vilket har en stor innebord for hur mangfaldsarbetet ser ut.

2.2 Normaliseringsprocess och makt

Foucault (1975) definierar makt som "ett sdtt pa vilket ndgon agerar pa eller genom andra”
(Foucault, 1975, s.788). Vidare menar Foucault att makt dr ndgonting som uppstar i
interaktionen mellan manniskor. Det bor alltsa inte uppfattas som ndgonting en person dger
utan snarare skapas makt dynamiskt mellan manniskor. Normalisering och efterfoljarskapet
av makten hénger ihop med organisationskulturen, normerna och vérderingarna pa
arbetsplatsen(Alvesson & Sveningsson, 2010). En normaliseringsprocess syftar till den del av
maktprocesser som urskiljer det normala och det onormala, en kategorisering av accepterade
och inte accepterade beteenden. Normerna och virderingarna pé arbetsplatsen kan likt det
Meyer och Rowan (1977) presenterar forklaras med institutionaliserade regler och beteenden.
De handlingar och ésikter som inte anses normala blir ifragasatta och kan leda till
bestraftning (Foucault, 1975). Vidare innefattar normaliseringsprocessen ocksé de
overenskomna handlingarna i annan kontext, exempelvis policys och regler pa en arbetsplats,
vilket dr det formella och stadgade (Meyer & Rowan, 1977). Med utgangspunkt i studiens
syfte dr det intressant att undersoka vilka handlingar som &r 6verenskomna inom var valda
Storbank samt att urskilja huruvida de efterfoljs eller inte.

Sjalvdisciplin och arbetsmoral &r tva aspekter som bade formas och péaverkas av
maktprocessen och dvervakningen inom organisationen. Personalen dvervakas av de
overordnade dels for att mita de anstdlldas prestationer men ocksa for att se att det nskade
beteendet efterlevs (Foucault, 1975). Idag sker dvervakningen pa plats genom Sppna
kontorslandskap och effektivitet méts genom diverse IT system. Denna dvervakning kréver
sjdlvdisciplin frdn medarbetarna for att nd de bestimda prestationskraven. Enligt McClellan
(2021) besitter de personer som vill avancera i karridren en hogre grad av sjélvdisciplin,
strategiskt tdnk och motivation. Det dr personliga egenskaper som péaverkar individens
engagemang for arbetet, prestationer och effektivitet (Meriac, 2013). Individer med en hog
arbetsmoral spenderar mer tid pé att anpassa sitt beteende efter de forvantningar och krav
som stélls pd arbetsplatsen. Bdde McClellan (2021) och Meriac (2013) menar att kulturen
fungerar som dvervakning nér det kommer till sjédlvkontroll och prestationer. Foresprékar
kulturen att medarbetarna ar sjdlvgaende med frihet under ansvar kommer de anamma det i
en bredare kontext och prestera i enlighet med det. Steget diarefter menar McClellan (2021) ar
att bjuda in dessa individer och att ge deras kunskap och potential utrymme. Det dr kritiskt
for organisationens utveckling att dessa individer bjuds in i konversationen, far utrymme och



blir delaktiga. Foucault (1975) och McClellan (2021) 4r ense om att kunskap kan likstéllas
med makt samt att kunskap ar kritiskt for utveckling, avancemang och ledarskap.

Kombinationen av sjélvdisciplin, goda prestationer och kunskap 6kar chanserna att den
anstillde soker sig vidare mot hogre positioner. Forutséttningen for avancemang inom
organisationshierarkin ska grundas pa individens kompetens och kvalifikationer men
dessvirre ser det inte alltid ut sd 1 praktiken och det gr vi in pé 1 nésta teori.

2.3 Inkludering av etnisk mangfald

En rekryteringsprocess bestar av flera delmoment, diribland annonsering, intervjuer och
utbildning av nyanstéllda. Enligt Roth (2008) innehar hela rekryteringsprocessen en risk for
diskriminering av den sékande personen. Nar rekryterare anstiller paverkas de stindigt av
olika synsétt och ocksa av personliga asikter, det finns ddrmed en risk att personliga synstt
och uppfattningar paverkar besluten (Roth, 2008). Kopplat till studiens syfte &r det relevant
att vara medveten om rekryterarnas personliga synsétt och asikter. Detta da
rekryteringsarbetet dr en betydelsefull del och har en stor paverkan pd mangfaldsarbetet.

Aktas och Persson (2017) skriver om tillvaratagande av méanskliga resurser och hur
hogutbildade invandrare inte anstills pd den svenska arbetsmarknaden trots sina
kvalifikationer. En genomford studie av ILO (2007) visade att ett typiskt svenskt namn har en
storre chans att fa en arbetsintervju én ett utlindskt namn. Arbetet mot en 6kad integration 1
det svenska samhallet forutsdtter att personer med utldndsk bakgrund kommer in pa
arbetsmarknaden. Utan tillgéng till arbete faller mojligheten till en lyckad integrationspolitik
(Aktas & Persson, 2017; Bergstrom & Omanovi¢, 2017). Roths presenterade risker géllande
diskriminering vid rekrytering kan ses som en anledning till den l&nga etableringen. Vidare
forklarar Aktas och Persson (2017) att utéver kampen for etableringen pa arbetsmarknaden sé
mots individen ocksé ofta av frimlingsfientlighet och fordomar. Detta kan yttra sig pa olika
satt, 1 rekryteringsprocessen, pa arbetsplatsen eller vid forsok till avancemang. Om vi
exemplifierar att en ny chefsposition annonseras pé vér valda Storbank inkommer, med
storsta sannolikhet, flertalet ansdkningar till tjansten. I denna situation kommer arbetsgivaren
behova gora ett urval och Roth (2008) beskriver att foretagets viardegrund och kultur styr hur
urvalet ser ut. Om organisationskulturen foresprakar mangfald och inkludering kommer dven
individerna 1 urvalet spegla detta.

Fitzsimmons (2013) och McHugh (2020) lyfter de fordelar som arbetsgivare far av en
diversifierad personal. En multikulturell personal har en bredare spraklig kompetens,
innovationsformaga, kreativitet och perspektivseende dn en homogen personal. McHugh
(2020) har i sina studier konstaterat att diversifiering okar problemldsning d& en personal som
innehar olika egenskaper, bakgrund och kunskap béttre kan identifiera problem och komma
pa losningar. En annan fordel som McHugh (2020) lyfter 4r att organisationen tjénar externt
pa att inkludera da deras rykte och varumaérke stirks, daven kundtillfredsstillelsen dé en
diversifierad personal har mer erfarenhet och en bredare forstaelse for olika kunders behov.
Randel et. al (2018) lyfter fordelarna med att inkludera, men poéngterar dven de utmaningar
som organisationerna stélls infor géllande att potentialen inte alltid tillvaratas. De menar att



de grupper som dr underrepresenterade inte far sina roster horda i samma utstrackning och att
ansvaret for att kunskaper, perspektiv och minniskor nyttjas till sin fulla potential ligger hos
arbetsgivaren. Randel et. al (2018) foresprékar ett inkluderande ledarskap, vilket vi kommer
att forklara vidare i teoriramens sista utgangspunkt som &r just ledarskap.

2.4 Ledarskap

Samtliga av de ovanstdende teoriavsnitten grundas i eller kretsar kring vilket ledarskap som
bedrivs. Ledarskapet har en stor paverkan pa organisationskulturen, arbetsklimatet,
rekryteringsprocessen, inkluderingen av etnisk mangfald och sitter tonen 1 verksamheten.
Ellstrom, Fogelberg-Eriksson, Kock och Wallo (2016) forklarar att ledarskapet ér det som
skapar forutsdttningarna, inspirerar, uppmuntrar och ger medarbetarna stod for utveckling.

Enligt Alvesson och Sveningsson (2010) samt Ellstrom et al. (2016) ar ledarskap och
chefskap tva komplementira roller inom organisationen, de gér hand i hand men innefattar
olika uppgifter och mening. Ledarskapet skapar identitet, handlande och forutsattningarna for
organisationen. Chefsrollen 1 sin tur identifieras som mer auktoritér, innefattande
strukturering och administrativa uppgifter. Organisationens ledarskap paverkar inte bara
organisationens utfall och I6nsamhet utan ocksa medarbetarnas arbetsklimat samt den
etablerade organisationskulturen. Ledarskapet styr pa sa sitt de virderingar organisationen
lever efter. Alvesson & Sveningsson (2010), Ellstrom et al (2016) och Randel et. al (2018)
forklarar att olika situationer, sammanhang eller visioner kraver olika former av ledarskap,
det kan vara situationsanpassat, transformativt, inkluderande, védrderings- och visionsdrivet.
Att leda organisationer dr komplext dess ledare stdlls kontinuerligt infor diverse utmaningar i
form av interna och externa patryckningar dér ledarskapet behdver anpassas.

Beslut fattas 1 de Ovre nivderna inom organisationshierarkin men for att fordndring ska vara
mdjlig krivs det att samtliga medarbetare inom organisationen efterlever och accepterar dess
villkor (Grey, 2009; Walker, 2021). Det dr enligt Granberg och Ohlsson (2018) viktigt att
organisationen tar tillvara pa medarbetarnas kompetenser for att framgéngsrikt och flexibelt
anpassa verksamheten efter omvérldens fordndring. Larande och inkludering skapar goda
forutsittningar for okad effektivitet och 16nsamhet. Granberg och Ohlsson (2018) poéngterar
likt Grey (2009) att organisationskulturen dr en kritisk aspekt for att lyckas. Engagemang ses
som ett nyckelord for att astadkomma forédndring och skapar mottaglighet. Czarniawska
(2015) beskriver att fordndringsprocesser kriver delaktighet, kommunikation, kontinuerlig
uppdatering och engagemang for att uppnas. Randel et. al (2018) menar att ledare inom
organisationen behdver vara inkluderande och 6ppet kommunicera med sina anstéllda for att
skapa tillit och fortroende. Ett inkluderande ledarskap skapar tillhorighet, foresprakar
olikheter och uppmuntrar individerna inom organisationen att utvecklas. Randel et al (2018)
poéngterar dven vikten av gemenskap och tillhorighet, att de anstillda trivs pé jobbet, kdnner
att de far utrymme och har tillit och fortroende gentemot sina ledare. Utan fortroende tappar
ledarna sin kredibilitet och formaga att paverka. Framgéangsrikt ledarskap definieras enligt
bade Ellstrom et al (2016) samt Randel et. al (2018) som en delaktighetsprocess med 6ppen
kommunikation och fortroende diar mojligheten att paverka finns.
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2.5 Sammanfattning av tidigare studier

Tidigare studierna som fokuserar pa integrering av mangfald pd arbetsplatser har bidragit till
flera olika intressanta perspektiv och konstateranden. Bergstrom och Omanovi¢ (2017) har i
sin forskning undersokt integration av utlandsfédda pa arbetsmarknaden. Forskningen
konstaterar att utveckling av hallbara integrationsstrategier ér viktigt for att beakta foretagets
intressenter och undersoka hur de pé basta sitt kan tillfredsstilla dess forvantningar. Vidare
konstateras att organisationen och dess ledare innehar en avgorande roll 1 mangfaldsarbetet
utfall, exempelvis hur integration ska inkluderas i foretagets personalarbete och rekrytering.

Page (2008) och Surowiecki (2005) har i sina studier konstaterat att diversifieringen inom ett
team ofta dr viktigare dn det genomsnittliga IQ:t inom samma grupp. Att diversifierade team
tenderar till att vara mer produktiva, innovativa samt mer korrekta géllande riskanalyser och
prognoser. For att uppna langsiktig I16nsamhet och framgéng behover inkludering och
mangfald prioriteras. Arbetsplatser som &r diversifierade ses inte bara som attraktiva
arbetsgivare utan sdnder ocksd ut viktiga budskap till samhéllet. I de olika studierna kunde
dven olika tillvigagingssitt och strategier for arbetsmarknadsintegration urskiljas.
Exempelvis finns det arbetsgivare som inkluderar for att ej diskriminera, arbetsgivare som
sag det som milstolpar 1 foretagsutvecklingen och de som sdg det som en langsiktig
affarsutveckling. Tillvigagdngssitten paverkade inte bara hur foretaget bedrev sin
verksamhet utan ocksé arbetsklimatet och foretagets viardegrund.

Forskningen som vi tagit del av under genomforandet av denna studie bendmner att
mangfaldsintegrering och inkludering ar en utmaning. Det dr inte ett jobb som gor sig sjdlvt
och det kravs kunskap och engagemang for att arbetet ska lyckas.

2.6 Sammanfattning av teoriramen

Vir presenterade teoriram kretsar kring aspekter inom organisationer som &r kritiska att
analysera fOr att forstd Storbankens méangfaldsarbete. Ledarskapet som bedrivs i
organisationen dr det som sétter tonen i de resterande delarna. Det behovs olika typer av
ledarskap for att effektivt mota interna och externa pétryckningarna vilket krdver engagerade
ledare. Arbetsmarknadsintegration dr viktigt for samhallets utveckling och det krivs att
arbetsgivare aktivt inkluderar minniskor och ser deras potential. Ledarskapet paverkar och
formar organisationskulturen som i sin tur paverkar normer, varderingar och beteende hos de
anstéllda. En tillatande och inkluderande organisationskultur minskar riskerna for
diskriminering och ser till att rekryteringen fokuseras pa kompetens och kvalifikationer.

3. Metod

Den valda forskningsmetoden for studien dr en kvalitativ fallstudie baserad pa intervjuer. 1
studien har en av Sveriges storbanker valts ut och intervjuerna sker med mellanchefer i
organisationen. Majoriteten av de mellanchefer som intervjuas har utldndskt bakgrund och
utifran ett etiskt stillningstagande dr de anonymiserade. Pd sida 14 aterfinns en tabell som
sammanstdller intervjurespondenternas chefsroll, antal ar i banken och etniska bakgrund.
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3.1. Hermeneutistiskt forhallningssétt och fallstudiedesign

Studien har sin utgédngspunkt i ett hermeneutistiskt forhallningssatt vilket innebér att vi som
forskare studerar forskningsfrigan utifrdn egen forstaelse (Patel och Davidson, 2019).
Saledes har vara egna erfarenheter betydelse nir vi tolkar respondenternas svar.

Med utgangspunkt i det hermeneutistiska forhallningsséttet har vi forskare vardesatt att ha ett
empatiskt forhdllningssitt gentemot forskningsfragan. Vilket innebér att vi under utférandet
och analysen av intervjuerna har haft ett 6ppet perspektiv dir vi d&r medvetna om att vara egna
erfarenheter bidrar till att tolka respondenternas svar. I enlighet med den hermeneutiska
forskningsmetoden ses var egna kunskap som en tillgang for att pa ett dvergripande sétt tolka
svaren. Enligt Patel och Davidson (2019) har den hermeneutiska forskningsmetoden sin
grund 1 forstaelse av kunskap och tolkningar, det dr alltsé inte ett forsok till att producera en
egen teori.

Studien &r en kvalitativ fallstudie som studerar chefer med utlandsk bakgrunds erfarenheter
mot en chefsposition. Det etiska méngtaldsarbetet inom banksektorn dr komplext och for att
kunna identifiera och urskilja monster kring fenomenet lampar sig en fallstudie och studiens
design mojliggor att identifiera likheter och skillnader inom omrédet. Arbetet avgrénsas till
en enfallsstudie, en specifikt vald Storbank undersdks och samtliga intervjupersoner arbetar
inom samma organisation. Den kvalitativa datan insamlad fran intervjuer bidrar till en
djupare forstielse med olika perspektiv for att urskilja monster som kan appliceras i en
bredare kontext, det vill sdga samhaélleligt (Lind, 2019). En fallstudie ar fordelaktig d& den
hjdlper oss att analysera komplexa situationer och utveckla resonemang med anknytning till
teorier kring mangfald inom banksektorn (Lind, 2019).

Intervjuerna foljer en semistrukturerad struktur med diverse olika tematiseringar som ses vara
vésentliga géllande det valda &mnet. Valet av en semi-struktur faller sig naturligt da det &r en
flexibel intervjustruktur som kan anpassas efter samtalet och de omraden som 6nskas
behandlas. Vi har inf6r intervjuerna ett antal forberedda fragor men bjuder ocksa in till
spontana dialoger med foljdfragor baserat pa svaren. En semistrukturerad intervju mojliggor
en mer naturlig interaktion kring &mnet med utrymme for foljdfragor och utveckling pa
svaren (Patel och Davidson, 2019). Att intervjuer anvénds inom fallstudien motiveras av att
det genererar personligt detaljerade och nyanserade svar. Det mojliggdr att vi kan fokusera pé
individernas egna upplevelser och erfarenheter kring &mnet som sedan ligger till grund for att
mota studiens fragestéllning och syfte (Lind, 2019).

De forberedda intervjufragorna utgar fran en intervjuguide. Guiden innehéller olika teman
inom det valda omradet sdsom karridirmdjligheter, mangfaldsarbete, personens bakgrund,
personliga upplevelser, organisationskultur och forhoppningar om framtida utveckling.
Utifrdn de valda temana har sedan intervjufradgor likt “Hur upplever du att banken arbetar
med mangfald nér det kommer till etnicitet?”” formats. Intervjuguiden aterfinns som bilaga.
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3.2. Urval av organisation och respondenter

Valet av en kvalitativ studie baseras pa att studiens syfte. En kvalitativ studie besvarar 1 vart
fall forskningsfrdgan och syftet bist da vi dr ute efter personliga erfarenheter kring
Storbankens mangfaldsarbete. Det skapas validitet och en reliabilitet da intervjupersonerna
och dess erfarenheter ar av relevans for studien. Intervjuerna skapar forutsittningarna for att
f fram trovirdiga resultat och slutsatser kring det valda dmnet (Lind, 2019). A andra sidan &r
det viktigt att vi har 1 atanke att studien ror ett &mne dér vi kan antas fa "korrekta" svar.
Sveriges storbanker, inklusive var, vill likt presenterat ge skenet av att de arbetar med etnisk
méngfald och det &r darfor viktigt att analysera intervjuerna objektivt.

En kritisk faktor som tas 1 beaktning gillande utférandet av intervjuerna dr att en av
forfattarna av denna studie arbetar pa den aktuella banken. Att vara en insider och ddrmed ha
tillgdng och majligheten att intervjua utvalda chefer dr en stor fordel for arbetet. Det finns
dven nackdelar med att vara en insider vilket behover ta hdnsyn till. Det dr av vikt att
intervjupersonerna kénner sig bekvdma att bli intervjuade och att besvara fragorna. I véart fall
overviger fordelarna, att vara en insider 1 denna situationen ger oss mdjlighet att fa intervjua
personer med personliga erfarenheter och god insikt i banksektorn. Det ger oss access till
kunskap som &r behovlig till att moéta syftet och besvara studiens forskningsfragor.

Urvalet av intervjupersoner &dr baserat pa bade ett strategiskt- och ett [implighetsurval. Detta i
och med att intervjurespondenterna arbetar inom den valda sektorn, innehar den kompetens
och erfarenhet som behdvs for att besvara forskningsfrdgan (Lind, 2019). Avgransningen av
intervjurespondenter har gjorts till Goteborg- och Stockholms omrddet, en bidragande faktor
till avgransningen &r tids- och resursbegrénsningar. Vi dr medvetna om att urvalsprincipen har
fordelar savil som nackdelar. Ett rimligt antagande &r att resultatet fran intervjuerna inte
kommer spegla helhetsbilden av anstéllningar inom banksektorn i1 Sverige. Bredden av etnisk
mangfald kan skilja sig 1 storstadsomradet gentemot annan ort. Som Sveriges storsta och nist
storsta stad speglar detta fordelningen 1 ett storstadsomrade. Férdelen med avgriansningen ar
att studien blir genomforbar och kan generera god information inom en begrinsad tidsram.

De étta forsta cheferna vi intervjuade hade vi tillgang till via kontakter. Ovriga respondenter
har vi genom snobollseffekten fatt tillgang till dédr intervjurespondenterna har tipsat oss om
andra chefer som kan bidra till var studie. Saledes utgick vi i starten av intervjuprocessen fran
egna kontakter men utifrdn rekommendationer har ytterligare chefer intervjuats. Tolv
personer har intervjuats dér vi likt presenterat har haft en semistrukturerad djupintervju dér
malet var att fa inblick i respondentens personliga erfarenheter. Syftet med intervjuerna var
ocksa att samla in tillrdckligt med data for var kvalitativa fallstudie. Av vara respondenter
med utlindsk bakgrund &r majoriteten andra generationens invandrare, det vill séga att de &r
fodda och uppvuxna i Sverige. Det dr viktigt att vara medveten om att deras upplevelser av
mdjligheterna till en chefskarridr kan skilja sig dt 1 jimforelse med forsta generationens
invandrare. I denna studie finns dock inga skillnader i de upplevelser respondenter fran forsta
generationen och andra generationens invandrare har. Respondenterna som dr forsta
generationens invandrare kom till Sverige i en tidig alder vilket troligen bidrar till att
upplevelserna dr desamma.
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Vara respondenter dr chefer och det 4r av vikt att vi &r medvetna om att de har avancerat i
organisationen. Resultatet fran intervjuerna speglar alltsa upplevelser for de personer som har
lyckats avancera. Inom tidsramen for var studie ar det inte mojligt att intervjua de personer
med utlindsk bakgrund som inte har avancerat i organisationen.

Tabell 6ver Intervjurespondenter med fiktiva namn:

Respondent | Roll Kon Anstilld | Utlindsk | Upplevt skillnad i
bakgrund | mingfaldsarbetet

Edin Strategisk chef Man > 20 ér Ja Ja

Adrian Strategisk chef Man 5-10 ér Ja Ja

Leo Operativ chef Man 10-15 ar Ja Ja

Arian Operativ chef Man 0-5 ar Ja Nej

Elma Operativ chef Kvinna 10-15 ar Ja Ja

Sara Operativ chef Kvinna 5-10 ar Ja Ja

Robert Tidigare Strategisk Man 15-20 ar Nej Ja

chef

Kevin Operativ chef Man 5-10 &r Ja Ja

Klas Operativ chef Man > 20 ér Nej Ja

Mikael Omradeschef Man 15-20 ar Nej Ja

Nima Operativ chef Man 0-5 ar Ja Nej

Helena Strategisk chef Kvinna > 20 ér Nej Ja

3.3. Datainsamling

Datainsamlingen av det empiriska materialet baseras pd primérdata som himtas fran de
djupintervjuer som har gjorts med chefer pa var valda Storbank. Datainsamlingen mojliggor
studien. Semi-strukturerade djupintervjuer med chefer ligger som grund for vir datainsamling
och utgor primirdatan. Intervjurespondenterna har utlindsk och icke utldndsk bakgrund. Dér
atta personer har utlindsk bakgrund och fyra icke utlaindsk bakgrund. Vi har valt att dven
intervjua chefer med icke utlandsk bakgrund for att fanga en helhetsbild 1 organisationen. De
chefer som intervjuats med icke utlindsk bakgrund har l&ng erfarenhet av Storbankens
mangfaldsarbete och hjilper oss att finga helhetsbilden. De besitter ocksé positioner som
bidrar till att de ar inkluderade 1 implementeringen av mangfaldsarbetet.

I och med den rddande samhéllssituationen med covid-19 genomfors intervjuerna pa distans
via det digitala verktyget Zoom eller Microsoft Teams. Det digitala verktyget har anpassats
utifran det som intervjurespondenter har tillgéng till. Vid intervjutillféllet anvénds ljud och
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bild for att skapa kénslan av en mer personlig intervju. Vi har intervjuat 12 chefer och en av
fordelarna med den digitala intervjuprocessen dr den minskade tidsatgdngen. Givetvis finns
det nackdelar med att inte kunna besoka intervjupersonen pa arbetsplatsen. Det uppfattas
enklare att fa en helhetsupplevelse i verkliga livet och ocksé att skapa en levande dialog. Var
forhoppning &r att samtliga intervjupersoner nu ir sé vana vid de digitala verktygen att det
inte blir ett hinder 1 var studie.

Infor intervjuerna har vi i god tid skickat ut mail till chefer i Géteborg- och
Stockholmsomrédet pa vér valda Storbank som vi 6nskar ska delta. I mailet framgér en kort
beskrivning av var studie samt respondenternas och Storbankens anonymitet tillsammans
med att studien ar frivillig. Bokning av intervjutillfallen har skotts via mailkontakt. I borjan
av varje intervju informerade vi aterigen om att studien ar frivillig, att vi forfattare 6nskar att
spela in intervjun men efter studiens genomférande raderar filen samt att banken och
respondenterna i studien dr anonymiserade. Efter tio intervjuer upplevde vi en mittnad, det
vill sdga att ingen ny information framkom. Vi valde att genomf6ra de sista tva bokade
intervjuerna for att fullflja var intervjuplan vilket vi 1 efterhand 4r glada for dé det bidrar till
tillforlitlighet till studien.

Da samtliga av véra intervjupersoner har en chefsposition &r det viktigt att vara medveten om
att de &r personerna som faktiskt har lyckats att kldttra i organisationen. Deras avancemang
kan skilja sig at och olika anledningar kan ligga till grund for deras kléttring. Att intervjua
och studera de personer som i dagsléget forsoker na en chefsposition &r saklart av intresse
men pa grund av tidsdtgang har vi begréinsat oss till befintliga chefer. Genom att studera
personerna som &r pa vag till en chefsposition hade ytterligare forstaelse for studiens syfte
kunnat skapas. Det kan darfor vara av intresse for framtida studier inom samma omrade. Vi
anser dock att vi fingar mycket av det genom att intervjua befintliga chefer. De befintliga
cheferna har dven dem en gang varit pa vag till en chefsposition.

Intervjuerna har pagéatt under varen 2021 och varade 1 genomsnitt i 40 minuter. Intervjuerna
inleds med grundldggande frdgor som exempelvis "Berdtta om din karridr bakgrund i1 banken,
hur ldnge har du varit anstélld och hur har din resa till din nuvarande position sett ut?”’. Detta
for att skapa en bild av respondenternas bakgrund 1 banken och nuvarande chefsposition.
Syftet med att inleda intervjuerna med grundléggande fragor var att fa respondenterna att
kénna sig bekvima vilket bidrog till stabilitet i var dialog (Patel och Davidson, 2019). Vidare
1 intervjun stédllde vi fragor relaterade till etnisk mangfald. Intervjuerna utgick fran
fardigskrivna frdgor och tack vare intervjuernas semistruktur har relevanta f6ljdfragor sisom
“vill du berétta mer om det” samt spontana dialoger tillatits. P4 sé satt har respondenternas
svar kunnat utvecklas mer én kring den specifika fragan (Patel och Davidson, 2019).

3.4. Dataanalys

De djupintervjuer som genomfors spelas in som en ljudfil och sammanfattas dérefter i skrift
for att kunna bearbetas. Enligt Patel och Davidson (2019) &r det av vikt att infor, under och
efter intervjuerna dokumentera tankar kring &mnet. Det bidrar till att en bredare analys av
intervjumaterialet. Varje intervju pagick likt presenterat i ungefdr 40 minuter och bearbetning
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av intervjuerna har resulterat i mycket textmaterial. Att tolka textmaterialet har 1 sin tur varit
tidskrdvande men har gett oss mojligheten till att urskilja monster och teman (Lind, 2010).

For att behélla materialet si autentiskt som mojligt har intervjuerna bearbetas samma dag
eller dagen efter dess genomforande. Det minskar risken for att intryck fran intervjutillféllet
bleknar och darfor ska det bearbetas sa kort darefter som mojligt. Mélet med den insamlade
datan fran intervjuerna var att fa en klar bild av respondenternas upplevelser av deras vig till
en chefsposition. Det vill sdga att urskilja hdandelser, beteenden och monster som besvarar
studiens fragestdllning kring huruvida en utlindsk bakgrund haft ndgon inverkan pé
respondenternas karridrmojligheter. I empirin har dven citat fran djupintervjuerna anvénts,
detta for att underlitta for lasarens forstaelse samt ytterligare visa pa autenticitet i var
fallstudie (Patel och Davidson, 2019).

Det insamlade kvalitativa materialet bearbetades och analyserade utifran en kvalitativ
innehallsanalys. Vilket syftar till en metod dér det insamlade materialet analyseras med
utgangspunkt 1 olikheter och likheter (Granheim och Lundman, 2004). Var tolkningsprocess
resulterade sedan i flera teman, alltsd gemensamma ndmnare som l6per genom varje kategori.
Analysprocessen hade sin utgdngspunkt i att forst fa en forstielse och dverblick av det
insamlade materialet frén véra djupintervjuer. Likt presenterat sammanfattades darfor varje
intervju samma dag som dess genomforande alternativt dagen dérpa. Steg tva i
analysprocessen blev att salla ut den insamlade datan som var icke relevant for studien. Steg
tre 1 analysprocessen blev sdledes att analysera den kvarvarande texten. Med utgédngspunkt 1
teori ramens huvudbegrepp formulerades fem teman baserat pa kvarvarande intervjutext samt
den underliggande roda tréden.

Analysen skedde ddrmed ur ett iterativt arbetssitt vilket syftar till en arbetsmetod dér
forskaren flertalet ganger ldser och analyserar teorin och datan. Pa sa sétt kan monster och
teman urskiljas (Patel och Davidson, 2019). Med utgdngspunkt i var analysprocess var det
ddrmed inte av vikt fOr oss att transkribera texten. I de fall da citat anvénds lyssnades
materialet igenom igen och citaten dr ordagrant nedskrivna. Respondenternas erfarenheter
frdn djupintervjuerna har resulterat i att vi kan urskilja monster 1 hur vér valda Storbank
arbetar med etnisk méngfald, hur arbetet har foridndrats, ledarskapets betydelse och huruvida
en utlindsk bakgrund har varit en nackdel pa viagen mot chefskap. Empirin fran véra
djupintervjuer har alltsa tematiseras och sammanfattats for att besvara forskningsfragorna
(Lind, 2019).

3.5. Etiska stillningstaganden

I intervjuerna ar det viktigt att interagera ur ett empatiskt forhallningssétt, detta da mélet med
vara intervjuer ar att forsta respondenternas upplevelser och vérld. Vikten av god etik
motiveras ocksa av att studien kan anvéndas 1 framtida forskningsprojekt. Enligt Patel och
Davidson (2019) dr det av vikt att studien ar intressant samt relevant for samhillet. Infor
samtliga intervjuer informerar vi om studiens syfte och ocksa deras anonymitet. Detta ar i
linje med Vetenskapsradet och forskningsetikens principer. Principerna utgdrs av respekt,
arlighet, ansvar och tillforlitlighet (Vetenskapsradet, 2020). Genom att i forvdg informera
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respondenterna om syftet med deras medverkan agerar vi ur ett etiskt stdllningstagande.

Enligt konfidentialitetskravet kommer personerna som deltar i intervjun informeras om deras
rédtt att vara anonyma (Lind, 2019). Genom att infér samtliga intervjuer informera om
respondenternas anonymitet uppfyller studien konfidentialitetskravet. Detta i kombination
med att respondenternas namn byts ut mot fiktiva. Ytterligare en anledning till anonymisering
ar att vi vill att respondenterna kénner sig bekvdma med att svara érligt pé frdgorna som
stdlls. Risken for korrekta svar kring amnet mangfald bland etniciteter minskar ocksé i och
med anonymiseringen vilket bidrar till tillforlitlighet till studien.

Efter intervjuernas genomforande har det kommit till var kdnnedom att snobollseffekten har
bidragit till att vi internt inte kan garantera hundraprocentig anonymitet. Manga av
respondenterna kidnner varandra och dérav har vi 1 empirin, slutdiskussionen och analysen
haft i atanke att respondenterna mojligtvis kan urskilja vem som har sagt vad. Genom att
hantera det empiriska materialet fran intervjuerna med forsiktighet har vi formulerat
materialet sd det frimjar intern anonymitet. Intervjurespondenternas verkliga chefspositioner
har grupperats, istéllet for att exempelvis skriva boldnechef har vi angett operativ chef eller
strategisk chef. Pa sa sitt dr det mer eller mindre omdgjligt att identifiera vem just den
personen dr, detta d& foretagets storlek bidrar till att antalet chefer 1 Goteborgs- och
Stockholmsomradet &r ménga. De vi har valt att bendmna operativa chefer har en roll nira
medarbetare som dagligen har kontakt med kunder. De strategiska cheferna arbetar langre
ifrdn medarbetarna och med mer organisatoriska fragor. Likt presenterat anvinds fiktiva
namn for samtliga respondenter och for att frimja intern anonymitet ytterligare har namn
ibland helt uteslutits nér kénsligt material bearbetas 1 empirin. Da bendmns personen istéllet
som intervjurespondent, detta for att det inte ska vara mojligt att urskilja vem som sagt vad.

4. Empiri

Foljande kapitel presenteras det empiriska underlaget vi ansamlat fran vara tolv
respondenter som medverkade i studien. Kapitlet borjar med en introduktion om var Storbank
och ddrefter strukturerad utefter de tematiseringar vi kunde identifiera.

4.1 Introduktion till var valda Storbank

Var Storbank har flera tusen anstéllda i Sverige och utger sig for att aktivt arbeta for 6kad
mangfald och integration. Méngfaldspolicyn ar vilutvecklad sévil som vél kommunicerad.
Bland annat framgér att mangfald ar en sjélvklar del av organisationens verksamhet vilket
leder till potentiella framgéngsfaktorer. Vidare lyfts hur mangfald dr av strategisk betydelse
och att det bidrar till att banken &r samt forblir en attraktiv arbetsplats. I policyn framgar
ocksa varje chefs enskilda ansvar for mangfald vilket gor det intressant att se hur vara
intervjurespondenter arbetar med mangfald i sitt chefskap. I jobbannonser framgér bankens
mangfald- och inkluderingsarbete samt att Storbanken dr en inkluderande arbetsgivare dir
ingen form av diskriminering tillats. Storbanken har flera samhéllsengagemang déribland ett
som framjar praktik och eventuell anstéllning f6r nyanlinda med akademisk bakgrund.
Initiativet har funnits i flera ar och ar en del av bankens rekryteringsprocess.
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4.2. Respondenternas syn pa mangfald

For att fa en forstéelse av chefernas egen bild av vikten av méngfald bad vi dem redogora {for
vad etnisk mangfald betyder for dem och varfor det ar viktigt pd en arbetsplats.
Respondenternas egen definition av etnisk mangfald och dess betydelse skiljer sig ndgot at
men gemensamma nidmnare finns. Majoriteten viver in att de tycker arbetsplatsen ska spegla
hur samhéllet ser ut och att en persons bakgrund inte spelar ndgon roll utan att personer fran
olika lander behdvs pé arbetsplatsen. Ménga ar dock oense 1 huruvida andra chefskollegor
delar samma bild av etnisk mangfald och dess betydelse. Vara respondenter som onskar att
arbetsplatsen speglar samhéllet pratar positivt om etnisk mangfald och &r sjdlva utldndskt
fodda. Som svar pé fragan om ovriga chefer har en gemensam syn kring betydelsen av
mangfald svarar Helena, som har 6ver 20 &rs erfarenhet inom banken, att det &r en bit kvar.
Hon berittar om tydliga riktlinjer som séger att cheferna ska arbeta med méngfald men ér
mindre sdker pa om varje enskild chef aktivt tinker pa det.

Adrian har arbetat pa banken i ndrmare tio ar och har idag en strategisk chefsroll. Han
berittar om vikten av gruppdynamik och att hans egen grupp speglar det samhille vi lever 1
med personer 1 alla dldrar och med olika etniska bakgrunder. Vidare anser han att mangfald
och inkludering &r viktigt for gruppdynamiken. Leo som har lang erfarenhet fran flera olika
chefsroller inom banken poédngterar att personer fran olika bakgrund stirker organisationen
dé bankens kunder ocksé dr fran olika lander. Det leder till en 6kad forstaelse mellan kund
och organisation. Han anser ocksa att om ledarna stdrks 1 att mangfald &r positivt kan det
bidra till manga styrkor for en grupp. Flera lyfter &ven det faktum att etnisk méngfald bidrar
till 6kad affarsnytta och en hogre l16nsamhet. Mikael som idag innehar en hog chefsposition
med mer dn 100 anstillda under sig podngterar vikten av mangfaldsarbetet och hur studier
visar att en 6kad mangfald leder till mer framgangsrika organisationer.

4.3. Upplevelse kring bankens mangfaldsarbete

Gemensamt for véra intervjurespondenter &r att alla har en generellt positiv bild av bankens
arbete kring mangfald. Det dr en integrerad arbetsplats dér majoriteten namner 1 sin intervju
att de ar stolta Gver bankens arbete och att de inte hade fortsatt sin anstidllning om situationen
sdg annorlunda ut. Elma som har arbetat i banken i mer &n tio &r och beréttar om hur banken
var den plats som fick henne att kdnna sig riktigt hemma i1 Sverige vilket haft en stor fortsatt
betydelse for henne. Idag ansvarar hon for en grupp pa omkring 40 personer och rekryterar
16pande vilket gor hennes arbete betydelsefullt for bankens frimjande av mangfaldsarbete.

Samtliga av respondenterna har en positiv instdllning till bankens mangfaldsarbete men det &r
fa som kan ge oss konkreta exempel pa hur banken verkligen arbetar med mangfald.
Majoriteten ndmner det samhéllsprojekt dir nyanldnda svenskar med akademisk bakgrund
ges en praktikplats pa banken men utdver det finns inga konkreta workshops eller dylikt for
cheferna. Flera uttrycker sig positivt kring att ha utbildningar eller workshops om @mnet och
onskar att de fanns fler tillgdngliga. Dock finns det ocksa de som menar pa att workshops
hade kunnat bli obekvimt d& for mycket fokus hade lagts pé fel saker. Sammantaget ar
majoriteten positiva till en 6kning av workshops och utbildningar inom omradet. Flera
ndmner hur dmnet méngfald ofta inkluderas i storre utbildningar men att mest fokus ligger pa
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jamstélldhetsfrdgan mellan kvinnor och mén.

Flera av cheferna uttrycker hur de fér till sig att de ska vara forsiktiga och ta bort s minga
fordomar som mdjligt i ledarrollen och pa sa sétt se till att agera sa korrekt som mojligt.
Robert har en gedigen erfarenhet av bankens HR-arbete och har haft flera hogre
chefspositioner, han berittar hur vissa delar i banken ér otroligt homogena, dir svenska mén
helt dominerar och berittar om rekryteringar som varit rena kompis rekryteringar. Han menar
pa att det absolut inte dr en fordel med en utlindsk bakgrund péavig till en chefsposition

“Om du startar ett 100 meterslopp och det star tvd pd startlinjen. Den ena dr svensk och den andra
dr fran Syrien och har kommit hit for nagra dr sedan. Alltsa redan frdn start dr den svenska tio meter
fore. Sen under tiden kan man sdkert springa ikapp pa olika sdtt” - Robert.

4.4 Rekrytering och diskriminering

4.4.1 Rekrytering

Samtliga av respondenterna delar uppfattningen att kompetens och personliga egenskaper ska
ligga till grund for rekrytering. Flera nimner ocksa att om det i en rekryteringsprocess star
mellan tva personer med likvirdiga kompetenser dér en har svensk bakgrund och en har
utlandsk bakgrund sa hade de girna valt den s6kande med utlandsk bakgrund. Detta for att
framja gruppens dynamik och integrering av méngfald. Mikael ndmner att han i en situation
dér personen med utlindsk bakgrund har ndgot sdmre kvalifikationer for rollen dnda véljer
hen fore en med helsvensk bakgrund.

Vid rekrytering har cheferna riktlinjer hogre uppifran att efterfolja dér det finns mélsittningar
for andelen kvinnor och mén. Nér vi frdgar om liknande riktlinjer eller krav finns for antalet
med utldndsk bakgrund &r svaret nej. Storbanken ar tydlig i sin kommunikation om att de
framjar mangfald i rekrytering men inga riktlinjer finns kommunicerade ned till rekryterande
chefer. Tre av vara respondenter lyfter att de tror att de ar ndgra chefer som tdnker pd det mer
dn andra. Huruvida de tror att de som ténker extra pd det sjélva har annan etnisk bakgrund far
vi svaret att de endast kan gissa sig till svaret men att det sékert ar sé. “Visst hade det varit
bra om det fanns ndgra direktiv sd att vi alla jobbade med det pa samma sdtt” - Sara.

Nima ansvarar idag for en grupp om ungefar 20 personer och har arbetat pa banken i mindre
an fem ar. Han forklarar vikten av att som chef kunna sla bort sina personliga asikter for att
istéllet folja bankens vilja och véirderingar. Banken arbetar for inkludering av méngfald och
dé behover alltsa ocksé cheferna gora det. Nima belyser vikten av att ta vara pd den kunskap
som personer 1 vart samhélle med annan bakgrund har. Adrian berittar 4 andra sidan om hur
han varit med om att andra chefer har gjort urval i rekryteringsprocessen beroende pd den
sokandes namn. Chefskollegor har stillt honom fragor likt "hur tror du svenskan &r?" nér
sokande har ett utlindskt namn. Omedvetet ligger fordomarna och pyr. Adrian ger oss ocksé
exempel pa hur personer bytt ut sitt utlindska namn till ett internationellt for att 6ka
mojligheterna till en intervju. Nima &r tydlig med att han sjilv inte upplevt att hans utldndska
bakgrund varit en nackdel 1 banken men att han har vinner som arbetar i andra branscher som
berdttar om svarigheter 1 att soka jobb just for att de har annan etnicitet.
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Likt tidigare beskrivet delar respondenterna dsikt kring att kompetens och personliga
egenskaper dr de avgorande faktorerna vid rekrytering. Samtidigt beskriver Robert “Aur
otroligt amatormdssiga mdnga chefer dr pd att rekrytera, alltsa de har ingen utbildning, vet
inte hur man ska gora en intervju och ingen utbildar dem”. Vidare beréttar han hur det inte
géller enbart cheferna pé vér valda Storbank utan att det i stort finns en generellt 14g kunskap
1 hur man far bort sina underliggande fordomar. For Roberts del blev det uppenbart att antalet
utldndska chefer tidigare var fa delvis pa grund av det hér. Helena har god kunskap kring
bland annat rekrytering och beréttar for oss om en intervjurobot gjord av ett foretag vid namn
TNG. Hon ér sjélv intresserad av att testa roboten for att frimja fordomsfri rekrytering. TNGs
intervjurobot har mdjlighet att gora djupintervjuer med foljdfrdgor dir resultatet
sammanstélls i en rapport med ett antal virden (TNG, 2021). Helena berittar att vi ménniskor
har en tendens att rekrytera personer som dr lika oss sjdlva och att intervjuroboten kan bidra
till att rekryteringen fokuserar pé just kunskap och lamplighet for tjansten.

4.4.2 Personliga upplevelser och diskriminering

Sara har idag en operativ chefsroll dir hon arbetar néra sina medarbetare. Hon beréttar om
hur hon sjdlv inte reflekterar 6ver att hon har en utldndsk bakgrund &ven om hon stundtals
varit den enda kvinnan med utldndsk bakgrund bland cheferna. Personligen har alltsd inga
reflektioner gjorts men hon beréttar om tillfdllen d& andra uppmarksammat det och sett henne
som en forebild. Andra kvinnor med utldndsk bakgrund har uttryckt att hon ger dem hopp,
vilja att kdmpa och att hon visar att det finns mdjligheter for dem att gora karriér. Vidare
beréttar hon att hon aldrig upplevt att hon blivit negativt behandlad pé grund av sin bakgrund,
utan snarare tvartom. “Gud vad bra du uppfyller flera karaktdirsdrag bdde tjej och utldindsk
bakgrund, du mdste vara med och hdr” - Sara. Upplevelsen ér att hon far vara med pd mycket
for att hon uppfyller diverse kriterier och att det blir rent strategiskt. “Bara for man uppfyller
kriterierna kanske man inte dr rdtt person att std ddr, det sdander ut fel signaler” - Sara.

Nar vi stéller fragan om de chefer med utldndsk bakgrund nagon gang har upplevt sin
bakgrund som en nackdel pd vigen till en chefsposition séger samtliga nej. Samtidigt erbjods
en av véra chefer efter sin examen en obetald praktikplats pa banken trots att behov av
anstéllning fanns. Tidigare personer som sokt sig till det kontoret hade fétt fast anstdllning.
Viér chef berittar att inga sprakhinder fanns och det var svart att forsta varfor banken enbart
erbjod en praktikplats.

Flera fordelar med det presenterade samhillsengagemanget banken driver, ddr nyanldnda med
akademisk bakgrund erbjuds jobb, lyfts fram. Daremot har vi ocksa fatt till oss konkreta
exempel pa hur arbetet misslyckas med att utveckla de anstillda till sin fulla potential. For
flera leder praktikplatsen sedan vidare till ett heltidsjobb men manga av de som fick sin
anstéllning &r flera &r senare kvar pd samma niva. Det trots att de i sitt hemland hade en
betydligt hogre position och fina kvalifikationer. En intervjurespondent lyfter faran i att
behandla de akademiskt utbildade, som tidigare haft ett jattefint jobb och social status, som
att de dr i en 1ag social klass. Naturligtvis finns dven framgangsexempel, vi far aterberéttat for
oss om en tjej som flydde frdn Syrien dir hon tidigare haft en chefsroll pa en av Syriens
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storsta banker. Hon var till och med rankad som en av arabvirldens mest inflytelserika
kvinnor. Vil pd plats 1 Sverige erbjods hon en praktikplats pd banken och sedan ett
kundservicejobb vilket hon var vildigt tacksam for. Men hur kan en kvinna med s& mycket
kunskap och erfarenhet sitta dar? Likt presenterat dr det inte helt ovanligt att de stannar dér. I
detta fall fick kvinnan efter nagot ar ett jittebra jobb hdgre upp i organisationen och hon ér en
av f4 som banken verkligen tagit hand om.

4.5. Ledarskap och motivation

Nar vi stillde fradgan kring vilken som var respondenternas starkaste egenskaper i sin roll som
chef och ledare nimner majoriteten att de tycker om att hjdlpa andra utvecklas. Edin har
under sina mer &n 20 ar 1 banken haft viktiga roller inom flera arbetsomraden. Han tycker en
viktig del 1 sitt arbete som chef &r att vara en vigledare som bidrar till de anstilldas
kompetensutveckling och karridrskléttring. Utdver det poéngteras trygghet och att skapa en
god relation med sina anstéllda déir de stottas och ges mojligheten till 6kat ansvar.

Ett ndra ledarskap med fortroende dr vad majoriteten av respondenterna lyfter och
foresprakar. Respondenterna lyfter hur viktigt det ar att ha en chef som tror pé dig, visar
engagemang och som &r villig att ge dig chansen att nd nya positioner i1 karridren. Leo menar
att for att lyftas maste det finnas ndgon som tror pa en samtidigt som Elma menar att man
maste utmarka sig pa nigot sitt. Antalet tillfdllen att utmérka sig ar fa och det kravs ocksa att
en chef uppmérksammar det. Sara och Helena fortsétter vidare pa samma spar, att en god
relation och fortroende dr viktigt for ett starkt samarbete mellan chef och medarbetare.

En aspekt som flera respondenter lyfter som en utmaning i sina roller &r personalansvaret. Att
ansvara dver andra pa arbetsplatsen, se till att de kénner sig sedda och behovda, hantera
diverse problem som kan uppsta och ta itu med konflikter. Flera ndmner att ledarskapet i sig
varit det mest utmanande under sin tid pd banken, att vdga ta de jobbiga besluten och reda ut
problemen som kan uppsta. Didribland att jobba proaktivt for att negativitet inte ska spridas pa
arbetsplatsen och fora en 6ppen dialog med sina medarbetare.

Mikael har god erfarenhet av ledarskap och nir vi frdgar honom vad han anser att en ledares
framsta egenskaper dr nimner han engagemang och ett eget driv. Han anser ocksa att de tva
egenskaperna dr minst lika viktiga hos en medarbetare da det bidrar till ny kunskap som i sin
tur leder till karridarmdjligheter. En duktig medarbetare som presterar och vill ha mer ansvar
uppmérksammas ocksa. Vidare menar han att olika medarbetare kriver olika styrning, det ar
darfor viktigt att anvdnda bade piskan och moroten. Bade Adrian och Mikael menar att ett
ndra ledarskap dér ledaren ser varje individ ar en viktig del for utveckling, vilmaende och
delaktighet p arbetsplatsen.

Leo berittar om betydelsen av att fler med utlandsk bakgrund far positioner hogre upp i
organisationen da det fraimjar etnisk méangfald 1 framtiden. Han anser att det ar positivt for
banken om fler med utldndsk bakgrund finns hogre upp dé det sipprar nedét i organisationen.
Att fraimja och stirka ledarna 1 att mangfald &r positivt d& det bidrar med olika styrkor till en
grupp. Bankens kunder ar fran olika ldnder och att ha medarbetare med olika bakgrund
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stirker. Sara och Helena ger oss bada exempel pé hur ledarskapet ocksé innebér att ta jobbiga
beslut. Sara berittar hur hon fatt siga upp en medarbetare pa grund av personens bristande
sprakkunskaper. Hon fick da till sig att hon som utlindsk kvinna borde forstd hur svért det ar
att fa ett jobb och Sara berittar att det var ett oerhdrt tufft beslut. Hon menar pa att givetvis
vill man hjélpa till men det &r trots allt kompetensen som maste avgora.

4.5.1 Organisationskulturens betydelse

Ur vara intervjuer har vi kunnat urskilja Storbankens organisationskultur och dess betydelse
for cheferna. Organisationskulturen beskrivs mellan raderna som 6ppen och vilkomnande.
Flera av vira respondenter beréttar om aktiva handlingar som kan sammankopplas till
organisationskulturen. Bland annat vikten av att direkt reda ut dispyter och ta tag i problem
ndr ndgon bryter mot vardegrunden.

Virderingarna dr viktiga for vara respondenter och genom att tydligt kommunicera
nolltolerans mot diskriminering skapas en kultur dir det inte &dr okej att uttrycka sig pa ett
visst sétt. Sara berdttar om hur hon organisationskulturen fangade hennes hjérta, “Alltsd jag
blev verkligen fordlskad i banken, den hdr kulturen och alla mdnniskor. Alla dr sa glada och
hjdlpsamma”. Hon podngterar ocksé vikten av att hélla fast vid konsekvenser vid
overtradelser for att bevara trovédrdigheten och fortroendet hos medarbetarna. Flera nimner
att det dr “hogt 1 tak” och har en uppfattning om att medarbetare och chefer emellan vagar ha
en dialog dér de berdttar om situationer som uppstar. Samtliga ndmner att de i en situation da
det 6verhor nagot som kan uppfattas som krinkande hade sagt ifrdn. F& har dock mojlighet att
ge oss exempel pa nér de har sagt ifran eller agerat. En av respondenterna beréttar hur
medarbetare har kommit till honom och uttryckt att de onskar att ndgon sagt ifran at
krinkande kommentarer eller forlojliganden.

“Jag har vinner som har bytt fran andra banker till oss for de inte vagat vara sig sjdlva dar.
Dd handlar det om sexuell ldggning i det hdr fallet” - Edin. Trots att exemplet handlar om
sexuell laggning grundar sig bytet i att var valda Storbank har en 6ppen och vilkomnande
organisationskultur.

En viktig del i organisationskulturen dr ocksa att individen och dess prestationer &r det
avgorande. Vilken kultur, 1aggning eller kon individen har &r inte av betydelse vilket i sin tur
bidrar till 6kad mangfald. Stoltheten kring organisationens kultur 4r genomgéende men en
medvetenhet om att arbetet kring etnisk mangfald ar en farskvara finns. “Vi mdste fokusera
pa det hela tiden” - Helena. Nima berittar om betydelsen att som ledare visa sitt ansvar,
markera nir nagonting inte dr okej och sedan sékerstélla att det inte upprepas. Bankens
viardegrund &r enligt honom stark. Han beskriver ocksa vikten av att inte mixa personliga
asikter med jobbet. Upplevelsen av att ménga troligen sitter med fordomar men att de inte
uttrycks finns.

4.6 Mingfaldsarbetets resultat

Huruvida méngfaldsarbetet varit ett aktivt val eller ndgot som har speglat samhaillets
utveckling rader det delade meningar om, flera lyfter dock vikten av att arbetsplatsen speglar
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samhillet. En gemensam ndmnare &r att samtliga respondenter lyfter en specifik person som
extra viktig 1 bankens méngfaldsarbete och hur han startade diskussionen pa riktigt. Personen
utbildade ledningsgrupper om integrering av etnisk méangfald och var ocksd den som startade
det presenterade samhéllsengagemanget. Idag finns dock inget liknande utbildningsinitiativ
uppifrdn utan mellanchefer behover sjélva bjuda in till utbildningar.

Robert menar att banken idag uppmérksammar olikheter mer &n tidigare men att det
fortfarande finns fordomar mot vissa kulturer och hur de ar i ett chefskap. Arian och Nima
har varit anstéllda pa banken 1 mindre dn fem ar och har sjilva inte upplevt ndgon fordndring
1 méngfaldsarbetet. De upplever inte heller konkreta fordndringar 1 antalet chefer med
utlindsk bakgrund idag jamfort med nér de fick sin roll. Det i kontrast till de respondenter
som arbetat inom banken i flera ar. Dér uttrycker samtliga ett forédndringsarbete dir de tydligt
ser att bade antalet anstéllda och antalet chefer med utldndsk bakgrund ér fler idag. Edin, Leo
och Helena lyfter hur fordndringen i organisationen ocksa korrelerar med hur samhillet har
fordndrats. Respondenterna tror att aktiva val av banken har gjorts men ocksa att samhaéllets
utveckling har paverkat.

Majoriteten av respondenterna har en gemensam bild av att olikheter idag uppmarksammas
pa ett annat sétt dn tidigare. Likt presenterat har ingen upplevt att deras bakgrund har
missgynnat dem pd végen till en chefsposition. Nér vi frigar om de tror att det for tio ar sedan
kunde vara en nackdel med en utlindsk bakgrund svarar alla ja. Viktigt att poéngtera hér ar
att de séger att de inte har full erfarenhet fran hur arbetet sdg ut di men svarar baserat pa hur
ledningsgrupper tidigare sag ut och pa hur ledningsgrupper én idag kan se ut.

Som svar pa fragan om aktiva handlingar Storbanken gor for att frimja det etniska
mangfaldsarbetet har intervjurespondenterna svart att urskilja konkreta exempel. Majoriteten
av respondenterna berittar dock om det presenterade samhéllsengagemanget dir nyanldnda
med akademisk bakgrund erbjuds en praktikplats. Flera har erfarenhet fran arbetet och kénner
medarbetare som borjade sin karridr inom banken dér. Vidare berédttar de ockséd om hur
banken redan i rekryteringsprocessen kommunicerar ut sin mangfaldspolicy och att de
hénvisas till att ta hansyn for det vid rekrytering.

De chefer med utlandsk bakgrund som péborjade sin anstidllning pa Storbanken for ungefar
tio ar sedan uttrycker hur de var bland de enda med utldndsk bakgrund och att det definitivt
inte fanns manga chefer med utlindsk bakgrund. Gemensamt dr en stolthet kring Storbankens
arbete dér ingen sjdlv har upplevt att deras utlandska bakgrund har paverkat dem negativt.
Samtidigt ndmner de att det sékert finns andra som har blivit missgynnande pé grund av sitt
ursprung. "Det dr enkelt for vissa som inte kommer framdt i karridren att skylla pad det ena
eller andra. Lika daligt som att bli utsatt for rasism eller diskriminering tycker jag det dr att
skylla pa att ha blivit det fast man inte har det" - Leo. P4 medarbetar- och mellanchefsniva
marks en tydlig forbéttring, men om vi ser pd hur ledningsgrupper ar utformade hogre upp sé
har banken enligt flera av véra respondenter inte kommit lika langt i de frdgorna. Adrian som
har en hogre chefsposition beréttar att han inte tror det finns ndgon chef med utldndsk
bakgrund 1 ledet ovanfor honom.
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5. Analys av vigen till chefskap for utlandsfodda

Utifran den redovisade empiriska datan kommer de erhdllna svaren analyseras utifran vdr
teoretiska referensram. Avsnitten dr uppdelade efter den struktur och ordning vi presenterat
de teoretiska utgdngspunkterna i.

5.1 Organisationskultur

Gemensamt for vara respondenter &r att de foresprakar att arbeta pa Storbanken och lyfter hur
banken dr en genuint bra arbetsplats for dess medarbetare. Likt presenterat berdttar Elma att
banken var den plats som fick henne att kéinna sig hemma pa riktigt i Sverige, vilket faller i
linje med Walker (2021) och vikten av identifiering med organisationen. Vid fragor kring
arbetsplatsen organisationskultur méts vi av beskrivningar om en trivsam och bra arbetsplats
dér alla kénner sig vilkomna, glatt bemotta samt uppskattade. Ytterst fi av respondenterna
har upplevt att medarbetare inte efterlever de regler eller normer som organisationen lever
och arbetar efter. Vilket &r en indikation for att Storbanken har lyckats etablera “ratt kultur”
likt det Grey (2009) beskriver. Om en organisation skapat “rétt kultur” gynnas arbetsklimatet
och interna konflikter kan undvikas. En stark kultur skapar likt presenterat en social ordning
och for att lyckas skapa en trivsam arbetsplats med ett gott arbetsklimat kravs det séledes att
medarbetarna delar samma bild och dr 6verens om vad som é&r viktigt. Svaren fran vara
respondenter dr eniga betridffande arbetsklimat och accepterade beteenden vilket faller i linje
med bade Walker (2021) och Grey (2009). Att vdr Storbank har lyckats etablera rétt kultur
motiveras ytterligare av att vdra respondenter hade fi konkreta exempel pa konflikter. Banken
har en tydlig nolltolerans mot diskriminering och en vilutvecklad méngfaldspolicy vilket
troligen bidrar till faktumet att ingen av vara respondenter under sin anstéillning kan ge
exempel pa nér de blivit utsatta for diskriminerande handlingar eller kommentarer. Det 1 sin
tur bidrar till en god indikation att medarbetare pd banken efterfoljer de institutionella
bettenden som organisationskulturen anammat att skapa. Meyer och Rowan (1977) redogor
for att de accepterade asikterna, normerna och sociala processerna pa en arbetsplats ar det
som skapar beteendemonster som formar medarbetarna. Genom att banken inte accepterar
asikter som pa nagot sitt kan diskriminera en medarbetare skapas beteendemonster dérefter.
Utifrdn den empiriska datan kan vi se att respondenterna dr medvetna om sitt ansvar i vad de
kommunicerar ut och hur det formedlas, vilket kan hanforas till Walkers (2021) resonemang
kring vikten av kommunikation. Deras kommunikation bidrar séledes till skapandet av
beteendemdnster och har en avgodrande roll 1 hur medarbetare formas.

Bevis for att vér valda Storbank lyckats etablera en god organisationskultur kan ocksa
urskiljas 1 de svar om att personer specifikt har sokt sig till banken pa grund utav att de kan
vara sig sjdlva dar. Edin beréttar bland annat om en kollega som inte kunde vara sig sjalv pa
sin tidigare arbetsplats baserat pa sin sexuella ldaggning men kunde vara det pa vér Storbank.
Detta visar att organisationskulturen dr vdlkomnande och accepterande gentemot ménniskor.
Det visar dven att banken har skapat ett gott rykte om sig att vara just vilkomnande for
annars hade inte minniskor sokt sig till arbetsplatsen. Flera av véra respondenter poéngterar
att om banken enbart hade utsagt sig forespraka diversifiering och sedan inte stod for det
hade de bytt arbetsplats. Vilket styrker indikationen att Storbanken skapat en
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organisationskultur och arbetsplats dir manniskor kénner att de har en tillhdrighet och som de
kan identifiera sig med (Walker, 2021). Grey (2009) menar att organisationskulturen och dess
véirdegrund &r vésentlig for att kunna genomf6ra fordndring och anpassning. Den
presenterade empiriska datan visar hur ett lyckat férandringsarbete har gjorts under de senaste
aren dér andelen chefer savil som medarbetare med utlindsk bakgrund idag ar betydligt
storre dn for 5 &r sedan. Att fordndringen har skett s pass snabbt visar pa att
organisationskulturen bdde genomsyrar och accepteras av hela organisationen. Likt
Czarniawskas (2015) beskrivning om att en forandringsprocess kriaver engagemang kan vi se
att vara mellanchefer podngterar vikten av engagemang i sitt ledarskap. Rimligtvis bidrar det
till att engagemanget sipprar nedat i organisationen vilket paverkar den etablerade
organisationskulturen och mojliggdr en fordndring. Likt tidigare presenterat har Sveriges
befolkningssammanséttning under de senaste aren foréndrats och flera av cheferna anser det
ar extra viktigt att arbetsplatsen avspeglar forandringen. De lyfter vikten av en méngkulturell
arbetsplats dir en avspegling av samhéllet bidrar till en god dynamik pé arbetsplatsen och en
okad formaga att hjédlpa kunden.

Fran empirin kan vi urskilja att Storbanken lyckats etablera en organisationskultur som
framjar mangfald och olikheter. Grey (2009) pratar om organisationskulturen likt en
dynamisk process som stindigt &r 1 konstruktion, detsamma kan vi urskilja gillande
mangfaldsarbetet. Flera av respondenterna forklarar mangfaldsarbetet som en pigéende
process utan malbild. For att skapa en diversifiering av manniskor med olika styrkor dr det av
vikt att anpassa verksamheten efter samhéllet och dess befolkning. En arbetsplats med
likadana méanniskor &r inte en flexibel arbetsplats. For att generera och uppna ldngsiktig
lonsamhet likt det Page (2008) och Surowiecki (2005) konstaterat krévs alltsd en flexibel
arbetsplats med diversifiering av team. En arbetsplats som foresprakar mangfald och speglar
samhillets befolkning skapar inte bara ett gott rykte utan ocksé konkurrensfordelar. For att
bibehalla konkurrensfordelarna som exempelvis spraklig och kulturell kompetens dr det av
vikt att Storbanken aktivt fortsitter sitt arbete. Detta da fler perspektiv bidrar till 6kad
problemldsning- och innovationsformaga vilket gynnar verksamheten (Fitzsimmons, 2013;
McHugh, 2020). Page (2008) och Surowiecki (2005) forklarar ocksa att de foretag som ar
inkluderande blir attraktiva arbetsgivare vilket kan hinfora till var valda Storbank da det
finns exempel pd medarbetare som sokt till sig arbetsplatsen av just den anledningen.

Att ha en vilkomnande organisationskultur som ser férdelarna med att inkludera alla
méinniskor oavsett bakgrund, 14ggning, alder etc dr nagot som lyfts av véra respondenter.
Flera podngterar ocksé att det leder till en 6kad innovation, problemlosning och god
stimning. Genom att anamma den struktur och kultur som finns inom banken har rimligtvis
en 6ppenhet mot andra kulturer skapas. Detta genom att under de senaste dren aktivt arbeta
for en okad etnisk méngfald vilket bidragit till en storre forstdelse och dynamik.

5.2 Normalisering och makt

Hur organisationskulturen ser ut och dr formad avgors likt presenterat av de som innehar
makten 1 organisationen. Det dr alltsd de som bestdmmer hur organisationen drivs och vilken
vardegrund som sedan ska reproduceras genom organisationens samtliga delar. De sitter
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regler, rutiner och policys gillande arbetet, arbetsplatsen och vilka virderingar som
organisationen ska arbeta utefter. Foucaults (1975) definition av makt “etf sdtt pa vilket
ndgon agerar pd eller genom andra” forklarar sdledes maktfordelningen. Var Storbank har
diverse olika chefsnivéer och &r hierarkiskt byggd dér de olika nivéerna har paverkanskraft pa
de underliggande. Foucault (1975) forklarar hur makten skapas dynamiskt i interaktion
mellan méinniskor. Vidare menar Foucault (1975) att normalisering och efterféljandet av
regler, normer och vérderingar pd sd vis hinger ithop med organisationskulturen.

Utifran var empiriska data kan vi urskilja att Storbanken arbetar for att forebygga och
motverka att individer missgynnas, vilket samspelar med Sveriges Chefsorganisation Ledarna
(2021) asikt 1 att arbetsgivaren besitter ett stort ansvar for integrering av méngfald. Det ar
alltsa av betydelse att Storbanken fortsétter bygga pd bdde sitt befintliga rykte och varumérke.
Banken har i dagslédget en stark policy och kommunicerar redan i rekryteringen att de &r for
mangfald. Walker (2021) poédngterar vikten av intern och extern kommunikation vilket ar
nigot var Storbank kommunicerar vil. Aven om forbittringsméjligheter finns kan vi se hur
organisationens kommunikation bidrar till Storbankens efterfoljarskap. Vara respondenter
trivs pa arbetsplatsen och ddrmed har flera valt att arbeta pa banken i mer &n 15 ar. Genom att
som framstiende aktor ta ansvar bade samhélleligt och inom banksektorn skapas en vilja till
efterfoljarskap bland organisationens chefer och medarbetare. Efterfoljandeskapet motiveras
ocksa av att vra chefer kan identifiera sig med dess kultur och &r stolta dver arbetsplatsen.
Detta skapar i sin tur mojligheten till en organisatorisk identifiering (Walker, 2021) dér vi kan
urskilja att vara respondenter identifierar sig med viardegrunden foretaget har. Genom att sta
for organisationens vérderingar och den organisationskultur de verkar 1 skapas darmed
forutséttningarna for det presenterade efterfoljarskapet (Alvesson & Sveningsson, 2010).

For att identifiera maktforhallandet och efterlevnaden av normerna stéllde vi fragor till vara
respondenter angéende krishantering samt hur de arbetar med sitt ledarskap. Flertalet av dem
forklarar vikten av ett nira ledarskap, att vaga séga ifrdn och skapa ett fortroende. Sara
beréttar ocksd om vikten av konsekvenser vid overtradelser. Det vill siga om en medarbetare
ej foljer reglerna eller har ett oonskat beteende ar det viktigt att det far konsekvenser. Detta
for att behélla sin trovardighet och legitimitet som chef. Det Sara beskriver ar helt i linje med
Foucault (1975) normaliseringsprocess dér handlingar som inte uppfattas som normala blir
ifragasatta och kan leda till bestraffning. Genom att Storbanken tydligt kommunicerar
reglerna pa en arbetsplats skapar normaliseringsprocessen accepterade beteenden. Problemen
skall tas itu med, de ska atgérdas och arbetas med proaktivt. Det proaktiva arbetet gors delvis
av organisationskulturen i sig dd den paverkar beteenden och undermedvetet skapar
normalisering hos medarbetarna (Meyer & Rowan, 1977). Samtliga av véra chefer siger att
de i en hypotetisk situation dd en medarbetare uttrycker sig nedvérderande gentemot en annan
hade de sagt ifrdn. Det &r dock av intresse att fa kan ge konkreta exempel pa situationer da de
har sagt ifrdn. Edin poéngterar vikten av att ta tag i konflikter pa arbetsplatsen direkt nar de
sker och att sétta ner foten ordentligt. Edin forklarar att detta sédnder tydliga signaler till
medarbetarna kring vad som ej accepteras och pa sé forebygga liknande situationer i
framtiden. Vilket aterigen samklingar med Foucault (1975), det vill sdga att ifrdgasdttanden
paverkar normerna pa arbetsplatsen och normaliseringsprocessen av accepterande och icke
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accepterade beteenden tydliggdrs. Cheferna innehar pa sa vis en viktig roll i det arbete som
gor att medarbetarna formar och anpassar sig efter onskade beteenden.

Viéra respondenter uttrycker dven vikten av fortroende och att ha en dialog med sina
medarbetare. En 6ppen dialog skapar tillit, fortroende och bidrar till att medarbetare kénner
sig sedda pé arbetsplatsen. Att synliggora eller att sjalv bli synliggjord for sina prestationer
poangterar McClellan (2021) vilket 4ven vara respondenter lyfter som viktigt for en 6kad
motivation. En 6kad motivation leder 1 sin tur till utveckling, ansvarstagande och slutligen
avancemang inom organisationen. Sjalvdisciplin, driv och ansvarstagande dr egenskaper som
ar sarskilt viktiga for goda prestationer. Det presenterade kombinerat med att bli synliggjord
av en chef inom organisationen &r viktigt for avancemang (McClellan, 2021; Meriac, 2013).
Foucault (1975) diskuterar vikten av 6vervakning och kontroll. P& var Storbank sker
overvakningen av medarbetarna genom 0ppna kontorslandskap men ocksa genom diverse
prestationsmatt och krav som stills. Bdde Sara och Mikael poédngterar vikten av att jobba med
bade morot och piska. Det vill sdga att synliggora och berémma de som presterar men
samtidigt ta tag 1 att forsoka forbéttra de som inte presterar eller uppfyller kraven. Om en
anstélld efter upprepade tillfdllen ej nétt prestationskraven trots tillsdgelser maste det
atgirdas. Detta sidnder signaler till medarbetarna att arbetet ér viktigt och att na kraven ér
vésentligt for fortsatt anstidllning. Hér jobbar de i enlighet med Foucault (1975) och
McClellans (2021) resonemang kring vikten att lyfta individer men ocksa motverka
ineffektivitet och gora sig av med dem som inte presterar.

Prestationer hinger séledes ihop med sjilvdisciplin vilket dr en egenskap som &r viktig for
flera av vara respondenter, likt det Meriac (2013) konstaterat. De lyfter att de pa vég till sin
chefsposition ville vara den medarbetare som jobbade hérdast, tog extra ansvar, hjédlpte andra
och naturligt anammade nya roller. Att bli lyft och sedd av sin eller ndgon annan chef i dessa
sammanhang dr sedan avgorande for medarbetarnas utveckling. Om en person visar sig
driven med en vilja att utvecklas ska det lyftas och uppmuntras (McClellan, 2021). Flera av
respondenterna ndmner att deras viktigaste roll som chef dr att uppmuntra medarbetarnas
utveckling och hjdlpa dem utvecklas. Helena poéngterar att frimja ménniskors utveckling
genom att hjdlpa dem né och utnyttja sin fulla potential ar viktigt for savél verksamheten som
medarbetarens. Nima tilldgger att om dessa medarbetare inte lyfts kommer verksamheten inte
utvecklas at ritt hall. Det ar sdledes viktigt att ge utrymme at utveckling samt lata nya
manniskor och perspektiv ta plats. Sammantaget, att kunna se manniskors potential och ta
tillvara pa den. Vilket ar i linje med betydelsen av sjalvdisciplin (Foucault, 1975; McClellan,
2021; Meriac, 2013) 1 karridren, ddr forutsittningen for avancemang likt presenterat dr
sjdlvdisciplin, arbetsmoral och motivation for goda prestationer.

5.3 Inkludering av etnisk mangfald

Inkludering dr en aspekt som samtliga av vara respondenter lyfter. Det vi kan urskilja ar en
gemensam bild av vikten av mangfald pé arbetsplatsen, dir olikheter bor tillvaratas och
uppmuntras. Adrian och Nima pratar starkt for gruppdynamikens betydelse och att det for att
skapa en bra arbetsgrupp behovs olika typer av ménniskor med olika egenskaper,
personligheter, aldrar, kulturer, etniciteter, kon och sexuell ldggning. En mix av medarbetare
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bidrar till utveckling med en 6ppenhet mot andra ménniskor och perspektiv. Utveckling sker
tillsammans och dd behovs diversifiering. Nima menar att mangfald bidrar till en storre
forstaelse och stora fordelar i jamforelse med en grupp bestdende av likartade personer.
Respondenterna foresprakar alltsé likt Fitzsimmons (2013) och McHugh (2020) de manga
fordelarna med diversifiering som i slutindad leder till en 6kad kundtillfredsstillelse och
okad 16nsambhet. I och med att banken arbetar kundorienterat dr det oerhort viktigt med en
hog kundtillfredsstéllelse. Genom att ha en diversifierad arbetsplats med spraklig kompetens,
mer forstdelse och bredare kunskap ges mojligheten till 6kad 16nsamhet (Fitzsimmons, 2013;
McHugh, 2020). Likt presenterat bestdr det svenska samhéllet r 2021 till 25.9% av
ménniskor med utlindsk bakgrund. Aktas och Persson (2017) redogdr for att samhéllet
forutsitter att personer med utldndsk bakgrund integreras pa arbetsmarknaden for att
integrationspolitiken ska lyckas. Bergstrom och Omanovi¢ (2017) belyser vikten av att
utveckla héllbara integrationsstrategier och att arbetsgivarnas innehar en avgorande roll i att
skapa det. Det kravs att beslutsfattare aktivt tar stéllning till hur ménniskor ska integreras i
foretagets personalarbete. Att som organisation inte ta tillvara pa den mangfald som
samhdllet erbjuder kommer rimligtvis leda till att organisationens utveckling hdmmas. Det
finns ménniskor 1 samhéllet som vill ha arbete men stoppas pa grund av sprakliga eller
kulturella barridrer. Var Storbank har tagit ansvar 1 frigan genom det initiativ som ger
nyanldnda med akademisk bakgrund en praktikplats och mdjlighet till fortsatt anstillning.
Respondenterna uttalar sig alla positivt om initiativet och 4r enade om att det dr viktigt att ta
tillvara pa de ménniskor vi har i samhillet. De ar glada dver att banken ger dessa ménniskor
mojligheten till arbete och karridr samt hjilper dem na sin fulla potential i ett nytt land.

Robert som sjdlv arbetat aktivt med bankens fragor kring inkludering och samhélls initiativet
1 frdga uttrycker dock att det finns diverse brister. Majoriteten av de nyanldnda blir kvar pa
sin forsta tjdnst i flera &r innan de ges mojligheten att utvecklas. Detta dr enligt Robert
problematiskt och kan hénforas till Aktas och Persson (2017) redogérelse kring att det for
invandrare tar 14ng tid att etablera sig pa arbetsmarknaden. Invandrare och de nyanldnda som
erbjuds en praktikplats beméstrar det svenska spréket sdvil som tjdnsten men nyttjas dénda
inte till sin fulla potential. Detta trots att flera i sina hemlidnder har haft hogt uppsatta
positioner och en kunskapsbank vird att utnyttjas. Det presenterade &r ett exempel pa det
Randel et. al (2018) beskriver, att underrepresenterade grupper inte far sina roster horda i
samma kontext. Resultatet blir att potentialen hos méanniskorna inte tillvaratas. Arbetsgivaren,
Storbanken 1 det hér fallet, dr ansvarig for att ge utrymme at manniskorna sa det far
mojligheten att bidra med sin fulla potential (Randel et. al (2018). Aktas och Persson (2017)
forklarar att frimlingsfientlighet och fordomar ofta paverkar etableringen pa
arbetsmarknaden. Trots att vi i vara intervjuer inte ges exempel pa nir fordomar negativt har
paverkat chefernas egna karridrvag dr ett rimligt antagande att just fordomar paverkar de
nyanlédnda med praktikplats negativt. Vilket Adrian bekriftar genom att berédtta om
chefskollegor som ifragasatt spraket och om en kallelse till intervju dr nddvéndig for en av
praktikanterna. Ytterligare ett exempel 1 linje med Randel et. al (2018) resonemang kring att
potentialen inte tas tillvara pa ser vi i empirin dér en hogutbildad och 6verkvalificerad kvinna
blev fast 1 rollen som kundtjdnstmedarbetare for ldnge. Rimligtvis har ocksd underliggande
fordomar har en negativ paverkan pa fortsatt karridrutveckling. Dessutom erbjods en av vara
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respondenter en obetald praktikplats trots allt utbildning och ritt kvalifikationer fanns. Vilket
ar 1 linje med bade Aktas och Persson (2017) och ILO (2007), att utbildade personer med
utlindsk bakgrund inte anstélls pa den svenska arbetsmarknaden i den utstrackning de borde.
Robert menar att banken &r bra pé att involvera ménniskor genom projektet men att de efterat
inte syns eller uppmarksammas i den utstridckning de borde. Det &r viktigt med att fortsatt
integrering och utveckling for medarbetarna for att undvika situationer dér hogutbildade
fastnar pé en position och utvecklingen stannar av. Att utnyttja manniskors kapacitet och
potential dr kritiskt for samhaéllet, banken och personens utveckling (Randel et. al, 2018).

5.3.1. Rekrytering

Det arbete som gors for att inkludera etnisk méingfald far mycket utrymme i
rekryteringsprocessen. Vara respondenter uttrycker att rétt person pa rétt plats &r ledorden for
rekryteringen. De ser dven pa vad det ar for person som saknas i gruppen och bestimmer
dérefter vad de ar ute efter. Kompetens och kvalifikationer dr det som viger men
personligheten &r det som kan avgora. Flera av respondenterna beréttar att det under en
rekrytering &r latt att vélja personer som dr lik sig sjdlv, och att de ofta far arbeta emot det.
Detta da en grupp bestaende av helt likartade personer inte dr optimal. Respondenterna
uttrycker alltsa likt Roth (2008) att det 1 en rekryteringsprocess finns en risk att personliga
asikter paverkar urvalet. Utan ett aktivt arbete med grund i organisationskulturen &r ett rimligt
antagande att fler personliga dsikter tilldts vid rekrytering. Vilket i sin tur kan bidra till att
personer med utlindsk bakgrund missgynnas eller gynnas i rekryteringsprocessen. Flera
poédngterar vikten av att en arbetsgrupp ska spegla befolkningen i samhéllet s& bra som
mojligt. Roth (2008) menar att ett rekryteringsurval paverkas av hur foretagets vardegrund
och kultur ser ut. Vér valda Storbank har en virdegrund som tydligt kommunicerar sin
mangfaldspolicy och en vilkomnande kultur. Genom att ge utrymme for méngfaldsaspekter 1
rekrytering ges cheferna mojlighet att rekrytera just efter ritt person pa ritt plats.

Adrian berittade om ett tillfdlle da en person med annan etnicitet valt att soka en tjénst pa
banken med annat efternamn for att ha stérre chans till en anstéllningsintervju. Vilket ar i
linje med studien av ILO (2007) som péavisade att personer med ett svenskt namn hade storre
chanser till att f4 en intervju dn de med ett utlindskt namn. Vilket vara respondenter bekraftar
dé de stott pa personer som aktivt valt att soka jobb under ett annat efternamn. De beréttar
dven om anhdriga som dr verksamma inom andra branscher som upplevt svérigheter med att
f4 intervju och jobb baserat pé sin etnicitet. En bidragande orsak till svarigheterna &r de
underliggande meningar och fordomar hos rekryteraren. Detta beskriver Roth (2008) om
rekryteringsprocessens faser dar risker for diskriminering finns da rekryterarens personliga
asikter och preferenser kan paverka urvalet. Samtliga av vara respondenter podngterar som
sagt att kompetens och kvalifikationer dr avgorande och att personens bakgrund inte ska spela
nagon roll. Robert menar 4 andra sidan att ménga chefer dr amatdrméssiga vid rekrytering
och inte har formégan att sdlla ut sina personliga dsikter. Det finns sdledes ett viktigt arbete
att gora 1 rekryteringsprocessen och genom ledarskapets kulturstyrning kan urvalet paverkas
(Grey, 2009). Helena som &r en hogre uppsatt chef beréttar om organisationen TNG som utfor
anstéllningsintervjuer med hjdlp av en fordomsfri robot. Helena och Robert uttrycker hur
asikter och fordomar kan ha en underliggande paverkan trots att man inte vill tro det. Att
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anvinda sig av exempelvis en robot vid rekrytering mojliggor for en fordomsfri rekrytering.
Intervjun av Roboten sammanstills i ett antal virden utan att rekryterande chef varken far
traffa eller veta den sokandes namn. Det stéller ocksé krav pa intervjuns utformning for trots
att det dr roboten som utfor intervjun dr det personer som utvecklar intervjufrdgorna. For att
uppné en fordomsfri rekrytering dr det dven i utformningen av intervjufragorna viktigt att
vara medveten om personliga virderingar. Helena anser att TNG och dess fordomsfria
rekryteringen ar framtidens sitt att rekrytera.

Nima poédngterar att chefskapet ska avspegla organisationen och dess viardegrund vilket
betyder att man som chef maste kunna asidositta sina egna asikter for att folja bankens vilja
och virderingar. Bade Roth (2008) och Grey (2009) menar att kulturen i organisationen ar
avgorande for det urval som sker och hur rekryteringsprocessen bedrivs. Om
organisationskulturen foresprakar inkludering och tillvaratagande av individer sa kommer
personalen med stor sannolikt spegla samhillet och befolkningen. Vilket vi ser bevis pé 1 vér
valda Storbank dér flera uttrycker en fordndring under de senaste dren dir dagens arbetsplats
speglar samhillet pa ett helt annat sitt 4n tidigare. Det medvetna mangfaldsarbetet har
resulterat i en mer diversifierad arbetsplats, vilket &r ett resultat av att just
organisationskulturen foresprakar inkludering.

Ytterligare en viktig aspekt dr den som Holmqvist et. al (2020) beskriver kring aktorer i
samhillet har formégan att pdverka integrationsprocessen pa arbetsmarknaden. Kort sagt hur
arbetsgivare samt organisationer har mdjligheten att sitta exempel och skapa initiativ.
Storbanken har tagit sitt ansvar i fraigan genom det tidigare presenterade
samhéllsengagemanget dédr nyanlédnda ges mojligheten till en praktikplats. Majoriteten av
vara respondenter beréttar hur stor paverkan det har haft pd bankens mangfaldsarbete och att
projektet har genererat médnga kompetenta medarbetare som dven klattrat inom
organisationen. Diedrich et al. (2020) forstirker det som Holmqvist et. al (2020) konstaterar
kring att arbetsgivare spelar en avgdrande roll i hur inkluderingen verkligen ser ut.
Arbetsgivare innehar makten och mdjligheten att paverka hur integreringen ser ut samt hur
ménniskor sedan tar sig vidare pd arbetsmarknaden. Var Storbank har tagit ansvar och viljer
att prioritera dessa fragor. Nar en framstadende Storbank aktivt tar stéllning skapar det
incitament for andra banker savél som dvriga foretag att efterfolja. Banken blir pa sa sétt ett
foredome for bade invanare och arbetsgivare. Kraven pa inkludering liknar de krav som
BlackRock (2021) borjat stdlla pa de bolag de investerat i. For att uppna ett langsiktigt
hallbart integreringsarbete kravs att aktorer i samhdllet stéller krav savél de som foregar med
gott exempel. Storbanken kommunicerar ocksa vikten av diversifiering och mangfald utat.
Genom att visa att de virdesitter olikheter skapas en trygghet hos ménniskorna i
organisationen men ocksa hos dess kunder.

5.4 Ledarskap

Utifran intervjuerna kan vi se att det ledarskap som bedrivs av vara respondenter &r i linje
med varandra samt dvriga i organisationen. De intervjuade cheferna befinner sig pa olika
hierarkiska nivaer och verkar pa olika orter inom organisationen vilket ger en god dverblick
over organisationens ledarskap. En gemensam bild kring hur de vill bedriva sitt ledarskap
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finns vilket indikerar att vdrderingarna genomsyrar organisationen. Det dr kritiskt for
organisationen att dess ledare och chefer har en gemensam malbild. Vilket ligger i linje med
det som Ellstrom et. al (2016) redogor for, alltsé att ledarskapet sétter tonen 1 verksamheten.
Enade ledare med gemensamma virderingar ger ocksa forutséttningar for en vilfungerande
verksamhet. Ledarskapet skapar forutséittningen for utveckling och ska uppmuntra savél som
inspirera medarbetare till det. Majoriteten av vara respondenter podngterar att en av deras
viktigaste roller som chef ér att uppmuntra de anstéllda till utveckling. Ellstrom et. al (2016)
forklarar att ledar- och chefskap dr tvd komplementéra roller som varje ledare stills infor
vilket véra respondenter ocksa upplever. Utover att fungera likt mentorer for sina anstéllda ar
de ocksé ytterst ansvariga for gruppens resultat. Daribland ingar ocksa att hantera komplexa
situationer och ta jobbiga beslut. Sara och Helena beréttar hur de fatt sdga upp medarbetare
pa grund av bristande sprik och konflikter. I Saras fall rérde uppségningen en anstilld med
bristande sprékliga kunskaper. Uppségningen paverkade henne personligen men var ett beslut
som var tvunget att tas. Ellstrom et. al (2016) forklarar att chefer och ledare stindigt behdver
situationsanpassa sitt ledarskap for att effektivt kunna hantera fordndringar samt interna och
externa krav. Uppsdgningen var saledes ett exempel pa hur Sara anpassade sitt ledarskap och
tog ett beslut for att né upp till de interna kraven.

Vara respondenter foresprakar en 6ppen dialog med sina medarbetare vilket bland annat
skapar forstaelse for varfor eventuella fordndringsarbeten dr nddvéandiga. Flertalet av dem
uttrycker att den delen av chefskapet som dr utmanande dr att hantera méanniskor. I och med
ménniskors olikheter skapas olika uppfattningar om saker och ting vilket stéller krav pa
ledaren. Den ménskliga aspekten kan inte rdknas bort och ett situationsanpassat ledarskap
behovs for att hantera situationer. Utdver de utmanande situationerna géillande hantering av
personal sa har de alla positiva upplevelser av att vara chefer och ledare. Fortroende och tillit
ar ytterligare tva aspekter som merparten av vara respondenter ser som det viktigaste 1 deras
relation till sina medarbetare samt 1 sitt ledarskap. Samtliga respondenter efterstriavar ett ndra
samarbete med en gemenskap i sina team och pa arbetsplatsen. De vill ha “hogt 1 tak™ dir de
oppet kan kommunicera vilket leder till att medarbetare kénner sig bekvdma med att ta upp
eventuella problem. Det dr viktigt att varje medarbetare blir sedd, uppmirksammad och
kinner sig behovd. Vilket troligen bidrar till battre personliga prestationer samt ett
arbetsklimat med glada medarbetare. Granberg och Ohlsson (2018) samt McClellan (2021)
poédngterar vikten av att synliggdra medarbetare och ta vara pa dem for att framgéngsrikt
forma och utveckla verksamheten. Vara respondenter resonerar i enlighet med Granberg och
Ohlsson (2018) vilket mojliggor en ldrande arbetsplats ddr kompetensutveckling far
utrymme. Slutresultatet, en arbetsplats dar mdjlighet till avancemang finns vilket ocksa bidrar
till goda forutséttningar for organisatorisk effektivitet och 16nsamhet.

Likt presenterat lyfter flera av cheferna vikten av eget engagemang och driv men ocksa att bli
sedd av andra chefer. Vi kan se likheter mellan chefernas sjilvdisciplin och prestationer och
kulturens 6vervakning. Det &r alltsa rimligt att anta att cheferna tack vare tidigare
overvakning och sin egen motivation har tagit sig dit de ar idag. Vilket 6verensstimmer med
McClellan (2021) och Meriac (2013) som anser att medarbetarna presterar i enlighet med
kulturen om de ges utrymme till det. Véra respondenter upplever att deras tidigare chefer har
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lyft dem och gett dem utrymme till utveckling. Saledes har mojlighet till 6kad kunskap givits
vilket dr kritiskt for utveckling och avancemang (Foucault; 1975, McClellan; 2021)

Inkluderingsarbetet av etnisk méngfald ser vara respondenter som en sjélvklarhet 1 sitt
ledarskap. De som varit verksamma i banken under en langre tid ser dock hur férandringar
har gjorts under de senaste dren och att banken idag ar betydligt mer medveten &n tidigare
och mangfald virdesitts 1 en annan utstrdckning idag. De chefer med en langre erfarenhet i
banken kan identifiera ett skifte i organisationens prioriteringar vilket visar pa att det skett en
fordndring. Czarniawska (2015) forklarar att fordndringsarbeten kriver engagemang,
kontinuerlig uppdatering och en 6ppen kommunikation. Likt presenterat foresprakar vara
chefer en 6ppen kommunikation vilket troligen bidrar till fordndringsarbetets framgang. Att
forandringen har ett syfte samtidigt som ledare och medarbetare engagerar sig inom d&mnet ar
avgorande. Robert uppmérksammade de olikheter som fanns géllande kon och etniciteter.
Resultatet blev att han inledde ett fordndringsarbete for att fa banken mer medveten och att
dndra riktning. Han resonerar likt Czarniawska (2015) kring det faktum att fordndring kraver
engagemang och det maste talas dppet om dmnet och varfor det blivit snedvridet. Robert har
sjalv foreldst om dmnet och satt det pa kartan och det krévs att personer eller aktorer
uppméirksammar orittvisor bade i samhéllet och pa arbetsmarknaden. Under studiens gang
kom det till var kinnedom att det skulle héllas en utbildning/workshop om dmnet bland
cheferna. Att ha utbildningar om &mnet 6kar kunskapen hos respektive chef vilket 1 sin tur
forhoppningsvis har en inverkan pé deras fortsatta ledarskap.

6. Diskussion och slutsatser

Med utgangspunkt i studien syfte, att underséka, problematisera och skapa en okad forstaelse
kring de upplevelser chefer med utlindsk bakgrund haft av mdangfaldsarbete och huruvida det
haft en inverkan pa vdgen till en chefsposition inom banksektorn, har fragestdllningen kunnat
besvarats likt nedan presenterat.

6.1 Diskussion med dterkoppling till viara fragestéillningar

- Vilken paverkan har en utlindsk bakgrund for karridren inom banksektorn?
- Vilken paverkan har organisationers mangfaldsarbete nér det géller mojligheten till en
chefskarridr for personer med utldndsk bakgrund?

Med tanke pa att stodet for framlingsfientliga partier 6kar kan det antas att
framlingsfientligheten i samhéllet i stort ocksé 6kar (Novus, 2018). Enligt vart presenterade
resultat fr dessa asikter inget utrymme péa Storbanken vilket bidrar till att en utlindsk
bakgrund pa var valda Storbank inte haft ndgon paverkan for karridren for vara
respondenter. Det ar intressant hur framlingsfientlighet 1 samhéllet tycks 6ka samtidigt som
bolagen och marknaden tar allt mer avstand fran extrema asikter. Vi kan urskilja en betydelse
1 att arbetsgivare och aktorer stéller krav likt hur var Storbank och BlackRock gor. Banken
har implementerat flera krav men det finns trots allt utrymme for forbéttring. Vér valda
Storbank med 6vriga storbanker i Sverige har en enorm betydelse for samhaéllet och ddrmed
mdjlighet att paverka. Att gemensamt gé ut med krav hade kommunicerat till sdvil ovriga
bolag i branschen och samhéllet i stort att en fordndring behover ske. En fordndring kan
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upplevas som en obekvdm process och for att fler bolag ska fortsétta i rétt riktning ar det
viktigt att agera som forebilder. Att med hjdlp av samarbete driva fordndring framat belyser
dven Holmqvist et. al (2020), dir de podngterar att arbetsgivare, kommuner och néiringsliv
behover samarbeta for att uppné en dnskad fordndring. BlackRock stéller krav pé de bolag de
investerar i vilket skapar ringa pé vattnet och gor att fler &n bara de behover starta sitt
forandringsarbete. Givetvis finns det for- och nackdelar med att bolag tvingas till en
fordndring. Implementeringen blir mindre genuin och kanske enbart genomfors for att
investerare inte ska dra sig ur. Det viktiga &r hur kraven efterlevs och att bolagen langsiktigt
vill astadkomma en férandring.

Att vara respondenter inte har ndgot egen erfarenhet av att deras utlindska bakgrund paverkat
dem negativ beror rimligtvis pa att de samtliga har kléttrat inom organisationen och besitter
ett stort eget driv. De har troligtvis en personlighet som gor att de inte &dr lika mottagliga fran
omvirldens dsikter och vér slutsats blir att de har hog egen motivation likt det McClellan
(2021) poéngterar. Var slutsats motiveras ocksd av Meriac (2013) som sdger att personliga
egenskaper paverkar individens engagemang for arbete och prestationer. Fé kan ge konkreta
exempel pa situationer da de dverhort nedviarderande kommentarer och har sagt ifran.
Rimligtvis beror det antingen pa att organisationskulturen &r sa pass 6ppen och vilkomnande
att nedvarderande kommentarer inte forekommer. Alternativt att respondenterna inte varit
tillrackligt lyhorda och observanta. Likt presenterat dr majoriteten av respondenterna med
utldndsk bakgrund andra generationens invandrare och vi drar slutsatsen att forsta
generationens invandrare kan ha en annan upplevelse av hur deras bakgrund har paverkat
dem. Detta da de kom till Sverige i vuxen alder och troligen inte &r lika acklimatiserade till
det svenska samhallet. Slutsatsen, att en utldndsk bakgrund inte haft ndgon paverkan till en
chefsposition pé var valda Storbank gors utifran studiens insamlade data.

Trots att vi inte har studerat Sveriges 0vriga storbanker far vi genom intervjuerna en kansla
av att var valda Storbank ligger steget fore. Delvis pd grund utav de konkreta exempel pa
personer som bytt fran andra banker och det faktum att ingen av vara respondenter har haft
negativa upplevelser kopplat till sin utlindska bakgrund. Naturligtvis &r den bild vi fatt ta del
av delvis partiskt och liknande upplevelser av vér Storbank kan finnas hos andra
organisationer. Det dr dock rimligt att anta att en utlindsk bakgrund tidigare kunde vara en
nackdel i var Storbank och kanske delvis fortfarande dr i Sveriges storbanker. Ett antagande
vi grundar i det faktum att flera av respondenterna uttrycker att en utléindsk bakgrund for 10
ar sedan kunde vara en nackdel samt att hogre chefspositioner fortfarande innehas av
personer med svensk bakgrund. Pa grund av studiens avgriansning har vi ingen insyn i det
faktiska arbetet pa dvriga Storbanker.

Av de chefer vi har intervjuat med utlandsk bakgrund far vi en gemensam kénsla av att de
sjdlva inte forstar att de dr ett foredome for andra. For var del dr det dock inte svart att se hur
de agerar som foredomen och dessutom for organisationens mangfaldsarbete framat. Likt
presenterat var flera av de nuvarande cheferna bland de fa med utldndska bakgrund pa plats
nér de borjade sin anstidllning. Nér Adrian paborjade sin chefskarridr var han den enda med
utlindsk bakgrund i Goteborg, idag dr fordelningen betydligt mer jimn men ser man till
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banken i helhet domineras fortfarande chefspositionerna av personer med icke utldndsk
bakgrund. For att d&ven den Oversta makteliten ska spegla samhallet tror vi fordndringen
behover ske underifrdn. Dér samhiéllet, organisationen och dess ledare samt medarbetare alla
har en viktig roll. Arbetet kan inte bara ske pd en organisatorisk niva, det dr en samhéllsfraga
och utmaning dar manga aktorer har mojlighet att paverka. Det finns alltsé relationer mellan
de olika nivéerna som inte kan bortses ifran. Samhéllet spelar en viktig roll men det gar inte
att blunda for organisationens ansvar vilket motiverar varfor vi anser att det dr viktigt med en
god organisationskultur med ledare som framjar inkludering.

Ett annat tydligt exempel pa ledarnas betydelse 1 mangfaldsarbetet ser vi i Sara som sjdlv inte
forstod att hon var en forebild men som 1 sjélva verket gav hopp 4t andra kvinnor med
utlindsk bakgrund. Det visar pd att de chefer vi intervjuat inte alla gdnger forstir vilken
viktig roll de har. Inte bara for organisationens vinning men for personer inom den. Det ar latt
att se till de enskilda individerna i deras chefsroller och deras framgang men négonstans gér
det inte att blunda for varken det faktum att samhaéllet har fordandrats eller att Storbanken har
andrat sitt strategiska arbete. Huruvida fordandringsresan r ett aktivt val eller en spegling av
den utveckling samhéllet har gjort &r 1 den hdr studien en omojlig fraga att besvara. Vad som
dock ar tydligt &r att bankens utveckling har gatt i takt med samhéllets och fordndringsresan
ar mest troligt en kombination av de bada. Vilket har resulterat i en arbetsplats dir en
utlindsk bakgrund enligt vara respondenter inte pdverkar mdjligheten till en chefskarriér.

Viér valda Storbank med flera tusen anstillda padborjade sitt mangfaldsarbete mycket pa grund
utav en person och att arbetet forr eller senare hade startat rdder det i dagens samhélle inget
tvivel om. Det dr dock rimligt att anta att den specifika personen legat till grund for det
lyckade arbetet som banken har gjort. Det fortfarande pagédende samhéllsengagemanget som
majoriteten av véra respondenter lyfter startades av just den hir personen. Likt presenterat har
respondenterna i vrigt svart att ge konkreta exempel pa aktiviteter som gors for en 6kad
etnisk mangfald utdver samhillsengagemanget. Det kan verka banalt att anta att Storbankens
mangfaldsarbete grundar sig i en enda person. Givetvis r det ett omfattande arbete med flera
delaktiga personer men det visar pa vikten av det Granberg och Ohlsson (2018) poédngterar,
just att ta tillvara pd medarbetarnas kompetenser for att framgéngsrikt och flexibelt kunna
anpassa verksamheten efter omvirldens fordndringar. Personen som forde Storbankens
integrerade mangfaldsarbete framat &r ett exempel pd dd organisationen tog tillvara pa
kompetens och gav utrymme for fordndring.

Utifrén var studie kan vi se att fordndringsarbetet hade sin stora paverkan for flera &r sedan
och att det 1 dagsliget inte sker lika stora fordndringar. Detta grundar vi 1 att respondenterna
som varit anstéllda mindre dn fem ar pd banken inte upplever nagon skillnad 1 bankens arbete.
Det i kontrast mot de chefer som varit anstédllda en ldngre tid, dar samtliga upplever en
fordndring. Medan lovorden radas upp fér vi inte gldomma det faktum att kvinnliga utlandska
chefer dr underrepresenterade. Rimligtvis blir det kontraproduktivt att vara en Storbank som
utger sig for att aktivt arbeta med etnisk mangfald men nir det kommer till kritan finns det en
eller f4 kvinnliga chef som uppfyller de kriterier som man dnskar att kommunicera utat.
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I empirin kan vi urskilja en rod trad i att de utlandsfodda cheferna flera ganger uttrycker att
alla inte ténker likadant, att fordomar sédkert finns och att gemensamma riktlinjer hade varit
onskvirt. Underliggande i svaren ser vi organisationens chefer med svensk bakgrund. Likt
presenterat dr det oerhort svéart att inte rekrytera ndgon som ar lik en sjélv.
Rekryteringsarbetet dr som sagt en betydelsefull del i bankens méngfaldsarbete och har
paverkan pa medarbetare med utldndsk bakgrunds mojligheter till en chefsposition. En chef
med utlindsk bakgrund rekryterar troligen medarbetare med utlindsk bakgrund vilket
resulterar 1 en mer diversifierad arbetsplats. For att uppnéd den 6nskade mangfalden, med en
mix av manniskor, krdvs inte minst en organisation som frimjar arbetet men ocksa en mix av
rekryterade chefer. En mix av de rekryterande cheferna resulterar i en mix av medarbetare.
Naturligtvis ér det kritiskt att vara medveten om sitt synsétt och personliga asikter for att
kunna rekrytera utefter just kompetens men vi tror sannolikheten for etnisk méingfald 6kar om
det aterfinns dven hos de som rekryterar.

Vi kan alltsa urskilja att organisationens arbete for etnisk mdangfald har en betydelse. Det gar
att identifiera en stor forbéattring under de senaste ren till f6ljd av att Storbanken valt att mer
aktivt belysa dmnet. Samtidigt &r det alltsa fa av vara respondenter som kan urskilja faktiska
handlingar som gors forutom det presenterade samhillsengagemanget. Vi far kinslan av att
arbetet anses rulla pd bra och véra respondenter har bra upplevelser. Det dr dock av vikt att
arbetet mot etnisk mangfald inte stagnerar utan att arbetet fortsatter framat, detta d& det kan
bidra till organisatoriska framgangar och konkurrensférdelar. Likt presenterat kom det till var
kdnnedom efter avslutade intervjuer att Storbanken planerar att genomfora en obligatorisk
utbildning for chefer inom integration och méngfald. Detta 4r dven i linje med vad
majoriteten av vara respondenter efterfragar, just fler workshops om dmnet.

For att var Storbank i framtiden ska uppné langsiktighet och fortsétta vara en attraktiv
arbetsplats anser vi i linje med Page (2008) och Surowiecki (2005) att inkludering och
méngfald behover fortsitta prioriteras. Inte enbart for att skapa en god bild och rykte om sig
utan ocksa for att det bidrar med behdvlig kompetens och nya perspektiv till verksamheten.
Genom att var Storbank ar diversifierad ses de inte bara som attraktiva arbetsgivare utan
sander ocksa ut viktiga budskap till samhéllet. Budskap som andra banker och organisationer
kan ta efter vilket resulterar 1 att mojligheterna till en chefskarriér for personer med utlindsk
bakgrund okar.

Avslutningsvis har bankens mangfaldsarbete gjorts for att anpassa sin verksamhet efter
samhillet och dess normer. Att forédndringsarbetet for inkludering av etnisk mangfald har
antagits och att organisationen som helhet aktivt arbetar for det visar pa vikten av
organisationskultur och acceptans. For Storbanken har deras organisationskultur och “rétt
kultur” resulterat i att de attraherar fler med utldndsk bakgrund att soka jobb vilket dr en
viktig del i att nd malet. Vi kan alltsa urskilja att organisationens mangfaldsarbete har en stor
paverkan pd mojligheten till en chefskarriédr for personer med utldndsk bakgrund. Att vara
respondenter inte upplevt att deras utlandska bakgrund har en péverkan 1 karridren péd var
Storbank gor att vi kan se ett samband mellan bankens aktiva arbete och respondenternas
chefskarridr. Faktum kvarstar dock att samhillets frimlingsfientlighet 6kar och vi anser att en
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viktig del 1 att bromsa dkningen &r integrering pa arbetsmarknaden. Om vi metaforiskt tinker
oss att mingfald ar att bli bjuden till festen &r inkludering nir ndgon frdgar om du vill dansa.
Tillhorighet uppstar forst nér du kan dansa som att ingen ser pd. Méangfald ar alltsd bara det
forsta steget och om man inte sékerhetsstéller att dven inkludering och tillhdrighet finns sa
missar man sannolikt hela poéngen. Det &r en bit kvar till jimstélldhet av mangfald inom
chefsleden men var Storbank arbetar aktivt for fordndringen och i framtiden dansar
forhoppningsvis hela chefsledet som om ingen ser pa.

6.2 Slutsatser

e Organisationens mangfaldsarbete har en paverkan pa mojligheten till en chefskarriér
for personer med utldndsk bakgrund.

e En utlindsk bakgrund har enligt respondenternas upplevelser inte paverkat
mojligheten till en karridr negativt.

e Trots att vér valda Storbank kommit 1dngt 1 sitt mingfaldsarbete kan vi urskilja att det
ar langt kvar till etnisk mangfald i chefsleden.

e Friamlingsfientlighet ges ej utrymme pa var Storbanks arbetsplats. Vilket pavisar att
den etablerade organisationskulturen ar stark nog for att undvika att asikter av mer
extrem karaktér uttrycks.

6.3 Kritik till den egna studien

Studien och arbetet hade en begrinsad tidsram vilket medfor begridnsningar pa studiens
omfang. Visionen till en borjan var att genomfora en komparativ studie pé flera storbanker
for att jimfora hur mangfaldsarbete prioriteras. Detta for att kunna urskilja likheter och
skillnader 1 integrationen av méanniskor med utlindsk bakgrund i banksektorn. Med hénsyn
till den begransade tidsramen avgrdnsades arbetet till en bank vilket medfor att vi enbart kan
dra generaliserande slutsatser baserat pa den studerade banken och ej det storre samhélleliga
perspektivet. Vi kan sdledes inte uttala oss kring hur det ser ut inom hela banksektorn.
Diremot kan slutsatserna ge en grund for hur méngfaldsarbetet kan utvecklas och vilka
fordelar det medfor i organisationen.

Viktigt att podngtera &r att vara respondenter ar personer som lyckats kléttra inom den
organisatoriska hierarkin.. Dessa personer har tagit for sig, varit motiverade och inte latit
potentiella hinder stoppa dem. Vid yttrandet av férdomar eller negativa kommentarer handlar
mycket om mottagaren och hur hen tolkar hidndelsen. Da studien grundas 1 personliga
upplevelser krdvs en medvetenhet kring att ménniskor uppfattar saker olika. Den ménskliga
faktorn kan siledes inte rdknas bort da vissa 6verhuvudtaget inte pdverkas medan andra tar
det hért. Studiens intervjurespondenter dr personer som ej 1atit fordomar paverka. P4 sé sitt
fdngar studien inte diskriminering i den utstrackning som det i praktiken kanske forekommer.

Av véra tolv respondenter ir tre kvinnor. Det innebér att 75 % dr mén och att kvinnor &r
underrepresenterade. Da banken sdger sig forespraka jamstélldhet dér det finns diverse krav
pa en jamn fordelning mellan konen kan vi hér identifiera en brist. Forbattringspotentialen for
studien hade sdledes varit att inkluderat fler kvinnor da en jimn kdnsfordelning bidragit till
mer tyngd i studien. Den aktuella fordelningen var inte ett aktivt val av oss skribenter utan
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grundade sig 1 organisationens fordelning. Givetvis hade det ocksa varit av intresse att
intervjua fler personer fran forsta generationens invandrare och personer som fatt sin
anstéllning genom bankens samhéllsengagemang. Troligtvis finns det en intressant aspekt att
skildra i skillnaderna av de upplevelser andra och forsta generationens invandrare har av
mojligheten till en chefsposition. P4 grund utav studiens begridnsade omfing och fordelningen
bland organisationens chefer var en sddan skildring ej mojlig att genomfora for oss. Att vi
inte kom upp 1 det rekommenderade antalet om 15 intervjupersoner dr ocksa en brist vi
identifierar. Motiveringen for att vi stannade vid tolv personer var att det efter den tionde
intervjun inte tillkom mer nyanserad information.

Risken att respondenterna inte var fullt drliga och beréttat om negativa upplevelser finns.
Samtidigt finns ocksa en eventuell vilja i att ge ett sken av att de sjdlva och Storbanken ar
battre pa integrering av mangfald dn de faktiskt dr. Det finns alltsé en risk att organisationen
och dess medarbetare uttrycker sig politiskt korrekt vid kénsliga fragor. For att undvika
politiskt korrekta svar valde vi att fokusera pa den grupp av individer som hérstammar frén
andra ldnder i hopp om att fa insiktsfulla svar.

6.4 Forslag till fortsatta studier

Da studien fokuserar pa chefer med utldndsk bakgrund har vi alltsa studerat de som har tagit
sig till en chefsposition. Intervjuer visar att cheferna dr medvetna om att férdomar finns men
att de sjdlva varken upplevt eller sett det som en ursikt. Infor framtida studier ar det
intressant att studera upplevelserna hos de med utlindsk bakgrund som inte lyckat ta sig till
en chefsposition. Rimligtvis finns andra upplevelser hos medarbetare som inte kléttrat i
organisationen. Det dr ocksé av intresse att genomfora en jamforande studie som syftar till att
undersoka olikheter bland forsta och andra generationens invandrare. P4 sa sitt kan en
djupare forstéelse kring samhéllet, organisationens och individens roll skapas. Vi upptéckte
dessutom att det bland cheferna med utlindsk bakgrund fanns ytterst fa kvinnor. I fortsatta
studier ar det ddrmed av intresse att ocksé studera sambandet kring jamstélldhet och etnisk
méngfald for att fa en inblick 1 varfor antalet manliga chefer med utldndsk bakgrund ér
betydligt fler. Efter genomforda intervjuer kom det till var kinnedom att Storbanken i slutet
av maj 2021 planerar att genomfora en obligatorisk foreldsning for chefer om just méngtald
och inkludering. Vilket bidrar till att det &r fortsatt intressant att f6lja Storbankens arbete och
utveckling kring &mnet men dven att jamfora arbetet med Ovriga storbanker och
organisationer inom banksektorn.
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Bilaga 1
Intervjuguide
Samtliga intervjuer inleds med att vi forfattare:

Kort informerar om var studie, att vi skriver en kandidatuppsats om en Storbanks
mangfaldsarbete nér det kommer till etnicitet. Dar vi undersdker om en utldndsk bakgrund
paverkar karridarmojligheterna.

Studien blir offentlig men respondenter och banken dr anonymiserade. Det kommer inte
vara mojligt att identifiera vem négon ér.

Vi 6nskar att spela in Intervjun om du kénner dig bekvam med det? Ljudfilen kommer
raderas efter uppsatsens godkdnnande och det dr endast vi forfattare som har tillgéng till
den.

Intervjun &r frivillig och du som respondent har ritten att nar som helst avbryta.

Vi dr intresserade av dina egna personliga erfarenheter och frdgorna har inget rétt eller fel
svar.

Gemensamma foljdfragor svaren anses generella

Har du ett exempel pa foregédende? Vill du berétta mer om handelsen?

Hur menar du da?

Vad ténker du om det? Vad tinkte du nir det hinde?

Vad beror det pa? (Om vi dr intresserade av ett fordjupat svar med sjdlvreflektion)

Intervjufragor

1.

ISANRANE N

\©

11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.

Beritta om din karridr bakgrund 1 banken, hur ldnge har du varit anstilld och hur har din
resa till din nuvarande position sett ut?
Hur ser din chefsposition ut idag och hur ménga ér du ansvarig 6ver i dagsldget?
Vad anser du har varit utmanande pa vigen till den position du har idag?
Har du haft férebilder pa arbetsplatsen / vilka har stottat dig?
Vad anser du dr de viktigaste egenskaperna hos en ledare eller chef?
Vad betyder etnisk méngfald for dig och varfor ar det viktigt pé en arbetsplats?
Tror du att alla chefer har en gemensam syn kring definitionen av mangfald?
Med tanke pa att du arbetat flera ar inom banken, har du mérkt skillnader 1 arbetet mot
mangfald? Skiljer det sig d&ven konkret gidllande antalet chefer med utlandsk bakgrund?
Hur tinker du vid rekrytering ? Vad gér du pa nér du anstéller ndgon?
Vid rekrytering, vad finns det for krav uppifran pa just etnisk méngfald?
. Storbanken utsdger sig for att arbeta for mangfald, bade nér det géller kvinnor och mén.
Sexuell laggning och personer med annan etnisk bakgrund. Hur upplever du
mangfaldsarbetet pa banken?
Har du upplevt att férdomar kan paverka mdjligheten till antingen en anstéllning eller
avancemang inom banken? Om inte idag, kunde det paverka for 10 ar sedan?
Om vi exemplifierar att det skulle ske diskriminering eller liknande av etnisk mangfald.
Exempelvis att du i korridorerna hor ndgon prata nedvarderande om en annan person pga
bakgrund. Hur skulle du reagera pa det och vad hade ditt arbetssitt da blivit?
Pé vilket sétt arbetar du med krishantering och konflikter i din grupp?
Finns det ndgon situation dér du kénner att du har blivit oréttvist behandlad?
Finns det p4 din nivé workshops eller liknande kring just mangfald? Onskar du och tror
du den typen av workshops behovs?
Sist men inte minst, finns det ndgot i ditt eget arbete kring frigan som du &r antingen
extra stolt eller inte sa stolt dver?
Ar det ndgot mer som du dnskar att tilligga om etnisk mangfald? Nagot viktigt du tycker
vi har missat?
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