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Vart primdra syfte med denna uppsats ar att undersoka normer kring likabehandling i en
detaljhandelskedja, vart sekundara syfte ar att finna konkreta atgarder att fora in den
likabehandlingsplan vi fatt i uppdrag av en detaljhandelskedja att skapa. Som metod for detta har vi
intervjuat en regionchef, fyra butikschefer och nio séljare samt gjort en l6nekartlaggning i det

aktuella foretaget.

Vi har i tidigare forskning och teori funnit att grunden till allt likabehandlingsarbete &ar férankring i
lagtext och kunskap samt att alla i en organisation behdver ta ett ansvar for ett gott arbetsklimat.
Dérfor ar det viktigt att uppmarksamma de normer som finns i organisationen och motverka
negativa uppfattningar om likabehandling. Det galler att stradva mot en multikulturell organisation
samt att integrera mangfald i det vardagliga arbetet. Detta paverkar inte minst ett foretags
rekryteringsprocess som maste vara fri fran uteslutande och diskriminerande forfaranden for att pa
sa vis sakerstélla foretagets framtida kompetensbehov, dven da demografin i Sverige forandras.

Resultatet av intervjuerna visade pa en positiv uppfattning av foretagets likabehandlingsarbete och
av arbetsmiljon generellt. Dock framkom att kunskapen om vad likabehandlingsarbete innebar var
bristande. En norm som de intervjuade framst pavisade pa var att likabehandling &r viktigt framst ur

en hierarkisk synvinkel.

Vi fann att det dr av stOrsta vikt att arbeta med normer i foretag for att skapa ett gott
likabehandlingsarbete och att genom detta ha en genomtankt rekryteringsprocess och pa sa sétt ta
tillvara pa de positiva effekter mangfald ger.

Nyckelord: Normer. Likabehandling. Mangfald. Detaljhandel. Handlingsplan.
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1. Inledning

“Det ir ju bara tjejer dverallt!” var en kommentar som en butikschef fallde i samband med att var
intervju med densamma kom in pa konsfordelningen i detaljhandelsbranschen. Vi tycker att citatet
ar talande for den situation vi motte i vart arbete med den uppsats vi forfattat om normer och
likabehandlingsarbete i detaljhandeln. Arbetet tar sin utgangspunkt i att vi fick i uppdrag av en
detaljhandelskedja att genomféra en lonekartlaggning samt att upprétta en likabehandlingsplan for

foretaget.

Som personalvetare dr det av hogsta vikt att vara medveten om hur normer kring jamstélldhet,
likabehandling och mangfald ska hanteras. Dels ur ett juridiskt perspektiv och dels for att foretaget
ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare (Roth 2007:141ff). Ar 2015 beréknas antalet personer
med utl&ndsk bakgrund, det vill s&ga personer som sjélva invandrat eller har minst en forélder som
gjort det, uppga till 27% av Sveriges befolkning mellan 18 och 64 ar (Helg & Vakoufari 2001:14).
Motsvarande siffra idag ar 19.1% (Statistiska centralbyran: hemsida 2011). Darfor blir det ocksa en
demokratisk fraga for foretag att arbeta med likabehandling och normerna som ligger till grund for
detta arbete (Axelsson m.fl. 2007:7).

| Sverige har det tidigare funnit manga olika lagar som férbjuder diskriminering pa olika
grundvalar, men sedan 1 januari 2009 finns dessa lagar samlade i en enda; Diskrimineringslagen
(2008). 1 denna lag finns regler for i princip alla samhéllsomraden angaende hur organisationer ska
handskas med diskriminering utifran sju diskrimineringsgrunder: kon, kdnsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell
laggning samt alder. Reglerna ar sadana att foretag med 25 anstéllda eller fler maste, minst var
tredje ar, uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Dessutom foreskriver lagen att foretag ska

kartlagga, analysera och vid behov uppratta en handlingsplan for jamstéllda I6ner.

Var kontaktperson pa foretaget talade tidigt i processen om for oss att foretagets dvergripande och
mest viktiga mal ar att salja och att omsattningsmal satts kvartalsvis. Darfor skulle det kunna bli sa
att vi i vart arbete kunde mota en viss oforstaelse for meningen med vart arbete. Att var
kontaktperson anade att vi skulle kunna mota ett visst motstand i organisationen fick oss

intresserade av att skriva var uppsats om hur normer kring likabehandling ser ut i foretaget.



Malet fran var kontaktperson och fran oss sjalva ar att likabehandlingsplanen ska vara mer &n en
skrivbordsprodukt som ska uppdateras vart tredje ar - malet har varit att det ska vara ett levande
dokument som alla medarbetare ska kunna kénna igen sig i och forsta syftet med. Detta ar en viktig

forutsattning for ett lyckat arbete med likabehandling (Axelsson m.fl 2007:42).

1.1 Foretaget
Foretaget som gav oss uppdraget ar en detaljhandelskedja med huvudkontoret i ett annat nordiskt

land. Sedan nagra ar tillbaka verkar de aven pa den svenska marknaden dar de har runt 100 butiker
uppdelade pa olika koncept samt uppdelat pa kedjeagda och franchisebutiker. Lénekartlaggningen
och likabehandlingsplanen gjordes for de kedjedgda butikerna. Pa huvudkontoret i Sverige arbetar
nio personer. Sverige ar uppdelat pa fyra regioner som var och en har en regionchef, varav tva ar
kvinnor och tva ar man. Den del av foretaget som har varit aktuell for vart arbete har 260 anstallda
pa butiksniva varav 42 stycken ar butikschefer (se bilaga 2). Konsférdelning bland séljarna ar 92%
kvinnor och bland butikscheferna &r siffran 93%. Av de 218 séljarna ar 88 stycken extrapersonal.
Sjukfranvaron forsta kvartalet ar 2011 var 0,16% for méannen, 5.08 % for kvinnorna och den

sammanlagda procentsiffran var 4,67% (se bilaga 1)

1.2 Syfte och fragestillningar

Nir foretag ska gora en likabehandlingsplan menar Roth (2007:156f) att den ibland gors for att “den
maéste gdras” och kan darmed bli for daligt underbyggd med fakta fran organisationen. Vi har darfor
i vart arbete med likabehandlingsplanen velat kombinera lagkrav och teorier kring
likabehandlingsarbete med perspektivet fran organisationens anstéllda. P4 det hér sattet menar vi att
produkten som vi lamnar fran oss har en forankring i juridiken, i akademin samt i den verklighet

som de anstallda i foretaget befinner sig i.

Likabehandling kan inte existera utan att en organisation arbetar med normer (Hjertsson & Svaleryd
2011:16,31). Eftersom normer saledes &r grunden for likabehandling, fann vi det intressant att

utforska hur dessa sag ut i foretaget som gett oss uppdraget.

Syfte:

Vart priméara syfte med denna uppsats ar att undersoka normer kring likabehandling i en
detaljhandelskedja, vart sekundara syfte ar att finna konkreta atgarder att fora in den
likabehandlingsplan vi fatt i uppdrag av en detaljhandelskedja att skapa.
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Fragestallningar:

e Vilken uppfattning har de anstallda i det undersokta foretaget om likabehandling och

likabehandlingsarbete?
e Hur kan normarbete kombineras med det undersokta foretagets fokus pa forséljning?

e Hur bor det undersokta foretaget agera for att méta mangfald i form av kon, alder och

etnicitet pa ett korrekt satt?

1.3 Rattsladge

Nedan foljer ett avsnitt med de delar ur Diskrimineringslagen (2008) som talar om hur aktivt arbete
kring likabehandling ska genomforas. Lagtexterna foljs av kommentarer av Karlsson (2009) samt
Fransson och Stlber (2010)

3 kap 4 § Arbetsforhallanden

”Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens resurser
och omstandigheterna i ovrigt kan kravas for att arbetsforhallandena ska lampa sig for alla

arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.”

Atgérderna ska mota kraven pa den fysiska och psykosociala arbetsmiljon, pé arbetets organisation
och pa ovriga arbetsforhallanden (Karlsson 2009:132f , Fransson & Stliber 2010:395ff). Vad angar
arbetets organisering bor arbetsgivaren beakta manniskors olika behov, detta inte minst vad angar

de anstélldas etniska tillhdrighet och religion eller annan trosuppfattning.

3 kap 5 § Foraldraskap
”Arbetsgivaren ska underldtta for badde kvinnliga och manliga arbetstagare att forena

forvérvsarbete och fordldraskap.”

Det har ar en viktig del i ett aktivt jamstélldhetsarbete och arbetsgivaren bor rikta sin
uppmérksamhet pa sadana faktorer i arbetslivet som kan forsvara detta och aktivt arbeta for
att forandra dessa (Karlsson 2009:133 , Fransson & Stiiber 2010:398f). For att underlatta
kombinationen foraldraskap- forvérvsarbete bor arbetsgivaren se till att det under
foraldraledigheten finns en kontinuerlig kontakt mellan den anstéllde och arbetsplatsen,



exempelvis genom inbjudningar till personalméten mm. Arbetsgivaren boér dven genom

sarskilda atgarder uppmuntra man att ta ut foraldraledighet.

3 kap 6 8§ Forebygga och forhindra trakasserier
”Arbetsgivaren ska vidta atgérder for att forebygga och forhindra att nagon arbetstagare
utsétts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhorighet,

religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.”

Arbetsgivaren bor vidta konkreta atgarder exempelvis i form av en uppforandepolicy
och/eller tydligt markera att exempelvis rasistiska eller sexistiska skamt inte accepteras pa
arbetsplatsen (Karlsson 2009:134 , Fransson & Stlber 2010:399ff). Det bor aven finnas en
tydlighet i vad konsekvenserna blir for de medarbetare som bryter mot uppférandekoden
eller har ett opassande beteende som leder till att medarbetare, kollegor, chefer eller

arbetssOkande kanner sig trakasserade eller krénkta.

3 kap 7 § Rekrytering
”Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan

trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstéllningar.”

Vid utannonsering av nya tjanster bor arbetsgivaren aktivt visa att den valkomnar sékande
av bagge konen, oavsett etnisk bakgrund, religion eller annan trosuppfattning (Karlsson
2009:135, Fransson & Stiiber 2010:401ff). Genom att anvanda sig av andra tillvagagangssétt
an vad foretaget brukar gora vid rekrytering, kan resultatet bli en storre mangfald bland de

arbetssdkande.

3 kap 9 § Rekrytering fortsattning.
”Nar det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn fordelning mellan kvinnor och mén
I en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid
nyanstéllningar sarskilt anstranga sig for att fa sékande av det underrepresenterade konet.
Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet
efter hand okar.



Forsta stycket ska dock inte tillampas, om sarskilda skal talar emot sadana atgérder eller
atgarderna rimligen inte kan krdvas med hansyn till arbetsgivarens resurser och

omsténdigheterna i 6vrigt.”

Arbetsgivaren bor, i den man det ar rimligt, aktivt strava efter en arbetsplats dar det ar jamn
konsfordelning (Karlsson 2009:136 , Fransson & Stiiber 2010:405f). Lagen ska inte forstas
som att det vid nyrekrytering krédvs av arbetsgivaren att denne véljer en sokande av det

underrepresenterade konet, men vid likvardiga meriter foresprakas positiv sarbehandling.

1.4 Avgransningar

Vi har fatt begransa undersokningen av normer kring likabehandling till ett enskilt féretag inom
detaljhandeln, da det var av detta vi fick uppdraget att géra en likabehandlingsplan. | samtal med
var uppdragsgivare kom vi fram till att de viktigaste punkterna for foretaget, i det skede de nu
befinner sig i, ar kon, alder och etnicitet. Planen fokuserar darfor framst pa dessa tre
diskrimineringsgrunder, vilket vi aven ansdg utgora en lagom avgransning for var undersokning
kring normer. Vi har i vara intervjuer ocksa stallt fragor om utbildning, men pa grund av ett tunt

resultat valde vi att inte ga vidare med denna punkt.

1.5 Definitioner
Nedan definieras nagra vanligt forekommande begrepp i var uppsats.

Diskriminering
Enligt svensk lagstiftning innebar diskriminering en aktivitet genom vilken en person blir sdmre
behandlad an nagon annan person pa grund av kon, konséverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillnorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller alder (DO:

hemsida, 2008). Diskrimineringsaktiviteten kan vara direkt, indirekt eller i form av trakasserier.

Jamstalldhet
Jamstalldhet definieras av Diskrimineringsombudsmannen (DO) (hemsida 2008) som att mé&n och
kvinnor har samma réattigheter, skyldigheter och majligheter inom livets alla omraden, inte minst i

arbetslivet.



Likabehandling
Med likabehandling avses att framja lika rattigheter och mojligheter for alla individer, man som
kvinna, i arbetslivet oavsett etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, alder, sexuell
laggning, konsidentitet eller funktionsnedsattning (DO 2010:14). | var uppsats anvands ordet

likabehandling saledes som en hybrid mellan mangfaldsarbete och jamstalldhetsarbete.

Mangfald
Det finns tva olika aspekter av ordet méngfald. Den forsta aspekten dr kvantitativ och “’syftar till att
beteckna en miangd med manga ingdende olika delar” (Mlekov & Widell 2003:9) vilket tar sig
praktiskt uttryck genom en bred mangfald av individer, det vill sdaga en heterogen arbetsplats vad
galler exempelvis kon, alder och etnisk tillhorighet (Roth 2007:16). Den andra aspekten ar arbetet
med att dra nytta av de positiva effekter som blir foljden av att ha en mangfald i arbetsstyrkan (Roth
2007:16).

Normer
De godtagna och “normala” beteenden som finns i olika sammanhang (Hjertson & Svaleryd

2011:167). Normer ar ofta omedvetna.

Trakasserier
Ett upptradande som kranker ndgons véardighet och som har samband med nagon av

diskrimineringsgrunderna.(Diskrimineringslagen 2008)

1.6 Disposition

Vi borjar var uppsats med en beskrivning av var undersokningsmetod. Darefter ger vi en
beskrivning av tidigare forskning och vara teoretiska utgangspunkter. Pa detta foljer vart resultat av
den lonekartlaggning och de intervjuer vi genomfort. Efterfoljande stycke i uppsatsen ar en analys-

och diskussionsdel. Uppsatsen avslutats med vara slutsatser och rekommendationer till foretaget.

2. Metod

Vi presenterar nedan vart metodologiska tillvagagangssatt som sedan fordjupas genom beskrivning
av urval, intervjumetodik, var hantering av intervjumaterial samt diskussion kring reliabilitet,

validitet, trovardighet och etik.



2.1 Metodologiska tillvigagangssitt

Den metod som vi ansag vara mest passande till studien och uppdraget var i huvudsak en kvalitativ
metod med visst stod av kvantitativa resultat (Trost 2005:17) sasom I6nekartlaggning och sjuktal.
Eftersom var énskan var att uppmarksamma och se den verklighet de anstallda befinner sig i,
anvande vi oss av kvalitativa intervjuer da det handlar om deras erfarenheter, dagliga arbetsliv och
deras historier (Silverman 2005:6, Trost 2005:14). Intervjuerna kompletterade vi sedan med

statistiken som genererades av den I6nekartlaggning vi gjorde.

I framtagandet av lonekartlaggningen anvande vi oss av foretagets personalsystem och deras
Ionesystem for att hdmta statistikiska uppgifter. Statistiken berdrde grupperna butikschefer, séaljare
och extra-séljare. Uppgifterna for dessa tre grupper sammanstélldes for att kunna anvénda

Diskrimineringsombudsmannens program for l6nekartldggningar, Lénelotsen (hemsida, 2011).

For att hitta en fungerande struktur for utformningen av likabehandlingsplanen har tidigare mallar
och direktiv fran DO anvants. Valet av de fyra huvudomradena i planen, samt vilket innehall som
bor vara med, har wvuxit fram genom jamforelser mellan olika likabehandlings- och
jamstalldhetsplaner. De fyra huvudomradena blev arbetsforhallanden, foraldraskap, trakasserier
samt rekrytering, da dessa fyra var de mest frekvent anvanda och stamde Gverens med DO:s
direktiv. Varje huvudomrade delades in i tre delar. 1: Vad séger lagen? 2: Nulaget i foretaget. 3:

Vad ska goras?

2.2 Urval

Den urvalsgrupp vi anvande oss av bestod av fem butiker med en butikschef och tva eller tre
fastanstéllda i varje, samt en regionchef. Urvalet begransades till en av féretagets regioner pa grund
av enkel tillgang och det blev saledes ett bekvamlighetsurval (Trost 2005:120). Vart urvalsmal var
att intervjua individer med olika bakgrund och séledes var inte statistiskt representation ett
kriterium (Trost 2005:117). Det visade sig dock vara svart att finna olikheter. Majoriteten av det
urval vi hade att tillga var kvinnor med svensk bakgrund. Dock fick vi en god aldersspridning samt
mojligheten att &ven intervjua tva man. Det totala antalet individer som ursprungligen fanns
tillgangliga for intervjuer var sexton personer. En regionchef, fem butikschefer och tio séljare. Det
slutgiltiga urvalet blev sammanlagt fjorton intervjuer; en regionchef, fyra butikschefer samt nio
séljare vilket matchar det antal Kvale (1997:98) anger som standard. Vid kvalitativa intervjuer &r

inte antalet det viktiga utan hur val genomforda intervjuerna ar (Trost 2005:123). Urvalsprocessen
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inleddes genom att vi bad personalchefen att meddela de berérda butikerna att vi skulle ringa och be
om intervjuer. Detta eftersom vi ansdg att det var viktigt att betona att intervjuerna var
sanktionerade av huvudkontoret (Alvesson & Sveningsson 2008:109). Darefter tog vi sjélva kontakt
med varje butikschef och regionchefen for att bestdmma plats och tid och butikscheferna meddelade
de berdrda. De anstéllda som valdes bort var en som var nyanstélld sedan en vecka tillbaka och en

som var pa semester under intervjuperioden.

2.3 Intervjumetodik

Den som ringde butikscheferna och regionchefen presenterade sig sjalv och sitt arende samt
kontrollerade att personalchefen informerat om att vi skulle ringa (Trost 2005:61f). Déarefter kom en
kort presentation om syftet med intervjuerna och vad intervjuerna skulle behandla. Vi informerade

aven om att intervjuerna berdknades ta mellan 30 och 45 minuter.

Utformningen av intervjuerna hade lag grad av standardisering (Trost 2005:19). Det efterstravades
inte att alla intervjuer skulle vara exakt lika utan den som intervjuade &gde stor frihet att styra
ordningsfoljden och formulerandet av fragorna samt att stalla foljdfragor. Fragorna hade lag
struktureringsgrad, vilket innebdr att det inte fanns fardiga svarsalternativ. Intervjuguiderna var
dock delvis strukturerade och var tydligt fokuserad pa forvalda amnen (Trost 2005:20f, Kvale
1997:117). Intervjuguidernas utformning var till viss del sasmmankopplad med de fyra omradena i
handlingsplanen och till viss del handlade de om likabehandling och normer generellt. Vi testade
intervjuguiden for saljare pa personalchefen, for att skaffa oss en bild av hur lang tid intervjuerna
skulle ta samt for att testa de fragor vi hade och sa aven fa en vana av var intervjuguide (Trost
2005:124). Vi valde att forandra var guide nagot efter ett par intervjuer, genom att utoka antalet
“uppstartsfragor” som handlade om intervjupersonernas bakgrund i foretaget, samt genom
omformulering av vissa fragor. Dessa korrigeringar gjordes dels for att skapa en bekvamare
intervjusituation och béttre kunna bygga upp ett fortroende (Trost 2005:64) dels for att de tidigare

fragorna missforstods av de intervjuade.

Intervjuerna utfordes pa plats i butikerna och oftast i personalrummet. Det var viktigt att miljon var
trygg for den intervjuade och i huvudsak storningsfri (Trost 2005:44f). Detta torde vara uppfyllt i
den invanda milj6 som butikens personalrum utgér. Trots de nackdelar som kan finnas med att

anvanda bandspelare, exempelvis att ljudupptagning kan hdmma vissa personer eller att materialet



blir for omfattande att hantera (Trost 2005:54, Ejvegard 2003:50) ansag vi anda att fordelarna

overvagde, inspelat material underlattar bearbetning och ger béttre kvalité pa resultatet.

Vi valde att gora intervjuerna tillsammans, dels for att fa en storre trygghet eftersom vi kande att vi
saknade tillracklig erfarenhet for att gora intervjuerna sjalva och dels for att kunna hjalpa varandra
med foljdfragor (Trost 2005:46). Uppdelningen var sadan att en hade huvudansvaret for intervjun
och stallde fragor medan den andra antecknade och eventuellt stallde foljdfragor. Dessutom kan det
vara lampligt att vara tva nar amnesomradena ar av kansligare art, exempelvis trakasserier (Trost
2005:46).

2.4 Bearbetning

Vi valde att efter varje intervju berarbeta materialet tillsammans genom att lyssna pa materialet fran
intervjun, och kontrollera och komplettera vara anteckningar samt skriva ner citat som eventuellt
kunde anvandas i uppsatsen. Detta gjorde att alla intervjuanteckningar fick samma struktur och
darmed underlattade analys (Trost 2005:127f). Det finns dven en fordel i att skriva ner medan
minnet av intervjun fortfarande ar farskt (Ejvegard 2003:50). Uppgifter som kom fram under
intervjuerna, eller om de intervjuade, avidentifierades sa att endast det som var nodvandigt for
analys och forstaelse fanns kvar (Trost 2005:107f). Vi transkriberade inte intervjuerna da vi varken
var intresserade eller hade ett behov av att granska kommunikationen utan sokte finna erfarenheter
och vérderingar. Dessutom tenderar materialet vid transkribering att bli svarhanterligt och
omfattande (Trost 2005:54f, 127).

2.5 Reliabilitet, validitet och trovirdighet

Det finns en problematik med att diskutera reliabilitet vid kvalitativa intervjuer (Trost 2005:112).
Hog reliabilitet innebar att undersdkningen har hog tillforlitlighet. Enligt Ejvegard (2003:70) &r
reliabilitet dven anvandbarheten av ett matinstrument. Anvandbarheten av vart matinstrument,
kvalitativa intervjuer, kan anses vara hdg da det lampar sig for den sorts undersokning vi gjort.
Dérav skulle reliabiliteten kunna anses vara hog. Det faktum att vi prévade intervjuguiden fore de
riktiga intervjuerna samt att alla intervjuade har svarat pa samma fragor ger ocksa en hogre
reliabilitet &t resultatet (Silverman 2006:286ff). Aven det faktum att vi intervjuade, samt bearbetade
materialet tillsammans styrker reliabiliteten, da detta forfaringssatt minskar risken for att vi

missuppfattat svaren eller att ensidig tolkning uppstatt.
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Diskussionen om validitet handlar om huruvida undersokningen méater det som den ska méta (Trost
2005:113). Vid kvalitativa intervjuer handlar det om att den som intervjuar staller relevanta fragor
for det ursprungliga amnet. Var undersokning bor saledes kunna sdgas ha en god validitet da

utformningen av var intervjuguide och dess fragor var tydligt anpassade efter amnet likabehandling.

Trovardigheten hos en undersokning avgors utifran om resultaten av forskningen kan uppfattas som
seridsa och relevanta for omradet som granskas (Trost 2005:113). Detta kan pavisas genom att
forskaren har en 6ppenhet kring sin metod samt att denne har diskuterat de etiska aspekterna som
har berorts vid undersokningen (Trost 2005:114). Detta bor vara fullgjort genom denna
metodbeskrivning och foljande etikdiskussion.

2.6 Etik

I all forskning och akademiskt skrivande ar det viktigt att tidnka pa de etiska dilemman som kan
uppstad. Weber (i Silverman 2005:257) menade att alla studier och resultat blir mer eller mindre
paverkade av forfattarnas asikter samt de metoder forfattarna anvander sig av. Med kunskapen som
foljer av denna insikt blir det extra viktigt att vara medveten om huruvida de metoder som anvands
ar etiskt forsvarbara for den aktuella studien. Silverman (2006:323ff, se ocksa Trost 2005:105)
menar att det &r viktigt att tala om for de medverkande vad resultatet av intervjuerna kommer att
anvandas till och vi presenterade darfor vad vart uppdrag gar ut pa och varfor vi var intresserade av
de medverkandes tankar. | vart arbete menar vi att det ar av storsta vikt att de intervjuade blir
anonyma i slutprodukten och detta meddelades de berdrda innan intervjuerna gjordes. Vi berattade
att det som sdgs och spelas in kommer att vara strangt konfidentiellt och det endast &r vi som
forfattare som kommer att veta vem som sagt vad i intervjuerna (Trost 2005:40f). Vi beréttade for
de medverkande vid intervjuernas borjan att deltagandet ar helt frivilligt och att de nér som helst
kunde valja att inte svara pa en fraga eller avbryta intervjun (Silverman 2006:323ff). Vi
kontrollerade &ven att vi fick deras godkannande att spela in intervjun elektroniskt och meddelade
att materialet skulle raderas vid vart arbetes slut. En intervju &r en gruppsituation dar
intervjupersonen kan kanna att det finns en stark forvantan pa att denne ska svara (Trost 2005:104)
och darmed séga mer dn vad den fran borjan tankt. Vi som intervjuare bor ha detta i atanke da vi ar
de som styr intervjun (Trost 2005:72, Kvale 1997:110ff).
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En ytterligare etisk aspekt som vi har fatt forhalla oss till ar att vi har fatt ett uppdrag av ett foretag.
Det har varit av yttersta vikt for oss att vi inte har latit foretagets asikter fa genomsyra var uppsats

utan att vi hela tiden har haft ett kritiskt, akademiskt, forhallningssatt.

3. Tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter
Detta kapitel &r indelat i fem avsnitt, forst ett 6vergripande om normarbete som delas in i samhalls-,

organisations-, samt individperspektiv. Vi gar sedan in pa aspekter av normarbete i form av de
omraden vilka vi bygger likabehandlingsplanen till foretaget kring; arbetsforhallanden,

foraldraskap, trakasserier samt rekrytering.

3.1 Normarbete
Mlekov och Widell (2003:7) menar att samhallet skapar de normer som bor finnas i en organisation.

Anledningen till att organisationer bor arbeta med normer ar saledes for att de ska tillmétesga
onskningar fran samhallsmedborgare. Grunden for ett mangfalds- och likabehandlingsarbete &r att

aktivt arbeta med och ifragasatta normer (Hjertson & Svaleryd 2011:16, 31).

3.1.1 Samhallsperspektiv
Demokrati ar ett skal for att integrera mangfald i organisationer eftersom arbetslivet kan anses
spegla samhallet i stort i olika avseenden (Roth 2007:141ff; Axelsson m.fl 2007:7). Det finns
primara och sekundara dimensioner av mangfald (Mlekov & Widell 2003:9). Den primara
dimensionen representeras av egenskaper som ar omajliga eller svara att forandra sasom alder, kon
och etnicitet. Den sekundara dimensionen syftar pa egenskaper som gar att forandra: utbildning,
religionstillhorighet, yrkeserfarenhet, civilstand, sprak och dylikt. Utifran dessa dimensioner skapas

normer och kategorier som blir géllande i dagens samhaélle.

Vad galler jamstalldhet i Sverige sa ar jamstélldhetspolitikens Gvergripande mal att “’kvinnor och
mén ska ha samma makt att forma samhallet och sitt eget 1iv”’ (Regeringskansliet: hemsida 2011). |
Sverige har vi undanrgjt alla formella hinder och dessutom blivit utsedda till ”vdrldens mest
jamstillda land”, men trots det later den reella jamstéalldheten vanta pa sig, menar Roth (2007:32).
Hon vill poéngtera att det inte blir jamstallt forrén det praktiseras, vad an juridiken séger. Ett vanligt
argument mot jamstélldhetsarbete &r att “’det 16ser sig med nésta generation” (Roth 2007:158). Det
gor det inte alls per automatik menar Roth. Eftersom jamstalldhet inte bara ar en vérderingsfraga,
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utan dven ar en kunskapsfraga, sa har den nuvarande generationen lika stort ansvar som nasta att

erdvra kunskaperna och arbeta med normer kring méan och kvinnor.

Att Sverige redan &r jamstallt och det darfor inte behdvs ett aktivt arbete &r ett annat argument mot
jamstalldhetsarbete. Detta menar Hjertson och Svaleryd (2011:39) inte stammer da Sverige aldrig
har varit jamstallt. Aven Lindeléw (2008:226) uppmarksammar detta och hanvisar till studier som
visar pa att integrering av personer med annan etnisk bakgrund samt kénsintegreringen gar
langsamt pa den svenska arbetsmarknaden. Dessa argument mot, och fdrestallningar om
jamstalldhet och dven mangfald behovs det ett arbete med pa samhallsniva. Detta arbete behover
standigt aktualiseras menar Hjertson & Svaleryd (2011:105). Jamstalldhetsintegrering har darfor
borjat anvandas som politisk strategi i Sverige, EU och FN (Hjertson & Svaleryd 2011:45). Det
overgripande malet med detta ar att ge en jamstalld service, resursfordelning och bemotande av
kunder, brukare eller medborgare. En fallgrop som bade individer och organisationer ofta hamnar i
ar att se jamstalldhet som en kvinnofraga istéllet for ett normproblem i samhallet. Att arbeta med

normer angaende de bada konen &r darfor av stor vikt menar Roth (2007:154).

3.1.2 Organisationsperspektiv
Normer, som stereotyper och férdomar, leder till att individer inte bedoms utifran deras unika

personlighet utan efter sin grupptillhdrighet (Mlekov & Widell 2003:86). Arbetet med mangfald
innebdr dven att organisationer forsoker upptécka och bli medvetna om inbyggda normer som kan
vara diskriminerande (Mlekov & Widell 2003:182). Detta kallar Hjertson och Svaleryd (2011:35)
for ett normkritiskt forhallningssatt. Detta innebar att en organisation ska belysa och ifragasatta
normer, underforstadda forestallningar, idéer och oskrivna regler som har formats av manniskor. Ett
satt att vara normkritisk pa ar genom att jamstalldhetsintegrera organisationer och infora ett
jamstélldhetsperspektiv i det dagliga arbetet (Hjertson & Svaleryd 2011:45). Detta innebér att vid
beslut, planering, genomforande, uppféljning och utveckling av verksamheten ska jamstalldhet
beaktas. En sadan integrering ar aven viktigt att gora géllande mangfald i allméanhet (Roth
2008:65f).

Den multikulturella modellen for organisationer innebér att arbeta med mangfaldsintegrering

(Mlekov & Widell 2003:14f). Modellen handlar om respekt for, och vardering av, olikheter samt

standig forandring av normer i organisationskulturen. Utifran detta perspektiv betraktas mangfald

som en styrka och resurs for ett foretag. Att arbeta mot en multikulturell organisation innebér att

frangd organisationens traditionella normer och istallet forsoka berika foretaget med andra
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perspektiv (Mlekov & Widell 2003:49). | en organisation som har en mangfald i sin personalstyrka
och dar vardagen praglas av moéten, dialog och av ett aktivt mangfaldsarbete minskar risken for
diskriminering och framlingsfientlighet, anser Helg och Vakoufari (2001:90f). Dock ar strukturer
och processer inte alltid lattforanderliga och darfor innebar mangfaldsarbete ett standigt
forandringsarbete. Foretag blir inte per automatik en inkluderande arbetsorganisation bara for att det
integreras ett mangfaldstankande i processer och strukturer, daremot skapas det goda férutsattningar
for det.

Ledarskap i multikulturella organisationer handlar om ett langsiktigt ledarskapsarbete med malet att
kunna ta tillvara olikheter och dess resurser, alltsa att maximera férdelarna med, samt att minska de
negativa effekterna av mangfald (Mlekov & Widell 2003:20f, 176; Armstrong m.f 2010:978). Pa sa
satt kan det skapas en icke-diskriminerande organisation som dessutom Okar prestationsférmagan,
utvecklingen och effektiviteten Den dvergripande tanken &r att forma en psykiskt och fysiskt
fungerande arbetsmiljo for olikheter genom en o©Omsesidig anpassning mellan individ och
organisation. For att na detta behdver underrepresenterade grupper bli horda och fa mojligheter till
paverkan (Batstone 2003:64). Foretag har dock, i sin stravan att rationalisera, ett stort behov av att
organisera arbete och arbetare vilket ofta leder till att manniskor dnda kategoriseras (Mlekov &
Widell 2003:46). Risken som foretagen utsétter sig for ar att kategoriseringen sker utifran radande
stereotyper och normer som finns inom organisationerna och att de darfor per automatik utesluter

grupper som inte redan finns representerade.

Organisationer kan arbeta med internt- och externt mangfaldsarbete (Mlekov & Widell 2003:58).
Det interna mangfaldsarbetet innebar att ett foretag gor en nuldgesanalys av den egna
organisationen och undersoker hur personaldemografi, organisationskultur samt de interna
systemen och processerna ser ut. Dessa undersdékningar och analyser ligger sedan till grund foér hur
det fortsatta mangfaldsarbetet ska utformas, vad som behdver forandras och vad som behover
kommuniceras till medarbetarna. Lagstiftningen kraver att arbetsgivaren har aktiva atgarder mot
diskriminering och med detta menas exempelvis att arbetsgivaren sjalv ska initiera
diskrimineringsarbete, att sétta klara och matbara mal, att vidta konkreta atgarder samt att arbeta
planméssigt (Helg & Vakoufari 2001:24). Enligt Diskrimineringslagen ska arbetsgivaren arbeta for
att forebygga diskriminering, speciellt inom omradena arbetsforhallanden, rekrytering, l1onefragor,
trakasserier och foraldraskap (Hjertson & Svaleryd 2011:17; Roth 2008:65ff). Kéarnan i planen bor

dock vara en beskrivning av de strategier foretaget ska félja och de aktiviteter som ska genomforas
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for att na de uppsatta malen. Det ar ocksa av storsta vikt for foretaget att ha en strategi for hur de
ska fa ut arbetet med, och informationen om, mangfaldsinitiativen i organisationen (Helg &
Vakoufari 2001:68). Att dessa initiativ har tydligt formulerade mal och tidsramar for hur
mangfalden ska se ut och att det finns en uppfdljning for att kontrollera effektiviteten av arbetet ar
aven det viktigt (Hernandez & Matton 2004:48, 51).

Det externa mangfaldsarbetet inbegriper en analys av kunder, leverantdrer och 6vriga intressenter
(Mlekov & Widell 2003:59). Analysen av kunder och leverantorer &r viktig da denna
uppmarksammar om organisationen har ett heltackande externt mangfaldsarbete eller inte. Ur
kundaspekten handlar det om hur medveten organisationen & om hur deras kundkrets ser ut, vad
kunderna 6nskar samt om personalsammansattningen ar representativ for kunderna. Det ar viktigt
att mangfald integreras i det interna och externa arbetet eftersom Sveriges demografi ar under

forandring och foretag maste anpassa sig efter detta (Hjertson & Svaleryd 2011:95).

3.1.3 Individperspektiv
Normer via kategoriseringar eller stereotypifieringar drabbar minoritetsgrupper pa arbetsmarknaden

hardare an andra grupper. Etnisk diskriminering, baserad pa stereotypa forestallningar om kultur,
grundas i att den som diskriminerar ser sig sjalv som kulturell och normativ mattstock (Mlekov &
Widell 2003:49). Detta kan exempelvis visa sig genom de krav som en rekryterare staller vid
nyanstéllningar. Rekryteraren kan ha en forvantan pa att de sokande ska inneha en examen fran ett
visst universitet for att andra pa foretaget har gatt dar och genom detta har just den examen blivit
en organisationsnorm. Denna norm kan utesluta vissa grupper for att de inte har haft mojlighet att
ga pa det 6nskvérda universitetet (Mlekov & Widell 2003:50). Pa monokulturella arbetsplatser, som
kannetecknas av en franvaro av representation av olikheter som skiljer sig fran organisationen i dess
helhet, angaende sprak och socialisering, finns det en problematik (Mlekov & Widell 2003:73). Det
informella spraket och umgénget kan uppfattas som exkluderande och frammande for nyanstallda.
De uttryck, kroppssprak eller den verbala kommunikation som en manniska anvander sig av avgor
hur andra runt omkring uppfattar personen (Mlekov & Widell 2003:88). Dessa kommunikationssatt
skiljer sig at mellan olika kulturer och skapar svarigheter nar tva eller fler kulturer méts vilket

staller krav pa individers anpassning till varandra.

Det &r inte bara beteendet bland chefer och medarbete som maste forandras utan dven deras inre
attityder maste bli inkluderande och accepterande (Helg och Vakoufari 2001: 90f). Forst nar var och
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en har kommit till insikt om sina férdomar och stereotyper kan verklig fordndring ske. Genom
denna insikt synliggors vilka normer som styr forestaliningar och varderingar samt i vilken grad
dessa bidrar till diskriminering, krankningar eller sarbehandling (Hjertson & Svaleryd 2011:16).
Detta ar av storsta vikt sa att varje individ kan kanna igen sig i och acceptera den radande
vardegrund som finns i den organisation som han/hon befinner sig i. Genom att forsta olikheterna
kan stereotyper och fordomar motverkas och da paverka kategorisering och kommunikation positivt
(Mlekov & Widell 2003:89). Hjertson och Svaleryd (2011:82) menar att det ar viktigt att
individerna i en organisation ansvarar for att det finns en jamstélldhetsintegrering i det dagliga
arbetet, vilket exempelvis kan handla om normer vid méten. Det innebér att de anstallda arbetar
med motesstruktur genom att reflektera over hur beslut fattas, hur individer gor for att gora sig
horda, hur asikter kommenteras, hur diskussioner fors samt att alla har kdnnedom om moétet och

dagordningen.

3.2Normaspekt: arbetsforhallanden

Arbetet med arbetsforhallanden maste enligt svensk diskrimineringslagstiftning inbegripa ett aktivt
arbete fran arbetsgivarens sida (Roth 2008:66). Detta innebar bland annat att arbetsgivaren ska
undanrdja diskriminerande forhallanden vad géller exempelvis sprakbruk, rasistisk eller sexistisk
jargong eller fysiska forhallanden som kan exkludera ett kon, en etnisk tillhdrighet eller en
aldersgrupp (DO 2007:27). Arbetsgivaren ska se Over hela sin arbetsorganisation, bade den
psykosociala och den fysiska arbetsmiljon.

Enligt de siffror Roth har tagit del av s& ar 68% av arbetare inom yrkesgruppen forséljare kvinnor,
och kvinnorna som grupp har 95% av ménnens Iéner (Roth 2007:45). Roth (2007:63) skriver att
kvinnor har betydligt hégre sjukfranvaro an man. Medarbetare bestar for det allra mesta av bade
méan och kvinnor och att se varje individ och hans/hennes specifika livssituation och hitta I6sningar
som passar just for den individen blir valdigt viktigt for att behalla kompetens pa en allt rorligare
arbetsmarknad (Roth 2007:29ff). Roth menar att fordomar, forutfattade meningar och
diskriminering &r hinder som star i vagen for foretags Ionsamhet och effektivitet. Roth menar ocksa
att det i traditionell personalpolitik ofta finns en norm som definierar exempelvis arbetstider,
arbetsmiljo och ledarskap och denna norm ses som manlig. Kvinnor och mén nufértiden forvantar
sig oftast mer fran sin arbetsgivare an denna norm och darfor blir det valdigt viktigt att arbeta med
en forandring, menar hon. Effekterna av en blandad personalstyrka kan exempelvis vara béttre
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socialt klimat pa arbetsplatsen, lagre personalomséttning och sjukfranvaro, en Gppnare

kommunikation, mojlighet att matcha och kommunicera med kunder samt en 6kad vinst.

3.3 Normaspekt: foraldraskap

Den nya mansrollen som vuxit fram dér dven pappor vill vara hemma med sina barn och dela
ansvaret lika med kvinnor i saval arbetsliv som privatliv &r, enligt Roth, ett viktigt trendbrott (Roth
2007:29ff).

Ar 2005 anvindes drygt 80% av foraldrapenningsdagarna av kvinnor, siffrorna ar liknande for uttag
av VAB-dagar, det vill sdga dagar foraldrar &r hemma for vard av barn (Roth 2007:50f). Forskning
visar att i familjer med lag inkomst delas foraldradagarna mest ojamnt. Detta beror pa att i dessa fall
tjanar mannen mer och darfor blir det en ekonomisk frdga, menar Roth (2007). Det finns dessutom
ofta attityder pa arbetsplatsen som ligger som hinder for man att vara hemma med sina barn. Att
barn blir ett hinder for karriar géller &ven for kvinnor, podngterar Roth, som hanvisar till
undersokningar som visar att kvinnor som &r foraldrar missgynnas exempelvis genom att inte bli

befordrade eller missa en [6neférhojning.

3.4 Normaspekt: trakasserier

Det 4r allas ansvar pa en arbetsplats att verka for ett gott arbetsklimat och god arbetsmiljé men trots
detta sd utsatts bade man och kvinnor for trakasserier och krankningar, d&ven om det, enligt Roth, &r
vanligare att kvinnor utsatts (2007:197ff). Konsekvenserna av krankningar i arbetslivet blir framst
ekonomiska, i form av exempelvis utebliven produktivitet och okad sjukfranvaro, men det blir
givetvis &ven ett stort personligt lidande for den som blir utsatt. Enligt lagstiftningen &r det
arbetsgivarens ansvar att motverka och forhindra trakasserier, och detta inneb&r konkret att
ledningen ska ta initiativ till att ge riktlinjer och upprétta handlingsplaner men dven exempelvis
genomfora arbetsmiljoenkater dar fragor om forekomsten av krankande behandling och sexuella
trakasserier ingar. Arbetsgivaren skall, enligt foreskrifterna till diskrimineringslagen, upprétta
rutiner som i ett tidigt skede identifierar trakasserier eller krankande beteende. Arbetsgivaren har
dessutom en utredningsskyldighet vid ké&nnedom om oacceptabelt beteende (DO 2007:33).
Eftersom arbetsgivare i lagens mening innefattar varje chef/ledare som har nagot personalansvar, sa
maste arbetet med dessa fragor forankras i hela organisationen. Roth (2007:199) menar att det
forebyggande arbetet bygger pa ett starkt ledarskap, blandade arbetslag, vérdegrundsarbete,
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handlingsplan med tydliga rutiner, aterkommande matningar av den psykiska arbetsmiljon samt

utbildning.

3.5 Normaspekt: rekrytering

Till ar 2015 kommer enligt berakningar 27% av Sveriges befolkning mellan 18 och 64 ar att ha
utlandsk bakgrund (Helg & Vakoufari 2001:14). Med utlandsk bakgrund menas nagon som har
invandrat till Sverige eller har minst en foralder som ar invandrad till Sverige. Foretagen maste
anpassa sig efter den forandring av arbetskraften som detta innebar (Armstrong m.fl 2010:980).
Det kommer i framtiden att rada en brist pa arbetskraft i Sverige och detta leder till att arbetsgivarna
maste vara attraktiva i arbetstagarnas dgon. Detta kan foretagen vara genom att gora sig kdnda som
ickediskriminerande och som en arbetsplats dar alla, oavsett bakgrund, har lika mojligheter till
utveckling och befordran (Helg & Vakoufari 2001:15f). Det handlar om att organisationen maste
kunna attrahera alla potentiella s6kanden och det finns dessutom lag om att rekryteringen ska vara
Oppen sa att alla ska kunna soka lediga arbeten oavsett kon, etnicitet, religion eller alder (Hjertson
& Svaleryd 2011:107, DO 2007:35).

Den stora fordelen med att mangfaldsanpassa rekryteringsprocessen &r saledes att den skapar ett
storre arbetskrafturval, vilket ar mojligt genom ett langsiktigt proaktivt rekryteringsarbete
(Armstrong m.f 2010:981, Hjertson & Svaleryd 2011:108f). Ett sadant arbete kan ske genom att
organisationen ar synlig pa skolor och prioriterar praoelever frdn underrepresenterade grupper.
Framforallt handlar arbetet med rekryteringsforfarandet om att, genom inférandet av
mangfaldsperspektiv, forsakra kvalitén pa rekryteringsprocessen. Pa sa vis 6kas resursnyttjandet,
samsynen och sakerheten, marknadsforingen blir béattre, samt att risken for diskriminering minskas
skriver Hjertson & Svaleryd (2011:106f).

Det ar vanligt att rekrytering sker informellt, alltsa via personliga kontaktnat eller via headhunters
och deras kontaktnat (Mlekov & Widell 2003:101). Detta forhindrar en mangfaldsrekrytering
eftersom dessa natverk oftast inte &r mangfacetterade utan homogena och inbegriper darfor séllan
minoritetsgrupper (Mlekov & Widell 2003:101, Hernandez & Matton 2004:47). Detta
rekryteringsforfarande ar en stark forklaring till varfor monokulturella organisationer uppstar eller
bestar (Mlekov & Widell 2003:51). Yiterligare en bakomliggande faktor till monokulturella
organisationer &r att dessa ofta har starka informella strukturer som gor det svart for utomstaende att

ta sig in 1 organisationen. Konsekvensen av detta blir att objektiviteten hos rekryterarna blir
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bristfallig och vissa grupper prefereras éver andra (Lindelow 2008:229). Om mangfald dnda antrar
dessa organisationer beror det oftast pa en avsaknad av sokande som ses som normala” kandidater

till ett jobb eller att kvotering har praktiserats.

| Sverige ar ren kvotering inte tillaten men foretag far och bor anvanda sig av positiv sarbehandling
vad galler kon (Roth 2008:78). Positiv sarbehandling innebér en tillaten diskriminering och det
kannetecknas av att det ar en tillfallig atgard som endast utgér en méjlighet, alltsa inte ar tvingande
(Roth 2007:211f). Positiv sarbehandling &ar aktuell om den ena sékanden har sémre meriter. Vid lika
meriter har arbetsgivaren en fri ratt att valja i alla fall och darfor far anstéallningen inga sarskilda
juridiska konsekvenser, enligt diskrimineringslagen. Roth skriver att enligt EG-rattslig* praxis &r
positiv sarbehandling tilldten om konet inte automatiskt ger foretrade, meritoedémningen sker
utifran klara och tydliga meriter, det sker en objektiv bedémning av meriterna hos de sokande,
skillnaderna i meriter inte &r alltfor stora samt att mal och medel stéar i proportion till varandra. Ges
konet automatiskt foretrade blir det kvotering (Roth 2008:78). Det &r dock av storsta vikt att behalla
fokus pa helheten och inte favorisera underrepresenterade grupper utan finna en acceptabel balans
(Batstone 2003:66). Foretag ska darfor strava efter att anvénda sig av en kompetensfokuserad
rekryteringsprocess for att kunna sakerstélla att de kunskaper som arbetsuppgifterna kréaver finns i

organisationen (Lindeldéw 2008:25).

En ytterligare metod for att motverka homogenisering genom rekrytering r att uppmarksamma och
skapa en storre medvetenhet kring de svarigheter och hinder som finns for att skapa mangfald
(Mlekov & Widell 2003:113). Foretag behover se éver om de exempelvis har onddiga krav, sa som
svensk examina, som hindrar sékanden, eller att sprakbruk och utformning av jobbannonsen
utesluter vissa grupper (Mlekov & Widell 2003:114,118; Helg och Vakoufari 2001:85). Ett
forfarande som kan skapa en 6kning av sokande fran minoriteter ar att specifikt vanda sig till dessa i
exempelvis annonser och uppmana dem att soka lediga positioner (Mlekov & Widell 2003:118).
Organisationen behover se over de behovsanalyser, kompetensanalyser och kravprofiler som
anvands vid tillsattning av tjanster sa att dessa inte ar diskriminerande. Vidare ar det viktigt att
urvalet av de sokande som gar vidare i processen sker pa ett strukturerat satt och inte
“vanemadssigt”. Denna del 1 processen, samt nidsta, anstillningsintervjun, gors med fordel 1 grupp
med olika typer av anstallda for att fa bredare perspektiv (Mlekov & Widell 2003:121f). Detta for

att sakerstélla sa att en enskild rekryterares fordomar och normer, medvetna eller omedvetna, inte

! Det vill siga fran 1 december 2009 EU-réttsligt
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begransar valet av de sokande som gar vidare till de olika delarna i en rekrytering (Lindeléw
2008:229).

Amerikanska undersokningar visar att det arbete som har genomforts gallande mangfald har
genererat positiva effekter pa individ-, organisations- och samhallsnivda (Mlekov & Widell
2003:21f). Pa individniva har det lett till storre befordringsmajligheter, hogre samarbetsformaga,
hogre arbetstillfredsstallelse och en mer flexibel arbetsplats (Mlekov Widell 2003:21, Armstrong
m.f 2010:992). Detta beror framforallt pa att en heterogen arbetsgrupp kan erbjuda mer fullstandiga
forutsattningar i arbetet med projekt eller problemldsning, menar Lindeléw (2008:232).
Organisationer har gynnats genom att konflikterna har blivit farre, kreativiteten har okat liksom
innovations- och problemlésningsférméagan. Aven flexibiliteten har blivit storre och beredskapen
battre (Mlekov & Widell 2003:21, Hernandez & Matton 2004:50). En undersokning i USA visade
att foretag med mangfaldsprogram drabbas av farre konflikter, farre klagomal och féarre stamningar
(Batstone 2003:62). Arbete enligt diversity management modellen har visat sig ha en positiv effekt
pa samhéllet genom att efterfragan pa individer fran marginaliserade grupper har 6kat. Aven om
mangfaldsarbete inte hade gett nagra positiva effekter for foretag, menar Mlekov och Widell att det

finns en moralisk plikt att arbeta med fragorna da de handlar om manskliga rattigheter (2003:22ff).

3.6 Sammanfattning

Grunden till allt likabehandlingsarbete ar kunskap samt att alla i organisationen &r uppmarksamma
pa de normer som finns. Det ar aven viktigt att motverka uppfattningar om att arbete med
likabehandling inte behdvs. Det ar foretagets och de anstélldas ansvar att strava mot att undvika
kategoriseringar som hindrar minoritetsgrupper fran att komma in i arbetslivet. Det géller att strava
mot en multikulturell organisation dar mangfald integreras i det vardagliga arbetet. Framfor allt
genom att anvanda sig av ett internt och externt mangfaldsarbete kan mangfalden tas till vara. Detta
paverkar framfor allt ett foretags rekryteringsprocess som maste vara fri fran uteslutande och
diskriminerande forfaranden. Den ska forsoka att na underrepresenterade grupper och pa sa vis dven
sakerstélla foretagets framtida kompetensbehov da demografin i Sverige forandras.

4. Resultat
Forst presenteras den lonekartlaggning som vi fick i uppdrag av foretaget att gora. Darefter

presenteras det resultat som intervjuerna med séljare, butikschefer och regionchefen genererade.

Detta ar uppdelat i fem omraden; allméant om likabehandling, arbetsforhallanden, foraldraskap,
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trakasserier samt rekrytering.

4.1 Lonekartlaggning

Manga foretag ser inte nddvandigheten av att genomfora en I6nekartlaggning men anda fyller de en
viktig funktion i arbete med jamstalldhet och darfor redovisas den genomférda lonekartlaggningen
nedan (Fransson & Thornqvist 2006:618).

Lonekartlaggningen visade att det ar en stor majoritet kvinnor i foretaget i de tre undersokta
kategorierna (se bilaga 2). Resultatet visade att de kvinnliga butikscheferna hade en I6neniva
motsvarande 93% av de manliga butikscheferna. | gruppen séljare var motsvarande siffra 99 % och
I gruppen extra-saljare hade kvinnorna 104% av mannens I0n. Efter en genomfdrd analys kunde
I6neskillnaderna forklaras med sakliga argument. Pa dessa grunder ansag vi att lonekartlaggningen

inte behovde ha en framtradande roll i var uppsats.

4.2 Intervjuer Siljare

4.2.1 Allmdnt om likabehandling
Nar séljarna fick fragan vad de tycker &r viktigt att ha med i en likabehandlingsplan visade det sig

att manga av dem aldrig hade reflekterat 6ver begreppet likabehandling, utan sag det som en
sjélvklarhet att alla manniskor ska behandlas lika. Né&r vi lyfte fram vilka olika grupper en plan kan
valja att fokusera pa vad galler likabehandling och mangfald menade de flesta att det inte var nagon
sarskild grupp som det behdvde fokuseras mer pa dan nagon annan. En séljare menade dock att det
var viktigt att fokusera pa jamstéllda I16ner medan en annan visserligen tyckte att det var véldigt
viktigt att fokusera pa jamstalldhet men menade samtidigt att allt prat om jamstéalldhet har blivit sa
“uttjatat”. En synpunkt vi fick fram var dven att arbetsplatsen ska motsvara samhéllet pa sa satt att
de som arbetar dar ska utgdra ett tvarsnitt av befolkningen, eller i alla fall av kundkretsen. De
responderande talade ofta om likabehandling i en hierarkisk betydelse. Svar i stil med att ingen ska
vara former d@n ndgon annan” var vanliga och asyftade att man pé arbetsplatsen sig varandra som
kollegor snarare an séljare/extrasaljare eller butikschef. Pa fragan hur de tycker att foretaget kan
bidra till likabehandling sa menade flera att det ar véldigt viktigt att det bedrivs ett arbete men de
hade svart att ge nagra konkreta forslag pa arbetssatt. De forslag som anda kom fram var att det
skulle anordnas forelasningar eller seminarier dar man kunde diskutera och lyfta upp fragor som ror

dmnet. Aven en bittre kommunikation efterlystes. Saljarna menade att kommunikation ska finnas
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direkt mellan huvudkontoret och séljarna och inte bara via butikscheferna. Pa det har sattet skulle
personalen veta vart de ska vanda sig om en problematisk situation skulle uppsta. Majoriteten av
saljarna menade dock att foretaget i dagslaget skoter allt pa ett tillfredstallande satt och uppfattar
inte att det forekommer nagon sarbehandling eller diskriminering. Exempelvis framkom att séljarna

tror att vid rekryteringar sa far den jobbet som &r mest kvalificerad.

Grundtanken att foretaget ska ha en bra blandning av personal, menade en séljare, ar ett bra
tankesatt vid likabehandlingsarbete. Eftersom enheterna &r sa sma sa behovs inget sarskilt arbete da
det ska ske naturligt, var en annan asikt som framkom. Séljarna tyckte att de sjalva kunde bidra till
likabehandling genom att satta sig in i problematiken och darmed 6ka sin férstaelse for varandra.
Ut6ver detta ansag de att det ar viktigt med en respekt for varandra som bor uttryckas genom ett
givande och tagande och att samma villkor ska gélla for alla. Det uppmérksammades &ven att det

bor finnas ett oppet klimat dar det gar att tala varandra till ratta.

4.2.2 Arbetsforhdllanden
| séljarnas beskrivning av arbetsforhallandena framkommer att de tycker att likabehandlingen

fungerar bra och att de trivs. En saljare lyfter fram att hogre chefer ar duktiga pa att ge respons nar
det gar det bra for butiken. Det gar att saga vad man tycker och tanker pa arbetsplatsen, dven da det
uppkommer problem. Beskrivningar av arbetsplatsen som vi dr ett gott ging” och “’det ar ett 6ppet
klimat” ar vanliga. Ménga séljare tycker att det finns en god etnisk mangfald, om inte bland de

fastanstallda sa bland praktikanter.

Angaende om det finns ett aktivt likabehandlingsarbete i foretaget sa ar det fa av de responderande
som har markt av ett sadant arbete. Flera spekulerar i om situationen &r sadan att det inte har funnits
eller finns problem och att det darfor inte har beh6vts nagot arbete kring det. Det har da inte heller
diskuterats pa nagra personalmoten utan fokus i butikerna har legat pa salj- och kundkontakt. Nagra
tror att ett likabehandlingsarbete hade markts av i fall det hade funnits problem. Flera séljare tror att
butikscheferna ar mer aktiva i likabehandlingsarbetet eftersom de deltar i utbildningar och andra
foretagsaktiviteter.

Vid fragan om hur séljarna uppfattade arbetsplatsen som anpassad for bade kvinnor och méan fanns

det en stor enighet om att séljarnas kon inte spelar ndgon som helst roll i den aspekten.

Arbetsuppgifterna ar lika lampliga for kvinnor som for man eftersom sortimentet innehaller
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produkter for bade man och kvinnor. Séljarna menade ocksa att eftersom arbetets natur ar av sadant
slag att det inte behovs sarskilda hygienutrymmen i form av exempelvis duschar sa ar arbetsplatsens
utformning &ven i detta hanseende tillfredsstallande. Vissa saljare var av asikten att det ibland
forkommer tunga lyft, men att det ar inte &ar ett problem for andra &n mojligtvis gravida, men de
flesta menade att det inte ar nagot fysiskt tungt arbete. En saljare lyfte fram sin osakerhet kring om
arbetsplatsen ar anpassad for en praktiserande muslim. Dock tror saljaren att det inte skulle vara
nagra problem, mojligtvis skulle det bli svart med bonetider om religionsutévaren arbetar ensam i
butiken.

En é&ldre séljare menade att det skulle kunna finnas en skillnad pa aldre och yngres
paverkansmojligheter pa arbetsplatsen eftersom denna ansag att yngre kunde uppfattas som mer
initiativtagande. En yngre saljare tog upp samma aspekt dock med motsatt asikt. Denna ansag att
yngre inte alltid blir tagna pa allvar och darfor inte har lika stor mojlighet att paverka. Den generella
asikten bland séljarna var dock att alla far gora allt, far paverka lika mycket och att saker gors

tillsammans.

Representationen av mangfald skiljde sig mellan de olika butikerna. Overlag fanns det en stor
spridning av aldrar vilket séljarna framholl som nagot positivt. Vad galler etnicitet och kon var det i
de undersokta butikerna 6vervégande svenskfodda kvinnor och séljarna menade att de garna hade
sett fler, framforallt mén, men &ven personer med utldndsk bakgrund bland sina kollegor. Flera
saljare framhaller att en stérre mangfald ger en béattre arbetsmiljo, att olikheterna skulle komplettera
varandra. Dessutom att det skulle bli roligare och en annan stamning med en man pa arbetsplatsen.
En séljare uttryckte att det latt kan bli mycket skitsnack” med bara unga tjejer.

4.2.3 Fordldraskap
Vi stéllde fragan hur saljarna upplevde att det gar att kombinera sitt arbete med foraldraskap och de

fick svara utifran antingen egna erfarenheter eller hur de har forstatt att kollegor med barn har
upplevt det. En majoritet av de tillfragade upplever det inte som nagot storre problem &ven om de
menar att det naturligtvis blir ett pusslande med tider nar nagon behdver vara hemma for vard av
sjukt barn. De menar dock att sa lange man har respekt for varandra och varandras situation sa far
man ge och ta och det brukar l6sa sig till det basta utan att det blir nagon negativ stamning. En
séljare med barn menade &ven att andra séljare ibland blev glada ndr denna var hemma och

”VABade” eftersom de da fick mer arbetstid. En annan siljare menade dock att man som anstalld
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utan barn ibland kan kénna sig tvingad att rycka in vid sadana tillfallen. Det framkom vissa kritiska
roster som menar att det inte alls gar att arbeta som saljare nar man har smabarn eftersom det &r
sena timmar och séljarna inte sjalv kan paverka arbetstiden. En séljare som inte var i livsstadiet med
smabarn sa att den inte “forstar hur folk [med sméabarn] far ihop det”. Ytterligare en siljare menade
att nar barnen blir dldre ar arbetstiderna idealiska sa lange det finns nagon annan som kan ta hand
om markservicen hemma pa eftermiddagar och kvéllar. Dock framkom dven det omvénda, att det &r
gar bra med deltid och sena arbetstider nar barnen & sma men &r problematiskt nar de blir aldre. Att
det kan vara svart att klara sig pa en halvtidslon nar man har barn var ocksa en problematik som

lyftes fram av en saljare.

4.2.4 Trakasserier

Alla de séljare vi intervjuade var eniga om att det finns en stor respekt for olikheter pa deras
arbetsplatser. | nagra av butikerna menade dock saljarna att de egentligen ar ganska lika varandra i
avseende pa uppvaxtforhallande och liknande medan det i de andra butikerna fanns en stor olikhet
bland personalen. | dessa butiker menade de intervjuade att trots deras olikheter sa arbetade de val
tillsammans och pa liknande satt. Genomgaende fann vi att séljarna tyckte att det fanns ett 6ppet
samtalsklimat med en god jargong, som en siljare uttryckte det “man kan skdmta utan att det blir
fel”. Flera intervjuade menar att de &r mer &n kollegor pa arbetsplatsen, det finns ocksad en
kamratskap. En av de intervjuade formulerar det som att ”man dr inte bara chef och anstélld, eller
anstalld och anstdlld, utan vinner”. Ingen av de intervjuade upplevde att det forekom négra
trakasserier. Det framkom i nagon intervju att nar en butikschef kande att kommunikationen inte
gick fram kunde den bli lite nedvarderande och sidga saker i stil med att Fattar du ingenting!?”” men

saljaren menade att detta beror just pa bristande kommunikation snarare an en vilja att kranka.

De séljare vi har pratat med har inte upplevt att det finns nagot aktivt arbete mot trakasserier eller
krankande beteende i foretaget. Det framkom onskemal om att foretaget skulle kommunicera mer
kring sadan har problematik s att saljarna skulle veta hur det skulle handskas med det om de nagon
gang kom i en sadan situation. Ett policydokument som finns tillgangligt pa arbetsplatsen och som
all personal ska lasa, framholl nagra av de tillfrigade som ett satt for huvudkontoret att
kommunicera, men det framkom ocksa tankar om att det maste vara svart for huvudkontoret att veta
hur det gar till “ute pa golvet”. Nir vi frdgade hur sdljarna tyckte att man skulle hantera ett
eventuellt fall av trakasserier tyckte de att det ska hanteras tidigt och sa nara problemets rot som
mojligt, det vill saga i samtal mellan de berérda och butikschefen. Fungerar inte detta sa ska arendet
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tas vidare upp i organisationen till regionchef och/eller personalchef. Det ar viktigt att foretaget
formedlar vad konsekvenserna blir for de personer som kranker eller trakasserar nagon annan for att
avskracka fran sadant beteende. Onskemal som framkom i vdra intervjuer var ocksa att de anstallda
skulle fa nagon forelasning eller seminarium kring dessa fragor dar man tillsammans med andra kan

diskutera problematiken.

Flera av vara intervjuade séljare tror att anledningen till att de inte markt av nagot arbete mot
krankningar och trakasserier ar att det helt enkelt inte finns nagot problem med det inom foretaget
och en saljare menar dessutom att man inte bor lyfta fragan for mycket eftersom “om det tjatas for
mycket om det gor kanske folk tvirtom”. En annan séljare menade att 4ven om det inte finns nagra

riktlinjer sa finns det &nda varderingar som alla pa arbetsplatsen delar.

4.2.5 Rekrytering
Vad galler fragorna om rekrytering kom vara intervjuer allra mest in pa frdgan om den ojamna

konsfordelningen pa arbetsplatserna och om de intervjuade hade nagra forslag pa atgarder. Den
allmanna uppfattningen bland séljarna var att valdigt fa man overhuvudtaget soker jobb pa
foretaget, men vad detta berodde pa fanns det olika tankar om. Nagra menade att den radande
normen i samhallet inte riktigt accepterar att man arbetar inom handel, andra menade att sortimentet
for man ar for litet och borde utvidgas for att fa mer man intresserade. Manga mén vet inte ens om
att butikskedjan existerar idag resonerade de. Aven de laga l6nerna inom handel kom upp som en
forklaring. For att fa fler man intresserade sa maste de positiva sidorna av jobbet lyftas fram
menade de och en sdljare sa att arbetet ar valdigt aktivt i den bemarkelsen att personalen inte bara
star och vantar pa att ta betalt utan ar ute i butiken och hjalper kunderna, det har menade séljaren
borde locka mén.

Flera séljare trodde att det finns en viss radsla for att anstalla man och de menade att radslan for att
gora en felrekrytering gor att det anstélls “det vanliga”, det vill sdga kvinnor. Négra av sdljarna lyfte
sjdlva fram vikten av att fa in personer som “klickar bra” med resten av personalgruppen och att det
néstan ar det viktigaste vid nyrekryteringar. En sdljare menade att det anstills “alldeles for mycket
damer” 1 branschen i allménhet och att man verkligen borde arbeta aktivt for att f4 in fler méan.
Anledningen till att kvinnor far tjansterna, trodde saljaren berodde pa att de har mer erfarenhet inom
handel men att foretaget darfor borde se det som en merit i sig att vara man vid ansékan. Den har
saljaren var inte ensam i sin asikt att positiv sarbehandling var en bra vag att vélja, men det var
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ungefar lika manga som tydligt tog stallning mot det och menade att det viktigaste ar kompetens

och erfarenheter oavsett vilket kdn den ansdkande tillhor.

En stor majoritet av de intervjuade menade att det bara ar positivt att fa in fler man for att
arbetsgruppen mar bra av en heterogenisering. En siljare uttryckte det som att “olikheter lir sig av
varandra”, exempelvis kan det finnas olika sétt att arbeta och da kan larande i gruppen ske.
Dromscenariot hade varit lika andel kvinnor och mén, menade en av de intervjuade. En annan
synpunkt som poéngterades &n mer var att det ska finnas ménniskor av olika slag i personalen for
att mota alla de olika kunder som finns och “matcha sortimentet”. Med detta menade de &ven att en
mangfald av alder och etnicitet ar valdigt vardefull. Det framkom aterkommande att svarigheten att
oka mangfalden beror pa att nyrekryteringar sker séllan. Nar det vél ar dags att nyrekrytera, menade
majoriteten av de tillfragade att det ar viktigt att tinka pad mangfalden och en séljare sa att den

hoppas att foretaget ser positivt pa olikheter.

4.3 Intervjuer Butikschefer

4.3.1 Allmdnt om likabehandling
Butikschefernas tankar liknade saljarnas pa fragan om vad de ansdg borde finnas med i en

likabehandlingsplan. Nagon svarade att likabehandlingen inte ar nagot den tankt sarskilt mycket pa
men “ndr man hor ordet tycker man att det &r sjilvklart”. Flera menade att foretaget 1 stort redan
handlar s att ratt person far jobbet. Det viktigaste, menade de generellt, var att alla behandlas lika
oavsett exempelvis kdn och etnicitet och att man ska se manniskor istallet for kategorier. Vid
beddmning av till exempel en séljare &r det erfarenhet, kompetens och vem personen egentligen &r
som dr det viktigaste. Butikscheferna menade att foretaget kan bidra till likabehandling genom att
ha ett Oppet forhallningssatt och géarna anstalla folk med olika bakgrund och kén samt i olika aldrar.
En butikschef uttryckte det som att man vid rekryteringar inte ska vara ”for tranga, men det &r de
inte enligt min upplevelse”. Det framkom dock dnskemal om att huvudkontoret eller regionchefen
skulle komma med mer rekommendationer kring vad man ska tanka pa vid rekrytering eftersom
butikschefer &ar sa olika i hur man anstaller. Det var ungefar samma forslag som framkom nar
butikscheferna fick beratta vad de kunde goéra for att bidra till likabehandling. Dessutom framhall
en butikschef att det ar valdigt viktigt att alltid vidarebefordra information uppifran till saljarna.
Andra tankar var att man maste ha en rak kommunikation, vara 6ppen men respektfull och behandla

alla lika, kollegor saval som kunder.
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4.3.2 Arbetsforhdllanden
En butikschef menar att man pa arbetsplatsen &r valdigt bra pa att behandla varandra lika, men att

allting givetvis kan bli &nnu battre. Pa fragan om butikscheferna upplever att foretaget har nagot
aktivt likabehandlingsarbete svarar hélften att det inte ar nagonting de reflekterat 6ver eller inte har
hort talas om att nagot direkt arbete sker. Likabehandling sker ute pa golvet menar en och darfor ar
det viktigt att informationen nar ut i hela organisationen. Forslag pa exempelvis seminarier i amnet
namns. En respondent menar dock att, som den upplevt det, ar foretaget aktivt i dessa fragor. En
intervjuad sager att den tror att alla slags kategorier &r representerade bland butikscheferna, aven
om det mestadels ar kvinnor. Andra kommentarer kring fragan &r att vid exempelvis ~kickoffs” har
foretagets anda upplevts valdigt positiv och en butikschef sa att den kanner sitt varde i
organisationen och hoppas att den formedlar detta vidare. Kommunikation ndmns som en viktig
faktor och en butikschef séger att arbetet med likabehandling sker genom enskilda samtal.

Vi stallde frdgan om butikscheferna upplevde att kvinnor och méan har lika maéjligheter till paverkan
pa arbetsplatsen och intervjuerna ledde ofta in dven pa alders paverkan. Butikscheferna var eniga i
att kon inte spelar nagon roll vad det géller paverkansmojligheter utan att det beror pa individen
som sadan. Pa en enhet menade butikschefen att det ibland faller sig naturligt vad man respektive
kvinnor gor pa arbetsplatsen, men att det handlar om intresse och inte att man inte far gora
“varandras saker”. Vad giller aldern uttrycker en butikschef en forhoppning om att siljarna oavsett
alder kanner att de har lika mycket att saga till om. En intervjuad talar om att det galler att vara
lyhérd mot unga medarbetare, en annan menar att yngre kanske inte har lika stort sjalvfortroende

men att butikschefen forsoker lyssna lika mycket pa alla.

Nar intervjuerna kommer in pa hur mangfalden ser ut pa enheterna idag sa har butikscheferna olika
erfarenheter. Nagra menar att de har en bra spridning av personal - sa bra det nu gar med sa fa
anstallda. En beskriver att det bara &r kvinnor i ungefar samma alder och bakgrund. Pa fragan om
varfor det i huvudsak ar kvinnor som arbetar inom féretaget kommer svar i stil med att det ar daliga
arbetstider, 1ag 16n och att man av tradition inte vill arbeta med den har typen av arbete. En
butikschef menar att detta inte gar att gora nagonting at forutom att vanta in den nya generationen.
Med den generationen kommer krav pa béttre arbetstider och hogre 16n, menar den intervjuade, och
da kommer aven man bli intresserade. | en intervju kom samtalet in pa hur butikschefen skulle

hantera en praktiserande muslims énskemal om bénepauser. Butikschefen menar att respekt alltid ar
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det viktigaste men att den skulle behdva lara sig mer om religionen och behdva bolla idéer med

region- och personalchefen kring hur bonepausproblematiken skulle hanteras.

4.3.3 Fordldraskap
Pa fragan om hur butikscheferna tycker att det gar att forena foraldraskap med forvarvsarbete pa

foretaget dr det ingen som tycker att det dr nagot storre problem. Det géller dock att ”pussla med
tiderna” som flera uttrycker det. En menar att det naturligtvis stéller till problem né&r personal ar
hemma for vard av sjukt barn pa en liten arbetsplats dar en person éppnar och en annan person
stanger. Samma problem uppstar dock om personalen sjalva ar sjuka sa det ar egentligen inget
foraldraskapsproblem, menar butikschefen. En annan intervjuad menar att ’sa linge man har ratt
instéllning och &r drlig ar det inga problem”. Det framkom dven under intervjuerna att det kan vara
positivt ur kundsynpunkt att vara foralder eftersom séljarna da vet mer vilka produkter barnfamiljer

soker och darmed kan ge béttre service.

4.3.4 Trakasserier

Butikscheferna menade att det finns en respekt for manniskors ratt att vara sig sjilva pa
arbetsplatsen, en utrycker sig pa foljande sitt “Ja, jag hoppas att jag inte har forsokt andra pa folk -
ingen har forsokt dndra pa mig” och en annan uttrycker att den hoppas att ingen pa arbetsplatsen har

”ont 1 magen” infor att ga till jobbet.

Jargongen pa arbetsplatserna upplevs for det mesta som positiv och avslappnad och en intervjuad
menar att den sédllan behdver vara ”chef” och sédga ifran eller sdga till. I en intervju beréttar dock en
butikschef att sprakbruket visserligen kan bli lite okansligt ibland nér personalen kanner varandra sa
val. Vid de tillfallen som kénsliga situationer uppstar sa berattar en intervjuad att det géller att se
personalen och uppmuntra dem. Bésta sattet att forhindra trakasserier och krakningar &r genom att
ha en 6ppen kommunikation, menar flera av de intervjuade. En butikschef séger att ’de kan skilla
pd mig och jag kan skilla pd dem”. I en av butikerna hade det tidigare funnits problem med
medarbetare som inte gjorde vad som forvantades av dem. Det blev en dalig arbetsmiljo som ledde
till att nagra valde att stanna hemma. Butikschefen menade att nu med en 6ppen kommunikation,
och att de oengagerade medarbetarna har slutat, ar stdmningen valdigt mycket béttre och inga

krankningar férekommer langre.
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Nar vi fragade hur butikscheferna arbetade eller tyckte att foretaget i stort borde arbeta med att
forhindra trakasserier och andra krankningar var det vanligaste svaret att problemen maste redas ut
sa fort som mojligt. Att fa forhallningsregler uppifran skulle nagra butikschefer uppskatta, sa de vet
hur de ska hantera ett framtida problem. Onskemal om ett policydokument dar det faststalls vilka
regler som géller for personalen samt vilka konsekvenserna blir vid brott mot dessa regler
framfordes ocksa. Samtidigt menar de intervjuade att nar det hander nagonting finns alltid bade
regionchefen och personalchefen till hands och flera butikschefer berémde deras arbete. Att
regionchefen ar uppmarksam och lyssnar pa butikschefen som i sin tur lyssnar pa saljarna, och dven
tvart om, ar det viktigaste menar en butikschef. Butikschefen betonar att pa det har sattet kan

huvudkontorets varderingar speglas nerat genom alla led.

4.3.5 Rekrytering
Nar vi i intervjuerna kom in pa rekryteringsfragor blev det stort fokus pa bristen av manliga saljare

och problematiken kring detta. Butikscheferna var 6verens om att de borde ha fler man anstéllda
och en av dem utbrast att ”Det ar ju bara tjejer dverallt!”. Att ha en méangfald &r bra for att kunna
mota kunderna, menade de. En butikschef menade dock att ”Alla kan vl hjdlpa alla, men det hade
varit roligt med en storre spridning bland personalen”. Eftersom det ar en familjebutik med
produkter for bdgge kdnen borde det finnas minst en man per butik, menade en intervjuad. En
annan butikschef berattar att de har forsokt fa in man och att en del har sokt men att de énskar fler
timmar an vad som kan erbjudas. Ett forslag fran en butikschef var att de maste “viga” anstilla en
kille som exempelvis kunde borja som praktikant och fa kanna pa arbetet nagon gang i veckan. En
annan butikschef hade aktivt sokt upp en gymnasieskola med handelsprogram for att fa in en manlig
praktikant och med denne var den valdigt n6jd och kunde rekommendera rekryteringsforfarandet
till sina kollegor. Det framkom &ven tankar kring att det kan handla om en sa kallad ketchupeffekt,
det vill saga att nar killar val ser andra killar arbeta inom foretaget sa kan det oka intresset.

Né&r en vakans ska tillséttas eller en nyrekrytering sker, menade butikscheferna att det ar viktigt att
titta pa hur den befintliga arbetsgruppen ser ut for att kunna fa en diversifiering. De menar att de far
mycket hjalp av regionchefen och personalchefen ndr de ber om det och en beréttar att
personalchefen betonat vikten av olikheter for att matcha kundgruppen. En butikschef uttryckte en
onskan om att ha en &aldre manniska av utlandsk harkomst for att komplettera sin personalgrupp.
Det lyftes av flera butikschefer att det ar viktigt att personen fungerar i gruppen och att yttre
egenskaper inte fir vara avgdrande “bara for att”. Apropa detta menade en butikschef att det ar
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viktigt att de 6vriga anstallda far vara med och tycka till. En sak som ar vérd att uppmarksamma har
ar att butikschefen vid upprepade tillfallen anvinde pronomenet “henne” nér vi samtalade om den
fiktiva nyrekryteringen. Att personliga kvalitéer &r viktigast var butikscheferna eniga kring men vid
lika meriter var de flesta anda Gppna for positiv sarbehandling for att fa in en sokande som kunde
komplettera gruppen. Vid flertalet tillfallen lyfte de intervjuade upp att de sag positivt pa aldre
sOkande.

4.4 Intervju Regionchef

4.4.1 Allmdnt om likabehandling
Var intervju med regionchefen bérjade, precis som med saljarna och butikscheferna, med att

regionchefen fick beratta lite allmanna tankar om likabehandlingsplanen. Regionchefen menade att
det ar viktigt att det skapas en plan 6verhuvudtaget eftersom det inte funnits nagon tidigare pa
grund av att foretaget ar relativt nystartat. Regionchefen menar att det ar viktigt att ha ett
likabehandlingsarbete eftersom en bra blandning av personal ger ett bra arbetsklimat som i sin tur
genererar ett bra resultat. Foretagets del i det har, menar regionchefen, &r att se till att alla k&nner
sig lika mycket vérda och att all information kommer ut till hela organisationen. | dagslaget laggs
det mycket fokus pa butikscheferna, men aven saljarna borde lyftas fram mer, menar regionchefen.
Vidare menar regionchefen att det inte spelar nagon roll vilken kategori saljaren tillhor eftersom det
ar en roll som personen maste ikla sig. Pa fragan om hur var och en kan bidra till likabehandling
svarar regionchefen att alla ska vara delaktiga och hjalpas a och menar att det ar bra

kommunikation som &r det basta verktyget.

4.4.2 Arbetsforhdallanden
Det &r en stor del kvinnor i branschen vilket regionchefen tror kan beror pa de relativt laga lonerna,

vilket inte lockat méanga killar. Vad géller mangfalden i Gvrigt sdger regionchefen att ”Vi har alla
olika etniciteter med, och det ar valdigt blandat pa arbetsplatsen, dven vad géller sexuell laggning
och sé. Sa det finns ju alla sorter och det kénns véldigt bra”. Vidare menar regionchefen att det ar en
valdigt bra aldersspridning men att eftersom det ar sa fa medarbetare pa varje enhet ar det svart att

fa alla grupper representerade overallt.

Pa fragan om hur likabehandlingsarbetet ser ut i regionen svarar regionchefen att det blir battre och
battre kommunikation mellan de olika leden. Ibland kénns det dock som att butikscheferna garna
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haller pa informationen, medvetet eller omedvetet, istallet for att ge den vidare till saljarna, menar
regionchefen. Samma problem finns dven at andra hallet, att sdljarna sitter inne pa information som
inte kommer vidare till butikschef och regionchef. Det hér leder I&tt till irritation som ligger och
pyr, menar regionchefen som dnskar en annu béttre dialog. Dialogen blir battre ju mer regionchefen
ar ute i butikerna vilket den ocksa till stor del ar. Regionchefen menar att det inte finns nagot direkt
aktivt arbete i foretaget kring likabehandling eftersom personalavdelningen tidigare inte har tagit
upp fragorna. Allt fokus har legat pa forsaljning av forklarliga skal. Dessutom har det varit manga
avvecklingar eftersom foretaget har kopt upp flera affarskedjor och darfér var tvungna att minska
antalet butiker. Det har ledde, enligt regionchefen, till att aven personalchefens prioriteringar har
legat pa avveckling och forsaljning. Nu kan likabehandlingsarbetet prioriteras da foretaget borjar
stabiliseras, men samtidigt har inte likabehandlingsproblematik setts som nagot stort problem - vare
sig nu eller tidigare. Vad regionchefens roll i arbetet ar kan den inte svara pd &n men ser fram emot

att fa vara med och utveckla arbetet i samarbete med den relativt nya personalchefen.

4.4.3 Fordldraskap
Regionchefen tror att det kan kénnas ganska svart att forena foraldraskap och arbete inom foretaget

eftersom det dr s pass lite personal per enhet samt att Oppettiderna inom handeln skenar ivag”.
”Det dr mycket kvéllspass for alla och det blir dérfor ett jikla pusslande for fordldrarna att 3 thop
det” tror regionchefen. Forildraledighet ir dock inga problem da det &r en langre forandring som ar
planerbar och dar &r det inga problem att variera procentgraden, menar regionchefen. Foretaget har
smabarnsforaldrar anstallda och det ar inget de tanker pa nar de rekryterar, menar regionchefen,
men poangterar daremot att det ar viktigt som anstélld att tanka pa att det ar mycket kvéllsarbete
ocksa. Det kan skapa irritation pa arbetsplatsen om vissa far fordelar genom béttre scheman bara for
att de ar fordldrar, men schemat ar ju anda det man far forsoka hjalpa till med, forklarar

regionchefen.

4.4.4 Trakasserier

Regionchefen menar att det absolut finns en stor respekt for olikheter pa foretagets olika
arbetsplatser. Den intervjuade beskriver dessutom att det ar jamlikt ur en hierarkisk synvinkel. Vad
galler jargongen pa arbetsplatserna, séger regionchefen att det finns en viss otrygghet inom
grupperna och att detta beror pa att det varit turbulenta ar med avvecklingar. Regionchefen trycker

aterigen pa att kommunikation dr ”A och O” for att hantera problem och menar att det for det mesta
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ar en god stamning pa arbetsplatserna dar ingen ar former an nagon annan. Nagra trakasserier har
den intervjuade inte markt av i nuldget och tycker att om det uppkommer problem ska de i forsta
hand hanteras lokalt i butikerna med butikschefen men om det inte loser sig da ska regionchefen
och/eller personalchefen hjélpa till. Den intervjuade menar att séljarna ibland kanner att de skvallrar
nar de beréttar saker och darfor véaljer de att inte berétta alls. De har en stor respekt for butikschefen

pa det sattet, menar regionchefen.

Pa fragan hur foretaget ska arbeta mot trakasserier och krankningar svarar regionchefen att det allra
viktigaste &r kommunikationen och att det finns en 6ppenhet. Som det ar nu finns det ingen enhetlig
strategi for regioncheferna kring hur de ska hantera sadana problem, men att vara ute mycket i butik
och visa sig, tror den intervjuade ar ett bra satt att forebygga och fanga upp eventuella
krankningsproblem. Den utbildning som har getts i systematiskt arbetsmiljoarbete menar

regionchefen har varit lyckad och ett bra satt att arbeta med fragorna.

4.4.5 Rekrytering
Vid nyrekrytering behdver den aktuella personalgruppens sammanséttning kartlaggas samt jamforas

med butikens kunder, menar regionchefen. Utifran detta far butikschefen skriva en
befattningsbeskrivning som gérna diskuteras fram med hjélp av regionchefen, men i slutdndan ar
det alltid butikschefen som rekryterar saljare. Att ha en blandad personalstyrka ar det absolut bésta
for foretaget och ut mot kunderna, menar regionchefen, ”Det blir positivt i alla led.” Regionchefen
menar att kvotering inte ar av intresse eftersom det anda maste vara kunskap och erfarenhet som &r
det avgorande. Pa fragan om hur foretaget ska fa mer manlig personal menar regionchefen att det
viktigaste ar att manniskor kanner en stolthet dver sitt arbete. Statusen pa ett arbete skjuter i hojden
nér de som arbetar &r stolta Over det de gor och regionchefen dnskar att personalen ska ké&nna att de
jobbar pa ett bra foretag. Mot det har behdver alla i foretaget arbeta och da sprids ordet menar
regionchefen. Sen behover det synas att det faktiskt arbetar man i foretaget redan idag for da lockas
forhoppningsvis mer mén att soka tjanster. Regionchefen poangterar dven att det ar viktigt att ha en
blandning dven av andra kategorier, som etnicitet och alder. VVad galler alder, menar regionchefen
att dldre oftast har en véaldigt god kunskap och erfarenhet med sig som de kan tillféra arbetsplatsen.
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5. Analys & diskussion

Nedan kommer vi att analysera och diskutera vart resultat utifran tidigare forskning och vara
teoretiska utgangspunkter. Detta sker under samma rubriker som i kapitel tre.

5.1 Normarbete
Vid oversikten av resultatet noterade vi att det finns en diskrepans mellan de intervjuades
uppfattning kring mangfalds- och jamstélldhetsarbete och den utformning det tar i teori och lagtext.

Under vara intervjuer framkom bland annat uppfattningen att likabehandlingsproblematiken
kommer att forsvinna i och med nasta generation da den bar med sig nya varderingar. Det framkom
dven att de intervjuade menade att ett arbete med fragorna &r viktigt, men att det manga ganger blir
overdrivet och “uttjatat” och att det i vérsta fall kan fa en motsatt effekt an den dnskade. Detta kan
ses som typiska forsvar att lata bli att arbeta med fragorna (Roth 2007:158). Flera av de intervjuade
trodde att foretaget skoter allt pa ett tillfredsstallande sétt och att det inte férekommer nagon
sarbehandling eller diskriminering. Majoriteten av de intervjuade var ndjda med
likabehandlingsarbetet, dock uppméarksammade manga att de inte markt av nagot direkt arbete.
Detta ndgot motsagelsefulla forhallningssatt kan anses motsvara vad Hjertson & Svaleryd (2011:39)
menar ar en forklaring till uteblivet arbete med fragorna, namligen tron pa att det i Sverige inte

finns nagra storre problem pa omradet.

| vart resultat menar respondenterna att alla behandlas lika och att det darfor inte finns nagon direkt
problematik att arbete med. Samtidigt har vi pa vara arbetsplatsbesdk, i var lonekartlaggning och i
vara intervjuer sett en valdigt homogen organisation med en stor majoritet kvinnor med svensk
bakgrund. Detta menar vi kan vara en forklaring till den uppfattning som rader. Nar majoriteten ar
homogen blir likabehandling ingen stor fraga. Det har kan ocksa vara forklaringen till att manga av
de intervjuade géarna ville prata om likabehandling som en hierarkisk frdga. Det vill saga att alla
oavsett anstallningsform &r lika viktiga och vardefulla for organisationen, istallet for att koppla
begreppet till kon, alder och etnicitet. Det har forhallningssattet kan ses som bade positivt och
negativt. Sa som de intervjuade framhaller det sa ser man inom foretaget inte manniskor i kategorier
utan som individer, vilket &r en viktig grundforutséttning for ett fungerande likabehandlingsarbete
(Mlekov & Widell 2003:182). Den negativa aspekten kan vara att det saknas en aktiv reflektion och
ett kritiskt forhallningssatt i organisationen angaende normer (Hjertson & Svaleryd 2011:37f).
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En god kommunikation lyftes i flertalet intervjuer fram som den gyllene végen till ett gott
likabehandlingsarbete. Vad som behdver kommuniceras, menar Mlekov och Widell (2003:58),
beror pd vad den interna mangfaldsanalys, som varje foretag bor gora, visar. Analysen ska
uppmarksamma omraden som inte fungerar ur ett mangfaldsperspektiv och sedan ska atgarder
planeras och kommuniceras vidare ut i organisationen. Ett omrade som respondenterna
uppmarksammar ar att likabehandlingsarbete inte diskuteras vid exempelvis personalméten och
detta kan bero pa att det ar ett stort fokus pa forsaljning i foretaget. Regionchefen sager att av
naturliga skal sa har foretaget haft fokus pa forsaljning och likabehandlingsarbetet har darfor inte
prioriterats. Hjertson och Svaleryd (2011:45) och Roth (2008:65f) anser att det ar viktigt att fa in ett
dagligt och heltackande arbete angaende dessa fragor. De intervjuade lyfter dven fram att foretaget
inte har kommunicerat vad likabehandling inneb&r och detta kan vara en forklaring till varfor

personalen har den, enligt teorin, skeva uppfattning kring vad likabehandlingsarbete innebér.

I var forsknings- och teorigenomgang har vi funnit att arbete kring de aktuella fragorna ar beroende
av kunskap och inte bara av inre varderingar och att det ar viktigt att ha en stdndig dialog och
utbildning kring fragorna (Roth 2007:154,158). Det har har ocksa efterfragats i intervjuerna.
Nyckeln till ett jamstélldhets- och mangfaldsarbete ar att alla individer sjalva blir medvetna om och
uppmarksamma pa vilka attityder och normer de besitter sa att de kan motverka diskriminerande
och skeva uppfattningar som existerar i organisationen (Helg & Vakufari 2001:90f; Hjertson &
Svaleryd 2011:16; Mlekov & Widell 2003:89).

Regionchefen anser att en mangfald i personalstyrkan ger ett gott arbetsklimat som genererar ett bra
resultat. Aven de Gvriga intervjuade ser fordelar med att ha en storre mangfald i arbetslagen. For att
kunna dra nytta av en integrerad mangfald i personalen behdver alla foretag strava mot en
multikulturell organisation som, istéllet for att kategorisera, forsoker berika foretaget med de nya
perspektiv som mangfald fér med sig (Mlekov & Widell 2003:49). Det handlar saledes om att
integrera mangfald inte bara i personalstyrkan utan ocksa i alla de forhallningssatt som rader pa
arbetsplatsen. Mlekov & Widell (2003:59) menar att foretag bor gora en extern mangfaldsanalys for
att kunna anpassa sin verksamhet efter den mangfald som finns i samhallet. Pa sa satt integreras
mangfald med den verklighet som innebér fokus pa férsaljning. Den har strategin kommer, om an
med andra ord, upp som forslag &ven i vara intervjuer fran bade séljare, butikschefer och
regionchef. Att hitta vagar for att ta tillvara pa effekterna som mangfalden ger torde alltsa vara extra

viktigt i en detaljhandelskedja dar malet i slutanden ar att maximera vinsten.
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5.2 Normaspekt: arbetsforhallande

| vara intervjuer framkommer att respondenterna tror att en mangfald pa arbetsplatsen skulle ge en
battre arbetsmiljo, att olikheterna skulle komplettera varandra och att med fler man sa skulle
stamningen bli annorlunda, pa ett positivt sétt. De har forhoppningarna far stod av Roth (2007:29ff)
som dessutom menar att lagre personalomsattning och lagre sjukfranvaro blir effekter av en stor
mangfald. Att ha en stor mangfald i personalgruppen ger dven en styrka i att kunna moéta olika slags
kunder, menar bade de intervjuade och Roth. De har faktorerna ger sammantaget en storre vinst for
foretaget menar Roth. Dock finns det en svarighet kring detta da varje arbetsenhet i det aktuella
foretaget bestar av ett fatal personer och regionchefen menar att det gor det svart att fa alla grupper
representerade Gverallt. Butikscheferna lyfter ocksa fram problemet och sdger att de inte kan
anstalla ndgon endast pa mangfaldskriterier utan personen maste fungera val pa arbetsplatsen och i

gruppen, vilket dven Batstone (2003:66) framhaller.

| dagslaget bestar personalen till 92 procent av kvinnor och de intervjuade tror att detta kan bero
exempelvis pa att det inom handelsbranchen &r lag I6n och daliga arbetstider. | branschen som
helhet sd bestar yrkesgruppen forséljare av 68 procent kvinnor enligt Roth (2007:45). Roth
(2007:29ff) skriver vidare om hur mannen ses som norm i manga foretag och att bade kvinnor och
maén blir provocerade av detta och darfér garna soker sig till arbetsgivare med en mer modern syn. |
det aktuella foretaget, och av ovanstdende siffror att doma, i hela branschen &r det tvartom, att
kvinnan ses som norm. Samma problematik torde dock finnas och det ar darfor viktigt att aktivt
arbeta med att fa in fler man for att foretaget ska kunna ses som en attraktiv arbetsgivare. Pa stt
sker ett aktivt arbete med den psykosociala arbetsmiljén som Diskrimineringslagens (2008) 3

kapitel 48 kréaver.

5.3 Normaspekt: foraldraskap

Bland de intervjuade fanns en stor optimism kring hur det gar att kombinera foraldraskap med
forvérvsarbete i foretaget. Roth (2007:29ff) menar att den nya mansrollen som véxt fram i Sverige
innebdr att d&ven man vill vara hemma med sina barn. Trots detta fann vi att inga mén i foretaget
hade anvént sig av VAB-dagar eller foraldraledighet under det senaste aret nar vi kontrollerade
statistiken i foretagets personalsystem. Vad detta beror pa &r svart att sdga da vi inte pratat med alla
de 21 man som &r anstallda, men att doma av aldern pad mannen ar det fa som torde vara i en

livssituation som inkluderar smabarn.
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5.4 Normaspekt: trakasserier

Ingen av vara intervjuade sdger sig ha upplevt trakasserier eller krankande behandling pa
arbetsplatsen utifran diskrimineringsgrunderna, men efterfragar likval ett aktivt arbete och
policydokument kring problematiken. Karlsson (2009:134) menar att ett bra satt att implementera
Diskrimineringslagens (2008) 6§ i kapitel 3 & genom att uppratta just en sadan policy och i den
klargéra vad som inte tolereras och vad konsekvenserna blir vid oacceptabelt beteende.
Butikscheferna uttryckte att ett sadant dokument skulle hjadlpa dem mycket i de fall ett
krankningsarende hamnar pa deras bord. Ett sadant dokument kan dven vara foretagets satt att
kommunicera ut varderingar och normer, vilket ocksa framkommit som 6nskemal i vara intervjuer.
Det blir sdledes aven en hjalp fran foretaget till butikscheferna att fullfélja sin roll som
arbetsgivarrepresentanter, vilket Roth (2007:198) skriver att de enligt lagen ar. Arbetet torde kréava
en forankring i hela organisationen och nagra intervjuade spekulerade kring att det kan vara svart
for huvudkontoret att veta hur policyn skulle utformas da de inte vet hur det ”gér till ute pa golvet”
eller vet vilka normer som ar viktiga. Darfor ar det av storsta vikt att ledning och regionchef ar
lyhorda for butikschefer, menar en butikschef och regionchefen framhaller att kommunikation bade

uppifran och ner och nerifran och upp &r det viktigaste i likabehandlingsarbetet dverlag.

Ytterligare en viktig punkt de intervjuade framhdll var att trakasserier och krankande beteende ska
utredas sa fort de uppkommer och enligt DO (2007:33) skall arbetsgivaren upprétta rutiner for detta.
For att ett fungerande arbete ska vara mojligt kravs dock ett aktivt deltagande fran samtliga
anstallda, da det ligger pa allas ansvar att verka for en god arbetsmiljo och ett gott klimat pa

arbetsplatsen menar bade de intervjuade och Roth (2007:197ff).

5.5 Normaspekt: rekrytering

Vid arbete med en icke diskriminerande rekryteringsprocess, menar Mlekov & Widell
(2003:114,118) och Helg & Vakoufari (2001:85) att det &r viktigt for foretaget att undersoka sa att
det inte staller onddiga krav pa de sokande eller genom utformningen av jobbannons exkluderar
sokande. | det aktuella fallet torde foretaget exempelvis strava efter att i annonser fa man att kanna
sig valkomna att soka och foretaget behdver eventuellt se dver sina annonseringsrutiner for att se
om de kan hitta nya arenor for sina annonser. Genom att vanda sig till underrepresenterade grupper

blir det forhoppningsvis en stérre mangfald i urvalet vilket i sin tur ger goda mojligheter till storre
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mangfald i personalstyrkan (Mlekov & Widell 2003:118). Som framgar i vara intervjuer finns det
en viss radsla for att anstéllda dem som inte tillhér normen, det vill sdga man. Det hér kan ses som
ytterligare ett forfarande som kan hindra mangfaldsrekrytering, namligen da foretag fastnar i ett
visst rekryteringsmonster (Lindelow 2008:229). Att kvinnor & normen pa arbetsplatsen, och vid
rekryteringar, exemplifierades genom att en butikschef omedvetet hanvisade till en potentiell
s6kande som “henne”. Ett sitt att bryta detta kan vara att lata flera personer vara med och utvérdera
den sokande (Mlekow & Widell 2003:121f). En butikschef framholl att den alltid later de andra
anstallda fa saga sitt om den sokande. Ett problem vi kan se med detta ar dock att rekryteringen
riskerar att bli godtycklig. Flera av de intervjuade lyfter upp att det &r av storsta vikt, for att inte
sdga det viktigaste, att fa in personer som fungerar bra i gruppen. Det har riskerar att tillintetgéra en
kompetensbaserad rekryteringsprocess (Lindeléw 2008:25) eftersom kamratskap kan komma att
prioriteras framfor kompetens. Flera sdljare menar att en man i arbetsgruppen hade varit positivt
och eftersom fa mén ansoker anser vissa intervjuade att positiv sarbehandling kan vara aktuellt och
en intervjuad uttryckte det som att det borde vara en merit i sig att vara man. Roth (2008:71) menar
att positiv sarbehandling foresprakas i diskrimineringslagen och darfér bor anvandas som ett sétt att
komma tillratta med en sned konsférdelning. Ungefar halften av de intervjuade menade dock att

positiv sarbehandling inte alltid &r ratt vag.

Regionchefen lyfter fram vikten av att visa pa en yrkesstolthet hos de anstéllda och att férekomsten
av anstallda man i foretaget far det att framsta som en attraktiv arbetsgivare, speciellt for man. Att
ses som en attraktiv arbetsgivare blir allt viktigare, menar &ven Helg och Vakoufari (2001:15f) och
Hjertsson och Svaleryd (2011:107). Genom att kommunicera vérderingar kan foretaget locka till sig
kompetent personal fran olika grupper. Detta ar viktigt ur tva perspektiv. Dels far foretaget ett storre
urval att vélja ifran och dels kan foretaget mota den mangfald som finns bland kunderna. Det
handlar om att foretaget maste anpassa sig efter samhallets, och darmed arbetskraftens, andrade
demografi (Armstrong m.fl. 2010:980).

Det dr, som ndmnts, viktigt med en kompetensbaserad rekryteringsprocess och en anpassning efter
arbetskraften. Butikscheferna menar att de vill fa in en mangfald i butikerna men har samtidigt en
radsla for att gora en felrekrytering. Detta kréver ett omfattande och proaktivt rekryteringsarbete
(Hjertson & Svaleryd 2011:108) framfor allt eftersom det sker sa fa nyanstéllningar i varje butik,
enligt intervjuerna. Ett sétt att vara proaktiv ar att géra som en butikschef gjorde da den aktivt sokte

efter en manlig praktikant fran ett gymnasiehandelsprogram.
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6. Slutsatser & rekommendationer till Foretaget
Vart primara syfte med denna uppsats ar att underséka normer kring likabehandling i en

detaljhandelskedja, vart sekundara syfte ar att finna konkreta atgarder att fora in den

likabehandlingsplan vi fatt i uppdrag av en detaljhandelskedja att skapa.

o Vilken uppfattning har de anstallda i det undersokta foretaget om likabehandling och
likabehandlingsarbete?

Som framkom i analysen har de anstéllda en nagot annorlunda bild av vad likabehandling &r jamfort
med vad teorin menar. De intervjuade ser likabehandling mer som hierarkiskt an kopplat till kon,
alder och etnicitet. Majoriteten sager ocksa att de inte markt av nagot aktivt likabehandlingsarbete i
foretaget men trots detta att de &ar ndjda med hur foretaget agerar kring fragorna. Detta
motsagelsefulla forhallningssatt kan ha sin grund i att de intervjuade inte &r medvetna om vad ett
aktivt likabehandlingsarbete innebar. Vi menar darfor att det ar av storsta vikt for foretaget att
arbeta med de normer som finns i organisationen och kommunicera ut vad likabehandling innebér
och hur det paverkar de anstallda. Vi ser att denna kommunikation kan ske genom
implementeringen av likabehandlingsplanen samt med uppféljningsarbete i form av forslagsvis

seminarier med fokus pa diskussion kring fragorna.
e Hur kan normarbete kombineras med det undersokta foretagets fokus pa forséljning?

For att normarbete och darmed likabehandlingsplanen ska framsta som relevant for foretagets
verksamhetsmal ar det viktigt att mangfaldsarbetet och saljmalet kombineras. Detta bor ske genom
att se mangfald bade som en intern och en extern strategi. Den interna strategin innebar att arbeta
med normer kring mangfald sa att det skapas en vilja att ta tillvara de positiva effekter som en
mangfaldig personalstyrka genererar, som exempelvis en okad flexibilitet och kreativitet samt en
hogre arbetstillfredsstallelse. Dessa effekter anvands sedan i den externa strategin dar en
mangfaldig personalstyrka kan mota olika slags kunder och genom den service det innebar dka
forsaljning och kundndjdhet. Med detta sagt menar vi att normarbete framfor allt behdver ske inom

omradena arbetsforhallanden och rekrytering eftersom dessa ar narmast kopplade till forsaljning.

e Hur bor det undersokta foretaget agera for att mota mangfald i form av kon, alder och
etnicitet pa ett korrekt satt?
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Denna fraga kommer vi besvara utifran de omraden som likabehandlingsplanen ar uppbyggd pa.

Arbetsforhallanden

Foretaget bor arbeta med den norm som vi funnit omedvetet &r narvarande pa arbetsplatserna kring
att en séljare ar en kvinna. Denna norm tror vi kan skapa en arbetsmiljé dar jargongen snarare
hindrar &n hjalper i forsoken att fa in fler man pa arbetsplatsen. Arbetet med denna forandring bor
ske genom att identifiera sadana forhallanden som kan gora att man kanner sig exkluderade. Ett
konkret forslag ar att utforma butiken sd att de produkter for man som finns far en mer

framtradande plats &n idag samt eventuellt utdka det sortimentet.

Det &r viktigt for all personal, speciellt for butikschefer och regionchef, att ha ett forhallningssatt
gentemot forslag och asikter som innebér att det ar forslagen och asikterna i sig som véarderas och
inte den som framfor dem. Detta for att inte ga miste om perspektiv som kan komma av att
personalen bestar av olika kon, alder och etnicitet. Overhuvudtaget bor foretaget verka for en annu
oppnare kommunikation dar det finns ett stort utrymme for dialog, bade mellan olika nivaer i
foretaget och mellan butiker. Genom att lata personalen, dven saljarna, traffas regelbundet kan nya
kommunikationskanaler 6ppnas och den mangfald som finns i foretaget i stort kan tas tillvara.

Foraldraskap

Det ar viktigt for foretaget att uppmuntra de mén, som det &r aktuellt for, att anvénda sig av den
foraldraledighet som de har rétt till, samt att forsoka underlatta uttag av VAB-dagar for bade méan
och kvinnor. Foretaget bor forsoka verka for en schemaldggning som ar foraldravanlig sa att fler

kan kombinera foréldraskap och arbete.

Trakasserier

Foretaget bor snarast uppratta en policy angaende trakasserier och krankande beteende som tydligt
kommunicerar vad som inte ar acceptabelt pa arbetsplatserna samt vilka konsekvenser som foljer
vid Overtradelse av denna. Policyn behdver innehélla forhallningssatt vad galler exempelvis
sprakbruk och uppforande samt nedskrivna rutiner for hur foretaget snabbt ska hantera ett arende.
Policyn ska innefatta alla de sju diskrimineringsgrunder som finns beskrivna i
Diskrimineringslagen. Ett kompletterande arbete féretaget bor arbete med &r medarbetarenkéter for

att uppmarksamma eventuella missférhallanden.

Rekrytering

Foretaget behover strukturera upp sin rekryteringsprocess sa att den inte pa nagot vis éar
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diskriminerande. Detta innebér att 6ka medvetenheten om de rutiner som anvands vid exempelvis
utformande av kravprofil, annonser samt vid meritbeddmning. Foretaget bor genom alla led i
rekryteringsprocessen arbeta mot att mangfald ska vara representerad, samtidigt som social
kompetens och yrkeskompetens bor vara det som i slutandan avgor huruvida en person far
anstéllning. Darfér menar vi att positiv sdrbehandling ar ett bra verktyg, men forst nar
grundlaggande kriterier ar uppfyllda. For att rada bot pa den sneda konsbalansen foreslar vi ett
proaktivt arbete dér fOretaget aktivt soker unga killar som praktikanter och extra-saljare. Genom
detta blir fler man synliga i butikerna, vilket forhoppningsvis leder till att bryta normen om

kvinnliga saljare. Samma strategi kan med fordel anvéndas for andra underrepresenterade grupper.

Avslutning

Ansvaret for arbete med normer och likabehandling blir en fraga for personalansvariga, speciellt
eftersom vi funnit att tyngdpunkten ligger pa rekrytering och arbetsmiljo. Att arbeta mot att bli en
attraktiv arbetsgivare blir darfér en utmaning for dessa HR-ansvariga. Utmaningen handlar om att

kunna kombinera det som lagen kraver med foretagets verklighet samt samhallets forandring.

Slutsatserna fran vart arbete har vi fort in i den likabehandlingsplan som vi tillsammans med var
kontaktperson pa foretaget har utformat (Bilaga 1). Vart mal med planen har, som vi skrev i
inledningen, varit att den ska vara till nytta for alla i organisationen samt vara ett levande
dokument. Vi tror att vi har skapat en god grund for ett aktivt likabehandlingsarbete i ett foretag
med stort fokus pa forsdljning. Vi har i var uppsats undersokt ett foretag inom
detaljhandelbranschen med en stor majoritet kvinnor. Vi lamnar till vidare forskning att undersoka
hur likabehandlingsarbete ter sig i en manligt dominerad detaljhandel for att undersoka vilka

normer som dar ar radande och om det finns en skillnad i vilka fragor som bor prioriteras.
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Bilaga 1: Likabehandlingsplan
LIKABEHANDLINGSPLAN 2011-2014

| FNs deklaration om de manskliga rattigheterna fastslas att

"Var och en dr berdttigad till alla de rdttigheter och friheter som uttalas i denna
forklaring utan atskillnad av nagot slag, sasom pa grund av ras,

hudfarg, kon, sprak, religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt eller socialt
ursprung, egendom, bord eller stillning i 6vrigt.” (ur FNs deklaration om de
manskliga rattigheterna; Artikel 2)

Dessa rattigheter och friheter ar bland annat rétt till lika 16n for lika arbete, asiktsfrihet, samt ratten
att slippa utsattas for nagon form av diskriminering.

I Sverige finns sedan 1 januari 2009 en diskrimineringslag som syftar till

“att motverka diskriminering och pda andra

satt framja lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, kénséverskridande
identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuell ldggning eller alder.” (ur Diskrimineringslagen 1lkap 18)

Lagen foreskriver dven i sitt 3 kapitel 138 att alla arbetsgivare med 25 anstallda eller fler ska
uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete vart tredje ar. Foretaget har valt att utdka planen till att
aven innefatta andra diskrimineringsgrunder och saledes upprétta en Likabehandlingsplan. Genom
att gora detta uppfylls aven diskrimineringslagens 3kap 38 i vilken det star att

“Arbetsgivaren ska inom ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for
att aktivt framja lika rattigheter och majligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.”

Foretaget har en arbetsmiljopolicy som faststaller att:

"En god och sdker arbetsmiljé dr en viktig strategisk fraga for Foretaget inkl. syster-
och dotterbolag.

Den langsiktiga malsattningen med Foretaget inkl. syster- och dotterbolag:s
arbetsmiljoarbete ar att skapa en effektiv arbetsplats som upplevs utvecklande och
stimulerande for alla medarbetare och som férhindrar att arbetsskador och
arbetsrelaterad ohélsa uppstar. Detta uppnas genom att integrera halsa och sakerhet
i allt vi gor samt uppmuntra ledarskap som framjar sakerhet och hélsa, dar risker for
arbetsskador och arbetsrelaterad ohélsa forebyggs.

Foretaget inkl. syster- och dotterbolag utvarderar 16pande foretagets insatser inom
arbetsmiljoomradet for att kunna gora standiga forbattringar i det dagliga
arbetsmiljoarbetet. Samtliga butiker formulerar arbetsmiljomal for
forbattringsarbetet utifran den egna butikens behov samt utifran Féretaget inkl.
syster- och dotterbolag:s 6vergripande arbetsmiljomal och —policy. Stor vikt laggs pa


http://sv.wikipedia.org/wiki/Ras
http://sv.wikipedia.org/wiki/Hudf%C3%A4rg
http://sv.wikipedia.org/wiki/K%C3%B6n
http://sv.wikipedia.org/wiki/Spr%C3%A5k
http://sv.wikipedia.org/wiki/Religion

forebyggande arbetsmiljoarbete, vilket sker i ndra samarbete mellan ledning,
medarbetare, skyddsombud och foretagshalsovard

Ingen anstalld ska utsattas for krankande sarbehandling som t.ex. mobbning, psykiskt
vdld, social utstotning eller trakasserier.”

Handlingsplanen for likabehandling omfattar fyra omraden; Arbetsforhallanden, Foréaldraskap,
Forebygga och forhindra trakasserier samt Rekrytering. Dessa omraden kommer forst presenteras
med laghanvisning och lagkommentarer. Detta féljs av en nulagesbeskrivning samt mal och
aktiviteter for kommande ar.

Arbetsférhallanden

3kap 48§
Arbetsgivaren ska genomfora sadana atgarder som med hansyn till arbetsgivarens resurser
och omstandigheterna i 6vrigt kan kravas for att arbetsforhallandena ska lampa sig for alla
arbetstagare oavsett kon, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning.

Atgarderna ska mota kraven pé den fysiska och psykosociala arbetsmiljon, pé arbetets organisation
och pa dvriga arbetsforhallanden. Betraffande den fysiska arbetsmiljon handlar atgarder om att
arbetsgivaren ska anpassa arbetsplatsen efter kvinnor och man, exempelvis tillnandahalla med
lyftanordningar dar det behGvs samt att eventuell annan teknisk utrustning ar konstruerade for bade
man och kvinnor. Arbetsgivaren bor aven arbeta med atgarder for den psykosociala arbetsmiljon
genom att exempelvis hantera jargong och sprakburk sa att detta inte ar nedlatande eller
exkluderande. Vad angar arbetets organisering bor arbetsgivaren beakta manniskors olika behov,
detta inte minst vad angar de anstalldas etniska tillhérighet och religion eller annan trosuppfattning.
Arbetsorganisationen och arbetstider,

semester- och andra ledighetsregler bor anpassas till de anstélldas behov och

de ramar arbetsgivaren har. Alla dessa atgarder och hansynstaganden ska ske inom en skélig gréans
for arbetsgivarens resurser och omstandigheter.

Nulage Foretaget

Vad galler den fysiska arbetsmiljon har butikerna i de fall medarbetarna har efterfragat det,
lyfthjalpmedel for att underlatta tunga lyft samt vagnar for att underlatta varuhantering. Den
psykosociala arbetsmiljon genomgas regelbundet, dels vid skyddsronder enligt SAM samt vid
moten for att upptacka och forhindra diskriminerande jargonger eller attityder. Arbetets
organisering ar lika 6ver butikerna, det styrs av vara kampanjer, schemaldggning samt
forsaljningsflode. Under forsta kvartalet 2011 var sjukfranvaron 0,16% for mannen, 5.08 % for
kvinnorna och den sammanlagda procentsiffran var 4,67%.

Mal och aktiviteter

De aktiviteter som genomfors i nuldget kommer att fortsatta och kompletteras med ett arbete kring
att uppmarksamma normer som finns pa arbetsplatserna samt kommunikation kring likabehandling
och mangfald. Vi vill implementera denna likabehandlingsplan i butikerna och 6ka medvetenheten
kring vad likabehandling ar. Under 2011 kommer planen att presenteras pa butikschefstraffar.
Foretagets mal med detta ar att genom att dra nytta av de nya perspektiv en mangfaldig
personalstyrka ger kunna méta kundkretsen samt vara en attraktiv arbetsgivare for alla individer.
Som stdd for vara medarbetare i detta arbete vill vi 6ka kommunikationen mellan vara butiker. Vi
ska darfor strava efter att séljare fran olika enheter ska fa mojlighet att traffas mer regelbundet for



att diskutera och utbyta erfarenheter. Som en forsta steg i detta arbete kommer tva av vara butiker
under andra halvaret 2011 att genomféra ett utbyte av personal under en dag.

Vi énskar att bade man och kvinnor ska kanna sig valkomna till vara butiker och darfor ser vi att en
utmaning &r att visa vara herrprodukter pa ett tydligare sétt.

Foretaget har som mal att fa ner sjukfranvaron till under 4% fram till ar 2014. Darfér kommer
rehabilitering att vara ett fokusomrade under ar 2012.

En personalhandbok som innehaller omradena rollbeskrivningar, rekrytering, medarbetarsamtal,
I6nesamtal, friskvard/rehabilitering samt policies ar under utformning och kommer tas i bruk under
2011.

Foraldraskap

3kap5§
Arbetsgivaren ska underlatta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att férena
forvarvsarbete och foraldraskap.

Arbetsgivare bor strava efter att det ska kénnas naturligt och okomplicerat for alla medarbetare,
oavsett kon, att kombinera ett arbetsliv med foraldraskap. Det hér &r en viktig del i ett aktivt
jamstalldhetsarbete och arbetsgivaren bor rikta sin uppmarksamhet pa sadana faktorer i arbetslivet
som kan forsvara detta och aktivt arbeta for att férandra dessa . For att underlatta foraldraskap for
sina anstallda bor arbetsgivaren se till att det under foréldraledigheten finns en kontinuerlig kontakt
mellan den anstéllde och arbetsplatsen, exempelvis genom inbjudningar till personalméten mm.
Arbetsgivaren bor dven rikta sarskilda atgarder som uppmuntrar man att ta ut foraldraledighet.

Nulage Foretaget

Pa Foretaget ar det en naturlig del av verksamheten i butiken att som medarbetare &ven vara
foralder. Butikschefen bjuder in féraldralediga till méten, gemensamma aktiviteter samt
medarbetarsamtal.

Mal och aktiviteter

Forutom att fortsatta det nuvarande arbetet och forhallningssattet vill vi dven sarskilt uppmuntra de
man, som det &r aktuellt for, att anvanda sig av den foraldraledighet som de har ratt till. Vi vill
underlatta uttag av VAB-dagar for bade man och kvinnor. Foretaget ska verka for en
schemalaggning som ar foraldravanlig sa att fler kan kombinera foraldraskap och arbete.

Forebygga och forhindra trakasserier

3kap 6§
Arbetsgivaren ska vidta atgarder for att forebygga och forhindra att ndgon arbetstagare
utsatts for trakasserier eller repressalier som har samband med kon, etnisk tillhdrighet,
religion eller annan trosuppfattning eller for sexuella trakasserier.

Att aktivt arbeta med att forhindra att anstallda eller arbetssokande pa nagot satt kanner sig krankta
eller trakasserade ar ett viktigt komplement till de andra lagstagade diskrimineringsforbuden.
Arbetsgivaren bor vidta konkreta atgarder exempelvis i form av en uppforandepolicy och/eller
tydligt markera att exempelvis rasistiska eller sexistiska skamt inte accepteras pa arbetsplatsen. Det
bor &ven finnas en tydlighet i vad konsekvenserna blir fér de medarbetare som bryter mot
uppférandekoden eller har ett opassande beteende som leder till att medarbetare, kollegor, chefer



eller arbetssokande kanner sig trakasserade eller krankta. Det ligger dven pa arbetsgivarens ansvar
att utbilda arbetsledar i att kdnna igen trakasserier pa arbetsplatsen.

Nulage Foretaget

Pa Foretaget framgar det av var arbetsmiljopolicy att ingen medarbetare ska utsattas for krankande
sarbehandling. Narmaste chef fangar upp signaler om detta forekommer bland annat vid
medarbetarsamtal samt vid butiksmodten men &ven i det dagliga arbetet. Regionchefer & mycket ute
i butikerna for att stotta i driften, och kan darmed ocksa pa ett tidigt stadium fanga upp signaler om
psykosocial ohdlsa.

Mal och aktiviteter

Foretaget ska fortsatta sitt arbete utifran arbetsmiljopolicyn och ett arbetsmal till 2012 ar att
fortydliga och utveckla punkterna angaende trakasserier och krankande beteende i
arbetsmiljopolicyn. Policyn ska tydligt kommunicera vad som inte ar acceptabelt pa arbetsplatserna
samt vilka konsekvenser som foljer vid Overtrddelse av denna. Foretaget planerar &ven att inféra
medarbetarenkater for att uppmarksamma eventuella missforhallanden under ar 2012.

Rekrytering

3kap 78

Arbetsgivaren ska verka for att personer oavsett kon, etnisk tillhérighet, religion eller annan
trosuppfattning ges mojlighet att soka lediga anstallningar.

Vid utannonsering av nya tjanster bor arbetsgivaren aktivt visa pa att den valkomnar sokande av
bagge konen, oavsett etnisk bakgrund, religion eller annan trosuppfattning. Forst bor arbetsgivaren
tanka igenom vad denne lagger for betydelse i ordet kompetens, samt tdnka efter hur denne varderar
meriter hos arbetssokande. Genom att anvanda sig av andra medier &n vad foretaget brukar géra vid
utannonsering kan resultatet bli en stérre mangfald bland de arbetssokande. Kallar arbetsgivaren
dessutom manga pa intervju okar ocksa chanserna till att bredda variationen hos arbetsstyrkan.

3kap 9§

Né&r det pa en arbetsplats inte rader en i huvudsak jamn férdelning mellan kvinnor och man i en
viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska arbetsgivaren vid nyanstallningar
sarskilt anstranga sig for att fa sokande av det underrepresenterade konet.

Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter
hand okar.

Forsta stycket ska dock inte tillampas, om sarskilda skl talar emot sadana atgarder eller atgarderna
rimligen inte kan krdvas med hansyn till arbetsgivarens resurser och omstandigheterna i évrigt.

Arbetsgivaren bor i den man det ar rimligt aktivt strava efter en arbetsplats dar det ar jamn
konsférdelning. Lagen ska inte forstas som att det vid nyrekrytering kravs av arbetsgivaren att
denne viljer en sokande av det underrepresenterade konet, men vid likvardiga meriter foresprakas
positiv sérbehandling. Syftet med lagen &r att andelen personal av det underrepresenterade konet
ska Oka efter hand. Undantag fran att folja paragrafen kan accepteras utifran exempelvis
sysselsattningslaget pa orten eller om arbetets natur ar av sadan art att det inte ter sig meningsfullt
att strava efter jamn konsfordelning. Endast forklaringen att arbetsgivaren har for sma resurser
godtas dock inte for att undantas fran bestammelsen.



Nulége Foretaget

Pa Foretaget har vi mest kvinnliga sokande till vara tjanster. Detta speglar branschen som helhet. Vi
forsoker darfor aktivt att alltid ta in manliga sokande pa intervju om nagon man har sokt tjansten,
samt i de fall vi har tva likvardiga kandidater till en tjanst vélja den av underrepresenterat kon.
Detta galler d&ven andra faktorer sasom alder och bakgrund for att fa en sa bra mix i arbetsgruppen
som mojligt.

Mal och aktiviteter

Foretaget ska utforma en mall for rekryteringsforfarande for att underlétta for butikscheferna vid
nyanstallningar. Framforallt ska mallen hjalpa till att fa in ett mangfaldsperspektiv vid varje
rekrytering. Denna mall kommer att finnas tillganglig i personalhandboken som tas i bruk under
andra halvaret 2011. Vi vill infora ett aktivt arbete med att soka upp underrepresenterade grupper,
framforallt genom att erbjuda dessa praktikplatser och/eller positioner som extra-séljare. Pa sa satt
arbetar vi mot att var personalsammansattning motsvarar var kundkrets.



Bilaga 2: Lonekartlaggning med analys

Butikschefer

Litet urval av man ger stort utslag pa
resultatet. Enligt avtal: langa
anstallningstider har genererat hogre l6ner,
alltsa hogre 16n vid hogre alder.
Kvinnornas lagsta 16n ligger i ett kluster av
butiker som varit privat &gda med egna
avtal. Den manliga butikschefen med
hogsta I6nen har varit regionchef.

Yngste mannen har lang
detaljhandelserfarenhet, erfarenhet av att
vara butikschef och har dessutom ansvar
for den storsta butiken och déarav storre
ansvar an andra butikschefer.

Séljare

Enligt avtal: langa anstallningstider har
genererat hogre l6ner samt genom
individuell pottfordelning, alltsd hogre 16n
vid hogre alder. Hogsta Iénen mellan
kvinnor och man skiljer sig. Detta kan
forklaras av att urvalet av kvinnor ar storre
och darav blir Idnespridningen storre. En
utav mannen har med sig ett separat avtal
med tidigare agare och har darav en hogre
|6n &n andra i sin alder.

Séljare Extra

Loneskillnad och I6nespridning visar inte
pa nagon avvikelse som behovs forklaras.
Se nedanstaende




Bilaga 3: Intervjuguider

INTERVJUGUIDE - SALJARE

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Berétta lite om dig sjélv och hur det kommer sig att du arbetar hér?
Vad tycker du &r viktigt att ha med i en likabehandlingsplan?

Hur kan foretaget bidra till likabehandling?

Hur kan var och en bidra till likabehandling?

Hur ser detta ut pa din arbetsplats?

Upplever du att det finns ett aktivt arbete for likabehandling i foretaget? Om ja; hur? om nej:
varfor tror du att det ar sd? Beror det pa att det inte finns nagra problem, eller ser man dem

inte?
Hur tycker du att din arbetsplats ar anpassad for bade mén och kvinnor?

Tycker du att kvinnor och man, pa en individuell niva, far lika stort utrymme att paverka pa

arbetsplatsen? (antingen om det finns manligt anstéllda eller har funnits)

Tycker du att férdelningen av mén och kvinnor ar bra pa arbetsplatsen? Om ja: Varfor? Om

nej: har du forslag pa hur man kan andra det?

Hur upplever du att det gar att forena arbete och foraldraskap pa din arbetsplats?

Tycker du att representationen av mangfald &r bra pa arbetsplatsen? (kon, etnicitet, alder)
Kénner du att det finns respekt for att manniskor ar olika pa din arbetsplats? (personalen)
Upplever du att foretaget ger lika mojligheter till utveckling oavsett kon, alder, etnicitet?
Ké&nner du att du har uppmuntrats till utveckling?

Hur upplever du jargongen pa arbetsplatsen?

Har du markt av trakasserier eller krankande beteende pa din arbetsplats?

Har du sjélv blivit utsatt for trakasserier eller krankande beteende av arbetskamrater eller

chefer?
Hur tycker du Foretaget ska arbeta med att motverka trakasserier och krankande beteende?

Ar det négonting ovrigt du vill tillagga som du tror skulle kunna forbéttra din arbetsplats?

Eller som vi skulle ha nytta av i vart arbete?



INTERVJUGUIDE - BUTIKSCHEFER

10.

11.
12.
13.

14.
15.

16.

17.
18.
19.
20.

Berétta lite om dig sjalv och hur det kommer sig att du arbetar har?
Vad tycker du dr viktigt att ha med i en likabehandlingsplan?

Hur kan foretaget bidra till likabehandling?

Hur kan var och en bidra till likabehandling?

Hur ser detta ut pa din arbetsplats?

Upplever du att det finns ett aktivt arbete for likabehandling i foretaget? Om ja; hur? om nej: varfor

tror du att det &r sa? Beror det pa att det inte finns nagra problem, eller ser man dem inte?

Har du sjalv som butikschef varit delaktig i likabehandlingsfragor? Far du som butikschef rad och
stod i detta arbete?

Tycker du att kvinnor och mén, pa en individuell niva, far lika stort utrymme att paverka pa
arbetsplatsen? (antingen om det finns manligt anstéllda eller har funnits)

Tycker du att fordelningen av méan och kvinnor ar bra pa arbetsplatsen? Om ja: Varfor? Om nej: har
du forslag pa hur man kan andra det?

Hur upplever du att det gar att forena arbete och foraldraskap pa din arbetsplats? Har du som

butikschef fatt hantera sadana fragor?
Tycker du att representationen av mangfald ar bra pa arbetsplatsen? (kon, etnicitet, alder)
Kanner du att det finns respekt for att manniskor ar olika pa din arbetsplats? (personalen)

Upplever du att foretaget ger lika mojligheter till utveckling oavsett kon, alder, etnicitet? Har du som

butikschef fatt hantera sadana fragor? Far du som butikschef rad och stod i detta arbete?
Ké&nner du att du har uppmuntrats till utveckling?

Hur upplever du jargongen pa arbetsplatsen? Har du som butikschef fatt hantera sadana fragor? Far

du som butikschef rad och stéd i detta arbete?

Har du markt av trakasserier eller krankande beteende pa din arbetsplats? Har du som butikschef fatt

hantera sadana fragor? Far du som butikschef rad och stod i detta arbete?

Har du sjélv blivit utsatt for trakasserier eller krankande beteende av arbetskamrater eller chefer?
Hur tycker du Foretaget ska arbeta med att motverka trakasserier och krankande beteende?

Hur agerar du vid en rekrytering for att paverka jamstalldhet och mangfald?

Ar det ndgonting 6évrigt du vill tilligga som du tror skulle kunna forbéttra din arbetsplats? Eller som

vi skulle ha nytta av i vart arbete?



INTERVJUGUIDE - REGIONSCHEF

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

Vad tycker du &r viktigt att ha med i en likabehandlingsplan?
Varfor ar det viktigt att ha ett jamstalldhetsarbete?

Hur kan foretaget bidra till likabehandling?

Hur kan var och en bidra till likabehandling?

Hur ser detta ut inom din region av Foretaget?

Vilka praktiska uttryck bor likabehandling ta sig pa en arbetsplats?

Upplever du att det finns ett aktivt likabehandlingsarbete i foretaget? Om ja; hur? om nej: varfor
tror du att det ar sa? Far du som regionchef rad och stod fran foretaget centralt i dessa fragor?

Hur deltar du aktivt i detta arbete?

Tycker du att kvinnor och méan, pa en individuell niva, far lika stort utrymme att paverka pa

arbetsplatsen?

Har du nagon uppgift i det har arbetet?

Hur upplever du att det gar att férena arbete och foraldraskap hos Foretaget i din region?
Tycker du att representationen av mangfald &r bra i butikerna? (kon, etnicitet, alder)

Ar det viktigit att ha en méangfalds- och kénsspridning i butikerna?

Hur agerar du vid en rekrytering for att paverka jamstalldhet och mangfald?

Kanner du att det finns respekt for att manniskor ar olika pa din arbetsplats? (personalen)
Upplever du att foretaget ger lika mojligheter till utveckling oavsett kon, alder, etnicitet?
Kénner du att du har uppmuntrats till utveckling?

Hur arbetar du for att framja utveckling hos personalen i butikerna?

Hur upplever du jargongen pa arbetsplatserna hos Foretaget i din region?

Har du mérkt av trakasserier eller krankande beteende i butikerna hos Foretaget i din region?
Har du sjalv blivit utsatt for trakasserier eller krankande beteende av arbetskamrater eller chefer?
Hur tycker du Foretaget ska arbeta med att motverka trakasserier och krankande beteende?

Hur hanterar du trakasserier eller krdnkande beteenden som har uppmarksammats?

24. Ar det ndgonting Gvrigt du vill tillagga som du tror vi skulle ha nytta av i vart arbete?



