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Abstract

The aim of this thesis has been to study how the government's regulation of gender equality
plans are used in practice and to what purpose, for six, large, public and well-known
companies. The paper has also aimed to study if the gender equality plans could contribute to
a more equal workplace. The theoretical basis of this paper is institutional theory and gender
equality in the labor market based on notions within gender research. The method used to
collect the empirical data has been done through 18 personal interviews, with a manager and
two employees of each gender. The result of the study shows that there is a difference
between the managers and employees perception of the company’s gender equality as well as
gender equality work. It also shows that the perception of the gender equality issue differs
between the female and male employees. Based on the results two conclusions has been
drawn. The first is that it within the study companies occurs some sort of decoupling. The
second is that gender equality plans don’t result in any significant change but have some
positive impacts on gender equality in the workplace.

Keywords: equality, equality work, gender, organisaztion, decoupling, legitimacy.

Sammanfattning

Syftet med uppsatsen var att studera hur regeringens reglering av jimstilldhetsplaner sag ut 1
praktiken samt belysa vilken funktion planerna fyllde for sex stora borsnoterade och vélkanda
foretag. Det har dven undersokts om dessa jamstilldhetsplaner kunnat bidra till positiva
konsekvenser for en mer jdmstélld arbetsplats. Undersdkningens teoretiska utgdngspunkt ar
institutionell teori samt jdmstdlldhet pa arbetsmarknaden utifran begrepp inom
genusforskning. Insamling av empirisk data har gjorts genom 18 personliga intervjuer, dir
intervjuerna genomfordes med en chef samt tvd medarbetare av varje kon. Resultatet av
studien visar att uppfattningen av hur vél jamstélldhetsarbetet utférs samt om foretagen ar
jamstillda, skiljer sig at mellan chefer och medarbetare. Det framkommer &ven att det finns
en skillnad mellan de kvinnliga respektive  manligas uppfattningen av
jamstilldhetsproblematiken. Utifrdn detta dras slutsatsen att det inom de studerade foretagen
forekommer en typ av 16skoppling. Det dras dven en slutsats om att regeringens lagkrav inte
resulterat 1 ndgon avsevird fordndring men 1 viss mén bidragit till positiva konsekvenser {for
jamstélldheten pa en arbetsplats.

Nyckelord: jamstélldhet, jaimstilldhetsarbete, genus, foretag, 16skoppling, legitimitet.
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1. Inledning

Hon sitter i motesrummet i vintan pd att métet ska borja. In kommer en man med
snabba, stressade steg och sdger “Hej gumman, kan du fixa en kopp kaffe till mig lite
snabbt, jag har mote med regionchefen om fem minuter. Tack hjdrtat!”. Hon stirrar
tillbaka pda honom med irriterad blick och sdger “Det dr jag som dr regionchefen”.
Hon har aldrig sett en man skdmmas och se sa rddd ut under ett méte i hela sitt liv.

P& grund av det synsitt samhéllet skapat om vad som anses kvinnligt respektive manligt har
kvinnor och min olika beteenden, attityder och forvéntningar inom arbetslivet (Gillberg
2018). Detta har lett till att mdn och kvinnor har olika villkor pd arbetsmarknaden géllande
karriarmdjligheter, yrke och 16n. Trots att jamstdlldheten pd arbetsmarknaden under de
senaste decennierna till viss del okat, finns det fortfarande mycket kvar att gora innan
samhdllet och arbetslivet dr helt jamstillt (SOU 2014:81). Kan det vara som Gillberg (2018)
skriver, att med den takt vi ror oss nu, kommer samhéllet inte vara jimstéllt forrdn ar 2205?
Eller kan man med vissa verktyg paskynda processen mot en dkad jadmstilldhet?

I nésta avsnitt beskrivs en bakgrund som borjar med en forklaring av begreppet jdmstélldhet,
regeringens jamstédlldhetslagar samt hur jdmstélldhetsarbete kan genomfdras 1 foretag.
Darefter presenteras tidigare studier inom forskningsomrddet. Bakgrunden mynnar ut i en
problematisering som avslutas med uppsatsen syfte samt fragestdllningar.

1.2 Bakgrund

“Jamstélldhet innebdr att kvinnor och mén har samma rittigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla vdsentliga omraden 1 livet” (Nationalencyklopedin [NE] u.a.). Inom de
omraden som jamstédlldhet beror inkluderas fragor om makt, ekonomi, arbetsforhallande och
mojligheter for utveckling inom arbete, hilsa, utbildning och fysisk integritet
(Regeringskansliet u.a.). Global Gender Gap Index visar hur jamstilldheten 1 144 lédnder ser
ut inom ekonomisk mdjlighet, utbildning, hélsa, makt och politik. I rapporten for &r 2017 var
det ett generellt gap pd 32% mellan kénen. Som rapporten visar dr vérlden inte helt jamstélld
och dven om Sverige dr rankad pé femte plats finns det ett gap pa 19% (World Economic
Forum 2017). En viktig del av arbetet 1 att frimja ett mer jdmstéllt samhille &r okad
jamstilldhet pa arbetsplatsen. En Okad jamstélldhet pé arbetsmarknaden gynnar &dven
jamstélldheten 1 andra delar av samhéllet sdsom ekonomisk sjilvstdndighet (Integrations- och
jamstilldhetsdepartementet 2008 s. 37). Den svenska regeringen har som mal att motverka
diskriminering och bidra till lika réttigheter och mojligheter oavsett kon, konséverskridande
identitet eller uttryck, alder, funktionsnedsittning, etnisk tillhdrighet, sexuell ldggning,
religion eller annan trosuppfattning (SFS 2017:1128).

1.2.1 Ekonomisk jamstédlldhet och jamstalldhetsplaner

Regeringen har utformat sex delmal for arbetet mot ett jamstéllt samhélle. Ett av dessa mél
ar: “Ekonomisk jamstélldhet. Kvinnor och mén ska ha samma mdjligheter och villkor 1 frdga
om betalt arbete som ger ekonomisk sjdlvstindighet livet ut” (Regeringskansliet 2016). Som



en del av regeringens arbete mot detta mal har det inforts lagar 1 form av jimstilldhetsplaner
for foretag. Jamstdlldhetsplanerna ser olika ut beroende pd antalet anstéllda i1 foretaget.
Foretag med 10-24 anstdllda vid ingdngen av kalenderaret ska enligt lag bedriva
jamstélldhetsarbete 1 form av att forhindra och forebygga loneskillnader mellan konen. Ett
foretag med 25 eller fler anstillda vid ingangen av kalenderéret ska enligt lag utfora ett mer
omfattande jdmstilldhetsarbete. Arbetet for dessa foretag ska &dven forebygga lika
arbetsvillkor, arbetsforhdllanden och lika mojligheter, forhindra trakasserier och sexuella
trakasserier samt frimja en jdmn konsfordelning. Jamstilldhetsplanen ska innehdlla
redogorelser av det som behovs for att uppfylla de krav som stélls pd aktiva atgiarder. De
aktiva atgirderna ska omfatta arbetsforhallande, bestimmelser och praxis om léner och andra
anstillningsvillkor, rekrytering och befordran, utbildning och 6vrig kompetensutveckling
samt mojligheter att forena forvirvsarbete med fordldraskap (SFS 2017:1128).

Jamstalldhetsplanen ska dven innehdlla hur foretaget tdnkt arbeta med dessa aktiva atgérder.
Foretag ska ha atgirder for att forhindra och forebygga trakasserier och sexuella trakasserier
samt se till att ha jimstéllda 16ner och andra anstillningsvillkor. Kvinnor och mén som utfor
samma typ av arbete ska betraktas som lika eller likvérdigt. Varje ar ska foretag genomfora
en kartliggning och analys for att kunna uppticka dessa skillnader av 16n och
anstéllningsvillkor mellan kénen (SFS 2017:1128). Foretag ska ocksa verka for att lediga
tjénster soks av bada koénen. Om det inte rader jimn fordelning mellan kénen inom en viss
kategori av arbetstagare eller typ av arbete, ska det vid nyanstillningar ske en anstrdngning
for att fa det underrepresenterade konet att soka den tjdnsten (Iseskog 2005).

I arbetet med aktiva dtgédrder ska arbetsgivare och arbetstagare samverka. Forutséttningarna
for att uppna lika réttigheter och mojligheter 1 arbetslivet, innebér att bdde arbetsgivare och
arbetstagare maéste anstringa sig och gemensamt ta ansvar for att jamstilldhetsarbetet aktivt
bedrivs i foretaget. Aven om arbetsgivare och arbetstagare ska samverka i
jamstilldhetsarbetet &r det arbetsgivaren som har det yttersta ansvaret att lagen foljs. Om
medarbetarna har ett bristande intresse 1 jadmstilldhetsarbetet, maste arbetsgivaren fortfarande
utfora en jimstédlldhetsplan (Integrations- och jamstilldhetsdepartementet 2007 s. 324).

1.2.2 Foéradndringsarbete for okad jamstalldhet i foretag

Oavsett vilket fordndringsarbete som genomfors i1 ett foretag brukar det vara svart att
genomfora. Det som dr sérskilt vanligt inom jimstédlldhetsarbete, dr att det saknas resurser
och stdd fran ledningen samt att arbetet oftast drivs av eldsjdlar (Callerstig 2012). Det som
ocksd dr vanligt ar att kvalitets- och verksamhetsutveckling brukar st& i centrum av
foretagens verksamhet. Detta gor att jamstélldhetsarbetet kan hamna 1 skymundan och bli ett
sidoprojekt av den ordinarie verksamheten. Ett projekt dr ofta avgrinsat i tiden, bygger pé
extern finansiering samt kan motarbeta integritetsstrategin, vilket betyder att projekt inte
integreras 1 fOretagets kdrnverksamhet eller dstadkommer langsiktiga effekter (Callerstig,
Lindholm, Sjoberg & Svensson 2012; Sjoberg 2012).

Om ett fordndringsarbete ska fortga och fordjupas bor chefer prioritera fragan, skapa tid for
forandringsarbetet och se till att det finns resurser. P4 detta sétt forsoker foretag bygga in
arbetet 1 dess kdrnverksamhet (Sjoberg 2012). I foretag behdver man dven arbeta med



jamstélldhetsintegrering, vilket betyder att foretag integrerar ett jamstélldhetsperspektiv i
olika delar av verksamheten (Gillberg 2018). En nyckel 1 jamstilldhetsintegreringen ar att
cheferna maste ha engagemang och vilja, vilket betyder att cheferna maste forsta och tycka
att fragor kring jamstédlldhet &r viktiga. Om cheferna inte &4r medvetna om
jamstilldhetsproblemen kan det leda till bristande engagemang, vilket ocksd kan péaverka
medarbetarnas engagemang till jamstélldhetsproblemen. Att chefer driver arbetet om
jamstilldhet kan dven fa medarbetarna att upptdcka fragor kring detta samt att arbetet blir
mer verkningsfullt. Det krdvs dven att cheferna aktivt styr och foljer upp jamstilldhetsarbetet
for att skapa héllbar och ldngsiktig jimstélldhet (Callerstig 2012).

For att kunna arbeta med och integrera jamstélldhet maste foretaget definiera begreppet
jamstilldhet och jamstélldhetsproblemet. Begreppet definieras olika av olika aktorer och det
kan finnas okunskaper inom omradet. Hur foretaget i sig ser péd jimstilldhet kan avgdra vilka
beslut som fattas. Vad som anses som ett jamstélldhetsproblem avgors 1 forhallande till ett
foretags verksamhet och dess Overgripande jamstidlldhetsmal. For att genomfora ett
forandringsarbete behdvs viss kunskap for att forstd vad och varfor det ska genomforas en
forandring, samt kompetens for att kunna genomfora den. Utbildningar for de chefer och
medarbetare som ska utfora fordndringsarbetet anses déarfor viktigt. Det anses ocksad vara en
central del 1 jimstélldhetsintegreringsarbetet och ett viktigt instrument for att nd ett mer
jamstillt foretag. Det behdvs dven kunskap for att kunna arbeta pa djupet och gora chefer och
medarbetare medvetna om hur genus “gors” i1 foretaget och hur de sjdlva dr en del av
processen. Detta behover foretaget arbeta aktivt med for att behalla medvetandet 1 foretaget,
dé en fordndring med hjilp av nya kunskaper och insikter, gradvis viaxer fram. Det kan dock
vara svart att finna en enstaka orsak till varfor det inte dr jamstillt, vilket kan gora att
jamstélldhetsfragor blir komplexa (Callerstig 2012).

1.2.3 Tidigare forskning

Det finns en rad olika studier inom forskningsomridet jimstdlldhetsarbete 1 foretag med
praktiska jamstélldhetsatgérder och deras effekter. Bland annat studeras i1 artikeln “Glass
Ceilings or Gendered Institutions? Mapping the Gender Regimes of Public Sector Worksites”
av Raewyn Connell (2006), ett projekt dir det undersoks orsaker till att jamstilldhetspolicys
inte alltid fungerar som de ska och hur jamstilldhetsarbetet kan forbéttras. 1 artikeln
“Inequality Regimes; Gender, Class, and Race in Organizations” belyser forfattaren Joan
Acker (2006) problematiken som ligger till grund for den ojimnstidlldhet som finns inom
organisationer och varfor jimstélldhetsarbetet ofta misslyckas. I avsnittet nedan presenteras
tva andra studier inom dmnet, mer grundligt. Den ena studien skriven av Eriksson-Zetterquist
och Styhre (2008) utvdrderar projektet “Women to the top” och den andra, skriven av
Heikkild (2016), dr en foljeforskning pd Vinnovas regeringsuppdrag “behovsmotiverad
forskning for 6kad jimstélldhet 2013 - 2015

Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008) presenterar och utvérderar en studie av det svenska
projektet “Women to the top”. Med bakgrund 1 den ojimstédlldhet som forekommer mellan
kvinnor och min inom chefspositioner, syftade projektet till att bidra till ett dkat antal
kvinnor inom hogre befattningar. Detta for att 1 sin tur bidra till en 6kad jimstélldhet inom
ndringslivet. Mélgruppen for projektet var kvinnliga arbetstagare, dar hogsta ledningsgruppen



fick en central roll da denna skulle ta fram olika verktyg och metoder for att utveckla och
utbilda projektledare, chef- och rekryteringspersonal. En central del 1 projektet var att skapa
hogre kunskap kring genusfrigor och samhéllsnormer samt att bilda ett starkare nétverk for
kvinnor. Detta for att motverka den typ av manliga nitverk som ofta férekommer och
resulterar 1 att min anstéller mén. Malet var dven att motverka stereotypa uppfattningar om
kvinnor, deras roller och forméagor. Utifrdn detta skulle de inom ledande positioner fordandra
sitt rekryteringsarbete och en fordndringsprocess skulle pabdrjas.

Da projektet involverade personal fran flera olika delar av de foretag som ingick i studien,
resulterade projektet 1 6kad kunskap och 6kade insikter 1 fragor om jamstélldhet i arbetslivet,
1 stora delar av foretagen. I en del av foretagen skedde ett fatal praktiska fordndringar sdsom 1
exempelvis rekryteringsarbetet. Dock ansags projektet 1 stort inte bidra till nigra storre
praktiska fordndringar. For att nd en langsiktig fordndring ansdg foretagen det béttre att
externa parter sig dver, bedrev och foljde upp arbetet. Inom foretagen bedrevs arbetet framst
av eldsjidlar da foretagen sjdlva inte ansdg sig ha tillrdckligt med resurser (Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2008). Eriksson-Zetterquist och Styhre (2008) beskriver att
jamstélldhetsprojekt ddar man framst anvander sig av olika typer av jamstélldhetsplaner ar
svarimplementerade och bidrar sillan till ndgon storre fordndring. Det bidrar till en 6kad
reflektion och kunskap kring jdmstélldhetsfrdgor men de praktiska atgérderna blir fa. Det ar
lattare for foretagen att 1 sitt jimstdlldhetsarbete utbilda och skapa medvetenhet genom att
anvinda sig av olika typer av workshops, seminarium eller liknande, d& dessa &r littare att
hantera och kontrollera. Praktiska &tgdrder har en mer direkt inverkan pa foretagets personal
och hela foretagets organisering och ddrmed anses det mer ldmpligt med samtal och andra
utbildningsformer inom dmnet. Dock leder dessa séllan till en fordndring. For att uppna
projektets syfte krdvs det att oberoende externa parter involveras. Detta for att inte riskera att
de utarbetade planerna endast hamnar i en lada eller pairm. Det dr dven viktigt att ha en bra
struktur och stdd 1 arbetet, vidta praktiska atgirder och att arbetet varar péd ldng sikt.

Forskaren Mia Heikkild har studerat ett annat projekt inom jdmstélldhetsarbete 1
organisationer. Hon har utfort en foljeforskning av regeringens uppdrag “behovsmotiverad
forskning for 6kad jamstilldhet” dér hon har observerat de metoder och processer som kan
vara till nytta for ett jamstélldhetsarbete. Det genomfordes 10 olika projekt dir syftet med
projekten var att de skulle bidra till 6kad jamstilldhet samt en 6kad medvetenhet om genus,
men ocksa ett fokus péd att bidra till att uppnd de jamstilldhetspolitiska malen (Heikkila
2016).

Foljeforskningen har visat att praktiskt jimstélldhetsarbete parallellt behover anvédnda flera
metoder, samt arbeta i en process och inte linjért, for att nd ett bra resultat. Det krdvs dven
kombinerad kunskap om det specifika sammanhanget, kunskap om genus generellt och om
genus 1 sammanhanget samt dven god kunskap om projektdesign och fordndringsarbete. Att
det har funnits goda kunskaper om det specifika sammanhanget ansags kan ha varit en
avgorande faktor for projektets framging, samt att de snabbt kunde identifiera behov,
utmaningar och dilemman och pa vilket sétt dessa skulle bemotas. I foljeforskningen
framkommer att innehéllet 1 jamstélldhetsarbetet kan ha olika karaktér 1 olika organisationer,
men att det andd arbetar mot att frimja jimstdlldheten. Detta da tolkningen av de politiska



jamstilldhetsmalen samt aktiviteterna for att nd malen har sett olika ut for de 10 olika
projekten. Négot som foljeforskningen ocksé visar dr att om deltagarna 1 jamstélldhetsarbetet
ar involverade och far mdjlighet till ménga samtal och reflektioner om jdmstélldhet 1
organisationen, kan det vara en grund for det vidare arbetet som gors. For att stirka det arbete
som gors krdavs Omsesidigt lyssnande, da detta skapar bra personliga relationer mellan
medarbetare och ledare. Bra relationer dr viktiga da det gor att arbetet smidigt 16per pa och
mojliggdr kunskap- och organisationsutveckling samt driver arbetet framéat (Heikkild 2016).

Da det har varit stort engagemang 1 projekten, har det visat sig att vissa har gjort mer én de
aktiviteter och processer som ingick 1 sjdlva projektet. Detta har lett till att vissa
organisationer har kommit med nya idéer, publikationer och andra projekt som har utvecklat
nya omraden for en samhéllsfordndring. Dock visade det sig att alla projektledare ansag att
projekttiden var knapp. Tidsbristen blev 1 vissa fall en killa till oro och negativ stress, samt
att projekten inte kunde ta tillvara pé allt material som fanns tillgidngligt, vilket gjorde att de
inte kunde bredda eller fordjupa sig till viktiga, nérliggande omraden (Heikkild 2016).

1.3 Problematisering

Kvinnor har oftast ldgre 16n &n mén, de besitter dven farre chefspositioner och arbetar deltid 1
storre utstrackning dn mén (Medlingsinstitutet 2017). Detta resulterar 1 att kvinnor och méns
position pa arbetsmarknaden &r ldngt ifrdn jdmstdlld. For att forebygga denna ojdmna
fordelning pa arbetsmarknaden har Sveriges regering infort lagar om jamstéalldhetsarbete som
foretag ska genomfora. Vilken effekt kan regeringens lagstiftning ha pa jamstélldhetsarbetet
inom foretagen? Efterfoljs lagarna for att bidra till en mer jdmstilld arbetsplats eller nyttjar
foretagen sitt jamstdlldhetsarbete for oOkad legitimitet? Inom organisationer existerar
institutionella myter, vilket innebér att organisationer anpassar sig till institutionaliserade
regler pd grund av legitimitet och stabilitet (Meyer & Rowan 1977). Om foretagen fokuserar
mer pd legitimitet dn Okad jdmstélldhet, kommer arbetsmarknaden ndgonsin bli helt
jamstalld?

1.4 Syfte och Fragestallningar

Vért syfte dr att studera hur regeringens reglering av jamstélldhetsplaner ser ut i praktiken
samt belysa vilken funktion planerna fyller for sex stora borsnoterade och vilkénda foretag.
Vi vill dven undersdka om dessa jamstilldhetsplaner kan bidra till positiva konsekvenser for
en mer jamstélld arbetsplats.

Utifran denna bakgrund har foljande fragestéllningar utformats:
e Hur arbetar foretag med jamstilldhetsplaner i praktiken?
e Vilken funktion fyller jimstélldhetsplanerna for foretaget?
e Kan jamstélldhetsplaner bidra till positiva konsekvenser for jimstdlldheten pa en
arbetsplats?



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer teorier om jamstdlldhet i arbetslivet utifran begrepp inom
genusforskning, samt institutionell teori, att presenteras. Dessa teorier dr valda utifran hur
det studerade problemet kommer att angripas samt for att kunna tolka det empiriska
materialet pd ett vilgrundat sdtt.

2.1 Jamstalldhet pa arbetsmarknaden

Det finns en rad bakomliggande faktorer till den ojdmstédlldhet som idag rdder pé
arbetsmarknaden. Det finns tydliga skillnader 1 fordelningen av kvinnor och mén pa olika
arbetsplatser, inom olika branscher, yrken och sektorer samt olika yrkesroller inom samma
bransch. Det finns dven tydliga skillnader inom bdde l6ner, arbetsforhdllanden och status
(SOU 2014:81). D4 vi valt att undersdka om jamstéilldhetsplaner kan bidra med positiva
konsekvenser for en mer jdmstélld arbetsplats, vill vi ge en djupare forstdelse och kunskap
kring varfor det inte dr jamstallt 1 foretag.

2.1.1 Hierarkins logik

Kvinnodominerade yrken har en betydligt ldgre genomsnittslon dn mansdominerade yrken
(SOU 2014:81). Loner och status tenderar att sidnkas vid Okat antal kvinnor inom
mansdominerade branscher och det motsatta vid dkat antal mdn inom kvinnodominerade
branscher (Gillberg 2018). Det forekommer dven l6neskillnader for liknande positioner inom
samma yrken, vilket bland annat beror pd att ingangslonen efter avslutad utbildning, inom
vissa yrken dr ldgre for kvinnor &n for man (SOU 2015:50). Kvinnor och mén ir dven
hierarkiskt skiktade pd arbetsmarknaden, vilket innebér att det finns en dverrepresentation av
méan inom hogre befattningar sdsom chefspositioner, ledningsgrupper eller styrelser, medan
majoriteten av kvinnor arbetar pd ldgre nivder inom foretagen (SOU 2014:81). Denna
foreteelse kan forklaras utifrdn begreppet hierarkins logik, vilket innebér att dd mén utgor
normen vdrderas kvinnor och det som anses kvinnligt ldgre och har ldgre status 4n man och
det som anses manligt. Kvinnor ses som det avvikande 1 relation till den manliga normen
(Hirdman 1988).

Aven Goldins (2015) forklaring av orsakerna bakom den ojimstilldhet som rader pé
arbetsmarknaden kan relateras till hierarkins logik. Forfattaren beskriver att det bland annat
orsakas av méns attityd gentemot att arbeta med kvinnor. Att bevara sin prestige och status
samt kidnna sig mer kompetenta dn kvinnor dr ndgot mén tenderar att efterstrava. Genom att
anstélla en kvinna 1 en mansdominerad yrkesroll tappar rollen en del av sin status, detta da en
kvinnas kompetens och status uppfattas ldgre 4n mins. Denna typ av negativ fordndring har
méannen svart att acceptera dd det hotar deras status och auktoritet. Det blir dirmed svarare
for kvinnor att bli anstidllda inom vissa yrkesroller. Att istdllet vélja att anstilla en man anses
som ett sidkrare val (Gillberg 2018). En annan forklaring bakom kvinnors ldgre 16n och status
samt underrepresentation inom hogre befattningar dr samhéllets ldgre forvantningar pé att
kvinnor gor karridr. Utifran en studie framkom det att mén fOrvéntar sig att gora karridr,
medan kvinnor endast har forhoppningar om det. Det finns bade hos mén och kvinnor en
forvintan om att kvinnor har lagre karridrmdjligheter och 16neanspréak, vilket dven dr hur det
ser ut 1 praktiken. Darmed kommer en arbetsgivare forvinta sig att en man forvantar sig mer
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och att kvinnorna ndjer sig med mindre, vilket kan leda till att arbetsgivaren inte kommer
erbjuda kvinnan lika mycket (Linghang 2009).

2.1.2 Homosocialitet

Ett annat omtalat begrepp inom genusforskning &r homosocialitet, vilket innebdr att mén
oftare ser upp till och 1 hogre grad soker bekréftelse hos andra mén. De dr &ven mer bendgna
att identifiera sig med och prioritera relationer med varandra (Lipman-Blumen 1976). Detta
bidrar till en informell maktposition som 1 sin tur kan skapa maktutovande, vilket gor att
kvinnor stings ute och marginaliseras (Gillberg 2018). Om maktutovandet gar over till ett
maktmissbruk, kan det vara en bakomliggande faktor till sexuella trakasserier
(Arbetsmarknadsdepartementet 1997). Homosocialitet kan dven ligga till grund for att méan
som framst arbetar med andra min och har positiva erfarenheter av det kan foredra att
fortsédttningsvis anstilla mén istéllet for kvinnor. Begreppet ger ytterligare beldgg for att mén
inte anser att kvinnor har lika hog status, vilket dven orsakar kvinnors ldgre mojligheter att fa
erkdnnande inom makt och auktoritet (Gillberg 2018). Homosocialitet kan dven leda till att
maén 1 storre utstrdckning prioriterar mentorrelationer med andra mén. Mentorrelationer kan
vara en betydande del for en persons karridr. Detta d4& mentorskapet innebdr att en mindre
erfaren anstdlld far stottning frdn en framgangsrik och erfaren chef. Denne underlittar bade
den anstélldas personliga utveckling och karridrmdjligheter 1 foretaget (SOU 2003:16).

2.1.3 Konsmarkning

Den konstruktion samhéllet skapat om ledarskap ér ofta forknippad med den forestillning
som finns om mén och maskulinitet. Detta kallas kdnsméarkning vilket beskriver att nagot
associeras med det som anses kvinnligt eller manligt. En kvinnas briljans och
ledarskapsformaga virderas dirmed ofta lagre da dessa egenskaper associeras med mén och
manlighet (Gillberg 2018). Aven Grey (2009) pekar pa det faktum att organisation och
styrning oftast dr associerat med manlighet och att dess teoribildning sdsom kontroll, ordning,
hierarki, maélrationalitet och dominans é&r typiska for det synsédtt samhéllet har av
maskulinitet.

2.1.4 Familjeliv

En annan aspekt att beakta vid studerande av ojamstélldhet pé arbetsmarknaden &r familjeliv
och moderskap. Forestéllningen av den manliga ledaren med stark dedikation till arbete och
karridr inkluderar inget ansvarstagande av barn och familjeliv (Acker 2006). Pa grund av att
kvinnor tar mer ansvar inom hushéll och familjeliv och generellt 4r de som dr hemma ldngst
vid fordldraledighet, forvdntas en hogre arbetsfranvaro samt ligre engagemang, prestation
och produktivitet. Detta dr ocksd en av anledningarna till att kvinnor inte anstills eller
befordras 1 lika hog utstrickning som mén, samt att de erbjuds ldagre 16n (SOU 2015:50).

2.1.5 Privilegierades privilegium

Ett ytterligare problem bakom den ojdmstélldhet som rader pa arbetsmarknaden &r
minniskors forhdllningssdtt och uppfattning av jamstilldhetsproblematiken. Grad av
medvetenhet, engagemang och vilja till fordndring kan vara bdde medveten och omedveten
(Acker 2006). Acker (2006) beskriver att personens medvetenhet och forhéllningssatt till
problemet beror pé vilken samhillsgrupp personen tillhér. D& méan utgdér normen och tillhor
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en Overordnad grupp har de svarare att se sin overordning och ddarmed dven problematiken
bakom den (Gillberg 2018). Detta beskriver Acker (2006) som de privilegierades
privilegium, vilket innebér att mén tenderar att inte se sitt konsprivilegium och ar ddarmed
mindre uppmirksamma pa samt mindre bendgna att ifrdgaséatta jaimstalldhetsproblematiken.

2.2 Institutionell Teori

Institutionell teori dr en typ av organisationsteori vilken kan ses mer som ett perspektiv pé
organisering och organisationer dn som en teoribildning. Skillnaden mellan de klassiska
organisationsteorierna och institutionell teori &r att det senare belyser handlande 1
organisationer och att handlandet inte enbart utgar ifran rationalitet (Eriksson-Zetterquist
2009). Genom att introducera institutionell teori vill vi undersdka och kunna belysa vilken
funktion jimstélldhetsplanerna fyller for foretagen.

Det finns en utveckling av den institutionella teorin som benimns nyinstitutionell teori. Aven
denna teori kritiserar den rationalistiska synen pd organisering. Den beskriver hur
organisationer paverkas av och anpassar sig till sin omgivning samt hur bade informella och
formella regler och lagar efterfoljs. Darmed forklarar teorin dven olika fordandringar inom
organisationer. Denna teori belyser hur organisationer erhaller legitimitet, att det existerar en
16skoppling mellan den formella och informella strukturen samt att organisationer allt mer tar
efter varandra och ddrmed blir mer och mer lika (Eriksson-Zetterquist 2009).

2.2.1 Legitimitet

Ett centralt begrepp inom nyinstitutionell teori dr legitimitet. Begreppet dr betydande ndr man
studerar relationen mellan foretag och den omgivning de verkar i, samt hur dessa paverkar
varandra. Legitimitet kan relateras till status och rykte d& dessa begrepp belyser foretagets
kulturella forhallanden. Néar man definierar vad som anses legitimt utgdr man frdn ett
virdeomddme utifrdn samhillets normer och virderingar (Eriksson-Zetterquist 2009).
Legitimiteten bestdms ddrmed inte av fOretagen sjdlva utan bedoms och erhalls av deras
omgivning. Det dr omgivningen som godkénner och legitimerar foretagets handlingar, idéer
och mélséttningar. Om omgivningen inte dr ndjd med hur foretaget bedriver sin verksamhet
kan det hota foretagets Overlevnad. Da foretag ar i stindigt behov av resursbidrag fran
omgivningens intressenter, krivs det att de aktivt arbetar for att bibehdlla sin legitimitet
(Ljungdahl 1999). Legitimiteten relateras inte endast till om foretag uppvisar goda resultat
utan snarare hur vil foretagets handlingar och aktiviteter avspeglar samhéllets mal, normer
och virderingar (Eriksson-Zetterquist 2009). Legitimitet kan ddrmed anses som en nédvéndig
resurs for foretagen och deras overlevnad (Ljungdahl 1999). Legitimitet dr inte nagot som
foretag konkurrerar om utan nagot alla kan ta del av, detta leder till att foretag blir mer och
mer homogeniserade (Eriksson-Zetterquist 2009).

Om ledningen anser att foretaget ar 1 behov av specifika resurser som dr nodvéindiga for dess
overlevnad kan det enligt Deegan (2002) leda till att ledningen sjdlva paverkar och
framstéller foretaget som legitimt. Detta for att kontrollera hur externa aktdrer uppfattar
foretaget och forsdkra sig om ett fortsatt flode av nddvéndiga resurser. En del foretag kan
anses vara mer mana om att efterfolja statliga regleringar och tillfredsstélla foretagets
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aktiedigare snarare #n att ta ett samhillsansvar. Aven Ljungdahl (1999) forklarar hur foretag
anvander sig av olika former av medel som politiska verktyg for att paverka omgivningens
uppfattning av foretaget och dess samhéllsansvar. Foretagsledningen kan anvénda
legitimiteten som en strategi genom att skapa en bild av att foretagets agerande och
handlingar &r legitima trots att inga reella fordndringar genomforts (Deegan 2002).

2.2.2 Loskoppling

Trots de lagar regeringen infort for att frimja jimstalldheten pa arbetsmarknaden, dr det langt
ifran jamstéllt. Det finns ett gap mellan de formella forutséttningarna och méluppfyllelsen
(Gillberg 2018). Inom tidigare organisationsteorier fanns en tro om att organisationer var
rationella och den formella strukturen ansdgs vara det effektivaste sittet att samordna och
kontrollera organisationen. Dock fann man begransningar med teorin, vilket ledde till att de
tva sociologerna Meyer och Rowan introducerade en alternativ forklaring. De menade att
organisering snarare innebdér en anpassning till de institutionaliserade lagarna och reglerna én
samordning och kontroll av olika aktiviteter. Det dr enligt Meyer och Rowan inte den
formella strukturen som gor att organisationen fungerar utan snarare att den har en
legitimerande effekt (Eriksson-Zetterquist 2009).

Den formella strukturen avser de planer som beskriver vad organisationen ska gora och vilka
mal som ska uppnds. Exempel pa detta dr organisationsscheman och arbetsplaner. Dessa ska
foljas pa det sitt att de vardagliga, pdgdende aktiviteterna hela tiden anpassas till de planer
som den formella strukturen utgor (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015). Dock anser
Meyer och Rowan (1977) att det inte dr vad som verkligen forsiggdr inom organisationer,
utan att organisationers formella struktur &r I6skopplad frdn den informella. Detta beror bland
annat péd att det dr svérare att fordndra den informella strukturen déd det tar ldngre tid att
anpassa den inre verksamheten. Den formella strukturen och de formella planerna och det
som gors 1 praktiken, sisom de dagliga aktiviteterna, hédlls dirmed delvis separata. Det bidrar
till att organisationen far en storre anpassningsformaga vid fordndringar i omgivningen.

Vidare menar Meyer och Rowan (1977) att delar av den formella strukturen fungerar som
myter. De institutionella lagarna och reglerna ér inte alltid de mest effektiva och efterfoljs
inte alltid pé det sitt som de bor. Istillet anvinds de for att visa att organisationen tar ansvar,
vilket 1 sin tur leder till 6kad legitimitet, stabilitet och 6verlevnad. Som ndmns ovan innebar
en Okad legitimitet ett 6kat antal resurser och didrmed béttre dverlevnadsformaga. Viljer en
organisation att inte ta till sig de institutionaliserade myterna kan det leda till att den framstar
som icke-legitim. Legitimiteten dr viktigt da det hela tiden skapas nya moden som 1 sin tur
stiller hogre krav pa organisationerna. Det blir ddirmed ldttare att stilla om den formella
strukturen medan man liter den informella fortgd som vanligt. Den formella strukturen
anvinds som ett symboliskt virde snarare dn att den paverkar verksamheten. Detta da
organisationer anser det viktigt att folja moden samtidigt som man behaller effektiviteten
(Eriksson-Zetterquist 2009). Darmed blir de informella strukturerna osynliga och svarare att
reglera (Gillberg 2018).
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3. Metod

Nedanstaende avsnitt inleds med att presentera och motivera vilken forskningsansats som
anvdnts till uppsatsen samt uppsatsens tillvigagangssdtt. Vidare presenteras den empiriska
forankringen och avsnittet avslutas med att beskriva den héinsyn som tagits till vetenskaplig
forskningsetik.

3.1 Forskningsansats

Med utgangspunkt i studiens syfte och fragestillningar valde vi att arbeta utifran en tolkande
kunskapssyn genom en kvalitativ forskningsansats. Detta for att fa ett bra och informativt
underlag som 1 sin tur gav en bred tolkning och forstaelse av det fenomen som undersokts
(Lind 2014). Vi har anvint ett abduktivt arbetssitt, vilket 4r en kombination av ett induktivt
och deduktivt arbetssdtt. Induktivt arbetssidtt innebdr att man forst studerar ett
forskningsobjekt som sedan kopplas till en teori. Ett deduktivt arbetssitt innebidr att man 1
forsta hand utgér fran en teori som sedan appliceras pa ett forskningsobjekt. Det abduktiva
arbetsséttet kinnetecknas av att forskaren pendlar mellan teori och empiri. Detta har gjort att
var teori och empiri tillsammans vuxit fram genom ett samspel. Anledningen till att vi har
valt ett abduktivt arbetssétt dr da det gett oss mer frihet och flexibilitet 1 undersdkningen
(Blomkvist, Hallin & Lindell 2018).

3.2 Tillvagagangssatt

Undersokningen har utforts 1 form av en fallstudie med totalt 18 personliga semistrukturerade
intervjuer. Intervjuerna utfordes pd Swedbank, SEB, Volvo, Folksam, Ericsson och AF. P4
varje foretag holls separata intervjuer med en chef samt tvd medarbetare. Pa fem av foretagen
intervjuades en kvinnlig respektive manlig medarbetare och pa ett av foretagen intervjuades
tva kvinnliga medarbetare, d& det inte fanns en manlig medarbetare tillgdnglig. Genom att
utfora en fallstudie kan man fa en bittre bild av de processer och fordndringar som sker 1 ett
foretag (Patel & Davidson 2011). Studiens syfte var inte att resultera i1 en statistisk
generaliserbarhet utan en tolkning utifrdn de upplevelser och erfarenheter personerna som
intervjuas hade (Lind 2014).

Som forsta steg 1 undersokningen valde vi att utféra en personlig pilotintervju, som endast
holls med en chef. Detta for att se om de intervjufragor som stilldes gav oss den information
och underlag som 6nskades for att besvara vara fragestéllningar samt kunna analysera och dra
slutsatser utifran vér problematisering (Patel & Davidson 2011). Vér pilotintervju holls med
Anders Stenstrom, VD pad CampusPharma. Innan intervjun sammanstéllde vi en intervjuguide
med alla intervjufrdgor. Denna var vilstrukturerad for att f& fram relevant och anvindbar
information som relaterade till vart syfte och till vara fragestillningar (Lind 2014). Anders
fick dven frdgan om han ville vara anonym, vilket han inte valde att vara. Intervjun inleddes
med bakgrundsfrdgor om CampusPharma, dérefter gick fradgorna in pa hur foretagets
jamstélldhetsplaner sdg ut, hur de arbetar med dem, samt hur arbetet kring dessa sdg ut i
framtiden. Intervjun avslutades med om Anders sjilv ville tilldgga ndgot. Vi fick lov att spela
in intervjun och vi valde att 1 efterhand transkribera den.
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I véra storre intervjuer har vi utgatt fran samma princip som i pilotintervjun. Vi utvecklade
var tidigare intervjuguide med fler frigor samt utformade en separat intervjuguide for de
medarbetare som intervjuades. Detta da vi dnskade ett bredare och mer djupgéende underlag
som kunde generera en mer utforlig och mangsidig analys och slutsats. Valet av att anvinda
en separat intervjuguide for medarbetarna var dd@ medarbetarna och cheferna har olika
positioner och arbetsuppgifter vilket dirmed kan gora att de har olika upplevelser av arbetet
kring jimstélldhet. Fragorna var formade pa ett Oppet sétt for att inte leda intervjupersonen 1
nagon riktning utan ge utrymme for Oppna svar (Patel & Davidson 2011). Vi fick
godkinnande av alla intervjupersoner att spela in intervjuerna. Genom att spela in samtalet
kunde vi sédkerstilla att vi inte givit ut felaktig information om foretaget. Intervjuerna
transkriberades och skrevs sedan om for att fi en béttre struktur i empiridelen. Innan
intervjuerna fick intervjupersonerna valmojligheten att vara anonyma, vilket de flesta valde
att vara. Darmed valde vi att presentera alla som anonyma. Da vi endast intervjuat tre
personer fran varje foretag, har vi varit noggranna med att ta hénsyn till bade den externa och
interna anonymiteten. Detta har péverkat sittet att presentera empirin. Vi har inte haft
mojlighet att anvdnda citat 1 samma utstrickning och inte kunnat tydliggoéra vilket av
foretagen som cheferna och medarbetarna ar anstélld vid.

3.2.1 Datainsamling, urval och metodanalys

I nedanstaende avsnitt presenteras hur bade det primira och sekundédra dataunderlaget har
samlats in och varfor vi valt att samla in materialet pd detta sitt. Det beskrivs dven varfor och
hur vi har gjort ett visst urval samt hur vi valt att analysera vart empiriska material.

3.2.1.1 Primdrdata

Primérdata dr den data som tas fram specifikt for undersokningar. Som underlag till var
empiriska data har 18 semistrukturerade intervjuer utforts for att besvara studiens
fragestillningar samt studiens syfte. Intervju &r ett tillvigagéngssétt for att samla in
information via samtal med en person som anses ha erfarenheter av det &mne som studeras.
Anledningen till att vi valde att gora intervjuer var for att en intervju ar en personlig form
som skapar en relation mellan intervjuaren och intervjupersonen. En intervju ger intervjuaren
storre mojlighet att f4 en battre forstaelse for intervjupersonen, samt fa fram information om
personens attityd, vdrderingar, normer och d&sikter (Lind 2014; Bryman & Bell 2017).
Dérmed ansag vi att intervjuer kunde ge oss en mer nyanserad beskrivning som passade vart
kvalitativa upplagg.

D4 undersokningen genomfordes 1 form av en kvalitativ fallstudie har sex stora borsnoterade
och vilkinda foretag studerats. Inom kvalitativ forskning bor man inte ha ett for stort urval
da det kan orsaka svarigheter att genomfora en djupgdende fallorienterad analys (Bryman &
Bell 2017). Foretagen och intervjupersonerna som studerats har valts utifrdn ett
lamplighetsurval. Urvalet av foretagen var inte baserat pa specifika branscher utan endast att
foretagen tillhorde olika branscher. Valet av olika branscher baserar sig pé att vi ville fa ett
bredare perspektiv samt att analysen inte skulle bli branschspecifik. Urval av foretag var dven
baserat pa storlek, dér vi har studerat stora borsnoterade och vilkénda foretag med minst 25
anstéllda. Valet av att studera foretag med 25 och fler anstéllda var pa grund av att de mer
omfattande jdmstélldhetsplanerna berdr foretag av denna storlek. Att vi studerat stora
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borsnoterade och vilkdnda foretag grundar sig i den del av studien som syftar till att
undersoka vilken funktion jamstélldhetsplanerna fyller for foretagen. Storre foretag dr till viss
del mer bendgna att bevara sin legitimitet an mindre foretag. Detta da storre foretag har storre
andel intressenter att ta hinsyn till och som foretagets verksamhet dr beroende av. Storre
foretag kan dven mdta motstridiga krav. De kan till exempel ha svérare att genomfGra en
forandring 1 den inre verksamheten da foretaget vill bevara effektiviteten samtidigt som de
vill anpassa sig till omgivningens krav och forvintningar.

I var fallstudie har vi inom varje foretag intervjuat en chef och tvd medarbetare, detta for att
fa en djupare och mer réttvis bild av hur jimstilldhetsarbetet verkligen ser ut. Anledningen
till att vi intervjuade bade en chef och medarbetare grundar sig i studiens syfte att undersoka
hur foretaget arbetar med jamstilldhetsplanerna 1 praktiken, vilken funktion de fyller for
foretaget samt om dessa kan bidra till positiva konsekvenser for jimstilldheten. D& chefens
perspektiv kan skilja sig 4t frdn medarbetarna, ansig vi det viktigt att fa olika synsitt pa hur
jamstilldhetsarbetet sdg ut. Valet av att intervjua en av varje kon, av medarbetarna, var pa
grund av att vi ansag att synséttet av foretagets jamstélldhetsarbete dven kunde skilja sig hir.
Genom att fa tre olika perspektiv och synsitt pa vad jimstilldhet innebdr samt foretagets
jamstélldhetsarbete, har vi kunnat utfora en mer omfattande och grundlig analys. Vi har valt
ut det material frn intervjuerna som var mest relevant till vrt syfte och véara fragestéllningar.

3.2.1.2 Sekundérdata

Sekundirdata dr den data som redan finns tillgédnglig som uttalar sig om det aktuella
forskningsomradet (Blomkvist, Hallin & Lindell 2018). En del av de tidskrifter och bocker
som anvénts till denna uppsats ar kurslitteratur fran tidigare ekonomistudier. Utover denna
litteratur har vi dven anvént oss av Ekonomiska bibliotekets databas. 1 databasen anvéndes
foljande sokord: gender equality, organization, genus, organisation, legitimitet, jamstdlldhet,
jamstdlldhetsplaner. For att fa fram de mest relevanta bockerna och tidskrifterna fran
sOkresultatet borjade vi med att titta pa titlarna. Utifran titlarna ldste vi sedan
sammanfattningarna och abstrakten for att se om bdckerna och tidskrifterna kunde vara
relevanta till var uppsats.

Vért urval av litteratur innefattar &mnena jamstélldhet, genus och organisation. For att ge en
forstaelse om genus och varfor det kan vara ojamstéllt pa en arbetsplats valde vi, med olika
artiklar och bocker, att forklara de bakomliggande orsakerna till det samt belysa ett flertal
begrepp inom genusforskning. Inom &mnet organisation har vi, ocksd med hjdlp av artiklar
och bocker, framst studerat institutionell teori och amnen kopplade till det, sésom fenomenet
l6skoppling och begreppet legitimitet. Dessa valdes for att analysera var frdga om vilken
funktion jadmstélldhetsarbetet fyller for foretaget. 1 vér bakgrund har vi dven valt att
presentera information frdn diskrimineringslagen. Denna lag valde vi di det &r den som
reglerar jdmstélldhetsplanerna. Vi valde ocksad att belysa hur man kan genomftra ett
forandringsarbete inom jamstilldhet pa en arbetsplats, vilket gav oss en grund till hur foretag
arbetar med jamstilldhetsplaner 1 praktiken. En kombination av de bakomliggande orsakerna
till ojamstélldhet, begrepp relaterade till genus samt fenomenet 16skoppling och begreppet
legitimitet gav oss underlag till var analys om vilken funktion jamstédlldhetsplanerna fyller pa
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foretagen samt om de kan bidra till positiva konsekvenser for jamstidlldheten pd en
arbetsplats.

3.2.1.3 Metodanalys

Vi har valt att analysera vart empiriska material genom att tematiskt analysera underlaget,
detta di vi valt att svara pa véra fragestillningar utifran olika teman. D& vi utfort en kvalitativ
studie har vart dataunderlag analyserats genom teman som tagits fram efter att ha studerat det
empiriska materialet. Vi valde att till en borjan transkribera intervjumaterialet utifran
intervjuguiden. Dérefter valde vi att sortera materialet utifrdn om intervjupersonen var chef
eller medarbetare, samt att medarbetarna dven delades upp utifran foretag. Vi reducerade det
transkriberade materialet for att sélla ut det som inte ansags relevant utifrdn studiens syfte
och fragestillningar. Det transkriberade materialet strukturerades sedan om for att fa en
tydligare rod trad 1 empirikapitlet. Nésta steg 1 bearbetningen var att utifran varje grupp hitta
gemensamma ndmnare i1 form av liknande erfarenheter, asikter, attityd och arbetssétt mellan
intervjupersonerna och foretagen. Materialet har dérefter kunnat tematiseras till olika teman.
Efter tematiseringen sorterade vi ut materialet och kopplade det till de olika teman vi valt att
anvinda (Blomkvist, Hallin & Lindell 2018).

3.3 Empirisk féorankring

Vid utférandet av en undersokning &r det viktigt att beakta studiens tillforlitlighet. Nar man
utfor en kvalitativt studie, som oftast avser fa undersdokningsenheter, tittar man pa begreppet
autenticitet som avser dataunderlagets dkthet och om underlaget med traffsdkerhet faktiskt
belyser de fenomen som undersdkningen syftar till. Man granskar dven dataunderlagets
palitlighet vilket avser forskningsarbetets utforande. Det bor utforas pé ett konsekvent sétt dar
utomstaende kan bedéma de tillvigagangssitt som anvénts (Lind 2014). Studiens édkthet kan
styrkas da vi 1 unders6kning uppgett namn péd de foretag som studerats. Undersdkningen kan
anses traffsdker da vi utifrdn det underlag som har tagits fram kunnat koppla ihop det
empiriska sammanhanget med fragestéllningarna. Den kan dven anses pélitlig d& vi utfort 18
personliga intervjuer dir intervjumaterialet har spelats in och presenteras 1 empiriavsnittet.

3.4 Forskningsetik

Nér man utfor en forskningsstudie ar det viktigt att ta hdnsyn till vetenskaplig forskningsetik.
Detta innebédr att man tillimpar etiska principer genom fragor som berdr anonymitet,
konfidentialitet, frivillighet och integritet. I var studie har vi utgétt fran dessa principer samt
de grundlidggande krav som man bor ta hansyn till vid genomforandet av en undersokning
(Lind 2014). Innan vi tridffade intervjupersonerna klargjorde vi syftet med undersékningen
samt pa vilket sétt personernas bidrag skulle komma att anvéndas. Vi var noggranna med att
fa intervjupersonernas samtycke till att medverka samt klargjorde att de sjdlva kunde vilja att
avbryta sitt deltagande om sa onskades. Intervjupersonernas personuppgifter har hanterats
med forsiktighet péd ett respektfullt sitt och vért empiriska material har endast funnits
tillgdngligt f6r personer med behdrighet.
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4. Empiri

1 foljande avsnitt presenteras det empiriska material som dr insamlat for att besvara studiens
syfte. Materialet dr insamlat genom 18 personliga intervjuer med chefer samt medarbetare
pd Swedbank, SEB, Folksam, Volvo, Ericsson samt AF. Intervjufrdgorna handlade om
foretagens jamstdlldhetsplaner och jdimstdlldhetsarbete. Pa samtliga foretag kan man som
intressent folja deras jdamstdilldhetsarbete pd hemsidan samt i drsredovisningen. [
drsredovisningarna framkommer fordelningen av kénen inom hela koncernerna i Sverige. Ar
2017 var andelen kvinnor i procent enligt foljande: Swedbank 56%, SEB 50,9%, Folksam
53%, Volvo 18%, Ericsson 23% samt AF 25,1%. I avsnittet kommer intervjupersonerna
hdllas anonyma. Chefer och medarbetare presenteras i tvd separata avsnitt.

4.1 Chefer

Samtliga chefer borjade att berdtta om vad jadmstélldhet i arbetslivet innebar for dem.
Cheferna var i stor utstrdckning eniga om att jamstélldhet i arbetslivet 1 stort var att alla hade
lika forutséttningar och rittigheter till befordrings- och karridrmdjligheter, oavsett kon. Det
var dven eniga om att kvinnor och mén skulle ha lika 16n for lika arbete. D4 det ofta ar
kvinnor som ar fordldralediga samt arbetar kortare dagar, antydde en chef att det var viktigt
att det inte forekom ndgon diskriminering pa grund av det, utan att det var ndgot som skulle
tas hénsyn till. Utdver detta ansdg en av cheferna att det viktigaste var att alla anstillda
trivdes med sin arbetsmiljé och sin arbetsplats.

4.1.2 Foretagens jamstdlldhetsplaner och jamstédlldhetsarbete

Hur jamstélldhetsplanen sig ut pd foretagen varierade. Tre av foretagen hade ett procentuellt
mal, dér tva foretag ville nd minst 30 procent kvinnor och ett foretag hade ambitionen att ha
40/60 procent av fordelningen mellan konen. Vissa foretag hade en tydlig vision géllande
jamstilldhet 1 sin strategi, dir en aktuell jamstélldhetsplan presenterades samt att det forekom
“statements” fran foretagen. En chef uttryckte dock att jamstélldhetsplanen bara blir en
pappersprodukt”, som ménga inte ldser. De hade istidllet minskat sina mal till tre
fokusomréaden, dir de arbetade med flera olika initiativ och aktiviteter for att nd dessa mal.
Tanken med farre mal var att det skulle blir ldttare och mindre komplicerade att forsta. Flera
av foretagen hade dven en jimstdlldhetschef som aktivt arbetade med och var ett stod till
andra chefer inom jamstilldhetsarbetet, ndgot som av cheferna ansags visa att foretagen hade
ett stort engagemang kring jamstilldhet. Dock tyckte en chef inte att alla chefer pa foretaget
tog hinsyn till jimstilldhetsarbetet, utan att de utgatt ifrdn vad de sjilva ville ha samt att det
fanns ett gammalt synsitt om att kvinnor inte hade den kompetens som kridvdes. En annan
chef uttryckte att “det ska se bra ut utat sett men det dr ocksé viktigt att arbeta med hur det
ska vara inne 1 foretaget”.

I frigan om hur aktivt foretagen arbetade med jdmstélldhetsplaner, fanns det en del likheter
men dven nagra skillnader. Fem av sex foretag gjorde arligen en lonerevision for att finga
upp och jamna ut olikheter samt for att kvinnor inte skulle halka efter pd grund av att de hade
varit fordldralediga. Till exempel forekom det pa tva foretag att vid fordldraledighet
beddmdes den anstélldes prestation utifrdn perioden innan och denna utgjorde grunden for
l6nepaslag. For att jimna ut I6neskillnaderna hade dven ett foretag en jamstilldhetspott, dar
chefer kunde ansoka om pengar for att till exempel hoja en kvinnas 16n. En annan punkt som
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fyra foretag arbetade med var att rekrytera utifrdn sammanséttningen 1 gruppen samt att
beddmningen vid rekrytering endast skedde utifran kandidaternas kompetens och erfarenhet.
En av de cheferna uttryckte “jag tar alltid hinsyn till hur fordelningen ser ut. Ar det en man
och en kvinna med samma kompetens och det behdvs en kvinna, dd anstéller jag kvinnan”.
Ett av foretagen hade dven en satsning dir de under en ménad endast anstillde kvinnor till
foretaget. Fyra foretag arbetade ocksd med att attrahera ett visst kon genom sina
arbetsannonser. Foretagen formade sina arbetsannonser pa ett sitt som de ansdg konsneutralt
eller mer anpassat till ett specifikt kon. De anvidnde sig exempelvis av ord, de ansdg som
konsneutrala eller mer kvinnliga respektive manliga. Om de ville attrahera fler kvinnor sdg
foretagen till att annonsen skrevs av en kvinna. Om fOretagen inte ville anstélla ett visst kon
skulle slutkandidaterna, 1 tre av foretagen, vara minst en av varje kon.

Utbildning och workshops var dven nagot som tvd av foretagen arbetade med. Dessa holls
med bdde chefer och medarbetare och berdrde fragor om diskriminering, trakasserier,
arbetsmiljo och beteende, samt att de diskuterade chefernas och medarbetarnas ansvar. En
annan chef menade att om de hade ett problem kunde de ha en workshop med just den
avdelning eller grupp som berdrdes av detta. Cheferna ansdg att de behovde oka
medvetenheten om jamstédlldhetsproblematiken for att kunna forbéttra jadmstilldhetsarbetet.
Det fanns dven foretag som arbetade med andra saker utdver det ovanndmnda. Péa ett foretag
beskrev chefen att da det oftast var kvinnor som var fordldralediga, kunde kvinnorna av sina
kollegor diskrimineras pd grund av att de ansdgs ha fortur nir de tog semester eller
fordldraledighet. For att motverka detta anstélldes lika manga semestervikarier som behdvdes
for att ticka allas onskemal om ledighet. Inom ett annat foretag hade det tidigare funnits ett
program riktat till kvinnor dér det hade erbjudits mentorer. I det foretaget hade de ibland dven
specifikt tjejer frin hogstadiet pd besok. Da foretaget tillhor en mansdominerad bransch, var
besoket till for att ge inblick 1, inspirera och attrahera yngre tjejer in 1 branschen.

4.1.3 Medarbetarnas paverkan pa jamstalldhetsarbetet

De flesta cheferna ansdg att medarbetarna inte hade ndgon direkt péverkan pa
jamstilldhetsarbetet, men att de hade en indirekt paverkan via medarbetarundersékningen
som gjordes arligen. I medarbetarundersdkningarna fick medarbetarna svara pa fragor om hur
de upplevde jamstélldheten pa sin arbetsplats. Om det via medarbetarsamtalen framkom olika
problem kunde cheferna ta detta vidare och olika atgérder kunde vidtas. Inom de flesta av
foretagen fanns &ven bra rapporteringsvéigar, som till exempel “whistleblower”, som
medarbetarna kunde anvéinda om de hade varit med om en problematisk situation.

4.1.4 Jamstalldheten pa arbetsplatsen

De flesta chefer ansdg att deras foretag i1 stort var en jamstélld arbetsplats. Detta d& det skett
ett aktivt arbete inom hela foretaget, som exempelvis l1onerevisioner och medvetenhet under
rekryteringsprocesserna. Dock menade en chef att det var bra med I6nerevisioner, men da det
ibland kom in mén fran andra bolag med hogre 16ner, gjordes inga I6nejusteringar varken for
dem eller andra medarbetare. En annan punkt flertalet av cheferna papekade var att
fordelningen mellan konen skilde sig at mellan olika yrkesroller. Vi har for stor majoritet av
olika kon 1 olika roller” uttryckte en av cheferna. Cheferna trodde att det kunde bero pa att
det ena konet inte attraherades av den yrkesrollen. Det framgick dven att de mansdominerade
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yrkesrollerna ofta var de med hogre status. For att fi en jaimnare konsfordelning inom olika
yrkesroller ansag foretagen att de behdvde arbeta ytterligare med detta. Aven om det fanns
omraden dér arbetet behdvde utvecklas ansdg flertalet av cheferna att jimstélldhetsplanerna
hade varit ett hjdlpmedel 1 jamstélldhetsarbetet. En chef tyckte att foretaget hade fatt béttre
struktur kring hur de skulle arbeta med jamstélldhet samt att foretagets varderingar, attityd
och instdllning hade blivit mer tydliga kring dessa frdgor. Tva andra chefer menade att det
var bra att planerna hade funnits dé de standigt pamint om, samt aktivt drivit pa aktiviteter for
jamstilldhetsarbetet inom foretagen. Slutligen berdttade alla chefer att deras foretag dven
skulle fortsdtta arbeta 1 samma riktning som tidigare och att de alla 6nskade att frimja
jamstélldheten pa foretaget.

4.2 Medarbetare

Inom samtliga foretag intervjuades tva medarbetare, varav en kvinna och en man. I ett foretag
intervjuades istillet tva kvinnliga medarbetare dd det inte fanns en manlig medarbetare
tillgdnglig. 1 ett av foretagen fick den manliga medarbetare som forst fatt frigan om att
medverka erséttas, sedan han tackat nej med hanvisning till att han inte ansig sig ldmpad
eller ha kunskap att besvara fragor om jamstélldhet. Samtliga medarbetare borjade att beritta
om vad jamstélldhet 1 arbetslivet innebar for dem. De flesta, bade kvinnor och mén ansag att
det handlade om att alla skulle bli lika behandlade oavsett kon samt att alla skulle ha lika
rattigheter och mojligheter. En manlig medarbetare ansdg sig inte fundera eller reflektera
speciellt mycket over frigan. Han menade att det viktigaste var att man behandlade andra
som man sjélv ville bli behandlad, att man skulle respektera varandra. Nagra av medarbetarna
tyckte dven jamstélldhet innebar lika 16n for samma utforda arbete samt en jimn foérdelning
av andelen kvinnor och mén pa en arbetsplats.

4.2.1 Paverkan pa jamstalldhetsarbetet

Fridgan om medarbetarnas egna pédverkan av jdmstédlldhetsplanerna varierade mellan
foretagen. Pa nédgra foretag uttryckte medarbetarna att de 1 liten utstrdckning hade chans att
delta eller paverka. Det sidtt som medarbetarna ansag sig vara med och paverka
jamstélldhetsplanerna var utifrdn fOretagens medarbetarundersokningar. Dessa fanns
genomgdende pa alla foretag. I denna kunde medarbetarna bland annat fylla 1 frdgor
relaterade till jimstilldhetsproblem sdsom om de kidnde sig réttvist behandlade eller hade lika
forutséttningar som andra. Inom de flesta foretagen ansdg medarbetarna att de sjdlva inte var
delaktiga 1 uppfoljningen av resultatet, utan antog att om det fanns punkter som ansetts
problematiska, gick detta vidare upp till ledningen. En medarbetare uttryckte att foretagets
chefer ofta sjdlva ansag att avdelningen hade goda resultat. Dock menade han att om
resultatet inte var hundraprocentigt fanns det fortfarande en problematik. Pa tvd andra foretag
forklarade medarbetarna att man dven foljde upp resultatet frdn undersokningen genom att
tillsammans samtala, diskutera och reflektera kring de fragor i enkdten som fétt sidmre
resultat. Inom de flesta av foretagen fanns det dven andra kanaler och medel om de ville
kommunicera dessa typer av problem. Alla medarbetare uttryckte dven att om de sjdlva hade
ett problem, blivit utsatta for ndgot, upplevt att nagon kollega blivit det eller hade andra idéer
och tankar kring jamstilldhetsarbetet, kéinde sig trygga i att ta upp med sin chef. Trots det var
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inte alla 6vertygade om att deras asikter eller idéer skulle lyftas upp eller tas vidare uppét 1
foretaget.

4.2.2 Medarbetarnas engagemang och involvering

De flesta ansag att deras egna involvering och delaktighet 1 fragor om jdmstilldhet var viktig.
Detta dd de tyckte att deras egna input och asikter var betydelsefulla. Deras synsétt kunde
skilja sig fran sina chefers, saker och ting kunde upplevas pé olika sdtt. Som exempel beskrev
en kvinnlig medarbetare att cheferna inte alltid hade koll pd vad som fOrsiggick 1 det
vardagliga arbetet, sdsom vissa oldmpliga kommentarer frdn manliga kollegor. En annan
kvinnlig medarbetare uttryckte att ledning eller chefer ofta sa att de jobbat med olika problem
inom omrédet och att dessa hade minskat och forbéttrats. Dock ansdg hon att medarbetarna
upplevde ndgonting helt annat och fortydligade dérefter hur viktigt det ddrmed var att
medarbetarna fick vara med och paverka. En medarbetare uttryckte dven att deras delaktighet
handlade om att de sjdlva tog ansvar och var uppmirksamma samt att man var en bra kollega.
Tva andra manliga medarbetare ansdg det inte viktigt att de sjélva eller deras kollegor var
delaktiga 1 arbetet. En av dem kunde inte se hur man som medarbetare skulle kunna arbeta
med dessa typer av fragor och uttryckte att han inte hade nadgonting med det att géra. Han
ansag att det behovde komma uppifran.

Av de medarbetare som sjdlva ansdg sig engagerade fanns det delade meningar om
engagemanget fran deras kollegor, de flesta ansig att det varierade mycket. Tvd kvinnliga
medarbetare framforde att det fanns en problematik i1 att det frimst var deras kvinnliga
kollegor som engagerade sig 1 fragan. En av kvinnorna ansag det viktigt att delaktigheten
kom frén alla medarbetare, oavsett kon. Den andra kvinnliga medarbetaren menade att det
kunde bero pé att kvinnor hade mer att vinna pa det, dirmed var hennes manliga kollegor inte
lika angeldgna. Hon ansdg dven att det kunde bero péd att mén inte reflekterade dver vissa
hiandelser pa samma sétt som kvinnor. Till exempel att det alltid var kvinnorna som gjorde
det lilla extra pd kontoret sdsom att plocka ner anvdnda kaffekoppar i diskmaskinen, pynta
kontoret vid hogtider eller liknande. Hon ansag det viktigt att 4&ven sddana hindelser lyftes
fram fOr att skapa storre medvetenhet. En manlig medarbetare ansag att engagemanget bland
kollegorna varierade mycket beroende pa alder. Han menade att de dldre, manliga kollegorna
var for bekvdma och oangelidgna om att engagera sig 1 dessa typer av fragor.

4.2.3 Foretagens jamstélldhetsarbete

Efter att medarbetarna beskrivit hur de upplevde sitt eget och sina kollegors engagemang 1
frigan om jamstilldhet, tillfragades de ifall de ansdg att deras foretag arbetade mot en mer
jamstilld arbetsplats. Pé ett foretag beskrev bade den kvinnliga och manliga medarbetaren att
de antog att foretaget till viss del arbetade mot en mer jdmstilld arbetsplats men att de sjélva
inte kunde se det eller ta del av det. De bada berittade att foretaget pratade mycket om det
arbete som hade gjorts eller gjordes men att de personligen inte upplevt mycket av det 1
praktiken. P4 ett annat foretag ansdg en manlig medarbetare att det inte fanns ndgot storre
engagemang for jamstélldhet 1 foretaget, ndgot han motiverade med att konstatera att han
endast hort det pratas om jamstélldhet, en gdng sedan han borjade. P4 ett foretag beréttade
medarbetarna om en incident som de bada beskrev som oacceptabel, didr en man sexuellt
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trakasserat en kvinna och foretaget valt att forflytta mannen till ett annat kontor istéllet for att
avskeda honom.

Bada medarbetarna vid ett annat foretag ansdg att deras foretag arbetade aktivt inom ett
flertal omrdden for att nd en mer jimstilld arbetsplats. De beskrev att foretaget hade olika
typer av utbildningar och dvningar for att skapa en 6kad kunskap inom @mnet. Den kvinnliga
medarbetaren forklarade dven att foretaget hade fordelaktigheter vid forédldraledighet. Ett
exempel pa detta var att foretaget vid fordldraledighet bedomde den anstélldes prestation
baserat pd perioden innan ledigheten. Hon beskrev dven att foretaget arbetat for att fa in fler
kvinnor inom mansdominerade yrkesroller och fler mén inom kvinnodominerade yrkesroller
samt att de arbetat mycket med att forsoka eliminera osakliga 16neskillnader. Aven tva andra
medarbetare vid ett annat foretag beréttade att de hade utbildningar for att 6ka medvetenheten
kring jdmstélldhetsfrigor.

P4 de flesta andra foretag ansdg medarbetarna ocksa att deras foretag strivade mot en dkad
jamstilldhet. Medarbetarna vid dessa foretag berdttade att de kunde folja foretagets olika
aktiviteter, mal och planer via deras intrandt. En manlig medarbetare pé ett av dessa foretag
forholl sig dock till viss del skeptisk till foretagets méal. Han menade att foretagets mél om att
till exempel uppna en viss andel kvinnor pd foretaget, 1 viss man kunde anses problematiskt.
Han papekade att det var enklare att sitta ett mal dn att ta fram en konkret och vélfungerande
handlingsplan for att nd malet. Han uttryckte “chefer sdger att de gor en sak, men istillet gor
de ndgot helt annat”. Han beskrev dven att det kunde finnas en problematik 1 det motstand
som kunde uppkomma ndr man forsoker genomfdra en typ av fordndring. En kvinnlig
medarbetare vid ett annat foretag beskrev att hon kunde se att det under hennes ar pa
foretaget hade tillkommit fler kvinnor, dock ansdg hon att arbetet gick langsamt och att det
fortfarande fanns mycket kvar att géra. Aven hon menade att dessa typer av forindringar
kunde vara svara att genomfora da det kunde finnas ett visst motstdnd. Detta ansig dven en
tredje medarbetare vid ett annat foretag, hon uttryckte att foretaget 1 vissa fragor hade svarare
for fordndring. “Det sitter 1 vdggarna” uttrycktes av bada dessa kvinnor fran olika foretag.
Dock péastod den ena medarbetaren att foretaget &ndé hade en vision om att det skulle ske en
forandring och forbéttring. En kvinna vid ett annat foretag uttryckte att foretaget forsokte
arbeta mot en okad jdmstélldhet men att de 1 sjdlva verket inte kommit speciellt ldngt, hon
uttryckte att “business gar alltid forst”. Hon beréttade att foretaget arbetet med olika projekt
och program som till viss del varit bra. Dock framférde dven hon att hon inte trodde att de
mal foretaget satt till en viss tidpunkt framover, skulle uppnds. Likt hennes upplevelse
uttryckte en annan kvinnlig medarbetare att trots det arbete som foretaget gjorde, valde de att
inte gora vissa fordndringar om det inte var fordelaktigt for verksamheten.

4.2 .4 Jamstdlldheten pa arbetsplatsen

Slutligen tillfrdgades medarbetarna om de sjédlva ansag foretaget jamstéllt. Svaren varierade
mycket beroende pa vilka omraden i fragan om jamstilldhet som medarbetaren spontant kom
att tinka pd. P4 ett foretag ansdg bade den kvinnliga och manliga medarbetaren att det inte
var jamstéllt. Framf6rallt da det fanns en tydlig underrepresentation av andelen kvinnor inom
foretaget, men dven inom andra omraden sdsom till exempel en viss attityd och beteende hos
vissa manliga kollegor. Pa ett annat foretag upplevde medarbetarna det pé ett liknande sétt.
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Dar fanns det inom vissa yrkesroller en tydlig skillnad i1 andelen kvinnor respektive mén, dir
mannen dominerade inom de yrkesroller som ansags ha hogre status. Den kvinnliga
medarbetaren beskrev dven att hon tidigare upplevt en viss jargong och attityd hos sina
manliga kollegor men att det minskat sedan de fatt in fler kvinnor. Bdda medarbetarna
upplevde dven att det fanns loneskillnader mellan konen. Detta uttryckte dven tva andra
medarbetare pa ett av de andra foretagen. De ansig att fordelning mellan kvinnor och méan
var relativt jdmn men att kvinnor och mén inte hade samma forutsattningar. Den manliga
medarbetaren ansag att det inte var jamstallt sd ldnge det fanns saker kvar att gora. Vid ett
tredje foretag beskrev en medarbetare ocksd att hon ansig att lonesituationen inte var
jamstilld. Hon upplevde dven att det fanns en favorisering av de manliga kollegorna och
deras karridr. Andelen kvinnor respektive min pa hennes avdelning var lika, dock pépekade
hon att det inte alltid sett ut s samt att det inte talade for hur det sag ut 1 andra delar av
foretaget.

P4 ett annat foretag upplevde bada medarbetarna att foretaget var jimstillt, bade 1 form av
andelen kvinnor respektive médn samt kvinnor och méns olika forutsdttningar. Dock kunde
ingen tala for hur det sag ut Io6nemaéssigt eller om det forekommit nagra typer av trakasserier
dd de bdda var relativt nyanstillda. En kvinnlig medarbetare vid ett annat foretag forholl sig
relativt positiv till jadmstidlldheten pa foretaget, dock papekades att fordelningen av kvinnor
respektive min pd hennes avdelning inte alltid varit lika. Hon upplevde dven att det pa andra
avdelningar dér hon arbetat tidigare, frdn hennes manliga kollegor forekommit pikar som
underforstatt indikerat att de inte ansdg henne lika kompetent. | ett annat foretag uppfattade
den manliga kollegan foretaget som jamstillt, detta baserat pa andelen kvinnor respektive
min pa hans avdelning vilket han trodde var ca 40% kvinnor och 60% min. Han ansdg dven
att alla hade lika forutséttningar och behandlades pa samma sitt. Den kvinnliga medarbetaren
pa samma foretag beskrev att det var fa kvinnor inom ledande befattningar och att hon
generellt sett inte ansag foretaget jamstallt.

Trots att medarbetarna hade olika synsétt pa foretagets jimstilldhet ansag de allra flesta att
foretaget utat sett ville framsta som jamstillt eller kommunicera att de aktivt strdvade mot
det. En medarbetare beskrev att foretagets policys var vélformulerade, tydliga och korrekta,
hon uttryckte att kommer man utifrdn och tar del av presentationsmaterial framstér det som
ett idealiskt tillstind, men naturligtvis dr det 1 verkligheten sdllan hundraprocentigt perfekt”.
P4 flera andra foretag uttryckte medarbetarna sig pd ett liknande sitt. Flera medarbetare
beskrev att deras foretag via bild och film forsokte visa att de var ett jamstillt foretag eller att
de strdvade mot det.
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5. Analys

I nedanstaende avsnitt presenteras en analys av det insamlade empiriska materialet med
hjdlp av den teoretiska referensramen. Avsnittet dr uppdelat i olika fokusomrdaden utifran det
som ansetts mest relevant for uppsatsens fragestdllningar och syfte. Chefer och medarbetare
presenteras i detta avsnitt inte separat.

5.1 Jamstalldhetsarbetet

Enligt cheferna arbetade deras foretag aktivt utifrdn den jamstdlldhetsplan som de enligt
regeringens lagkrav méste efterfolja, dnda &r arbetsmarknaden lngt ifran jamstélld (SOU
2014:81). Utifrén intervjuerna framkom det att det fanns en skillnad mellan medarbetarna och
chefernas uppfattning av hur foretagets jamstélldhetsarbete sdg ut och om foretaget stravade
mot en mer jamstdlld arbetsplats. Det var endast ett fatal medarbetare som upplevt
jamstilldhetsarbetet 1 praktiken. Som en medarbetare pdpekade var han medveten om att det
fanns mél men ansag sig inte ha sett ndgon vilfungerande handlingsplan. Dock framkom det i
intervjuerna att fOretagen, inom vissa omraden, aktivt arbetade utifrdn lagkraven om
jamstélldhetsplaner. De arbetade med arliga l6nerevisioner, verkade for att fa en jamn
konsfordelning inom foretaget och inom olika yrkesroller samt till viss del med att férsoka
motverka diskriminering och trakasserier (SFS 2017:1128). Trots att foretagen genomforde
arliga medarbetarundersokningar, finns det troligen andra sétt att forhindra och framf6rallt
forebygga diskriminering och trakasserier. De verktyg som tvé av foretagen anvénde i form
av  utbildningar och Ovningar inom jidmstédlldhetsfrdgor, kan anses fOrbittra
jamstilldhetsarbetet inom detta omrade.

Lagen sédger dven att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka genom att gemensamt
ansvara for att jamstdlldhetsarbetet aktivt bedrivs 1 fOretaget (Integrations- och
jamstélldhetsdepartementet 2007 s. 324). Cheferna ansdg att de involverade och tog hdnsyn
till medarbetarnas asikter via medarbetarundersokningar, andra rapporteringsvdgar samt
involverade dem 1 samtal, diskussioner och reflektioner. Att detta var de mojligheter och
verktyg medarbetarna hade for att pdverka jadmstélldhetsarbetet, framkom é&ven hos
medarbetarna sjidlva. Dock uttryckte de flesta medarbetare att de i liten utstrackning var
delaktiga 1 uppfoljningen av resultatet samt hade liten chans att delta 1 andra delar av
jamstilldhetsarbetet. Alla medarbetare uttryckte dven, att om de sjdlva hade ett problem,
blivit utsatt for nadgot, upplevt att ndgon kollega blivit det eller hade andra idéer och tankar
kring jaimstédlldhetsarbetet, kdnde sig trygga att ta upp det med sin chef. Dock var de inte
overtygade om att det skulle tas vidare upp 1 foretaget. Detta ger ytterligare beldgg for att det
inte skett en tydlig samverkan mellan chefer och medarbetare inom jamstélldhetsarbetet. Det
fanns ddrmed en tydlig skillnad mellan medarbetarnas och chefernas attityd och sétt att se pa
hur vil jamstélldhetsarbetet utfordes samt samspelet mellan dem.

Flera av medarbetarna tyckte att fOretaget utat sett ville framstd som jamstillt eller
kommunicera att de aktivt strivade mot jadmstilldhet. Flertalet av medarbetarna trodde att om
man som extern intressent tog del av jamstélldhetsplanerna skulle de uppfatta foretaget som
idealiskt, vilket de sjdlva inte ansdg stimde helt 6verens med hur den inre verksamheten sag
ut. Att det fanns skillnader kan anses ha en koppling till den nyinstitutionella teorin, vilken
beskriver hur foretagen anpassar sig till sin omgivning samt hur lagar och regler efterfoljs
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(Eriksson-Zetterquist 2009). For att dra paralleller till teorin har vi 1 studien tolkat cheferna
som formedlare och ansvariga for anpassningar i den formella strukturen samt ansvariga for
den informella strukturen och fordndringar i denna. Medarbetarna har vi tolkat som de som
utgdr den informella strukturen.

5.2 Loskoppling

Da det fanns en tydlig skillnad mellan hur cheferna och medarbetarna uppfattade foretagets
jamstilldhetsarbete, kan det dras kopplingar till fenomenet 16skoppling. Detta bland annat da
den formella strukturen, som 1 det hdr fallet avser fOretagets jamstdlldhetsplaner och
beskriver vad foretagen ska gora samt vilka mél som ska uppnas, inte alltid stimde 6verens
med hur det sdg ut 1 den inre verksamheten (Eriksson-Zetterquist, Kalling & Styhre 2015).
Som medarbetarna uttryckte, arbetade foretagen mycket med att kommunicera ut att de
arbetade med samt strivade efter en mer jamstilld arbetsplats. Aven det en medarbetare
uttryckte om att foretaget gérna ville framsta idealiskt utit sett men att det i sjdlva verket inte
stimde Overens med hur det verkligen sig ut, ger ytterligare beldgg for att det inom foretagen
forekom en typ av loskoppling. Foretagens formella struktur kan anvdnds mer som ett
symboliskt virde snarare &n att den paverkar den inre verksamheten (Eriksson-Zetterquist
2009). For att gora en fordndring 1 den informella strukturen anser vi det viktigt att
jamstilldhetsplanerna  implementeras 1  foretagets vardagliga  verksamhet. Av
intervjumaterialet framkom att foretagen 1 viss mdn gjorde fordndringar i den informella
strukturen, ddremot ansdgs inte jamstédlldhetsarbetet vara en del av foretagens vardagliga
aktiviteter. Detta resonemang kan styrkas av det tvd av medarbetarna uttryckte angaende att
forandringar inte gjordes om det inte var fordelaktigt for verksamheten samt att businessen
alltid gick forst. Aven det en av cheferna beskrev om att “det ska se bra ut utit sett men det 4r
ocksa viktigt att arbeta med hur det ska vara inne 1 foretaget” talar for att det anses viktigt att
foretaget utét sett anpassar sig till omgivningens forviantningar. Trots att chefen papekade att
de dven maste arbeta med jamstélldhetsarbetet inne 1 foretaget, kan det antas att det i manga
foretag dr den yttre bilden som spelar en viktigare roll.

Det kan finnas flera orsaker till att foretagen loskopplar. Att fordndra den informella
strukturen dr svarare och tar ldngre tid dn att fordndra den formella strukturen samt att det
kraver mycket resurser och vilja (Meyer & Rowan 1977). Som tva medarbetare pdpekade kan
det vid en viss fordndring finnas ett visst motstdnd. En fordndring kan ocksé leda till att
foretaget tappar effektivitet, vilket kan anses sjdlvklart att foretagen inte vill (Meyer &
Rowan 1977). En fordndring av den informella strukturen kan dirmed anses som en komplex
process. Detta kan leda till att foretagen drar sig for att géra den typen av forandring. Det kan
till exempel vara ldttare och mindre resurskrdvande att vid en nyanstillning ha en av varje
kon som slutkandidater eller genomf6ra en lonerevision, dn att andra om en hel struktur, som
dessutom é&r inrotad i stora delar av foretaget. Trots att foretagen kan ha anledning att
16skoppla, framkom fran intervjuerna att ett flertal foretag arbetade med andra aktiva atgérder
utover regeringens lagkrav. Det kan tyda pé att det finns en storre vilja och 6nskan om en
forandring 1 den inre verksamheten. Dock anser vi att det for foretagen fortfarande ar viktigt
att anpassa sig till de institutionaliserade lagarna och reglerna samt visa ett ansvarstagande
gentemot samhillet. Detta genom att till storsta del fordndra och anpassa den formella
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strukturen genom att folja samhéllets vérderingar, normer och moden. Det leder till att
foretaget kan bevara sin legitimitet samt att det inte kraver lika mycket resurser eller paverkar
foretagets effektivitet. Den formella strukturen far en legitimerande effekt som é&r viktig for
foretagens stabilitet och Overlevnad (Eriksson-Zetterquist 2009). Det en medarbetare
uttryckte om att chefer sdger att de gor en sak, men i sjdlva verket gor nadgot annat, styrker
ytterligare antagandet om att foretagen l6skopplar.

5.3 Legitimitet

Att frimst stdlla om den formella strukturen for att bibehalla fOretagets legitimitet kan
pavisas da cheferna ville fi foretaget att framsta som idealiskt genom att lyfta fram att de
aktivt arbetade med och frimjade en jamstilld arbetsplats. Jimfort med medarbetarna f6rholl
sig cheferna betydligt mer positiva till foretagets jamstélldhetsarbete och berdttade utforligt
om vad for typ av jamstélldhetsplaner och aktivt jamstédlldhetsarbete som fOretaget arbetade
med. Da ojamstilldhet dr ett samhillsproblem som omgivningen forvintar sig att foretagen
ska arbeta med &r vi inte forvadnade Over att det sdg ut pa detta sdtt. Genom att foretagen
arbetar med fragor som samhéllet forvantar sig att de ska, kan foretaget utifran samhéllets
viarderingar och normer forbéttra sitt rykte och sin status. Att legitimiteten inte endast
relateras till goda resultat utan dven till hur foretagets handlingar och aktiviteter avspeglar
samhillets mal, normer och vérderingar, kan vi se da man aterfinner alla foretagens
jamstélldhetsmal och jamstédlldhetsarbete pa deras hemsidor samt 1 deras arsredovisningar
(Eriksson-Zetterquist 2009). Att planerna enligt lag &rligen ska dokumenteras anser vi hjilper
foretagen att pa ett naturligt satt framfora arbetet till allmdnheten samt att det r ett enkelt
verktyg for att 6ka legitimiteten. Detta kan anvindas som en strategi for att skapa en bild av
att foretagets agerande och handlingar &r legitima. Under intervjuerna med cheferna framkom
det inte att det funnits ndgon storre problematik med jimstédlldhetsarbetet. Att cheferna dven
gentemot oss visade upp den bédsta sidan av fOretaget talar for att de dven ansdg oss
intervjuare som externa intressenter, som beddmer och virderar foretagen utifrdn samhaéllets
forviantan. Ett argument som styrker detta resonemang dr att incidenten om de sexuella
trakasserierna endast framkom via medarbetare och inte cheferna. D& det 4r omgivningen
som bedomer och erhdller foretagen legitimitet samt kan vara ett hot mot fOretagets
overlevnad, dr det sdkerligen ingen ovanlighet att foretagen framhaver att de arbetar pa det
sdtt som omgivningen forvéntar sig (Deegan 2002; Ljungdahl 1999).

5.4 Medvetenhet och engagemang

Det fanns till viss del, bland medarbetarna en delad mening om hur jamstéllda de ansag sina
foretag vara. I vissa fall skilde sig upplevelserna at dven mellan den kvinnliga och manliga
medarbetaren. Trots att minga av de manliga medarbetarna ansig att foretaget inte var
jamstillt syftade de framst pa andelen kvinnor respektive min samt loneskillnader. Det var
dock 1 hogre utstrickning kvinnorna som upplevdes missndjda nir de stdlldes fragan.
Anledningen till denna skillnad kan grunda sig 1 det begrepp Acker (2006) beskriver som de
privilegierades privilegium. Det faktum att mén utgér normen och &r privilegierade innebar
att de inte upplever kvinnors underordnad och ldgre forutséttningar inom arbetslivet lika
problematiskt. Det kan ddrmed antas svarare for mén att se vilka andra problem &n till
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exempel ldgre andel kvinnor eller 16neskillnader som ligger till grund for den ojamstélldhet
som existerar pa arbetsmarknaden idag. Den privilegierades privilegium innebdr dven att en
persons medvetenhet och engagemang inte dr lika stort som hos den icke-privilegierade
(Acker 2006). Beroende pa personens medvetenhet 1 jamstélldhetsfragor kan grad av
engagemang variera, bdde medvetet och omedvetet. Detta resonemang kan sammankopplas
med vad tvd av de manliga medarbetarna uttryckte om deras engagemang och delaktighet 1
jamstélldhetsarbetet. Ingen av dem ansdg sitt eller deras medarbetares engagemang som
viktigt, varav en inte kunde forstd hur det skulle kunna vara det. Detta podngteras dterigen av
tva kvinnliga medarbetare som uttrycker att det fanns en brist i engagemanget fran deras
manliga kollegor. En av dem betonade dven att médn tenderade att inte uppmiarksamma
problemen 1 lika hog utstrickning som kvinnorna. Paralleller kan dven dras till det den
manliga medarbetaren sa om vad jimstéilldhet 1 arbetslivet innebar f6r honom. Han beskrev
att han inte funderade eller reflekterade speciellt mycket dver frigan. Aven det faktum att en
annan manlig medarbetare ville avstd fran att bli intervjuad kan styrka detta resonemang. Han
ansag att hans kunskap om dmnet inte var tillrdcklig och ddrmed inte var ldmpad att svara pé
frdgor om jamstilldhet.

Bristande medvetenhet och uppmirksamhet kan ocksd vara en orsak bakom det en kvinna
beskrev om att ménnen pé hennes avdelning hade en viss attityd och jargong. Detta kan dven
kopplas samman med homosocialitet (Lipman-Blumen 1976). D4 homosocialitet bland annat
bidrar till maktutovande som 1 sin tur kan leda till maktmissbruk kan det ligga till grund {6r
de nedvirderande pikar, attityder eller sexuella trakasserier som forekommit pd foretagen.
Det homosocialitet belyser om att mén frimst har fokus pd varandra, kan innebdra att de
varken uppmirksammar, skaffar sig kunskap om eller anser att jamstilldhetsproblematiken
berdr dem. Aven detta kan leda till ett bristande engagemang hos minnen. For att 6ka
medvetenheten och engagemanget kan utbildningar och workshops vara ett bra verktyg,
vilket nagra av foretagen ocksa anvinde. Pa tva av foretagen f6ljde man &dven upp resultaten
frin medarbetarundersokningarna genom att gemensamt samtala, diskutera och reflektera
kring de frgor 1 enkéten som fatt simre resultat. Detta kan ocksa anses vara ett bra verktyg
for att 6ka medvetenheten och engagemanget samt en atgérd 1 forebyggandet av sexuella
trakasserier.

5.5 Koénsfordelning

Att méns forhallningssétt till jimstilldhetsproblematiken har en betydande roll for deras
medvetenhet och engagemang rader det inget tvivel om. Dock &r detta bara en del av
anledningen bakom att jamstdlldhetsarbetet inte gér framat i den takt som skulle kunna
forvéntas utifran de formella forutsdttningarna som finns for att na jamstélldhet. Det innebir
inte nodvéndigtvis att jamstilldhetslagarna inte efterfoljs. Problemet ligger sdkerligen dven 1
utformningen av lagarna och pa det sitt de foljs upp. For att frimja en jdmnare
konsfordelning hade flera foretag som regel att vid nyanstéllning alltid ha en kvinnlig
slutkandidat samt att bedomningen endast skulle ske utifrdn kandidaternas kompetens och
erfarenhet. Detta kan anses vara en bra aktiv atgdard for att bidra till en jdmnare
konsfordelning. Dock sdger inte lagen ndgot om de samhéllskonstruktioner, attityder eller
uppfattningar som ligger bakom hur vi som ménniskor beter oss eller tar beslut. Trots att en
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kvinna dr med som slutkandidat, finns det andra faktorer d&n kompetens och tidigare
erfarenheter som kan paverka om hon blir anstilld eller inte.

Med bakgrund i detta resonemang kan situationen studeras utifrdn begreppet hierarkins logik
(Hirdman 1988). Om en manlig chef ska anstilla en person inom en hdgre befattning, pa en
mansdominerad avdelning, kan han medvetet eller omedvetet anse att en kvinnlig
medarbetare skulle bidra till att positionen eller han sjilv tappar status. Detta kan 1 sin tur
leda till att han kommer vilja den manliga kandidaten (Gillberg 2018). Att endast ha som
atgird att en kvinna ska finnas med som slutkandidat kan ddrmed anses problematiskt och
bidrar inte nddvéndigtvis till att fler kvinnor anstills. Detta kan vara en av anledningarna till
den underrepresentation av kvinnor som syns 1 ett flertal av foretagen. Dock kan det finnas
andra bakomliggande faktorer till problemet sasom till exempel lagt antal kvinnor som soker
en viss tjanst. Att istdllet ha projekt liknande det som ett foretag hade dér de under en manad
endast anstédllde kvinnor kan anses som ett bittre alternativ. Detta bidrog inte endast till att de
fick in fler kvinnor pa foretaget, utan 6kade dven andelen ansdkande kvinnor. Ett annat
alternativ ar att angripa problemet 1 ett tidigt stadie, vilket ett av foretagen gjorde genom att
kvinnliga hogstadieelever fick besoka arbetsplatsen. Som de flesta foretagen hade kan dven
atgidrder som att utforma jobbannonser for att attrahera kvinnor frdmja att en 6kad andel
kvinnor ansdker.

5.6 Yrkesroller

Trots ovanstdende resonemang visar den procentuella andelen kvinnor respektive min inom
nagra av foretagen att det finns en jimn konsfordelning. Dock bor det podngteras att den
jdmna konsfordelningen inte nddvéndigtvis speglar fordelningen inom olika yrkesroller. Som
en medarbetare nimnde fanns det pd hennes avdelning en tydlig férdelning mellan kvinnor
och mén inom olika yrkesroller, och ddr mén var 6verrepresenterade pa de roller som ansags
ha hogre status. Detta framkom &ven utav en av cheferna. En annan kvinnlig medarbetare
uttryckte dven att det pd hennes foretag var fi kvinnor inom ledande befattningar. Att det
finns en manlig Overrepresentation inom de befattningar som anses ha hogre status, vilket
oftast dr hogre positioner, kan bland annat forklaras av hierarkins logik (SOU 2015:50). Det
som anses kvinnligt virderas ldgre &n det som anses manligt. D& mén tenderar att vilja
behalla sin prestige och status, samt kénna sig mer kompetenta dn kvinnor, kan det paverka
maéns attityd till att anstilla kvinnor inom dessa positioner (Gillberg 2018). Dock kan det
ifragasittas om den hoga status som de mansdominerade yrkesrollerna har, dr just pa grund
av att de frin borjan dr mansdominerade. Hade kvinnor istéllet varit dverrepresenterade i
samma yrkesroll hade den antagligen inte haft sin status. En ytterligare anledning bakom
kvinnors underrepresentation inom hogre befattningar sdsom chefsroller och ledningsgrupper
kan forklaras av foreteelsen konsmérkning (Gillberg 2018). Att ledarskap forknippas med det
som anses manligt, kan bidra till att mén foredras nér en ledande position ska tillséttas. Det
kan finnas en tro om att en man skulle utféra arbetet bdttre &n en kvinna. Det bor dven
podngteras att kvinnors egna forvintningar till mojlighet samt vilja att arbeta inom vissa
yrkesroller och hogre befattningar kan spela roll for hur férdelningen ser ut.
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5.7 Loneskillnader

Begreppet hierarkins logik kan dven kopplas till problemet bakom de loneskillnader som
existerar mellan kvinnor och mén. Som nagra av medarbetarna och dven cheferna beskrev
fanns det pé deras foretag tydliga loneskillnader. En anledning till detta kan vara att kvinnors
ingdngslon efter avslutad utbildning dr ldgre &n méns, vilket dven leder till att det fortgar
genom arbetslivet (SOU 2015:50). Som lagen sidger ska foretagen ha arliga 16nerevisioner for
att atgirda dessa l0neskillnader, vilket det dven framkom att foretagen hade (SFS
2017:1128). Dock pépekade en chef att det fanns manliga medarbetare som frén tidigare
arbetsplatser kommit in med hogre 16n, men att foretaget inte atgirdat detta genom att
fordndra ndgon annans I6n. Inom ett foretag beskrev en medarbetare att cheferna kunde
ansoka om pengar till en jimstilldhetspott for att f& upp kvinnornas l6ner. Detta kan anses
som en bra atgird for att minimera de loneskillnader som existerar. Dock har alla foretag
sdkerligen inte kapital for att arligen genomfora l6nedkningar for kvinnorna. Darmed kan
l6nerevisionerna vara komplexa och det kan anses viktigt att angripa problemet frén ett tidigt
stadie for att forebygga skillnader 1 ingédngslon. Det bor dven podngteras att kvinnors lagre
forvintningar av 16neansprak kan paverka Idneskillnaderna. Aven samhillets forviintningar
om att kvinnor forvéntar sig lagre 16n kan ha en direkt paverkan.

5.8 Karriarmajligheter

Kvinnors ldgre karridrmojligheter &r ytterligare en faktor bakom arbetsmarknadens
jamstélldhetsproblematik. En av de kvinnliga medarbetarna uttryckte att det pa foretaget
fanns en favorisering av minnen och deras karridr. Med utgdngspunkt i begreppet
homosocialitet kan detta troligen grunda sig i méns prioriterade relation till varandra. Som
dven pavisas tenderar mén att se upp till varandra och 1 hogre grad soka bekréftelse hos
varandra (Gillberg 2018). Mén prioriterar dven sitt mentorskap med andra mén, vilket kan
forklara den kvinnliga medarbetarens upplevelse av att médnnen och deras karridr favoriseras
(SOU 2003:16). Specifika mentorprogram och nitverk for kvinnor, som en chef beskrev att
de arbetat med 1 sitt foretag, kan vara ett sitt att forbéttra kvinnors fOrutsdttningar och
karridrmojligheter.

Kvinnors stérre ansvar inom hushdll och familjeliv kan ocksd péverka kvinnors
forutséttningar inom karridren (SOU 2015:50). Om det finns en forvdntan om att en kvinna
kommer ha hogre arbetsfranvaro och ldgre engagemang, kan det leda till sdmre
karriarmdjligheter och arbetsvillkor. For att motverka detta var det tva foretag som vid
fordldraledighet bedomde de anstdlldas prestation baserat pa perioden innan ledigheten. Det
kan bidra till att 6ka kvinnors karridarmgjligheter, da kvinnor kan fortsétta se ett virde i sin
prestation. Ett annat foretag beskrev att de genom att ta in fler semestervikarier forsokte
motverka att kvinnor diskrimineras pa grund av att de ansdgs ha fortur nér de tog semester
eller fordldraledighet. Detta kan anses som ett bra verktyg for att motverka denna typ av
diskriminering och forbéttra arbetsvillkoren. Dock kan det ifrdgaséttas om problematiken
ligger i att kvinnor har en sdmre loneutveckling pa grund av att de ar forédldralediga,
diskrimineras pd grund av semesterfortur, eller om det grundar sig i den ojdmna fordelningen
av fordldraledighet.
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6. Slutdiskussion

I detta avsnitt presenteras en slutdiskussion utifran studiens analys, ddr undersékningens
syfte och fragestdllningar besvaras. Avsnittet avslutas med studiens begrdnsningar samt
forslag till vidare forskning.

Efter att vi analyserat det empiriska materialet med hjdlp av uppsatsens teoretiska
referensram kan vi dra en rad slutsatser utifrdn studiens fragestéllningar och syfte. Att det
forekommer olika typer av jamstdlldhetsarbeten inom de studerade foretagen rader det inget
tvivel om, dock kan uppfattningen och resultatet av det som gors, skilja sig at beroende pa
vem man fragar. Alla foretag som intervjuades hade utformade jamstédlldhetsplaner med
utgdngspunkt 1 regeringens lagar. Hur jamstélldhetsplanerna lampligen skulle utformas, aktivt
arbetas med och vilka verktyg som kravdes for att framja arbetet berodde péd foretagets egna
resurser och engagemang. Det var ett av foretagen som specifikt stack ut i det arbete som
utfordes. Engagemang och vilja till fordndring framstod som stdrre inom det foretag. Detta
bland annat pa grund av medarbetarnas involvering, engagemang och 6kad medvetenhet. Det
fanns diarmed tydliga tecken pa att foretaget dven tagit hdnsyn till regeringens krav om
samverkan. Det var dven ndgra andra foretag som engagerade sig utdver lagkravet. Som till
exempel det foretag som forsokte inspirera och attrahera tjejer till sin bransch genom att ha
kvinnliga hogstadieelever pa besok hos sig. Utover det extra engagemang och atgirder som
en del av foretagen hade, var det aktiva arbetet genomgaende relativt likt mellan foretagen.
Trots att foretagen aktivt arbetade med vissa atgarder utifran lagens krav, anser vi inte att det
resulterat 1 ndgon avseviard fordndring. Vi anser att det dr viktigt att ta arbetet ett steg ldngre
och ta till ytterligare é&tgdrder for att oOka medvetenheten och uppmirksamma
jamstélldhetsproblematiken, hos alla 1 foretaget. Vi rekommenderar att fler foretag arbetar
med utbildningar och 6vningar for att &stadkomma detta.

For att besvara frdgan om vilken funktion de studerade foretagens jamstélldhetsplaner fyllde
for foretaget, stilldes medarbetarnas och chefernas beskrivning av jamstilldhetsarbetet 1
relation till varandra. Vi kan utifrdn vér analys dra slutsatsen att det 1 alla foretag, mer eller
mindre forekom en 16skoppling. De studerade foretagen &r alla stora borsnoterade och
véilkdnda och bedriver ddrmed en verksamhet som 4r beroende av sina externa intressenter.
For att behdlla sin legitimitet méste foretagen anpassa sig till sin omgivning (Eriksson-
Zetterquist 2009). Diarmed ar det viktigt att de utét sett visar att de forhéller sig till de normer
och viérderingar som finns 1 samhéllet. Att foretagen via olika medel aktivt kommunicerade ut
det jamstilldhetsarbete de arbetade med var ddrmed nodviandigt. Utifrdn intervjuerna var det
tydligt att vissa chefer var mer angeldgna om att dven fordndra den inre verksamheten. Detta
kan styrkas av att medarbetarna, till de chefer som verkade mer angeldgna, ocksé uppgav att
det fanns en stark onskan om att frimja jadmstilldhet pd deras foretag. Dock tar det langre tid
att forandra den informella strukturen och ddrmed anser vi att det for foretagen ar viktigt att
under tiden uppréitthalla en idealisk yttre bild. Detta genom att stilla om den formella
strukturen. Jamstélldhetsplanerna blir ddrmed ett verktyg for att &stadkomma detta och far en
legitimerande funktion istillet for vad de egentligen syftar till. Utover den tid det tar for
foretagen att fordndra den informella strukturen, &r till exempel brist pd resurser en anledning
bakom svarigheterna 1 denna typ av fordndring. Det bor ddrmed poédngteras att foretagens
16skoppling inte innebidr att foretagen inte vill eller forsdker fordndra sin inre verksamhet
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dock tror vi att det krdvs mer &@n en vilja och 6nskan till fordndring. Vi anser att det bor finnas
resursbidrag som hjdlp 1 att forbéttra fordndringsarbetet, som 1 sin tur kan frimja
jamstélldheten pa arbetsplatsen.

Vi anser dven att det finns begrdansningar i1 utformning, méitbarhet och uppfoljning av
regeringens lagstadgade jamstéilldhetsplaner. Lagarna anger inte specifika atgérder som bor
tas for att uppna de kravs som stills. Arbetet med jimstalldhetsplanerna dr malinriktade, dock
ar malen inte maitbara. Jamstilldhetsarbetet foljs heller inte upp pa ett sitt som gor att
foretagen sékerstéller att lagarna efterfoljs. Alla dessa delar borde utvecklas for att i1 storre
utstrackning kunna kontrollera hur vil foretagen arbetar utifran sina jimstélldhetsplaner, samt
kunna mita om det bidrar till en 6kad jamstélldhet. Dérefter kan foretagen strukturera om,
effektivisera och korrigera delar 1 sitt jaimstédlldhetsarbete. Vissa medarbetare hade under sin
tid pd fOretaget sett positiva fordndringar sdsom en Okad andel kvinnor samt en béttre
l6nefordelning, vilket talar for att det 1 viss man gar at ritt hall. Det papekades dock av en
medarbetare att trots att hon upplevde sin egen avdelning som relativt jadmstilld, talade det
inte for hur det sdg ut i1 resten av foretaget. Det blir ddrmed svéarare att dra en slutsats om
jamstilldhetsplanernas positiva konsekvenser for jamstélldheten pa arbetsplatsen. Utifran den
analys som gjorts pa vart empiriska material anser vi att jimstédlldhetsplaner i viss min kan
bidra till positiva konsekvenser for jimstilldheten pa en arbetsplats. Dock anser vi inte att det
gir 1 den takt som behdvs for att det inom snar framtid, ska bli jimstéllt. Det krdvs ett
betydligt mer omfattande arbete for att det ska ske en tydlig fordndring. En 6kad andel
kvinnor pa arbetsplatsen, forhdjda I6ner for kvinnor och en ©kad medvetenhet om
jamstilldhetsfrdgor, ar fordelaktigt for att motverka den ojdmstédlldhet som rader pa
arbetsmarknaden. Dock &r det svart att kontrollera att alla inom foretaget arbetar inom dessa
delar. Dessutom grundar sig jamstilldhetsproblematiken i betydligt fler omraden &n dessa.

De begrepp som presenteras i teorin och ligger till grund for det analysen belyser om
problematiken kring jamstélldhetsarbetet, anser vi ocksa kan ligger till grund for att det inte
skett ndgon storre fordndring av 0kad jamstilldhet 1 foretagen. Det synsitt samhillet har av
att kvinnor inte har lika hog status som mén samt inte anses lika kompetenta eller
karridrinriktade forekommer hos badde kvinnor och mén. Problemet ligger ddrmed inte bara 1
det synsdtt mén har pa kvinnor utan d&ven som kvinnor har pa varandra. Dock finns det andra
faktorer sdsom att mén prioriterar sina relationer till varandra, virderar kvinnor ldgre samt
har ett ldgre engagemang och medvetenhet om jamstilldhetsproblematiken, som spelar en
betydande roll. Att ledarskap och briljans &r starkt forknippat med méan och det som anses
manligt dr ytterligare en faktor (Gillberg 2018). Dessa foreteelser har en direkt paverkan i alla
typer av beslutssituationer sdsom anstédllning, 16n, befordran och mentorskap. Det kan
resultera 1 att en chef medvetet eller omedvetet viljer en manlig slutkandidat istéllet for en
kvinnlig eller vid l6nerevision och I6nepédslag omedvetet utgér ifrdn de forvantningar som
finns om att kvinnor inte satsar lite mycket pd karriiren samt de 16neansprdk de forvéntar sig
att kvinnor sjélva har. Aven faktorer som kvinnors stérre ansvar inom hushall och familjeliv
paverkar dessa beslutssituationer. Som nédmnts tidigare kan dessa bakomliggande faktorer till
beslutsfattande vara bidde medvetna och omedvetna. Didrmed anser vi d&terigen att
utbildningar, &vningar och samtal om jdmstélldhetsfragor &r en vidsentlig del 1
jamstilldhetsarbetet. Detta kan 6ka medvetenheten och paverka det synsitt som finns om
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kvinnligt och manligt. Aven fler kvinnliga mentorer och kvinnliga nitverk tror vi kan bidra
till en 0kad jamstélldhet. For att ytterligare motverka det synsétt som finns om kvinnligt och
manligt, anser vi att lagarna behdver utvecklas och utformas mer detaljerat. De bor 1 lagarna
tilldggas att foretagen ska avsitta resurser och tid for dessa typer av utbildningar, Gvningar
eller liknande.

Avslutningsvis bor vi papeka att vi inte anser att ansvaret endast ligger hos foretagen utan att
en fordndring maste ske 1 fler delar av samhaéllet. Dock kan man se att en 6kad jdmstélldhet
inom arbetslivet gynnar jimstéilldheten 1 andra delar av livet, vilket talar for att det finns stor
anledning  till  att  forbattra  jimstdlldhetsarbetet  ddr  (Integrations-  och
jamstélldhetsdepartementet 2008 s. 37).

6.1 Studiens begransningar

I studien beaktas en rad viktiga begransningar. Da vi varit tidsbegrinsade har vi endast
intervjuat en chef samt tvd medarbetare pa en avdelning, vid respektive foretag. Detta
redogor inte for hur jamstélldheten och jamstélldhetsarbetet upplevs och ir 1 resterande delar
av foretaget. Det har dven inneburit att vi varit begriansade 1 séttet att presentera vért
empiriska material, da det varit nodvéandigt att bevara den externa och interna anonymiteten.
Hade fler chefer och medarbetare intervjuats, hade var empiri, analys och slutdiskussion
troligtvis kunnat se annorlunda ut. P4 ett foretag var badda medarbetarna relativt nyanstillda
vilket ocksd gav begriansade svar dd de bdda inte ansdg sig hunnit fi en uppfattning om
foretagets jamstélldhetsarbete. Da vi studerat ett &mne som kan uppfattas som kénsligt kan
det finnas en storre risk for tillrdttalagda svar i fragor om jdmstilldhetsarbete och vilja till
forandring. Ytterligare en begrinsning &r att vi inte tagit hinsyn till medarbetarnas olika
befattningar vilket kan paverka intervjupersonernas synsétt.

6.2 Forslag till vidare forskning

Utéver kon har regeringen dven som maél att motverka diskriminering och bidra till lika
rattigheter och mojligheter oavsett konsoverskridande identitet eller uttryck, éalder,
funktionsnedséttning, etnisk tillhorighet, sexuell ldggning, religion eller annan
trosuppfattning. 1 vidare forskning hade det varit intressant att studera hur foretag arbetar
med aktiva atgirder for att minska diskriminering utifrdn andra diskrimineringsgrunder. Ett
annat fOrslag dr att studera vad det finns for specifika jamstdlldhetsproblem inom olika
yrkesroller och hur man inom dessa yrkesroller forhdller sig till jamstédlldhet och arbetar med
jamstélldhetsfragor.
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