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FORORD

Den har underlagsrapporten, som ar en forskningsoversikt om jamstalldhetsar-
bete i naringslivet, har tagits fram av universitetslektor Klara Regnd, Malardalens
universitet.

Analysen pekar mot att jamstallhetsarbetet inom naringslivet har stagnerat. De
slutsatser som framfoérs i rapporten ar rapportforfattarens egna och utgér inte
Jamstalldhetsmyndighetens uppfattning.

Goteborg, april 2023

Peter Vikstrém,
Avdelningschef
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1.

1.1

INLEDNING

| mitten av 1900-talet togs initiativ till de forsta jamstalldhetspolitiska insatserna riktade
mot arbetsmarknaden och de senaste 30 aren har det funnits ett uttalat fokus fran poli-
tiskt hall pa den ojamna konsfordelningen pa ledande poster i naringslivet. | den har
dversikten redovisas empirisk forskning om jamstalldhetsarbete i det svenska naringsli-
vet, vad som gors, av vem och hur arbetet har utvecklats dver tid. Rapporten innehaller
ocksa en sammanstalining av forskning om jamstalldhetsarbete som adresserar fragor
om hur arbetet kan bedrivas for att jdmna ut ojamna maktforhallanden mellan (olika
grupper av) kvinnor och man och darigenom bidra till att 6ka andelen kvinnor pa le-
dande poster.

Syfte och metod

Forskningsoversikten har genomforts pa uppdrag av Jamstéalldhetsmyndigheten. Bak-
grunden till uppdraget ar den langsamma Okningen av kvinnor pa ledande poster i
svenskt naringsliv. Uppdraget har bestatt i att sammanstélla en forskningséversikt over:

Forskning kring vad som behovs for ett framgangsrikt forandringsarbete for 6kad jam-
stélldhet i néringslivet i ett internationellt perspektiv.

Empirisk forskning om hur foretag arbetar med jamstalldhet i Sverige.

Arbetet har genomforts av ek. dr. Klara Regnd och &r ett uppdragsforskningsprojekt. Det
innebér att uppdragsgivaren har formulerat fragestéllningarna men att forskaren har be-
drivit arbetet sjalvstandigt och ansvarar rapportens innehall och slutsatser. Arbetet har
omfattat en manads heltid, férdelat 6ver sex manader, med borjan i december 2021 och
fardigstéllande i juni 2022.

Uppdragstagaren har omfattande erfarenheter av forskning om det privata néringslivet
och har medverkat i flera statliga utredningar som ror kvinnors representation pa ledande
poster och jamstalldhetsarbete i néringslivet (SOU 2003:16; SOU 2014:80; SOU
2014:81). 1 SOU 2003:16 var Regnd utredningssekreterare med ansvar for att kartlagga
forekomsten av jamstalldhetsarbete och konsfordelningen i pa ledande positioner (Regno
2003a, 2003b). | senare utredningar har hon bland annat genomfort intervjuer med
kvinnliga verkstallande direktorer om deras syn pa jamstélldhet och villkoren for kvin-
nor i naringslivet (Regnd 2014).

Sokprocessen har bade skett genom ett sa kallat snébollsforfarande och genom en-
skilda litteratursokningar. Med utgangspunkt i forskningsoversikter inom omradet
(Amundsdotter m.fl. 2015; H66k 2001, 2003; Linghag m.fl. 2016; Regnd 2013) har re-
levant litteratur ringats in och darefter har ett allt stérre antal studier som ror uppdragets
olika frdgeomraden identifierats genom att relevant citerad forskning har inkluderats.
Enskilda sokningar har genomforts for empiriska studier av jamstélldhetsarbete genom
Maélardalens universitets soktjanst PRIMO som samsoker i flertalet databaser samt den i
den lokala bibliotekskatalogen. S6kord som anvénts enskilt och tillsammans &r: gender
equality och Swedish, Sweden business*, jamstalldhet, foretag, jamstalldhetsarbete,
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foretag, jamstalldhetsarbete, naringsliv, mangfald, inkludering, diversity och inclusion.
For att spara samtida jamstalldhetsarbete och for att fa en uppfattning om vilket jam-
stalldhetsarbete som uppméarksammas pa olika arenor, har dven sokningar efter jam-
stélldhetspriser genomforts.

En av forskningsfragorna beror framgangsrikt jamstalldhetsarbete och &r saledes av
normativ karaktar. Framgangsrikt tolkas i denna Gversikt som att arbetet har ett maktut-
jamnande resultat, med det avses att sokningarna har riktat in sig pa studier med ett
maktperspektiv som ger kunskap om hur jamstalldhetsarbete kan bedrivas for att jamna
ut maktforhallanden mellan (olika) grupper av kvinnor och méan och darigenom oka an-
delen kvinnor pa ledande poster. | sammanstéllningen av forskning om framgangsrikt
jamstalldhetsarbete har &ven forskning om jamstélldhetsarbete i statliga och kommunala
verksamheter inkluderats i de fall dar slutsatserna ar av 6vergripande karaktar och inte
begransade till den enskilda sektorn. Fokus for sammanstéliningen &r forskning publice-
rad fran runt ar 2000 och framat men aldre studier som bidragit teoretiskt och konceptu-
ellt till kunskapen om jamstalldhetsarbete och som har inspirerat efterféljande forskning
har inkluderats. Oversikten har som ambition att ge en bild av det samlade kunskapsla-
get, snarare an att redovisa alla studier pa omradet, vilket inte har varit mojligt inom
ramen for uppdragstiden. Inledningsvis ges en bild av hur inriktningen mot ledningspos-
ter har vuxit fram inom jamstéllhetspolitiken, darefter ges en dversikt av hur néringslivet
arbetar med jamstélldhet. | den avslutande delen av forskningsdéversikten redovisas
forskning som bidrar med lardomar om hur jamstalldhet kan bedrivas for att ha en makt-
utjdmnande resultat.
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2. JAMSTALLDHETSARBETE
| NARINGSLIVET: BAKGRUND
OCH KORT HISTORIK

Jamstalldhetspolitiken i form av lagstiftning och olika nationella satsningar pa jamstalld-
het paverkar vad som sker i arbetsorganisationer. Jamstalldhetslagen och den efterfol-
jande diskrimineringslagen ar exempel pa detta. Fokus i den har dversikten ar emellertid
inte pa hur jamstalldhetspolitiken har utformats och andrats dver tid, utan inledningsvis
redovisas en kort historik for att ge ett ramverk och en bakgrund till de satsningar som
sker i foretag. Jamstalldhet ar ett politiskt begrepp som introducerades i Sverige for att
skilja jamstalldhet fran det bredare jamlikhetsbegreppet. Jamstalldhet markerade att re-
lationen mellan kénen stod i centrum, medan jamlikhet i férsta hand omfattade klass
eller socioekonomisk status mer generellt (Hirdman 1990). Jamstalldhet blev en aktuell
politisk fraga i slutet av 1960-talet och borjade formeras som ett eget politikomrade un-
der tidigt 1970-tal (proposition 2005/06:155). Den forsta delegationen for jamstalldhet
mellan kvinnor och man tillsattes ar 1972 och nagra ar senare, 1979, kom den forsta jam-
stalldhetslagen (SFS 1991:433). Ar 2009 ersattes jamstalldhetslagen av en diskrimine-
ringslag i vilken kén finns med som en av diskrimineringsgrunderna (SFS 2008:567).

Jamstalldhetspolitikens fokus har skiftat 6ver tid och olika fragor har varit i férgrunden
i olika perioder. Inledningsvis var fokus pa att bryta kdnssegregeringen pa arbetsmark-
naden. Redan under 1950-talet bildades ”Arbetsmarknadens kvinnondmnd”. Kvinnor
sdgs som en underutnyttjad resurs eftersom forvarvsarbetsfrekvensen var lagre for kvin-
nor an for man. Det radde arbetskraftsbrist och syftet med namnden var att fa fler kvinnor
att yrkesarbeta, framst i industrin (Antonsson 2008; Sundin & Gdransson 2006). Under
1970-talet var fokus fortfarande pa kvinnors villkor pa arbetsmarknaden. Aktuella fragor
var ratten till arbete, lika 16n for lika arbete och fragor som rorde forutséattningarna for
arbete, till exempel en utbyggnad av foréldraférsékringen och barnomsorgen (Jordans-
son 2005). Att bryta segregeringsmonstren pa arbetsmarknaden var aven fortsattningsvis
en hornsten i jamstalldhetspolitiken. Detta arbete fortsatte i de sa kallade "BRYT-
projekten” under den senare delen av 1980-talet. BRY T-projekten syftade till att bryta
ensidig konsfordelning inom ett yrke eller en befattning. De foljdes av de sa kallade
"Fogaprojekten”, som dven de syftade till att minska konssegregeringen. Malet var att
fa mans och kvinnors arbeten att narma sig varandra genom att kvinnor och man larde
sig varandras uppgifter (Antonsson 2008; Sundin & Géransson 2006).

| borjan av 1990-talet skedde en forskjutning av jamstalldhetspolitiken, fran represen-
tation mot integration och makt. | propositionen ”om jamstélldhetspolitiken infér 1990-
talet” (proposition 1987/88:105) framlagd & regeringens véagnar av Ingvar Carlsson och
Ingela Thalén, slogs vikten av att kvinnor och mén har samma rattigheter, skyldigheter,
och mgjligheter fast. Propositionen innehdll en handlingsplan for jamstélldhetsarbetet i
Sverige 1988-1993 och det konstaterades att det ar 1986 inte fanns en enda kvinna som

Jamstélldhetsmyndigheten | Underlagsrapport 20231 7



var verkstéllande direktor i de foretag som var registrerade pa Stockholms fondbors. Ett
av malen pa arbetsmarknaden var att "andelen kvinnor pa chefsposter och pa kvalifice-
rade arbeten ska vara minst lika stor som andelen kvinnor anstallda inom omradet” (pro-
position 1987/88:105 s. 23). | proposition 1991/92:100, forslag till stadsbudgeten, fram-
lagd & regeringens véagnar av Carl Bildt och Anne Wibble, konstaterades att det saknades
statistik pa omradet. Propositionen slog fast att "andelen kvinnliga chefer i arbetslivet,
inte minst inom den privata sektorn, ar alldeles for 1ag” (proposition 1991/92:100 bilaga
255.179). | propositionen konstaterades att statistiken pa detta omrade behévde vidareut-
vecklas. Statistiska centralbyran (SCB) beviljades déarfor medel for en kartlaggning av
andelen kvinnor pa chefsnivd inom privat och offentlig sektor (Proposition
1991/92:100).

Ar 1992 presenterade SCB resultatet av detta uppdrag i kartlaggningen ”Man &r chef.
En studie av kvinnor och mén pa ledande poster i privat och offentlig sektor” (SCB
1992). Det var forsta gangen som tillforlitlig statistik 6ver kvinnor och man pa chefspos-
ter inom olika delar av den svenska arbetsmarknaden publicerades. Knappt 10 procent
av cheferna inom den privata sektorn som helhet var kvinnor och andelen var lagre pa
de hogre chefsnivaerna (a.a.).

For att ytterligare fordjupa kunskapen om den sneda konsfordelningen pa ledande pos-
ter, tillsatte socialminister Bengt Westerberg ar 1993 utredningen "Kvinnliga chefer i
naringslivet” (Dir 1993:42) i vilken davarande Jamstalldhetsombudsmannen, Gun Neu-
man, fick i uppgift att utreda majligheterna for en jamnare konsfordelning pa chefsniva
i ndringslivet. Inom ramen for utredningen genomfordes den forsta kartlaggningen av
jamstalldhetsarbete i svenskt naringsliv (H66k 1994).

Ar 2005 antogs det dvergripande mal for jamstalldhetspolitiken som géller idag. | detta
mal har makt en central position. Malet ar att kvinnor och méan ska ha samma makt att
forma samhallet och sina egna liv (Skr 2008/09:198). | samband med detta beslutades
ocksa om fyra delmal, som ar 2015 utdkades till sex. Det forsta delmalet har emellertid
varit detsamma sedan 2005 och ar: ”En jamn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor
och mén ska ha samma rétt och mdjlighet att vara aktiva samhallsmedborgare och att
forma villkoren for beslutsfattandet”. Kvinnors representation pa ledande poster i na-
ringslivet &r en viktig del av detta jamstalldhetsmal.
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3. SATSNINGAR PA SAMHALLSNIVA
FOR ATT OKA ANDELEN KVINNOR
| LEDNINGSPOSITIONER

Utdver instiftandet av jamstalldhetslagen och den efterfoljande diskrimineringslagen ini-
tierades flera olika satsningar under 1990- och 2000-talen for att 6ka andelen kvinnor
pa ledningspositioner i naringslivet (Skr. 2002/03:140). Ar 1994 lanserades ”Jamnt pd
toppen” for att 0ka andelen kvinnor pa naringslivets hogsta ledningspositioner. Narings-
departementets jamstalldhetsenhet i samarbetade med lansstyrelserna, arrangerade se-
minarieserier i Sveriges olika lan dar representanter fran respektive 1ans foretag med fler
an 200 anstallda deltog (Eriksson-Zetterquist 2005; Skr. 2002/03:140).

Ett annan satsning var "Women to the Top-programmet” (W2T) som finansierades av
Néringsdepartementet och EU-kommissionen och drevs av Jamstalldhetsombudsman-
nen 2003-2005. Programmet riktade sig till arbetsgivare i néringslivet och den offentliga
forvaltningen som var intresserade av, och bestamt sig for, att arbeta for att fa fler kvin-
nor pa topp-positioner. Satsningen riktade sig ocksa till rekryteringskonsulter som ville
blir battre pa att lyfta fram kvinnliga kandidater. Ledningens engagemang var centralt
och hogsta ledningen deltog i programmet. 15 foretag och offentliga organisationer
ingick i programmet. De deltagande foretagen identifierade ett antal "toppchefskandi-
dater” och varje foretag och organisation bidrog dven med mentorer fran foretagens
hogsta ledningar. Programmet var upplagt sa att varje deltagande organisation hade en
intern projektledare, en chef, rekryterings- eller HR-ansvarig som hade ansvar for att
driva forandringsarbetet i den egna organisationen. Toppchefskandidaterna hade ett eget
natverk och tog del av forelasningar om genus och jamstélldhet. Projektledarna hade
ocksa egna natverk. Malet var att varje deltagande foretag skulle ha uppréttat en hand-
lingsplan efter genomganget program.

Ar 2009 initierade den dévarande regeringen, med naringsminister Maud Olofsson i
spetsen, programmet “Styrelsekraft”. Programmet var en utbildning om styrelsearbete
riktad till kvinnor med syfte att 6ka andelen kvinnor i svenska bolagsstyrelser. 200 kvin-
nor genomgick den forsta omgangen (DN 2009). Ett annat initiativ for att 6ka andelen
kvinnor i styrelser ar en kod for bolagsstyrning for foretag som handlas pa en reglerad
aktiemarknad i Sverige. Den togs fram for forsta gangen ar 2004 av Kollegiet for svensk
bolagsstyrning. Koden &r en del av aktiemarknadens sjéalvreglering och den bygger i
motsats till lagstiftning pa frivillighet, enligt devisen "comply or explain” Gversatt till
svenska motsvarar det ungefar, "folj eller forklara”. Av koden framgar att: “en jamn
kdnsfordelning ska efterstravas” i styrelserna (s. 24. Kollegiet for svensk bolagsstyrning
2004). Koden har reviderats flera ganger och i den nu gallande koden finns motsvarande
skrivning kvar och i avsnittet som ror valberedningens arbete uppmanas valberedningen
att "sarskilt beakta kravet pd mangsidighet och bredd i styrelsen och [...] att efterstrava
en jamn konsfordelning (s. 13. Kollegiet for svensk bolagsstyrning 2019).
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4. JAMSTALLDHETSARBETE | FORETAG

De storsta och mest systematiska dversikterna av naringslivets jamstalldhetsarbete har
genomforts inom ramen for tre statliga utredningar med ungeféar 10 ars mellanrum, ar
1994, 2003 och 2014 (SOU 1994:3; SOU 2003:16; SOU 2014:80). Kartlaggningarna i de
olika utredningarna har i sa lang utstrackning som mojligt genomforts pa samma satt.
Forandringar i den privata sektorns sammansattning har emellertid skett under perioden
genom privatiseringar av verksamhet som tidigare bedrevs i offentlig regi och férand-
ringar i SCB:s standard for naringsindelning gor att resultaten inte ar helt jamfoérbara.
Kartlaggningarna ger anda en unik mojlighet att folja 20 ars utveckling av jamstalldhets-
arbete i svenskt naringsliv. Kartldggningarna inom ramen fér utredningarna omfattar en
mycket stérre grupp féretag an de bdérsnoterade féretagen som endast utgdr en liten
del av svenskt naringsliv. Statistiken ar inhamtad med utgangpunkt i SCB:s foretagsre-
gister. | detta finns alla Sveriges féretag och organisationer. | majoriteten av organisat-
ionerna i kartldggningen ar aktiebolag med privat agarform. En liten del ar statlig och
kommunalt dgda aktiebolag. De minsta foretagen &r exkluderade fran undersokningen
som omfattar féretag med 200 eller fler anstallda (SOU 2003:16). Inom ramen for dessa
tre utredningar har det ocksa genomforts intervjuer med personer som arbetar profess-
ionellt med att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner. Dessa benamns forandrings-
aktorer och flera av dem har varit verksamma under lang tid. | detta avsnitt redovisas
resultaten fran kartlaggningarna av jamstalldhetsarbete (H66k 1994; Regnd 2003b; SCB
2013). Statistiken som publicerades i de olika utredningarna inhdmtades ar 1993, 2002
respektive 2013.

Tabellen nedan visar hur stor andel av de privatdgda féretagen som uppgav att det bedrev
ett organiserat jamstalldhetsarbete olika &r. Ar 1993 var det endast drygt hélften av fore-
tagen som svarade att de hade ett organiserat jamstalldhetsarbete. 20 ar senare hade sif-
fan okat till dver 80 procent. Det var emellertid néstan ett av fem foretag som ar 2013
svarade att de inte hade ett organiserat jamstélldhetsarbete. Dessa foretag brot mot lagen.
Ar 1979 fick Sverige sin forsta lag om jamstalldhet, ”lag om jamstélldhet mellan kvinnor
och man i arbetslivet” (SFS 1979:118). I och med den blev arbetsgivare skyldiga att
bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja jamstalldhet i arbetslivet.

Tabell 1 Organiserat jamstalldhetsarbete i féretag med privat dgande 1993, 2002 och 2013 Andel (%)
1993 2002 2013

56 75 83

Foretag som bedriver ett organiserat jamstalldhetsarbete
Kéllor: SOU 1994:3, SOU 2003:16, SOU 2014.80

4.1 Aktiviteter 1993-2013

Den inbdrdes rangordningen av olika jamstélldhetsaktiviteter ar i stort sett samma ar
1993, 2002 och ar 2013. Jamstalldhetsplan var den vanligast férekommande formen av
jamstalldhetsarbete, foljt av rekrytering, och darefter att arbeta med léner, arbetstider
och andra villkor. Att jamstélldhetsplan var den vanligaste insatsen &r inte 6verraskande
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med tanke pa att jamstalldhetsplanen under denna period var lagstadgad. | och med 1991-
ars jamstalldhetslag (SFS 1991:433) infordes krav pa att arbetsgivaren skulle uppratta
en arlig plan for jamstalldhetsarbetet. Plankravet fanns kvar da jamstalldhetslagen ersat-
tes av diskrimineringslagen ar 2008 (SFS 2008:567). Kravet fanns kvar andra till ar 2017
da diskrimineringslagen dndrades och krav pa sérskilda planer ersattes med ett allmant
krav pa skriftlig dokumentation (Arbetsmarknadsutskottets betankande 2015/16:AU10).

Ar 1993 var det 50 procent av de privatigda foretagen som arbetade med jamstalldhet
som uppgav att de hade en plan. Denna siffra 6kade till 70 procent 10 ar senare och ar
2013 var det 87 procent som uppgav att de hade en plan. Vért att notera ar dock att en
betydande andel av foretagen inte foljde lagen. Aven andra studier av jamstalldhetsar-
bete visar att jamstélldhetsplan var den vanligaste aktiviteten i jamstélldhetsarbete under
denna period (Drejhammar & Pingel 2001). Att foretagen uppgav att de hade en plan
séger emellertid inget om vilka aktiviteter eller hur omfattande insatser foretaget hade
planlagt.

Den nast vanligaste formen av jamstalldhetsarbete under hela perioden var rekryte-
ring. Ar 1993 var den fragan preciserad till att handla om medvetna rekryteringar av
underrepresenterat kon. 21 procent av foretagen svarade da att de arbetade med detta. Pa
10 ar hade andelen foretag som arbetade med rekrytering stigit till drygt 40 procent och
ar 2013 var det narmare 80 procent av foretagen som svarade att de arbetade med rekry-
tering. Detta ar ocksa en atgard, likt jamstalldhetsplan som fanns med i jamstalldhetsla-
gen och den efterfoljande diskrimineringslagen under perioden. Vart att notera ar att det
aven for denna fraga var foretagen sjalva som definierade vad som avsags med medvetna
rekryteringar. Rekrytering som metod kan exempelvis handla om att i annonser ange att
organisationen valkomnar sokande av underrepresenterat kén. Det kan ocksa handla om
andringar i det befintliga rekryteringsforfarandet, till exempel mer formaliserade rekry-
teringssatt eller krav pa att bade kvinnor och mén ska finnas med i urvalet (Ho6k 2003).
Rekrytering som metod kan dven handla om positiv sarbehandling som ar méjligt att
anvanda for att ge sokande av det underrepresenterade konet foretrade vid anstéllning
vid lika, eller nésta lika meriter hos de sokande (SFS 1991:433; SFS 2008:567).

Att arbeta med loner, arbetstider och andra villkor var den tredje vanligaste insatsen
ar 2002 och 2013. Denna fraga fanns inte med i 1993 ars enkat. Da var den vanligaste
insatsen som berdrde arbetsvillkor att underlatta for fader att utnyttja sin foraldraledig-
het. Det var emellertid en del av foretagen om under svarsalternativet ”Annat” ar 1993
svarade att de att de hade flexibla arbetstider for smabarnsforaldrar vilket ocksa ar en
insats som ror arbetstider och villkor. Att arbeta med arbetstider och andra villkor kan
ocksa handla om att erbjuda deltid for smabarnsforaldrar vilket det har ratt till enligt
lagen. Jamstalldhetsinsatser som handlar om 16n kan handla om lénekartlaggningar for
att se till att det inte forekommer osakliga I6neskillnader, vilket ocksa &r en lagstadgad
skyldighet.

Utbildning i jamstalldhetsfragor och natverk for kvinnor bedrevs i ungefar samma
omfattning ar 2013 som under 1990-talet. Utbildning &r en beprévad metod i jamstalld-
hetssammanhang (Hagberg m.fl. 1995). | enkatundersékningen var det foretagen sjalva
som definierade vad de avsag med utbildning. Det kan innebara enstaka utbildningstill-
fallen som riktar sig till alla i ett foretag eller kurser som pagar en lagre tid och riktar sig
till en speciell malgrupp. Utbildningar kan ha olika syften. De kan syfta till att 6ka med-
vetenheten och kunskaperna om genus och jamstalldhet (H66k 2003; Tan m.fl. 2003).
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Utbildning forekommer dven som en metod for att minska konsarbetsdelningen. Tanken
i detta fall &r att om kvinnors kompetens breddas sa kar deras mojligheter att kunna ta
mansdominerade arbeten och tvartom. For kvinnor kan det bade handla om en vertikal
forflyttning, till nya (mansdominerade) arbeten och en forflyttning pa héjden, det vill
séga att i hogre utstréckning ta arbeten i ledande positioner. Fér man handlar det framst
om en vertikal forflyttning (Antonsson 2008; Hagberg m.fl. 1995; Sundin & Gdéransson
2006).

De insatser som Okade mest under perioden var jamstélldhetsintegrering och rekryte-
ring. Integrering dr inte en metod utan en strategi som handlar om att jamstélldhet ska
inforlivas som en dimension i den ordinarie verksamheten dar beslut fattas (Europaradet
1998). Jamstalldhetsintegrering introducerades pa kvinnokonferensen i Peking ar 1995
och i Sverige har integrering, parallellt med sérskilda insatser, varit den huvudsakliga
strategin for jamstalldhetspolitiken sedan mitten av 1990-talet (Callerstig 2011; Regné
2013). Strategin kommer saledes fran politiskt hall och har operationaliserats genom
styrning och uppdrag till myndigheter och kommuner. Strategin syftar till att jamstalld-
het inte ska sidoordnas med malet att den offentliga servicen ska komma alla medborgare
till godo i samma utstréckning oavsett kon (Callerstig 2011; Lindholm m.fl. 2011; Regné
och Martinsson 2017). | enk&tundersékningen &r det foretagens sjalva som har definierat
vad som avses med integrering. | néringslivet har inte integrering varit kopplad till en
politisk styrning pa samma satt som i offentlig sektor.

Tabell 2 Jamstalldhetsaktiviteter ar 1993, 2002 och 2013. Andel (%) av féretag med organiserat

arbete.

Aktivitet Ar
1993 2002 2013
Jamstalldhetsplan 50 70 87
Rekrytering 2 42 8
Lon arbetstid och andra villkor ' a1 69
Utbildning i jamstalldhetsfragor 16 2 20
Utvecklingsprogram endast for kvinnor 14 ’ '
Natverk for kvinnor ' 17 16
Underlattar for fader att ta foraldraledighet 14 ’ ’
Integrering av jamstalldhet i verksamheten ' 8 39
7 5 5

Annat
Kallor: SOU 1994:3, SOU 2003:16, SOU 2014.80

Foretagen fick ocksa fragor om hur de bedrev ledarutveckling och identifierade potenti-
ella chefer i verksamheten. En klar majoritet av foretagen, ca 70 procent ar 1993 och 80
procent &r 2002 och 2013 svarade att de hade &terkommande chefsutveckling. Ar 1993
uppgav foretagen att andelen kvinnor i programmen var ungefar 15 procent. Ar 2002
hade andelen okat till 1/3 men var darefter oférandrad ar 2013.

| SOU 1994:3 fick foretagen svara pa om de hade speciella chefsutvecklingsprogram
for kvinnor. 14 procent svarade att de hade detta. Ar 2002 var det 14 procent av organi-
sationerna med chefsutveckling som uppgav att de hade riktade satsningar i form av
speciell chefsutveckling for att 6ka andelen kvinnor pa ledande positioner. Ar 2014 hade
den siffran 6kat nagot till 17 procent.
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Mentorprogram var en annan vanlig ledarutvecklingsaktivitet. Det forkom bade men-
torprogram som enbart vande sig till kvinnliga deltagare och program med medvetet
jamn konsfordelning. Det var foretagen sjalva som beskrev hur de arbetade med ledar-
utveckling for kvinnor och i nagra fall namndes mer allmanna jamstélldhetsaktiviteter,
som att man hade en policy eller arbetade med vérderingar och kultur i organisationerna
for att pa sa satt 6ka andelen kvinnliga chefer. Att kvinnor uppmanades att soka i annon-
ser, positiv sérbehandling och kvotering var metoder som ndmndes nér foretagen sjalva
gav exempel pa ledarutveckling. Dessutom namndes i enstaka fall; coachning, natverk,
hjalp med hushallsnara tjanster och att stimulera pappor att ta foraldraledigt.

Vem som arbetar med jamstélldhet i féretagen 1993-2013

I SOU 2003:16 och SOU 2014:80 fick foretagen svara pa fragor om vem som arbetade
operativt med jamstalldhet i foretaget. Det var mojligt att lista flera aktorer. Rangord-
ningen &r densamma i bada kartlaggningarna. Det vanligaste var att personalchefen ar-
betade operativt med jamstélldhet. Detta kan tolkas som att jamstélldhet i forsta hand
sags som en personalpolitisk fraga. | drygt en tredjedel av organisationerna med jam-
stélldhetsarbete fanns &ven en annan person i ledande stallning som arbetade med jam-
stalldhet. Ungefér lika stor andel hade &ven en jamstalldhetsansvarig person i form av
en jamstalldhetshandlaggare eller liknande. Storst skillnad mellan ar 2002 och 2013
fanns for natverk vilket var en aktivitet som hade minskat med nastan 20 procent pa 10
ar. En mojlig tolkning ar att jamstélldhetsarbete har professionaliserats under perioden.
Det arbete som tidigare skedde i natverk och arbetsgrupper har blivit ett chefsansvar. En
annan tolkning &r att jamstéalldhetsfragans aktualitet har minskat under perioden. Ett
mindre antal organisationer ndmnde fackliga representanter i svarskategorien ”Annan”.
Andra svarade att alla chefer i organisationen arbetar med jamstélldhet. Det senare alter-
nativet, dvs. att alla chefer arbetar med jamstalldhet, indikerar att ansvaret for det opera-
tiva jamstélldhetsarbetet &r integrerat i verksamheten.

Tabell 3 Vem som arbetar operativt med jamstalldhet i foretaget ar 2002 och 2013
Andel (%) av foretag med organiserat jamstalldhetsarbete

Funktion Ar
2002 2013
Personalchef 7 &
Annan person i ledningsbefattning 3l 36
Jamstalldhethandldggare/ansvarig 31 29
Néatverk/arbetsgrupp 50 10
Intern projektledare / 5
Extern konsult 3 2
19 27

Annan

Kéllor: SOU 2003:16, SOU 2014:80

Jamstélldhetsmyndigheten | Underlagsrapport 20231 13



4.3

Jamstalldhetsinsatser 1993-2013, fordandringsaktorernas syn

I de tre utredningarna (SOU 1994:3; SOU 2003:16; SOU 2014:80) genomfordes inter-
vjuer med personer som arbetade med att 6ka andelen kvinnor pa chefsniva, sa kallade
forandringsaktorer. Forandringsaktorernas beskrivningar kompletterar statistiken och
fordjupar bilden av jamstélldhetsarbetet i foretagen. Resultaten nedan hérror fran ka-
pitlen med intervjuer med férandringsakttrer och de sammanfattade kapitlen i utredning-
arna (Holgersson m.fl. 2014; H66k & Wahl 2003; Wahl 1994, 2014).

| intervjuerna som genomfordes ar 1993 (Wahl 1994) beskrev forandringsaktorerna
en mognadsaxel for hur foretagen arbetade med att 6ka andelen kvinnor pa ledande pos-
ter. De beskrev att forandringsarbetet har olika faser och att program och insatser for-
andras oOver tid som ett resultat av l&rande i organisationen. Inledningsvis fanns ofta ett
program med enbart kvinnor, med eller utan genusperspektiv. Det kunde ga under be-
teckningen "personlig utveckling” eller ses som en "sjalvfortroendekurs” for kvinnor.
Om organisationen fortsatte att arbeta med dessa fragor sa beskrev forandringaktérerna
att ledarutvecklingen oftast blev mer forankrad i organisation, fler mén deltog i utbild-
ningarna. Det skapades ocksa utrymme for fler satsningar med olika form och innehall
att paga samtidigt. Slutligen skapades ocksa utrymme for misstag eller ovantade resultat
inom satsningarna utan att det ledde till att foretaget slutade med jamstélldhetsarbete.

Denna mognadsaxel utgor ocksa en illustration av hur férandringsarbetet har utveck-
lats fran ar 1993 till 2013. Metoderna ar pa ytan i stort sett desamma under hela perioden.
Det ar utbildningsinsatser, ledarutveckling, mentorprogram, natverk och rekrytering.
Vid narmare granskning framgar det emellertid att de flesta av metoderna har utvecklats.
Forandringsaktdrerna beskrev tre 6vergripande forandringar: for det forsta i val av fokus
i de projekt som utformas mot storre integrering och betoning pa verksamhetsutveckling
och ledarskap. Ar 2014 beskrev férandringsaktérerna att de inte satte genus eller méng-
fald framst nar de kommunicerade sin metod med uppdragsgivaren utan i stéllet beto-
nade betydelsen av att arbeta med verksamhets- och affarsutveckling, l6nefragor eller
ledarskap. Genus integrerades genom att relatera det till affarsnytta. Betydelsen av att
arbeta genom den hdgsta ledningen i foretaget betonades &nnu mer och de flesta forand-
ringsaktorerna lyfte fram vikten av att arbeta med eller via ledningen for att kunna na
resultat.

Den andra férandringen rérde hur processen i forandringsarbetet sag ut. Férandrings-
arbetet har blivit mer formaliserat i den bemarkelsen att det foljer en tydlig process.
Manga av aktorerna beskrev att de arbetade utifran egna modeller i flera steg. Processen
inneholl flera faser av kartlaggning, problemanalys, malsattning och aktiviteter for for-
andring.

For det tredje hade arbetet utvecklats i val av malgrupper. Den vanligaste malgruppen
forandringsaktorerna beskrev att de arbetade med ar 2014 var man vilket ar en stor for-
andring i jamforelse med vad som framkom i de tidigare utredningarna. Ledarutbildning
med genusperspektiv som enbart riktade sig till man fanns inte ar 1993. Foérandringsak-
torerna beskrev att man har gatt fran att vara stod for olika jamstalldhetsinsatser i egen-
skap av ledningspersoner, till att vara malgruppen for forandringsarbetet. Att man blivit
vanligare som malgrupp kan tolkas som en okad insikt om att man bade &r en del av
problemet och I6sningen och att det darfor ar viktigt att arbeta med dem for att &stad-
komma forandring. Kvinnor var fortfarande en mélgrupp som forandringsaktérerna ar-
betade med ar 2014 men de hade &ven kénshlandade grupper i olika jamstéalldhetsinsatser
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vilket de sag som ett resultat av integrering av jamstalldhetsarbetet. Forhallningssattet
till kvinnor hade ocksa forandrats 6ver tid. | de fall da malgruppen bestod av kvinnor var
det inte i forsta hand for att de skulle lara sig nagot utan for att de sags som experter. Det
var kvinnors erfarenheter av ojamstéalldhet och speciella kunskaper nér det géllde hur
dessa fragor ska tas tillvara i forandringsarbetet som var viktiga enligt forandringsakto-
rerna. Det betonade ocksa att de &r viktigt att kvinnor har inflytande 6ver hur ojamstalld-
hetsproblemen formuleras och att de kan vara drivande i férandringsprocesser.

Sett till forandringar i enskilda metoder s beskrev forandringsaktérerna att mentor-
program inledningsvis under 1990-talet oftast var utformade med manliga mentorer och
kvinnliga adepter. Mentorerna som da oftast var man, betraktades i vissa program som
forebilder, som skulle l&ra ut sina kunskaper och erfarenheter till adepterna som var
kvinnor. Det férekom ocksa att mentorerna betraktades som okunniga inom jamstalldhet
och ovana att arbeta med kvinnor, till exempel genom att de sjélva inte hade erfarenheter
av att arbeta nara en kvinna. Mentorer kunde alltsa ingd i program som den som lar ut,
eller som den som sjélv ska lara sig nagot nytt. Forandringsaktorerna beskrev emellertid
att mentorerna oavsett vilken grundsyn som fanns pa deras roll, fick nya insikter och
kunskaper. Ar 2014 beskrev aktorerna ett det var lika vanligt att kvinnor och mén var
mentorer och det 6msesidiga larandet var mer i fokus.

Rekryteringsaktiviteter hade inte genomgatt en lika tydlig férandring enligt aktorerna.
Det handlade i forsta om att aktivt lyfta fram kvinnor vid rekryteringar. Ett av huvud-
problemen som forandringsaktorerna beskrev ar 1993 var att man inte sag kvinnor och
kvinnors kompetens. Akttrerna beskrev att det standigt mdttes av invandningen att det
inte ”finns kvinnor” till den har typen av befattningar men tyckte inte att de gjordes
anstrangningar for att se kvinnor. Att alltid ha kvinnliga kandidater vid rekryteringar
beskrevs som ett forsta steg for att mojliggora att kvinnor blev tillsatta pa chefsbefatt-
ningarna. Ledautvecklingsprogram utgjorde ocksa en kalla till namnbanker for att lyfta
fram kvinnor vid rekrytering. Aktorer som arbetade med ledarutveckling berattade att de
hade byggt upp namnbanker av kompetenta kvinnor som de kunde rekommendera till
olika positioner och uppdrag. De akttrer som beskrev att de arbetade med integrering
lyfte fram rekrytering som en metod de forsokte jamstalldhetsintegrera genom att till
exempel se till att det alltid fanns kvinnor med bland de sokande. Av aktdrernas beskriv-
ningar forefaller integreringen sasom de beskriver det inte ha samma betydelse som i
offentliga organisationer. Det handlar till exempel inte om det som foretagen producerar
i form av varor eller tjanster. Integrering i det privata néringslivet forefaller framst inne-
béra att arbetet med jamstalldhetsfragorna blir en integrerad del av ordinarie verksam-
hetsprocesser, kopplat till rekrytering och karriarutveckling. Det tillkom nagra metoder
under perioden. Individuell coachning och att ge ut bocker och dela ut egna priser och
utmarkelser var nya inslag som framkom i intervjuerna ar 2002. Priserna var ett sétt att
synliggora goda exempel och ge erkannande till de som bedrivit ett framgangsrikt arbete.
Coachningen syftade till att handleda och starka kvinnor pa chefspositioner. Coach-
ningen kan ses som ett uttryck for att forandringsarbetet under denna period har blivit
mer individfokuserat.

Férandringsaktérernas syn pa jamstélldhet i féretag och samhélle 1993-2013

Nar forandringsaktorerna sjalva beskrev vad de tyckte hade hant med jamstélldhetsfra-
gan i naringslivet och i samhéllet i stort dver tid framtradde tv& huvudspar. A ena sidan
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tyckte de att det fanns en storre medvetenhet i samhéllet om problemet med fa kvinnor
pa ledningsniva. Fler var kunniga inom omradet och samhallsdebatten hade forandrats
som ett resultat av det. Fragan fanns pa agendan i det offentliga samtalet pa ett tydligare
satt. Jamstalldhet hade blivit en professionell fraga och ett arbetsomrade. Andelen kvin-
nor pa maktpositioner, framfor allt inom politiken och i offentlig sektor hade dkat och
det har haft betydelse for hur kvinnor pa maktpositioner betraktas dven i naringslivet. Ar
2002 beskrev forandringsaktorera att det fanns ett 6kat medialt och politiskt intresse for
jamstalldhetsfragor i samhallet. Intresset i media tyckte akt6rerna var fortsatt starkt ar
2013. Déaremot tyckte de att det politiska intresset hade minskat. En annan férandring
som de framholl hade varit betydelsefull var den framvéxande forskningen pa omradet
som de beskrev hade varit ett stod i jamstélldhetsarbetet. Forandringsakttrerna lyfte
bland annat fram forskning om intersektionalitet, dar olika maktrelationer analyseras till-
sammans som viktiga bidrag i arbetet for forandring. Méans uttag av foraldraledighet sag
de som en viktig fordndring som innebar att det finns mén som hade egna erfarenheter
av att ta hand om barn i kombination med karriar

A andra sidan beskrev de att lite hade férandrats, och att det fanns ett minskat intresse
for fragorna i foretag. Det upplevde att det fanns en trétthet kring fragan och antalet projekt
och satsningar hade minskat. De beskrev ocksa ett stravsamt arbete som innebar att upp-
repa samma kunskaper pa nytt i foretagen som om det vore nyheter, samtidigt betonade de
att det var en del av utvecklingsarbetet, att nya grupper anstéllda tar del av och inforlivar
kunskaper om genus och jamstélldhet. Aktérerna beskrev att forandringar i installningen
till jamstalldhet i foretagen gar hand i hand med installningen hos olika grupper man. Mans
installning till fler kvinnliga chefer kan skilja utifran till exempel alder och hierarkisk po-
sition. Parallellt med att kunskaperna hade okat tyckte aktorerna ocksa att det var det van-
ligare att mén hade uppfattningen att det redan var jamstéllt och att bristande jamstalldhet
darfor inte langre var nagot problem. Aktorerna tyckte att forandringarna ver tid var sma
och att det gick langsamt dven om det fanns stora skillnader mellan branscher. Det fanns
enligt aktorerna fortfarande ett stort motstand mot storre forandringar inom naringslivet
eftersom det handlade om férdelning av makt. Det fanns ocksa de som menade att attity-
derna trots allt hade forandrats till det béattre. Férandringsaktorerna konstaterade att kun-
skap ar nodvandigt, men inte tillrackligt, for forandring. Man behdver kunskap med det
leder inte automatiskt till en vilja att forandra, havdade aktorerna. For att astadkomma for-
andring behdvs utdver kunskap dven vilja och handling.

Jamstalldhetsarbete efter 2014

Foretaget Mitt liv gav ar 2022 undersoknings- och analysféretaget Novus (Novus 2022)
i uppgift att undersoka chefers syn pa inkludering och mangfald pa arbetsmarknaden i
Sverige for att forsta om foretagen bedriver ett aktivt arbete med dessa fragor. Chefer
som arbetar i foretag eller organisationer med fler &n 25 anstéllda inom privat, offentlig
samt ideell sektor &r inkluderade i undersokningen. | denna undersokning finns alltsa
bade naringslivet, den offentliga och den ideella sektorn representerad och statistiken
géller alla dessa sektorer. | de fall dar den privata sektorn har ett avvikande resultat i
relation till gruppen som helhet har dessa resultat sérredovisats. Generellt visar statisti-
ken att den privata sektorn ar samre forberedd och arbetar mindre aktivt for 6kad inklu-
dering och mangfald &n den offentliga sektorn. Storre féretag och organisationer, med
fler 4n 1000 anstéllda, har ocksa ett mer omfattande arbete an mindre och medelstora

16 Jamstélldhetsmyndigheten | Underlagsrapport 20231



foretag. En anledning till detta resultat kan vara en samvariation mellan sektor och anta-
let anstallda. Detta da offentlig sektor generellt &r en stdrre arbetsgivare sett till antalet
anstallda.

Det &r inte specificerat i undersokningen vad som avses med mangfald och inkludering
men pa fragan om vilka fordelningar foretaget kartlagger framgar att konsfordelning ar
vanligast. 75 procent svarade att de kartlade kdnsfordelningen viket indikerar att jam-
stalldhet ar en central fraga i inkluderingsarbetet. Efter kon féljde alder (62 procent),
graden av upplevd inkludering och (40 procent) och 27 procent svarade att de kartlade
utlandsk bakgrund.

Enskilda studier finns som fokuserar pa hur jamstalldhet forstas och kommuniceras i
olika branscher och vad det far for konsekvenser for vilket arbete som bedrivs. | en studie
av gruv- som skogsforetag framgar det att affarsnyttan med jamstalldhet ar det som lyfts
fram mest, vilket &r i linje med hur férandringsaktdrerna beskrev utvecklingen ovan (Jo-
hansson & Ringblom 2017). Studien visar att nar (o)jamstélldhet inte ses som en fraga
om makt, strukturer och processer i den egna organisationen blir tolkningen att det &r
kvinnor utanfor organisationerna som ska I6sa problemet med ojdmstélldhet genom att
komma in organisationerna. Jdmstélldhetsaktiviteter i mansdominerade branscher som
initieras med motiv om affarsnytta tenderar darmed att framst resultera i aktiviteter som
syftar till att attrahera kvinnor till branschen, genom att kommunicera pa satt som for-
vantas attrahera kvinnor och genom att ordna aktiviteter, sisom sommarlager dar yngre
kvinnor informeras om verksamheten (Johansson & Ringblom 2017).

| en studie av jamstalldhetskonsulter som bedrev jamstalldhet i fristaende foretag (Oli-
vius & Ronnblom 2019) framgar ocksa att argument om hur jamstalldhet bidrar till 6kad
I6onsamhet och framgang har en mycket stark stéllning i deras marknadsforing gentemot
foretag. | intervjuerna betonade de emellertid att Ionsamhet inte ska tolkas i alltfér snéva
ekonomiska termer utan att det handlar om atgérder som i vidare mening skapar battre
foretag och arbetsplatser. De fanns ocksa de konsulter som beskrev lonsamhetsargument
som en ingang, en méjlighet att arbeta med foretag, men att detta sedan kan ersattas med
andra satt att tala om jamstélldhet.

Drygt sju av tio chefer, 71 procent, i Novus undersékning (Novus 2022) svarade att
de upplevde att foretaget eller organisationen bedriver ett aktivt arbete for 6kad inklude-
ring och mangfald. Det kan stéllas i relation till att 83 procent av foretagen ar 2013 sva-
rade att de bedrev ett organiserat jamstélldhetsarbete (SOU 2014:80). | Novus undersok-
ning ar det 23 procent av cheferna som svarade att foretaget inte bedriver ett aktivt arbete.
I den privata sektorn &r den siffran hogre, 27 procent. Drygt en fjardedel av cheferna i
den privata sektorn svarade saledes att de inte upplever att foretaget bedriver ett aktivt
arbete for att 6ka mangfalden och inkluderingen. Endast fyra av tio (39 procent) av alla
chefer svarade att den hogsta ledningen arbetar aktivt med fragorna. Ungefar halften (47
procent) svarade att den hogsta ledningen berér frdgor om mangfald och inkludering
ibland men att det inte ar en fraga som prioriteras. 10 procent av cheferna svarade att
ledningen 6verhuvudtaget inte arbetar med detta. Det framgar inte av enkéaten vilka ak-
tiviteter som foretagen genomfér men medlemsorganisationen for arbetsgivar- och
branschorganisationer, Svenskt néringsliv lyfter fram anonymiserade ansékningshand-
lingar, kvoter pa frivillig basis, till exempel genom att ledningen fattar beslut om att
hélften av den anstéllda i en ny fabrik ska vara kvinnor, och mentorsprogram som lyck-
ade satsningar for att dka jamstélldheten (Svenskt néringsliv 2017). Fackforenings-
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rorelsen delar ocksa ut priser for jamstalldhet, vilket ger en bild av vilket jamstalldhets-
arbete som uppfattas som framgangsrikt. Unionen delar arligen ut priset "guldnappen”
till en arbetsplats som genomfort insatser for ett foraldravanligt arbetsliv till exempel
genom att foraldrar ges mojligheter till 16ne-och kompetensutveckling pa samma villkor
som andra anstéllda (Unionen 2022).

Pa fragan om det finns en strategi for hur foretaget eller organisationen ska 6ka inklu-
deringen och mangfalden, star den privata sektorn ut i den bemarkelsen att det &r en
hogre andel av cheferna som svarade att foretaget inte har nagon strategi for att arbeta
med fragorna. 41 procent svarar att foretaget inte har nagon strategi, jamfort med 34
procent for arbetsmarknaden som helhet. | mindre féretag och organisationer med upp
till 200 anstallda var det halften (50 procent) som uppgav att de inte har nagon strategi.
Drygt halften (53 procent) av cheferna i alla foretag och organisationer angav ocksa att
det inte finns nagra specifika mal for hur de ska uppna 6kad inkludering och mangfald.
Mindre an en tredjedel (31 procent) uppgav att de har mal.

Vem som arbetar med jamstalldhet, mangfald och inkludering efter 2014

75 procent av samtliga chefer i Novus undersokning uppgav att de tycker att det ar
mycket eller ganska viktigt att deras foretag eller organisation bedriver ett arbete for
mangfald och inkludering. 12 procent av cheferna svarade att det ar ganska eller helt
oviktigt. | denna fraga finns betydande skillnader utifran sektor och kon. Bland de som
svarade att det ar viktigt ar kvinnor, offentlig sektor och aldersspannet 50-64 ar 6verre-
presenterat. 88 procent av de kvinnliga cheferna, 84 procent av cheferna i offentlig sektor
och 79 procent av cheferna i aldersgruppen 50-64 ar uppgav att det &r viktigt. Bland de
som svarade att det &r ganska eller helt oviktigt & méan (19 procent), den privata sektorn
(16 procent) och alderskategorierna 30-40 ar (15 procent) Gverrepresenterade i forhal-
lande till arbetsmarknaden i stort dar 12 procent uppgav att det &r ganska eller helt ovik-
tigt.

Ett liknande monster finns for fragan om cheferna anser att arbete med att skapa 6kad
mangfald och inkludering &r del av deras chefsansvar. Totalt &r det drygt fyra av fem (83
procent) som svarade ja pa den fragan. Aven for denna fraga &r kvinnor och den offent-
liga sektorn Gverrepresenterade, 93 procent av kvinnorna och 90 procent av cheferna i
den offentliga sektorn svarade jakande. Totalt svarade 15 procent av cheferna nej pa
fragan om mangfald och inkludering &r en del av deras chefsansvar. Bland méannen &r
motsvarande siffra 22 procent och i den privata sektorn svarade 19 procent av cheferna
att det inte &r en del av deras ansvar. De yngre cheferna &r ocksa dverrepresenterade da
19 procent i alderskategorin 30-49 ar svarade att mangfald och inkludering inte &r en del
av deras chefsansvar.

I undersdkningen fick cheferna ocksa svara pa fragan om vilka resurser och funktioner
som foretaget eller organisationen har for att bedriva arbete med mangfald och inklude-
ring. Denna kartldggning visar i likhet med de statliga utredningarna redovisade ovan att
det vanligast ar att en HR person eller en personalchef arbetar med dessa fragor. Statisti-
ken i denna undersokning ar framtagen pa ett annat sétt &n den i SOU:erna och darfor
inte direkt inte jamforbar. VVart att notera ar emellertid att de personella resurserna for att
arbeta med mangfald och inkludering som ar angivna i Novus undersékning ar avsevart
lagre an vad som framkom i de statliga utredningarna. En mojlig forklaring &r att jam-
stalldhet, mangfald och inkludering ar 2022 i storre utstrackning an tidigare ses som ett
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ansvar for alla chefer. En annan mojlig forklaring ar att externa konsulter har blivit allt-
mer centrala aktorer i svenskt jamstalldhetsarbete (Olivius & Rénnblom 2019). Siffrorna
vacker anda fragor om resurserna for jamstélldhet, mangfald och inkludering har minskat
over tid. Anmarkningsvart ar att nastan en tredjedel uppgav att foretaget inte har nagon
av de listade resurserna for att arbeta for mangfald och inkludering. 19 procent av che-
ferna i den privata sektorn svarade ocksa att mangfald och inkludering inte ar en del a
deras ansvar.

Tabell 4 Resurser eller funktioner i foretaget/organisationen for mangfalds- och inkluderingsar-

bete, 2022. Andel (%) av chefer som svarat att det finns i deras féretag/organisation

Funktion 2022
Finns en anstalld inom HR som har en viss del av sin arbetstid dedikerad for att driva dessa fragor 28
Finns en dedikerad mangfalds-och inkluderingsansvarig inom HR 20
Finns en mangfalds- och inkluderingsansvarig i hogsta ledningen 15
Finns en eldsjal-/ar i organisationen som driver arbetet ideellt 15

Finns en mangfalds- och inkluderingskommitté som har en viss del av sin arbetstid dedikerad for

att driva dessa fragor 12
Annat 8
Ingen av ovanstaende resurser/funktioner finns 29
Vet gj 15

Kalla: Novus 2022

Skillnader mellan privat och offentlig sektor 2022

Nedanstaende tabell ger en dversikt av skillnaderna mellan privat och offentlig sektor
som framkommer i undersokningen. Det framgar att den privata sektorn ligger lagre an
den offentliga sektorn for samtliga listade fragor. Det &r farre chefer i den privata sektorn
som anser att de bedriver ett aktivt arbete for 6kad inkludering och mangfald. De svarar
att hogsta ledningen arbetar mindre aktivt, att det i l&gre utstrackning finns en strategi,
att foretaget i lagre utstrackning ar val forberett for att bedriva ett aktivt arbete med fra-
gorna och att det i nagot mindre utstrackning finns specifika mal for arbetet i den privata
sektorn &n i den offentliga.
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Tabell 5 Arbete med mangfald och inkludering i privat och offentlig sektor. Andel (%) av chefer
som svarat pa de listade fragorna.

Fraga Svar Sektor
Privat  Offentlig

Upplever du att ni inom foretaget/organisationen bedriver ett  Ja 67 75

aktivt arbete for att 6ka inkludering och mangfald pa er ar-

betsplats?

Vad av foljande stammer in pa ditt/din foretag/organisation Hogsta led- 38 4]
nar det géller ert arbete for 6kad inkludering och mangfald pa  ningen arbetar

er arbetsplats? aktivt med detta

Finns det en strategi for hur ni inom ert féretag/organisation Ja 42 58

ska Oka inkludering och mangfald pa er arbetsplats?

foretaget/organisationen ér, for att bedriva ett aktivt arbete Mycket/Ganska 59 66
med 6kad inkludering och mangfald pa er arbetsplats? val forberedd
Finns det specifika mal fér hur ni inom féretaget/organisat- Ja 30 32

ionen ska uppna en 6kad inkludering och mangfald pa er ar-

betsplats?

Kalla: Novus 2022
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5.1

FORSKNING OM RESULTATEN
AV SATSNINGAR PA SAMHALLSNIVA

Genomgangen ovan visar att manga foretag bedriver nagon form av jamstalldhetsar-
bete. | detta avsnitt redogdrs for forskning om olika aspekter av jamstalldhetsarbete
med syfte att lyfta fram lardomar fran forskningen. Inledningsvis redovisas forskning om
nationella satsningar pa jamstalldhet i naringslivet som initierats fran politiskt hall, eller
pa annat satt initierats utanfor de enskilda organisationerna.

Forskning om effekterna av kvotering och frivilliga regleringar

I boken ”"Women on corporate boards and in top management. European trends and po-
licy” (Fagan m.fl. 2012) jamfors olika europeiska landers forhallningssatt och institut-
ionella respons till konsfordelningen i foretagsledningar och styrelser. Syftet &r att iden-
tifiera likheter skillnader mellan lander samt att utvérdera effekterna av olika typer av
regleringar. Fagan m.fl. (2012) beskriver tre olika forhallningssatt. Det forsta ar avsak-
naden av regelverk, det vill sdga att det inte finns nagot regelverk som adresserar fragan
om konsfordelningen i féretagsledningar och styrelser. | dessa lander &r det frivilligt att
arbeta med fragor som ror konsfordelningen i foretagens toppskikt i den bemérkelsen att
staten inte lagger sig i utan later foretagen sjalva bestimma. Det andra forhallningsséttet
som identifieras kallas “soft law” pa svenska ungefar "mjuk lagstiftning”. Det &r icke
bindande instrument. Det &r en foretagsstyrning som forsoker stimulera foretag att na
onskade mal. Det kan vara i form av till exempel rekommendationer om “best-practice”
eller i form av uppforandekoder eller riktlinjer for bolagsstyrning och representation.
Den svenska bolagskoden med sin sjalvreglerande ambition réknas till denna kategori
(Bohman m.fl. 2012; Fagan m.fl. 2012; Kollegiet fér svensk bolagsstyrning 2004, 2009).

Det tredje forhallningssattet som forfattarna identifierar ar bindande lagliga regle-
ringar for konsfordelning pa olika positioner i form av lagstadgade kvoter. Norge vad
det forsta landet som antog en lag om kénsférdelningen i bolagsstyrelser. Ar 2003 be-
slutade den norska regeringen om en lag om kvotering som inte innehéll nagra sanktioner
och som skulle avskaffas efter tva ar om den efterlevdes. Detta forsok att frivilligt fa
bolagen att 6ka andelen kvinnor i styrelserna misslyckades. Tva ar efter lagens inférande
var andelen kvinnor i styrelserna i norska borsforetag 13 procent, i stéllet for 40 procent
som lagen kréavde. Detta fick som foljd att kvotering till bolagsstyrelser blev obligatorisk,
och straffpaféljden om bolagen inte métte lagens krav var tvangslikvidation. Lagen om-
fattar norska bolag listade pa borsen samt kommunala och statligt d&gda bolag. Den
storsta majoriteten av foretag, privatdgda utanfor borsen, omfattades inte (Teigen 2012;
Thorburn 2014). Nio EU-lander har sedan dess infort nagon form av kvotering till fore-
tagsstyrelser och EU genomgar under varen 2022 en process for att fa till ett ramverk for
kvoter i foretagsstyrelser som ska omfatta alla EU:s medlemslénder (Europaparlamentet
2022).

Kvoteringslagen i Norge har haft flera olika effekter utdver att den har 6kat andelen
kvinnor i styrelserna. En effekt ar att valprocesserna till styrelserna har professional-
iserats och blivit mer transparenta. Valberedningar anvands nu vid tillsattandet av
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styrelseledamoter i stéllet for att dessa utses informellt. En annan effekt &r att lagen satte
i gang en europeisk debatt och har inspirerat flera lander att folja efter med lagstiftning.
Samtidigt har den andrade konsférdelningen i styrelserna inte lett till att andelen kvinnor
pa andra hdga ledningspositioner i foretagen till exempel vd-poster har 6kat. Inte heller
har andelen kvinnor i styrelser 6kat i foretag som inte omfattas av kvoteringslagen. Det
ar saledes inte en insats som enskilt kan l6sa ojamstélldheten pa ledningsposter (Teigen
2012).

I Sverige ar lagstiftad kvotering till bolagsstyrelser en omdebatterad metod (Dahlerup
& Freidenvall 2008; Holgersson m.fl. 2014; Regnd 2014; Thorburn 2014; Tienari m.fl.
2009). Begreppet kvotering har anvants pa olika satt och med olika betyder i den svenska
debatten och kvotering genom lagstiftning blandas ihop med stévan efter jamn konsfor-
delning som frivillig férandringsmetod i organisationer (SOU 2003:16). | borjan av
2000-talet 6ppnade den davarande jamstélldhetsministern Margareta Winberg for moj-
ligheten att infora lagstadgad kvotering till borsbolagens styrelser, om inte néringslivet
sjalva formadde utse fler kvinnor.

Det blev aldrig aktuellt med lagstiftning vid detta tillfalle utan i stéllet infordes den
svenska bolagskoden.

Fagan m.fl. (2012) drar slutsatsen att kvotering ar det snabbaste och mest effektiva
séttet att 0ka andelen kvinnor i styrelser. Lagstiftade kvoter &r mer effektivt an frivilliga
rekommendationer, givet att det har konsekvenser att inte folja lagen. I lander med star-
kare sanktioner och kortare tidsspann for inforandet av lagen har andelen kvinnor tkat
snabbare. En studie av inférandet av den svenska bolagskoden visar att koden inte fore-
faller ha haft nagot storre inflytande dver konsfordelningen i bolagsstyrelser, men att den
kan ha haft effekt ndr den introducerades som ett alternativ till bindande lagstiftning.
Effekterna av koden &r emellertid mycket mindre &n vid kvotering. En mdjlig tolkning
ar att det snarare var det aktuella politiska laget da inférandet av lagstadgade kvoter upp-
fattades som en politisk nara forestaende mojlighet, snarare an den nya bolagskoden,
som gav resultat i form av en okad andel kvinnor. Inférandet av bolagskoden skedde
under en tid da fragan om kvotering var politiskt aktuell och effekterna av koden pa
kdnsférdelningen har efter det avtagit (Bohman m.fl. 2012).

Forskning om utbildningsprogram och styrelseskolor

En av satsningarna som beskrivs ovan &r "Women to the Top-programmet” (W2T). Pro-
grammet, som bade riktade sig till arbetsgivare i naringslivet och i offentlig forvaltning,
foljdes och utvarderades av forskare. Utvarderingen visade att den relativt heterogena
deltagargruppen gav goda forutsattningar for reflektioner och diskussioner men att dessa
sedan inte pa ett tydligt satt omsattes i handling (Eriksson-Zetterquist 2005; Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2008). Betydande tid dgnades at att skapa en gemensam utgang-
punkt for diskussionerna och programmet resulterade i deltagarna blev mer kunniga och
reflekterande kring genusaspekter. Hos flera foretag skapades utéver kunskap ocksa en
vilja till férandring men sjélva forandringsarbetet aterstod vid programmets slut. Pro-
grammet resulterade i en del ataganden i de deltagande organisationerna i form av ar-
betsgrupper och jamstalldhetsplaner (som var ett lagkrav). Men 6ver lag blev program-
met frikopplat fran det dagliga arbetet i foretagen. En av slutsatserna i utvarderingen var
att programmet resulterade i gemensam kunskap men in inte praktisk handling (a.a.).
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Satsningen “Styrelsekraft”, en utbildning om styrelsearbete riktad till kvinnor med
syfte att 6ka andelen kvinnor i svenska bolagsstyrelser utvdrderades genom enkéter. Ut-
varderingen visade att narmare hélften av de deltagande kvinnorna tackat ja till styrelse-
uppdrag under programperioden (Skriftlig fraga 2912/13:422). Utbildningssatsningar for
kvinnor likt styrelsekraft har ocksa matt kritik for att de utgar ifran forestallningen att
orsaken till kvinnors laga representation i styrelser ar att kvinnor ar bristfalliga, och att
detta kan avhjalpas med utbildning. En sadan forestéllning riskerar att terskapa ojam-
stalldhet d& mans forhallningssatt till kvinnor, och att de inte rekryterar kvinnor till sty-
relser inte adresseras eller problematiseras (Regné 2014).
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6.1.1

FORSKNING
OM JAMSTALLDHETSARBETE
| ORGANISATIONER

Jamstalldhet finns bade som forestaliningar, satt att prata och som aktiviteter i organi-
sationer. Det kan finnas olika uppfattningar om vad som ar problemet, och vad som éar
malet med arbetet. Motiven och drivkrafterna kan skilja sig at. Arbetet kan ocksa omfatta
olika strategier, organiseras pa olika satt och involvera olika personer och metoder. |
detta avsnitt redovisas forskning om olika aspekter av jamstalldhetsarbete i organisat-
ioner.

Vad ar problemet? - forskning om betydelsen av forestdllningar om (o0)jam-
stalldhet

Forestallningar och sétt att prata om jamstalldhet pa samhéllsniva kan paverka organi-
sationer, men det gr inte att forutsatta att de gor det. | organisationer kan det finnas olika
konkurrerande forestallningar och sétt att prata om jamstélldhet parallellt (Lombardo
m.fl. 2009). Manniskor gor olika erfarenheter, har olika intressen och positioner i orga-
nisationers hierarkier vilket kan paverka deras uppfattningar om jamstalldhet. Hur
(o)jamstalldhet forstas och vem som talar har betydelse for vad som gors i organisationer.
Det formar drivkrafterna for forandring och kan peka ut vem som ar ansvarig for proble-
met och vems ansvar det ar att l6sa det for att uppna jamstalldhet (Ainsworth m.fl. 2010;
Hearn m.fl. 2015; H66k 2001; Regnd 2013). Olika konkurrerande forestéllningar kan
ocksa skapa konflikter i jamstalldhetsarbete da de motiverar olika insatser och kan fa
vissa insatser att uppfattas som oréttvisa eller onddiga (Hagberg, m.fl. 1995; Hearn m.fl.
2015).

Statsvetaren Carol Bacchi (1995) har utvecklat en metod for policyanalys som hon
kallar "What is the problem represented to be?”, versatt till svenska &r det ungefar "Vad
ses som problemet? ” Hon foreslar ett satt att analysera policys som blottlagger under-
liggande, outtalade forestallningar om vad som ar problemet. Pa liknande sétt gar det att
analysera forestéliningar om jamstélldhet i foretag och organisationer och underséka vad
de far for konsekvenser. Jamstalldhet kan ses som ett ansvar for den enskilda, som orga-
nisationens ansvar och darmed en ledningsfraga, som samhallsfragor, en fraga om lagar
och regler eller som en mansklig rattighet. Nedan presenteras olika synsatt pa jamstalld-
het som kan finnas i organisationer. Sammanstallningen tar sin utgangspunkt i analyser
av Hook (2001) och Regné (2013) men ar uppdaterad och utdkad.

Ojamstalldhet &r inget problem for oss

27 procent av cheferna i Novus undersékning svarade att foretaget inte arbetar aktivt
med maéngfald eller inkludering (Novus 2022). Aven i tidigare undersokningar svarade
en betydande del av foretagen att de inte bedriver ett organiserat arbete for jamstélldhet
(SCB 2013). I Novus understkning var det 16 procent av cheferna i den privata sektorn
som svarade att mangfald och inkludering var ganska eller helt oviktigt och 19 procent
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svarade att det inte var deras ansvar som chefer att arbeta med dessa fragor (Novus 2022).
En anledning till dessa svar kan vara att foretaget inte anses ha nagra jamstélldhetspro-
blem. H60k (2001) lyfter fram tva forestallningar — ”jamstalldhet ror inte oss” och ”jam-
stalldhet &r en generationsfraga” — som forlagger eventuella problem med bristande jam-
stélldhet, och darmed &ven ldsningen, utanfor den enskilda organisationen. En
konsekvens blir att ingen har ansvar for att uppna jamstélldhet. Det finns inte heller nagra
drivkrafter for att arbeta med fragan. "Jamstalldhet ror inte oss” ar en forestallning som
kan forekomma i organisationer som tycker att de redan ar jamstéllda. Sattet att resonera
pa forekommer dven i organisationer som anser att de har bristande jamstalldhet men
som forlagger problemet utanfor organisationen till exempel i skolan eller i hemmet. Nar
jamstalldhet uppnas dar s kommer det dven att 16sa sig i arbetslivet. Nar jamstalldhet
ses som en generationsfraga finns det inte heller nagra drivkrafter att arbeta med fragan.
Ldsningen anses komma av sig sjalv. Jamstalldhet ses som en naturlig foljd av att den
nya jamstallda generationen tar plats pa arbetsmarknaden. Det ar ett satt att resonera dar
jamstalldhet ses som en egenskap snarare &n som en relation eller ett uttryck for villkor
i foretaget. Nar jamstalldhet ses som en naturlig utveckling sa osynliggors det historiska
arbete som lett fram till den situation vi har i dag. Jamstélldhet blir nagot man “fatt”, inte
nagot som det bedrivits hart och langvarigt arbete for att uppna (a.a.). En tredje forestall-
ning om jamstalldhet som innebér att det saknas motiv for att arbeta med fragan, ar syn-
séttet jamstalldhet ar diskriminering av man”. Det hdr synséttet kan férekomma om
organisationen redan uppfattas som jamstalld eller om den radande konsarbetsdelningen
uppfattas som naturlig, en foljd av att kvinnor och mén har olika kompetenser eller in-
tressen. Jamstélldhetsarbete ses da som orattvist eller onaturligt och kan uppfattas som
en diskriminering av man, da kvinnor anses fa otillborliga fordelar (Ho6k 2001).

Ojamstalldhet ar ett I6nsamhetsproblem

Genomgangen ovan visar att det har blivit allt vanligare att koppla jamstalldhet till cen-
trala fragor for foretag som lonsamhet och affarsnytta (Franzén 2010; Holgersson m.fl.
2014; Johansson & Ringblom 2017; Olivius & Ronnblom 2019). Ojamstalldhet ses som
ett problem, eftersom det innebér att alla medarbetares kompetens och resurser inte tas
till vara (Franzén m.fl. 2010; H66k 2001, Ferguson 2014; Noon 2007). Lénsamhetsar-
gument kan anvandas bade nar manniskor ses som i grunden lika och nar de ses som
olika. I jamstélldhetsarbete som utgar ifran att manniskor i grunden ar lika, sa motiveras
jamstalldhet med att alla medarbetares resurser ska tas till vara i organisationen. | jam-
stalldhetsarbete som utgar ifran att kénen ar olika, s motiveras en 6kad andel kvinnor
utifran forestallningen att de ska tillféra andra (kvinnliga) kvaliteter, nagot som kan bli
begransande for kvinnor (Bacchi 1990; H66k 2001; Wajcman1998). Med synsattet jam-
stalldhet 6kar lonsamheten” lyfts ansvaret for att driva forandringsarbete fran enskilda
medarbetare och blir en gemensam uppgift i organisationen. Synen pa jamstalldhet som
affarsnytta kopplar jamstalldhet till foretagets karnvarden och kan vara ett satt att moti-
vera ledningen att arbeta med fragorna. Nar jamstalldhet associeras med varden som
uppfattas som positiva och viktiga blir jamstalldhet en konsensusfraga som ses som
”om@jligt” att vara emot. Johansson & Ringblom (2017) menar att konfliktdimensionen
i jamstalldhet darmed forsvinner eller blir osynlig vilket gor det svart att adressera fragor
om makt som till exempel fordelning av resurser eller beslutsfattande. 1 och med det
riskerar jamstélldhet att forlora sin tranformativa potential (a.a.) Om kvinnors tilltrade
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till organisationer ar villkorat av att det har positiva effekter pa I6nsamheten, sa faller
bevishordan pa individerna for att visa att lonsamheten och vinsten ékar. Lénsamhets-
synsattet aterskapar man som norm i organisationer, genom att vita mans bidrag ses som
sjalvklara och I6nsamma (jfr Bacchi 1990). Nar jamstalldhet blir en fraga om lonsamhet
finns det heller inget som motiverar jamstélldhetsarbete om kvinnor inte visar sig vara
I6nsammare utan lika (0)lénsamma som vita man. (Johansson & Ringblom 2017; Olivius
& Ronnblom 2019).

Ojamstalldhet- ar individens problem

Att bristande jamstalldhet &r ett problem for enskilda individer snarare &n for foretaget
ar en syn som aterkommer i forestallningarna “jamstélldhet &r att hjalpa kvinnor”, och
”jamstalldhet ar individuell utveckling” (Franzén 1994; H66k 2001; Liff & Cameron
1997; Robertsson 2003). | dessa sétt att argumentera 14ggs ansvaret for bristande jam-
stalldhet pa enskilda individer och da blir jamstalldhetsarbete liktydigt med att utveckla
eller hjalpa enskilda medarbetare. Den ovan diskuterade satsningen ”Styrelsekraft” har
kritiserats for att grunda sig pa detta synsatt (Regno 2014).

Synsattet "jamstalldhet &r att hjalpa kvinnor” ar vanligt (hos mén) i mansdominerade
organisationer (Ely & Meyerson 2000; Franzén 1994; Ho6k 2001; Regn 2014). Det &r
en syn pa jamstalldhet som hanger ihop med forestallningar om kvinnor som bristfalliga
(Ely & Meyerson 2000, Wahl 1996). Forklaringen till f kvinnor pa ledande positioner
ar att de inte nar upp till méans kompetensniva. Kvinnor anses vara bristfalliga genom att
de till exempel har fel utbildning, gor fel prioriteringar eller saknar vissa erfarenheter
(Holgersson 2003). Med den har synen blir jamstélldhetsarbete inriktat mot att héja kvin-
nors kompetens sa att de kan komma i fraga for alla positioner. Forandringsaktorernas
beskrivningar av jamstélldhetsarbete i svenskt naringsliv ovan visar att detta var en van-
lig installning under 1990-talet nar manga foretag paborjade ett systematiskt jamstalld-
hetsarbete. Organisationer kan initiera program for att hjalpa kvinnor, men bristande
jamstalldhet ses i grunden som kvinnornas problem. Drivkraften for att fordndra situat-
ionen forvantas komma ifran kvinnorna sjalva. Det hér séttet att resonera riskerar att
aterskapa kvinnors samre villkor, eftersom kvinnor ses som mindre lampliga och kom-
petenta, medan villkoren i organisationen inte ifragasatts, utan ses som givna och rattvisa
(Ely & Meyerson 2000). Jamstalldhetsinsatser och tjanstetillsattningar som premierar
kvinnor pa ledande poster kan uppfattas som att kraven pa kompetens sinks eftersom
tolkningen da blir att (bristfalliga) kvinnor ges tillgang till tjanster som tidigare framst
mén var kvalificerade for (H66k 200; Teigen 2002).

Ett annat satt att resonera kring jamstalldhet som lagger ansvaret pa den enskilda in-
dividen &r synsattet ”jamstalldhet &r individuell utveckling”. Det hér &r ett sétt att reso-
nera pa som har sina rotter i konsrollstankande och i forestallningen om att bade kvinnor
och mén bor undvika alltfér snédva konsroller, eftersom det hdmmar deras utveckling som
ménniskor. Jamstalldhet motiveras genom att det anses kunna bidra till individuellt vax-
ande genom bredare erfarenheter fran bade hemliv och yrkesliv. Drivkraften for jam-
stalldhet &r den egna utvecklingen. Framst har denna argumentation anvants for att mo-
tivera man att delta mer aktivt i hemlivet (Robertsson 2003). Med det hér synsattet blir
jamstalldhet en aktuell fraga endast om man tjanar pa det genom personlig utveckling
eller dkad livskvalitet. Forestéliningarna ovan, som forlagger ansvaret for jamstalldhet
pa individniva, saknar maktanalys. Sattet att resonera pa bidrar darfor till att &terskapa
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under- och dverordning. Mén Overordnas genom att de inte ses som bristfalliga, och
kvinnor underordnas genom att de ses som bristfalliga. Med det har séttet att resonera
har mén inget ansvar for ojamstalldhet, utan det blir nagot det kan engagera sig i om det
intresserar dem. FOr kvinnor ar férandring daremot ett individuellt ansvar. Forst nar de
har avhjalpt sina personliga brister kan jamstélldhet uppnas.

Ojamstalldhet &r resurssidseri

Ett sétt att motivera jamstélldhetsarbete &r att se det som ett sétt att vdrna om foretags
och samhillets utveckling genom att tillvarata resurser. Detta synsatt aterspeglas i fore-
stéliningarna ”Jamstalldhet innebér att tillvarata kompetens” och ”jamstélldhet ar bra for
samhallsutvecklingen”. Det hér synsattet &r beslaktat med I6nsamhetsargumentet da
kvinnor ses som resurser som kan bidra till en battre foretagsamhet eller samhallsut-
veckling. Till skillnad fran l6nsamhetsargument ses jamstélldhet har inte enbart som en
I6nsamhetsfraga utan kan till exempel aven handa om effektivitet och kvalitet. En ba-
rande tanke &r att lika representation borgar for att alla méanniskors synpunkter och erfa-
renheter finns representerade vid beslutsfattande, vilket kommer samhallet och foretaget
till godo (Robertsson 2003).

Jamstalldhet 4r en mansklig rattighet och innebdr att omférdela makt

Detta ar det synsétt som ligger ndra FN:s deklaration om manskliga réttigheter (United
Nations 1948) och de jamstalldhetspolitiska malen i Sverige, bade det 6vergripande ma-
let om att kvinnor och méan ska ha samma makt att forma samhéllet och sina egna liv och
delmal ett, en jamn fordelning av makt och inflytande. Detta &r ett synsatt som sétter
villkoren i foretag och organisationer i centrum, da problemet definieras som att det finns
en maktobalans mellan kvinnor och man. Detta &r ett problem da kvinnor i lagre utstrack-
ning &n mén har makt att beskriva, tolka och ha inflytande éver val och beslut i foretag
och samhdlle. Ojamstalldheten har som konsekvens att méns tolkningsforetrade tas for
givet och darfor ar osynligt och att foretag formas utifran (vissa)mans intressen, snarare
an kvinnors intressen. Denna syn pa jamstalldhet ar vanlig inom politiken. Daremot &r
den inte lika vanlig i foretag.

Ojamstalldhet &r att inte folja lagen

Detta synsatt handlar om att organisationer behdver folja de lagar och regler som finns.
| ett forsknings- och utvecklingsprogram for foretag och organisationer i Finland, som
syftade till att forbattra kvinnors karriarmojligheter och 6ka andelen kvinnor pa ledande
positioner, fick de deltagande foretagen svara pa fragan om varfor de valt att delta i ut-
vecklingsprojektet. Ett av huvudskélen var att lagen stipulerade att de skulle arbeta med
jamstalldhet, specifikt ha en jamstalldhetsplan. Detta satt att resonera innehaller ingen
tydlig problembeskrivning kopplad till jamstélldhet utan handlar frimst om att foretaget
byter mot lagen om det inte arbetar med jamstalldhet. Under projektets gang visade det
sig att krav pa jamstalldhetsplan inte motiverade eller garanterade ett framgangsrikt jam-
stalldhetsarbete. Lagkravet var ett av skalen till att foretaget pabdrjade arbetet men under
arbetets gang behdvdes andra motiv for att fortsatta med ett systematiskt jamstalldhets-
arbete (Hearn m.fl. 2015).
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6.2 Vem arbetar med jamstéalldhet? - forskning om olika aktorers roll i jam-
stilldhetsarbete

Ett vanligt sétt att beskriva organiseringen av jamstalldhetsarbete ar att det &r ledningen
som har det strategiska huvudansvaret for arbetet. Det operativa ansvaret ar delegerat
fran ledningen till chefer i linjen som ska involvera medarbetarna i arbetet. Ofta finns en
jamstalldhetsarbetare som ska stodja forandringsarbetet utifran sin expertkunskap (Fran-
zén m.fl. 2010). Kartlaggningarna av jamstalldhets- mangfalds- och inkluderingsarbete
ovan visar att flera olika aktdrer &r involverade i arbetet. Nedan presenteras forskning
om olika aktorers betydelse i jamstalldhetsarbete.

6.2.1 Ledningens stod och férankring pa hdgsta niva

Kartlaggningarna fran 2002 och 2013 visade att ungefér en tredjedel av foretagen hade
en person i ledningsstéllning (som inte var personalchef) som arbetade med jamstalldhet
(SOU 2003:16, SOU 2014:80). | undersokningen fran 2022 svarade ungefar fyra av tio
(39 procent) av cheferna att hdgsta ledningen arbetade aktivt med fragorna och 15 pro-
cent svarade att de hade en mangfalds och inkluderingsansvarig i hogsta ledningen
(Novus 2022). Manga olika studier lyfter fram vikten av ledningens stod for ett fram-
gangsrikt jamstalldhetsarbete, bade inledningsvis och under arbetets gang (Acker 2000;
Cockburn 1991; Hagberg, m.fl. 1995; Hearn m.fl. 2015; Pincus 2002; Teigen 2002;
Wahl 1994). Ledningen har den formella makten att ansla resurser och att genomdriva
forandringar. Ledningens stod har ocksa symboliska effekter genom att det skapar legi-
timitet for arbetet och ger signaler om att jamstalldhet &r en fraga om &r prioriterad i
organisationen, vilket 6kar understallda chefers motivation att arbeta med fragan (Pincus
2002). Pincus (2002) beskriver tva olika former av stod som ledingen kan ge till jam-
stalldhetsarbete, aktivt och passivt. Aktivt stod ar nér en ledningsperson visar stéd och
intresse for jamstalldhetsarbetet offentligt i organisationen och aktivt stéder personer
som arbetar operativt med jamstalldhetsfragor. Med passivt stod avses att personen sto-
der de som arbetar operativt men inte uttalar stod offentligt eller i ledningssammanhang.

6.2.2 Mellanchefer och andra chefer

I Novus undersokning (Novus 2022) svarade 83 procent av cheferna att mangfald och
inkludering var del av deras chefsansvar. Mellanchefer har visat sig vara viktiga aktorer
for att jamstalldhet ska bli en integrerad del av ett foretags verksamhet. Mellanchefer
finns ndrmare den operativa verksamheten och har ansvar for bade drifts- och utveckl-
ingsfragor. Det gor att utvecklingsarbete som drivs av mellancheferna har forutsattningar
att bli mer hallbart, da kan driva ett forandringsarbete gentemot den egna verksamheten
och arbetsgruppen. Aven forsta linjens operativa chefer har en avgérande roll for att
jamstalldhetsarbete ska fa genomslag i verksamheten. Nar chefer kanner ett &gandeskap
for fragan finns forutsattningar for att jamstalldhetsarbetet ska leva vidare och fordjupas
(Andersson 2009; Sjoberg 2011).

6.2.3 Jamstalldhetsarbetare

Cirka 40 av foretagen i kartlaggningarna 2002 och 2013 svarade att de hade enjamstalld-
hetsansvarig eller projektledare i sin organisation (SOU 2003:16; SOU 2014:80). |
undersokningen fran 2022 svarade 20 procent av cheferna att de hade en mangfalds- och
inkluderingsansvarig inom HR och 12 procent att de hade en mangfalds- och
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inkluderingskommitté (Novus 2022). Parallellt med att jamstalldhetpolitiken har utveck-
lats i Sverige har jamstalldhetsarbete etablerats som ett professionellt falt. Ett exempel
pa det &r att det har vuxit fram en yrkeskategori av personer i foretag som arbetar med
jamstalldhet inom ramen for sin tjanst (Baude m.fl. 1998; SOU 1994:3; SOU 2003:16;
SOU 2014:80). | slutet av 1980-talet bildades Jamstélldhetsarbetares férening (Baude
m.fl. 1998). JAmstalldhetsarbetare kan vara anstéllda i den organisation de bedriver for-
andringsarbete i, sa kallade interna aktorer, eller vara konsulter som driver forandrings-
och utvecklingsarbete pa uppdrag av en organisation, sa kallade externa aktorer. Jam-
stalldhetsarbetare stoder ledningen och cheferna med att géra organisationen mer jam-
stalld och arbetet kan innehalla bade operativa och strategiska arbetsuppgifter (Franzén
m.fl. 2010, Spets 2011). Tjansten for interna aktdrer kan ha beteckningen jamstalldhets-
strateg, jamstélldhetshandléggare, eller vara integrerad i personal- och HR-arbete. Tjans-
ten kan vara en del av ett bredare arbete med lika villkor, eller diversity and inclusion,
eller mangfald och inkludering som det kallas pa svenska (Amundsdotter m.fl. 2015;
Leijon & Omanovic 2001).

Forutsattningarna for att jamstalldhetsarbetaren framgangsrikt ska kunna bidra till en
mer jamstalld arbetsplats kan se mycket olika ut och &r beroende av en rad organisato-
riska faktorer sdsom, budget och tillgang till andra resurser, mandat och uppgifter, led-
ningens stdd, organisatorisk placering och arbetstid (Linghag m.fl. 2016; Regnd &
Martinsson 2017). Flera studier har konstaterat att jamstalldhetsarbetare har en utsatt
position dér de moter motstridiga krav och far hantera dilemman. De &r ofta &r ensamma
i sina yrkesroller och kan ha fa personer att diskutera och utbyta idéer med (Regné &
Martinsson 2017, Hearn m.fl. 2015). Det kan finnas forvantningar pa jamstalldhetsarbe-
tare att det ska vara en form av organisatoriska “6vermanniskor” som forvantas kunna
"allt” som &r nédvandigt i jamstalldhetsarbetet, till exempel vara strateg, samordnare,
utvecklare, forandringsledare, projektledare, processledare, expert, analytiker, control-
ler, coach, pedagog, inspiratér, kommunikator, utbildare, lobbyist, skribent, statistiker,
genusanalytiker med mera (Amundsdotter m.fl. 2015; Spets 2011). En studie som be-
lyste jamstalldhetsarbetares situation i finska foretag visade att ensamheten kan ha posi-
tiva sidor da den kan innebara en frihet att var kreativ och utforma projekt enligt egna
onskemal och professionella kunnande. Jamstalldhetsarbetet kan ocksa vara stimule-
rande for att det ar grundat i ett engagemang och en vilja till férdndring (Hearn m.fl.
2015). 1 de fall dar jamstalldhetsarbetet méter motstand kan ensamheten ha negativa
konsekvenser for arbetet. Det kan vara slitsamt att arbetet blir foremal for kritik och
ifrdgasattande. Jamstélldhetsarbetare behGver ocksa ofta motivera och rattfardiga beho-
vet av insatserna vilket i sin tur ocksa kan bidra till en kansla av ensamhet (Amundsdotter
m.fl. 2015; Hearn m.fl. 2015). Formellt arbetar jamstélldhetsarbetaren pa uppdrag av
ledningen men relationen till densamma kan vara komplicerad da det ar viktigt att led-
ningen stoder jamstalldhetsarbetet, samtidigt kan den vara en del av problemet och nagot
som behover forandras for att na jamstalldhet (Meyerson & Scully 1995; Pincus 2002).
Ett annat dilemma i rollen handlar om att jamstélldhetsarbetaren kan ségas representera
bade ledningen och olika grupper av anstallda vars villkor jamstalldhetsarbetet syftar till
att forbattra (Angervall 2005). Meyerson och Scully (1995) har beskrivit denna roll i
organisationer som "tempered radicals”, en slags balanserade aktivister eller ”lagomre-
beller” (Meyerson och Scully 1995; Meyerson 2008). De verkar inom organisationens
ramar samtidigt som det vill fordndra dessa. Utmaningen for den balanserade aktivisten
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6.2.4

6.2.5

6.3

ar att befinna sig i spanningsfaltet att inte gora for lite, men heller inte for mycket, s att
de gar over granserna for vad som uppfattas som majligt eller rimligt i organisationen,
och de sjalva hamnar i en utsatt position (Meyerson & Scully 1995; Meyerson 2008).

Jamstalldhetsaktivister

Flera studier har visat att personer som engagerar sig i jamstéalldhet utan att de ingar i
deras arbetsuppgifter ar viktiga aktorer i jamstéalldhetsarbete. 2022 svarade 15 procent
av cheferna att det fanns eldsjalar i organisationen som drev arbetet ideellt (Novus 2022).
Dessa personer kan kallas jamstalldhetsaktivister och de uppmérksammar och lyfter
fram jamstalldhet i olika sammanhang, och kan pa sa sétt hindra att fragan gloms bort,
och samtidigt skapa legitimitet och ge stdd till den professionella jamstélldhetsarbetaren.
Jamstélldhetsaktivister kan vara organiserade i mer eller mindre formella natverk. | dessa
natverk kan ocksa problemomraden identifieras och forslag pa aktiviteter formuleras
som sedan blir en del av organisationens formella jamstélldhetsarbete (Cockburn 1991;
Foldy 2001 Ledwith & Colgan 1996).

Fackliga organisationer

Aven fackliga organisationer kan vara viktiga i jamstalldhetsarbete (Ledwith & Colgan
1996). Ett mindre antal féretag ndmnde att dessa var involverade i jdmstélldhetsarbete i
kartlaggningarna 2002 och 2014 (SOU 2003:16, SOU 2014:80). | Sverige samverkar
fackliga organisationerna med arbetsgivarna att genom férhandlingar och kollektivavtal
och kan i dessa forum vara viktiga aktcrer for att uppna jamstalldhet (Hook 2003).

Forskare

Forskning och forandringsarbete star i nara relation och har korsbefruktat varandra men
innebdr i grunden skilda aktiviteter. Forskning syftar till att beskriva och darefter analy-
sera och skapa teori om olika samhélleliga fenomen (Wahl 1996). Den forskningsbase-
rade kunskapen om jamstalldhet har vuxit fram genom empiriska studier av jamstalld-
hetsarbete. Manga jamstalldhetssatsningar i Sverige har dokumenterats genom sa kallad
foljeforskning (Hagberg m.fl. 1995; Hearn m.fl. 2015; Ho6k 2001; Lindholm m.fl. 2011;
Eriksson-Zetterquist & Styhre 2008). Forskningen kan ocksa vara mer eller mindre in-
teraktiv eller aktionsinriktad vilket innebéar att forskare deltar i férandringsarbetet pa
olika sétt, i planeringen eller i genomférandet av det férandringsprojekt som de samtidigt
forskar om (Amundsdotter 2010, Hearn m.fl. 2015; Meyerson & Kolb 2000). Forskare
kan pa sa satt bidra med kunskaper som experter, eller genom att genomfora kartlagg-
ningar och analyser i inledningen av ett férandringsarbete (Hagberg m.fl. 1995).

Vad gors i jamstalldhetsarbete? Forskning om metoder och jamstalldhets-
arbetets olika faser

Jamstélldhetsarbete ar likt annat forandringsarbete i organisationer pa sa satt att det har
olika faser som handlar om att géra en analys av det radande laget, identifiera forand-
ringsbehov, genomfora, forandringsinitiativ och utvardera dessa. | jamstalldhetsarbetet
ingar ocksa att satta mal och fordela resurser och ansvar. Meyerson och Kolb (2000)
beskriver tre faser i jamstélldhetsarbete Den forsta fasen, kritikfasen ar en analysfas och
handlar om att identifiera olika organisationsprocesser som resulterar i ojamstalldhet.
Den andra fasen &r en experimentfas som handlar om att genomféra konkreta
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forandringar i arbetssatt och arbetsprocesser. Det tredje steget handlar om kommunikat-
ion, att skapa ett narrativ kring forandringen. Andrade arbetssatt beskriver inte sig inte
sjalva utan Meyerson och Kolb (2000) betonar att forandringen behtver beskrivas och
kommuniceras for att den ska bli varaktig. Amundsdotter (2010) beskriver en forand-
ringsprocess i liknande steg. Den forsta fasen, framkallning, ar en undersokande fas da
ojdmna maktrelationer, forestallningar och normer synliggérs i organisationen. Innan
den tredje fasen, forandringsfasen, kan ta vid finns period av reflektion, planering och
larande som Amundsdotter (2010) kallar mobiliseringsfasen. Mobiliseringsfasen omfat-
tar reflektion kring vad som behéver forandras. | denna fas planeras och malsétts ocksa
arbetet (a.a.).

Betydelsen av kunskap, utbildning och analys i jamstalldhetsarbete

I jamstélldhetsarbetets analysfas &r det vanligt att genomfora olika former av kartlagg-
ningar (Itzin & Newman 1995). Chafetz (1990) betonar att en forutséttning for att astad-
komma forandring pa ett medvetet satt dr att ha en idé om vad som behéver forandras.
En kartlaggning kan bidra med bade kvantitativ och kvalitativ kunskap och ge informat-
ion om uppdelningar och skillnader mellan olika grupper av kvinnor och mén, i form av
positioner, 16n, karriar och arbetsvillkor (Itzin & Newman 1995; H66k 2003). Kartlagg-
ning och analys kan ocksa ses som en del av organisationens arbete med att skapa en
gemensam problemforstaelse och en samsyn kring jamstalldhetsarbetet. Utan detta kan
det finnas olika forestéllningar om anledningarna till, och malet med, jamstalldhetsarbete
vilket gor det svart att driva arbetet pa ett kraftfullt satt (Hagberg, m.fl. 1995; Hearn m.fl.
2015).

Ett narbesléktat tema ar betydelsen av kunskap och medvetenhet om genus och jam-
stélldhet i forandringsarbete. Genusforskning har en néra koppling till jamstélldhetspo-
litiken bade den inomparlamentariska och en mangforgrenad politisk kvinnorérelse, som
stravar efter att férandra kvinnors villkor (Bryson 1992/2003; Eduards 2002; Gemzoe
2002; Halsaa 1996). Genus ar ett kunskapsomrade och forskningsfalt som har statt i di-
alog med och paverkat samhallsforandringar mot stérre jamstélldhet. Kunskap &r ett vik-
tigt verktyg i forandringsarbete. Det behdvs for att formulera vad som ska goras, varfor
det behdver goras och hur det ska goras. Utan kunskaper om betydelser av genus i orga-
nisationer ar det svart att astadkomma varaktig forandring (Callerstig 2011). Under
1990-talet, i den forsta statliga utredningen om kvinnor pa ledande poster i naringslivet
uppmarksammades bristen pa kunskap om betydelsen av genus i arbetslivet som ett av-
gorande problem (SOU 1994:3). Det var sérskilt méns bristande kunskaper, deras fore-
stallningar om kvinnor, vilka séllan stdmde 6verens med kvinnors egna beskrivningar
samt deras oreflekterade tolkningsforetrdde dver hur organisationer ska drivas, som lyf-
tes fram som hinder for 6kad jamstalldhet. En av utredningens slutsatser var kunskaper
om genus bor integreras i utbildningar pa olika nivaer (a.a.). Kunskap paverkar hur ojam-
stalldhet formuleras och uttrycks i organisationer. Med kunskaper foljer ett sprak for att
kunna beskriva och tolka egna och andras erfarenheter, inte minst kvinnors erfarenheter
av konsdiskriminering (Rutherford 1999; SOU 1994:3; SOU 2003:16). | en studie av
tva organisationer, en med en jamstélldhetspolicy och en utan, framkom att kvinnorna i
organisationen som hade en jamstélldhetspolicy var med medvetna om férekomsten av
diskriminering och uttryckte mer missndje éver sin situation. De kopplade de problem
de mdétte till villkoren i organisationen. | organisationen utan policy tolkade kvinnorna
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bristande karridrutveckling i hégre utstrackning som resultat av egna tillkortakomman-
den och artikulerade inte nagot missnojde. Forekomst eller franvaro av jamstalldhetspo-
licy kan saledes paverka kvinnors krav, férvantningar och syn pa mojligheter till forand-
ring (Rutherford 1999).

Utbildning &r en central och vanligt foérekommande aktivitet i jamstélldhetsarbete (An-
tonsson 2008; Hagberg m.fl. 1995; Regnd 2003, SCB 2013:16; Sundin och Gdransson
2006). Manga foretag agnar sig at utbildningsinsatser och jamstalldhetssatsningar inbe-
griper ofta nagon form av kunskapshojande aktiviteter. Manga av de metodbdcker som
finns pa omradet har ocksa kunskapshojande aktiviteter som en viktig del av metoden
(SOU 1994:3; SOU 2003:16; SOU 2014:80; SOU 2007:15). En alltfor ensidig betoning
pa utbildning i jamstalldhetsarbete har emellertid kritiserats da det kan ge bilden av att
ojamstalldhet gar att utbilda bort. Problemet med bristande jamstalldhet definieras da
framfor allt som bristande kunskap (Ronnblom 2011). Ett sadant forhallningssatt saknar
maktanalys da det ar bristande kunskaper, snarare an olika grupper av man och kvinnors
skilda intressen och makt som ses som hinder for forandring. Ett sadant forhallningssatt
bygger ocksa pa en forestéllning om att kunskap automatiskt leder till férandring. Erfa-
renheterna fran naringslivet visar att det inte ar sjalvklart att 6kade kunskaper leder till
handling utan att det &ven kravs vilja, och makt och andra organisatoriska forutsattningar
for att astadkomma forandring (SOU 2003:16; SOU 2014:80). Utvarderingen av "Wo-
men to the top”-programmet visade ocksa att betoningen pa kunskap och reflektion inte
per automatik ledde till handling (Eriksson-Zetterquist 2005; Eriksson-Zetterquist &
Styhre 2008).

Samma metoder - olika innehall och resultat

Oversikten av jamstalldhetsarbete i naringslivet i Sverige ovan visar att flera olika me-
toder anvands i jamstélldhetsarbetet. Nedan kommenteras nagra av dessa metoder ur ett
forskningsperspektiv. Manga metoder forefaller pa ytan vara samma med det visade sig
att de forandrat fokus och innehall 6ver tid. Vilka metoder som anvands och hur de an-
vands beror pd mottagligheten i foretaget for olika forsandringsinsatser (H6ok & Wahl
2003).

En metod som forandrats dver tid var mentorskapsprogram (a.a). Organiserade men-
torprogram har initierats i Sverige fran 1980-talet (Franzén 1996). De har skapats utifran
vetskapen om att mentorsrelationer &r viktiga inslag i karridrutveckling och att mén ofta
har informella mentorsrelationer med andra man (Holgersson 2003; Kanter 1977; Lip-
man- Blumen 1976). Genom mentorsrelationer blir medarbetare synliga for personer
hdgre upp hierarkin, vilket kan dka deras karridrmdjligheter. Som framgick av forand-
ringsaktorernas beskrivningar sa férekom mentorprogram bade med och utan genusper-
spektiv och program dar mentorerna betraktades som forebilder som skulle lara ut kun-
skaper till adepterna men parallellt med program som betonade det émsesidiga larande.
Oavsett den ursprungliga intentionen i programmet fick alla medverkanden nya insikter
och kunskaper (SOU 1994:3 och SOU 2003:16). En metod kan saledes bade férandras
éver tid och ha andra och ibland mer langtgaende effekter an vad som forvantas eller
avses. En metod kan ocksa tolkas olika av olika deltagare. Ett exempel pa det &r ett le-
darutvecklingsprogram for kvinnor inom ett svenskt industriforetag (Ho6k 2001). Kvin-
norna hade manliga mentorer som var chefer i foretaget. Deras installning var att kvin-
norna behovde lara sig och blir starkta och uppmuntrade i sin karridrutveckling.
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Kvinnorna som gick programmet blev ocksa starkta och motiverade att gora karriar.
Samtidigt blev de mer medvetna om, och kritiska till, de befintliga mansdominerade
villkoren i foretaget. Programmet utgjorde darigenom en arena for kvinnorna att formu-
lera kritik och alternativ till den radande ordningen. Den maktkritiska diskussionen var
en ovantad effekt av programmet (a.a.). Benshop m.fl. (2015) har jamfért metoderna
utbildning, mentorprogram och natverk utifran vad de har for innehall, deltagare och
format, for att dra slutsatser om hur arbetet ska bedrivas for att ha en maktutjgmnande
potential. Deras genomgang visar att program med ett makt- och genusperspektiv har
bast forutsattningar att astadkomma varaktig forandring. Nar det géllde formatet sa hade
langre program med interaktiv pedagogik storre forandringspotential. N&r det géllde del-
tagare sa fanns det inte en tydlig malgrupp var som mest lamplig, utan flera olika mal-
grupper kunde bidra till férandring beroende pa innehall och syfte.

En annan vanlig metod i jamstélldhetsarbete ar rekrytering. Ar 2013 var det nastan
atta av tio foretag som uppgav att de arbetade med rekrytering som jamstalldhetsmetod
och &ven senare studier visar rekrytering av kvinnor till i fokus i jamstalldhetsarbetet i
mansdominerade branscher (Johansson & Ringblom 2017; Regné 2003b). | publikat-
ionen ”Hundra satt rekrytera utan att diskriminera - det hér visar forskningen” har DO
(2016) listat lardomar och slutsatser baserade pa forskning om rekrytering. Vagled-
ningen beskriver vad som &r viktigt att tinka pa i olika steg i rekryteringsprocessen for
att genomfora en process sa fri fran diskriminering som majligt. De olika stegen ar: 1
Oka kunskaperna hos alla som deltar i rekryteringsprocessen, 2. Gor en arbetsanalys och
utforma en kravprofil, 3. Utforma annonsen och vélj en mediekanal, 4. Granska urvals-
processen, 5. Intervjua medvetet, 6. Anvénd tester, 7. Ta referenser med kravprofilen
som utgangspunkt, 8. Skapa goda forutsattningar for att fatta beslut, 9. Utvérdera rekry-
teringsprocessen (DO 2016). DO:s lista 6ver olika steg &r ett exempel pa en transparent
och formaliserad rekryteringsprocess, med tydliga Kriterier. Listan kan ses som ett ex-
empel pa att jamstalldhetsarbete brukar resultera i mer formaliserade rekryteringspro-
cesser. En formaliserad rekryteringsprocess ar emellertid inte ndgon garanti for att det
inte forekommer diskriminering. Noon m.fl. (2013) visar att rekryteringsprocesser som
formaliserats for att garantera jamstallda utfall kan blir sa reglerade att det undergraver
det ursprungliga syftet. De kallar sadana processer “hyperformaliserade”. Ett problem
med dessa processer var att fokus blev pa att folja alla regler, snarare an att genomfora
en rekryteringsprocess av god kvalitet. Processen kom att handla om det som Ahmed
beskriver som att géra dokumentet snarare an aktiviteten: ‘doing the document rather
than the doing’ (Ahmed 2007, p. 590). Noon m.fl. (2013) visade ocksa att det forekom
att rekryteringen pa ytan skedde enligt den formella ordningen, samtidigt som den un-
dergravdes av informella diskussioner och 6verenskommelser om [d&mpliga kandidater.

En annan studie visar att skilda forutsattningar gor att samma metod kan fé olika ef-
fekter (Teigen 2002). Teigen (2002) studerade tva organisationer i Norge som omfatta-
des av ett direktiv om att inféra positiv sarbehandling. Den ena organisationen hade ett
formaliserat rekryteringsforfarande och den andra rekryterade pa ett mer informellt satt.
Studien visade ndgot ovantat att det var organisationen med ett informellt rekryterings-
forfarande som hade storst framgéng i att rekrytera kvinnor till hogre chefspositioner. |
den organisationen fanns en kultur av sarartsankande dar kvinnor sags besitta en sérskild
kompetens som kvinnor. Att vara kvinna tolkades saledes som en egen kompetens. Detta
medforde att kon och kompetens inte sdgs som varandras motsatser, utan kunde motivera
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att kvinnor i vissa fall gavs foretrade fore man. Insatsen hade ocksa stod fran ledningen
i den organisationen. | den andra organisationen med ett formellt rekryteringsforfarande,
var uppfattningen att de redan hade ett rattvist och neutralt satt att rekrytera. Denna upp-
fattning dolde att kompetens véarderades utifran en manlig norm. | den organisationen
tolkades kompetens och kén som varandras motsatser. Uppfattningen var att rekryte-
ringar antingen utférdes efter kompetens eller efter kon.

| takt med att jamstalldhetsarbete har blivit ett professionellt falt har &ven metoderna
formaliserats. Forandringsaktorerna ovan beskrev att de dver tid har utvecklat egna mo-
deller i flera steg i forandringsarbetet (Ho0k & Wahl 2003). Forskning om metodut-
vecklingen inom jamstélldhetsomradet visar att sjalva metodverktygen kan riskera att bli
bade mal och medel i jamstalldhetsarbete, pa sa sétt att det ar sjalva verktyget som ska
genomfdras och utvérderas (Ronnblom 2011). Malet blir att genomfora metoden eller
strategin. Om jamstalldhetsarbetet reduceras till att handla om sjdlva metoderna eller
verktygen riskerar ifragasattande av konade maktrelationer att utebli (Rénnblom 2011;
Tollin 2011). Samtidigt visar studier att professionaliseringen av jamstalldhetsmetoder,
de processer och dokument som den inbegriper och de resurser som tilldelas arbetet har
ett varde genom att de skapar arenor dar diskussioner om problem i organisation kan ta
plats (Ahmed 2012). Det ar saledes inte metoden i sig utan det utrymme for dialog den
skapar som &r centralt (Amundsdotter m.fl. 2015) Erfarenheter fran naringslivet visar att
det inte finns en "ratt metod” utan att det ar foretag som arbetat med flera olika metoder,
ofta samtidigt och 6ver tid som natt basta resultat (SOU 1994:3; SOU 2003:16).

Att sétta mal och félja upp jamstélldhetsarbete

I Novus undersokning fick cheferna svara pa fragan om deras foretag eller organisation
hade nagon strategi och specifika mal for mangfald och inkludering. I den privata sektorn
var det fler chefer an pa arbetsmarknaden som helhet som svarar att de inte har nagon
strategi. Drygt halften av alla chefer svarade att de inte har mal for arbetet (Novus 2022).
Flera olika studier har pavisat vikten av att satta mal for jamstéalldhetsarbete. Pa sa
satt knyts insatser till ett visst 6nskat resultat. Processen da mal satts involverar chefer
och andra ansvariga i dialoger om vad som &r 6nskvart, samtidigt som det klargér vad
som &r deras ansvar att realisera och félja upp (Wahl 1994; Lindholm 2011).
Amundsdotter & Gillberg (2003) beskriver att mal i jamstalldhetsarbete bor vara tyd-
liga, realistiska och utmanande. Tydliga pa sa satt att det framgar vad som ska uppnas,
realistiska genom att de gar att uppna och inte endast &r en utopi vilket kan gora att
jamstalldhetsarbetet inte tas pa allvar. P4 samma satt behdver mal vara utmanande. Om
inget kravs for att na malet fyller det ingen funktion i forandringsarbetet. En annan fraga
ar hur mal ska formuleras. Flera forskare har lyft fram vikten av att koppla jamstalld-
hetsarbetet till organisationens kdrnverksamhet, till exempel l6nsamhet i vinstdrivande
foretag. Det ar ocksa ett forhallningssatt som har blivit allt vanligare i naringslivet (Noon
2007; SOU 2014:80). Ett problem som da kan uppsta &r att jamstalldhetsperspektivet
riskerat att komma i bakgrunden nar verksamhetsperspektivet fran foretrade (Lindholm
m.fl. 2011; Meyerson & Kolb 2000). Jamstalldhet blir inte ett mal i sig utan istallet ett
medel for att nd andra mal, och da kan maktdimensionen och den strukturella analysen
av ojamstalldhet ga forlorad (Callerstig 2014). Méatbara mal skapar fokus ett pa det mat-
bara, vilket kan innebéara att sma forandringar i arbetsvardagen som kan vara ett resultat
av jamstélldhetsarbete inte uppmarksammas (Callerstig 2014; Meyerson & Kolb 2000,
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Wittbom 2009). Okade kunskaper om genus och jamstalldhet ar till exempel svara att
méta, men kan i sig vara viktiga resultat av jamstélldhetsarbete. Kunskaper &r ett sétt att
ta till sig andras erfarenheter av diskriminering eller férandringsarbete, exempelvis i
form konkreta metoder (SOU 2013:16; SOU 2014:80). Ett fokus pa matbara mal riskerar
gora jamstélldhetsarbete instrumentellt, d@ mal kan uppfattas som en kontrollmekanism
som ska bockas av, oavsett om verklig forandring har skett eller ej (Callerstig 2014). En
annan utmaning med ett alltfor strukturerat arbetssétt &r att jamstéalldhetsarbete ofta in-
nebar svardverskadliga processer dar framsteg foljs av bakslag som forandrar forutsatt-
ningarna for arbetets fortsatta framdrift. Om allt inte gar enligt plan riskerar arbetet att
tolkas som misslyckat istéllet for att det ses som en del i processen dar nya forutsatt-
ningar kan uppkomma som kraver nya sétt att handla och nya strategier (Itzin & Newman
1995).

Hur ska jamstalldhetsarbetet bedrivas? - forskning om olika strategier i
jamstalldhetsarbete

Liberalt eller radikalt - férandring eller anpassning?

Jewson & Mason (1986) beskriver tva olika inriktningar inom jamstalldhetsarbete — li-
beralt och radikalt. I liberalt jamstélldhetsarbete &r likabehandling i fokus. Arbetet inrik-
tar sig pa att verksamhetsprocesser ska vara transparenta och rattvisa. Det handlar om att
mdjliggdra for kvinnor att lyckas i organisationen genom att ta bort synliga hinder, till
exempel att avlagsna diskriminering och att underlétta for kvinnor att kombinera familj
och arbete. Malet &r att kvinnor ska ha samma majligheter som mén i det som uppfattas
vara en “neutral” verksamhet. Mark (2007) kallar denna typ av jamstalldhetsarbete
systembevarande da den tar organisationen for given. Frizén och Jons (2011) for ett lik-
nande resonemang kring vad de kallar "anpassningssparet” i jamstalldhetsarbete som
handlar om att kvinnor ska ha "lika mycket” eller vara "lika manga” som man &r. Det
finns en manlig normering inbyggd i detta satt att resonera. Eduards (2002) papekar att
i ett samhéllssystem dar kvinnor underordnas mén blir fokus for jamstélldhetsarbetet att
kvinnor ska fa samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter som man. Kvinnor far
forhalla sig till det som man har. Krav pa lika 16n och lika fordelning i form av halva
makten och hela I6nen, innebér lika mycket makt och lika hég 16n som mén har. Med
det har synséttet ar det kvinnor som tjanar for lite, inte mén som tjanar fér mycket. En
konsekvens av det som Eduards (2002) patalar &r att det blir svart att forestalla sig att
kvinnor kan ha mer an eller annat &n det man har. | detta satt att se pa jamstalldhet finns
aven vithet inbyggt. Att stdva efter det som mén har innebdr i realiteten det som vita mén
har. Kvinnor och andra underrepresenterade grupper bjuds in till att lyckas pa vita mans
villkor i liberalt jamstalldhetsarbete (Liff 1999). Jamstalldhetsarbete som fokuserar pa
insatser for att hjalpa kvinnor har Kritiserats for att individualisera ojamlika maktrelat-
ioner och fa kvinnor att framsta som bristfalliga, nagra som behover hjalp i organisat-
ionen for att lyckas. Det bygger pa forestéllningen att kvinnor saknar nagot (och att detta
nagot ar likheten med méan) (Gatenby & Humphries 1999; Marshall 1984; Regn6 2014).
Detta forhallningssétt osynliggor att naringslivet ar organiserat efter traditionellt manliga
livsmonster (Liff & Ward 2001). En studie av ett ledarutvecklingsprogram i ett foretag
visar spanningen mellan liberal anpassning och radikal fordndring (Linghag 2009). Pro-
grammet vande sig till yngre medarbetare och potentiella chefer och hade en jamn kons-
fordelning, vilket kan ses som ett outtalat jamstalldhetsstravande da det var en hogre
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andel kvinnor i programmet ar pa ledande positioner i foretaget. Innehallet i programmet
var emellertid utan genusperspektiv och chefskarriar sdgs som en fraga om kompetens
och meriter. Regleringen av konsférdelningen i programmet kan ses som en liberal an-
sats samtidiga som kon ansags sakna betydelse for mojligheten att bli chef. Programmet
resulterade i att kvinnorna synliggjordes som kompetenta chefskandidater. Samtidigt
ifrdgasattes inte forestallningar om chefskap och makt inom ramen av programmet. Detta
fick som konsekvens att bristande jamstalldhet och farre kvinnor pa ledande positioner
sags som kvinnornas problem. Detta osynliggjorde att forestallningar om vem som pas-
sade for att blir en framtida chef gynnade man.

Radikalt jamstalldhetsarbete utmanar villkoren i organisationer pa ett mer genomgri-
pande satt (Jewson & Mason 1986). Det fo problematiserar organisationens kultur och
sétt att fungera. Radikala metoder &r till exempel positiv sarbehandling och medvetan-
dehdjning. Frizén och Jons (2011) kallar denna form av jamstélldhetsarbete for "férand-
ringssparet”. Arbetet fokuserar pa makt, hierarkier, kultur och normer i organisationer
och adresserar de bakomliggande orsakerna till maktskillnader mellan kvinnor och man.
Detta skiljer sig fran det liberala "anpassningssparet” vars insatser ar inriktade pa utfallet
av ojamstélldheten, i form av till exempel ojamn kénsfordelning.

Flera forskare har betonat att liberalt radikalt jamstalldhetsarbete inte behdver sta i
motsatsforhallande till varandra utan att jamstalldhetsarbete i organisationer ofta inne-
héller inslag av bada (Cockburn 1991; H66k 2001; Mark 2007). I sin forskning om jam-
stalldhetsarbete i brittiska foretag beskriver Cockburn (1991) hur foretagen kan hantera
spanningar mellan liberala och radikala jamstalldhetssatsningar genom att ha en “kort”
och en ”lang” agenda. Den korta agendan ar en startpunkt, det som foretaget kan enas
om inledningsvis, darefter kan ett mer genomgripande forandringsarbete ta vid som ut-
manar organisationen pa ett djupare plan. Liberala insatser som fokuserar pa att elimi-
nera synliga och uppenbara orattvisor av kvantitativ karaktar kan vara framgangsrika
genom det finns en stor uppslutning kring dem att de darmed inte vacker sa mycket mot-
stand (Frizén & Jons 2011). Jamstélldhetsarbete ar mangfacetterat och makt kan ifraga-
sattas pa ovantade satt dven inom liberala satsningar. Radialt jamstalldhetsarbete &r
tidskravande och komplicerat att genomfora och svarare att félja upp. Insatser sasom
positiv sarbehandling innebér ett ifrdgasattande av det befintliga séttet organisationen
fungerar vilket kan vacka mycket motstand som slar tillbaka péa jamstalldhetsarbetet i
stort (Frizén & Jons 2011; Mark 2007; Cockburn 1991).

Fristaende eller integrerat?

Ytterligare ett sétt att kategorisera forandringsinitiativ &r; episodiskt, fristdende och sys-
tematiskt (Dass & Parker 1999). Episodiskt ar ett jamstalldhets- eller mangfaldsarbete
som i huvudsak &r reaktivt. Initiativ tas nar problem uppdagas. Diskriminering forstas
som enstaka handelser som inte kraver att nagot gors, eller alternativt resulterar i nagon
enstaka insats, till exempel utbildning. Fristdende forandringsinitiativ ar mer genom-
tankta och omfattande i sin organisering. De kan besta av insatser for anstallda ska fa
kunskaper om olika diskrimineringsgrunder, eller utbildning i rekryteringstekniker som
ska leda till rattvisa och passande sétt att rekrytera. Dessa insatser organiseras emellertid
fristdende och &ar oberoende av organisationens ordinarie verksamhet och kan latt avslu-
tas om omsténdigheterna andras. Insatserna ordnas for att det finns lagkrav eller anses
vara politiskt korrekt men ses inte som nagot som &r viktigt for organisationen eller som
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foretaget tjanar pa. Den sista kategorin, systematiskt forandringsarbete, skiljer sig fran
det fristéende genom att det pa ett tydligt satt ar kopplat till organisationens karnaktivi-
teter och strategiska mal. Ansvaret ligger i linjeorganisationen och f6ljs upp och lyckade
resultat uppmarksammas. Om foretaget inte nar det uppsatta malet s far det konsekven-
ser. De tva forsta ansatserna har enligt Dass & Parker (1999) ett implicit fokus pa att
undvika konflikt vilket gor det mindre sannolikt att resultaten utvarderas och féljs upp.
Aven om det finns tydliga forvantade resultat ar det inte vanligt att det blir utvarderade.
Dass och Parker (1999) kopplar dessa olika strategier till tryck som finns pa foretagen
att arbeta med jamstalldhet och mangfald. Externt forandringstryck kan exempelvis
skapas genom samhallsrorelser, lagstiftning eller ekonomiska incitament sasom arbets-
kraftsbrist. Det kan ocksa uppsta forandringstryck internt genom att exempelvis jam-
stalldhetsarbetare eller natverk papekar vikten av att arbeta med fragorna. Hogre tryck
skapar utrymme for ett mer systematiskt jamstéalldhetsarbete enligt Pass och Parker
(1999). Sjoberg lyfter fram ett likande resonemang nar hon diskuterar om jamstalldhets-
arbete ska ske integrerat eller sidoordnat det vill sdga i "driftsorganisationen”, inom ra-
men for organisationens ordinarie verksamhet eller i en sidoordnad “utvecklingsorgani-
sation”. Det tva organisationerna praglas av tva olika logiker. Driftsorganisationen ska
uppratthalla produktionen pa ett effektivt och sakert satt och undvika problem. I utveckl-
ingsorganisationen betonas eftertanke, larande och reflektion. Ofta finns inte nagon bra
koppling mellan den vardagliga produktionen och utvecklingsarbetet, da utvecklingsar-
betet uppfattas stora produktionen. En produktion utan utveckling kan bli inriktad pa att
I6sa problem pa ett kortsiktigt satt och inte klara av att utvecklas och mota nya omvarlds-
krav. Om det inte skapas en tydlig koppling mellan driftsorganisationen och utvecklings-
organisationen tenderar resultaten att rinna ut i sanden nér utvecklingsorganisationen
avvecklas. Chefernas dgarskap for fragorna ar viktiga for dess fortlevnad (a.a). Erfaren-
heterna fran naringslivet visar att enskilda projekt som hamnar utanfor den ordinarie
organisationen, till exempel riktade satsningar fér kvinnor, riskerat att endast skapa ett
larande hos kvinnorna sjélva, medan foretaget i 6vrigt inte "lar" sig nagot (SOU 1994:4).
Samtidig kan ett integrerat arbetssétt innebéra att jamstalldhet underordnas andra behov
och mal vilket gor att arbetet tappar kraft. Detta diskuterades i avsnittet om att satta mal
ovan.

“Small wins” eller stora férandringar?

"Small wins”, pa svenska ungefar “sma vinster” ar en strategi for samhallsforandring
som lanserades av Weick (1984). Den innebdar att komplexa samhéllsproblem som kan
te sig dvervéldigande delas upp i mindre mer hanterbara delar. Weick definierar en liten
vinst” som en konkret genomford forandring av mattlig eller medelstor betydelse. Sam-
mantaget leder flera sma vinster till en storre forandring. ”Small wins”-strategin under-
lattar enlig Weick forandring genom att den vacker mindre motstand, da det &r lattare
for manniskor att véanja sig vid sma an stora och omvélvande forandringar. Ytterligare
en fordel som Weick lyfter fram med att arbeta med gradvisa fordndringar &r att det gor
det mojligt att ompréva och utveckla férandringsarbetet under hand om det méter mot-
stand eller om forutséttningarna forandras (Weick 1984). Meyerson och Scully (1995)
beskriver hur ”small wins” kan vara en fruktbar strategi for jamstéalldhetsarbetare eller
andra forandringsaktorer i foretag och organisationer till exempel chefer som vill verka
for jamstalldhet och som mdter utmaningen att vara en del av den organisation som ska
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ifrdgasattas och forandras. Genom att genomfora sma forandringar undviker den en-
skilda forandringsaktoren att sjalv hamna i alltfor utsatta eller kianslomassigt pafrestade
situationer. Det kan vara viktigt om personen har begransad legitimitet eller begransad
tillgang till makt och resurser. Meyerson och Scully (1995) papekar att det kan upplevas
som otillrackligt och otillfredsstallande att arbeta med sma steg i de fall dér en forandring
uppfattas som bradskande och nédvandig. En annan invandning &r att fokus pa sma for-
andringar riskerar att dolja mer fundamentala problem och invagga organisationen i en
kénsla av ndjdhet som gor att forandringsarbetet upphor.

Benschop och van den Brink (2016) jamfor forskning om jamstélldhetsarbete enligt
”small wins-modellen” med forskning om foérandringsarbete i form av kvotering. | det
arbete som organiserades enligt ”small wins-modellen” ar fokus pa gradvisa forand-
ringar i form av I6sa samarbeten och experiment. Denna form av férandringsarbete re-
presenterar en 6nskan om att forandras inifran till skillnad fran kvoterings som ofta ar
ett resultat av ett beslut utanfor foretaget. Deras jamforelse visar att det samarbetsinrik-
tade “small wins-arbetet” kan resultera i manga och langa diskussioner kring vad som ar
problemet och vad som ska goras och varfor, vilket fordrojer handling. Den langsamma
processen gor att jamstélldhetsarbetare far dra ett tungt lass for att halla processen vid
liv och vagleda arbetet. ”Small-wins” kraver ocksa att anstallda och chefer engagerar
sig och &r intresserade av att lara sig mer om genus och jamstalldhet och har en vilja att
genomfdra sma andringar i sin verksamhet. Kvoteringsstrategin daremot innebar en mer
storskalig och radikal forandring. Kvotering ar ofta mycket mer ifragasatt da kravet kom-
mer utifran och det inte kravs nagon konsensus eller nagot samarbete i organisationen
for att fa till stand insatsen. Benschop & van den Brinks (2016) slutsats ar att forand-
ringsarbete som ror makt, intressen och resursfordelning méter motstand oavsett strategi.
Motstandet i small wins-arbete” kan vara mindre tydligt an i kvoteringsansatsen och
darfor svarare att bemota. | kvoteringsalternativet blir forgivettagna karnvarden i orga-
nisation synliga och kan diskuteras och problematiseras. Motstandet blir tydligare och
dérmed lattare att bemota.

Varfér gick det inte som planerat? - forskning om hinder och motstand i
jamstélldhetsarbete

Pa ett satt kan jamstalldhetsarbete liknas vid andra organisationsforandringar. Forand-
ringsarbete skapar ofta spanningar och omférhandlar relationer i organisationer. Jam-
stélldhetsakttrerna som intervjuades i ”SOU 2003:16 “och ”2014:80” beskrev ett strév-
samt arbete dar forandring skedde langsamt och dar de upplevde att det fortfarande fanns
ett stort motstand mot mer genomgripande forandringar i naringslivet eftersom det inne-
bar n omfordelning av makt. Manga studier visar i likhet med forandringsaktoreras iakt-
tagelser att jamstélldhetsarbete ar sérskilt komplext genom att det utmanar grundlég-
gande maktordningar som &r intimt sammankopplade med hur féretag och organisationer
fungerar, dess uppbyggnad, kultur och processer (Ahmed 2012; Acker 2000; Cockburn
1991; Itizin & Newman 1995; Lindholm m.fl. 2011).

Cockburn (1991) identifierar tva typer av hinder som jamstalldhetsarbetet méter: kul-
turella och institutionella. Kulturella hinder handlar om férestéllningar och interaktion
emellan manniskor. De paverkar vad som ar méjligt att uttrycka, géra och kanna i orga-
nisationer. Kulturella hinder kan komma till uttryck till exempel i férestallningar om att
foretaget redan &r jamstéllt eller att kvinnor &r bristfalliga. Institutionella hinder handlar

38 Jamstélldhetsmyndigheten | Underlagsrapport 20231



6.5.1

om hur organisationer ar uppbyggda, det vill saga dess strukturer, men ocksa hur olika
procedurer ser ut och vilka regler som finns. De tva typerna av hinder samspelar med
varandra. Strukturer, procedurer och regler kan férdndras om den kulturella kontext en
ar gynnsam. P4 samma satt kan kulturen, hur manniskor tanker och handlar, paverkas av
institutionella férandringar till exempel genom &ndrad representation eller nya sétt att
gora saker pa.

Manga studier visar ocksa att jamstalldhetsarbete inte bara méts av organisatoriska
hinder utan ocksa aktiverar motstand. Jamstélldhetsarbete syftar till att utjamna makt-
forhallanden och utmanar darmed maktrelationer. Jamstalldhetsarbete kan leda till att
for givettagna forestaliningar om den egna identiteten och relationen mellan kvinnor och
méan som kategorier ifragasatts (Hagberg m.fl. 1995, Chafetz 1990). Det kan finnas fo-
restallningar om att det finns ett “'ratt” satt att genomfora arbetet pa, eller en dnskan om
att finna en metod som gor att forandring kan genomforas utan motstand. En sadan fo-
restallning kan leda till att motstand och ovilja i ett férandringsarbete tolkas som att ar-
betet har misslyckats. Forskning om jamstalldhetsarbete bidrar med kunskaper om hur
motstand kan hanteras och minimeras men visar samtidigt att &ven arbetsformer som ar
designade for att minimera motstand inte kan undvika det (Benshop & van den Brink
2016). Motstand kan ses som en forhandling dar nya positioner skapas och nya majliga
maktforskjutningar blir resultatet. Pa s sétt kan motstand ses som ett uttryck for att nagot
héller pa att forandras — att maktordningar som varit outtalade kommer i dagen och blir
foremal for kritik och ifragasattande (Linghag m.fl. 2016).

Motstand kan ta sig manga olika uttryck. Det vara oppet och explicit eller mer otydligt
och passivt och ske genom en rad vardagliga handlingar och rutiner i organisationer
(Benshop & van den Brink 2016; Prasad & Prasad 2000; Thomas & Davies 2005). Det
kan visa sig genom brist pa intresse eller resurser. Det kan yttra sig som prat om jam-
stalldhet samtidig som handling saknas (H66k & Wahl 2003; Pincus 2002). Motstand
kan gora att arbetet inte gar enligt plan, att ovantade saker hander, eller att vantade for-
andringar inte realiseras, processer tar langre tid och tappar kraft 1angs vagen (Eriksson-
Zetterquist & Styhre 2008).

Aktivt och passivt motstand

| en studie av jamstalldhetsarbete visar Pincus (2002) hur arbetet aktiverar motstand
(men ocksa stod). Hon skiljer pa aktivt och passivt motstand dar passivt motstand var
den vanligaste motstandsformen. Den leder inte till konfrontation utan handlar om tyst-
nad och undvikande (Pincus 2002). Ledningens tystnad och passivitet gor att fragor som
ror jamstalldhet inte blir aktuella eller att beslut om att genomfdra aktiviteter gloms bort.
Pa likande satt beskriver jamstalldhetsarbetare i naringslivet att en form av motstand de
moter ar att ledningen gor sig “oatkomlig for fragan” (Holgersson m.fl. 2015). Pincus
studie visar ocksa att passivt motstand kan ske i form av skenhandlingar till exempel att
ledningen pratar positivt om jamstélldhet, upprattar planer for arbetet, men att inget se-
dan hander utan att de blir sa kallade "hyllvarmare”. Nar ledningen &r passiv signalerar
det till andra i organisationen att jamstalldhet inte &r viktigt, vilket undergréver jam-
stalldhetsarbetet och jamstalldhetsarbetarens legitimitet. De aktiva motstandsformerna i
Pincus (2002) studie var motargument och urholkning. Dessa motstandformer aktivera-
des oftast nar jamstalldhetsarbetet hade kommit sa langt att det hade resurser och skulle
omséttas i praktiken. Exempel pa urholkning var att ansvaret for jamstalldhetsarbetet
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flyttades fran kunniga och engagerade personer, till personer som inte var intresserade
av att stadkomma férandring. En annan form av aktivt motstand var att jamstalldhets-
arbetet aderlats pa resurser. Det forekom ocksa att jamstélldhetsarbetaren blev 6ppet
ifrdgasatt och den professionella och personliga auktoriteten undergréavdes.

Repressivt, pastoralt och reglerande motstand

Ett annat satt att kategorisera motstand ar i form av vilket typ av argument som anvands
for att hindra eller undergréva jamstalldhetsarbetet. | en Foucault-inspirerad diskursana-
lys av motstandsargument som jamstalldhetsarbetare moter analyseras tre former av ar-
gument: repressiva, pastorala och reglerande (Linghag m.fl. 2016). Det repressiva mot-
standet innebar att jamstalldhetsarbetaren blev bestraffad, tillrattavisad eller
forodmjukad. Det kan liknas vid det som Pincus (2002) beskriver som aktivt motstand.
I denna maktutdvning byggde disciplineringen pa hot. Exempel pa repressiva kommen-
tarer var: ”Det &r du som ska losa detta, varfor ska vi annars ha dig anstalld?” eller ”Jag
har aldrig blivit 6vertygad, far se om du kan lyckas med det”. Det pastorala motstandet
upplevdes som véanligare och mer subtilt. Det ligger ndrmare det som Pincus (2002) be-
skriver som passivt motstand. Det kunde yttra sig som att alla i organisationen var dver-
ens om att jamstélldhet och mangfald var viktiga fragor, men att det var viktigt att inte
ha for brattom. Andra fragor kunde ocksa lyftas fram som mer prioriterade i det pastorala
motstandet. Denna form av motstand skapade en diskrepans mellan prat och handling,
vad som sades och vad som sedan hinde. Maktutévningen skedde genom att jamstalld-
hetsarbetaren forvéantades visa forstaelse och vara talmodig. Denna disciplinering ver-
kade genom att skapa daligt samvete om arbetet gick for fort eller om jamstalldhetsar-
betaren kravde for mycket. Det fanns en underforstadd uppmaning om att ta hansyn och
inte bryta harmonin. Ett exempel pa en pastoral kommentar som lyfts fram i artikeln &r:
"Viktiga frdgor, men vi maste ju fa tid och resurser for att gora det pa ett bra satt”. Den
tredje motstandsformen var den reglerande. Detta motstand var ocksa passivt och kom
till yttryck genom att det var oklart vem som hade ansvar. Ansvaret fordelades pa olika
nivaer och motstandet uttrycktes genom att hanvisa till rutiner och beslutsordningar. Ett
exempel pa det reglerande motstandet var kommentaren: ”Detta maste lyftas hdgre upp”.

Studien synliggor ocksa jamstalldhetsarbetarnas aktiva hantering av olika motstands-
argument och att motstandshantering ar en central del av jamstalldhetsarbetares profess-
ionella kunskap. Jamstélldhetsarbetarna beskrev att de sjalva kunde anvanda sig av de
olika strategierna i sitt bemétande av motstand. Repressiva strategier kunde vara att be
en person lamna rummet eller att hanvisa till lagtext. Pastorala sétt att mota motstand
handlade ofta om att visa pa fordelar, inspirera och motivera genom att till exempel lyfta
fram hur det skulle gynna verksamheten, eller att betona att jamstalldhet och mangfald
var nagot som alla moderna organisationer sysslade med och sag nyttan av. De reglerade
formerna av motstand kunde hanteras genom att betona att jamstélldhet eller mangfald
var en fraga dar ansvaret vilade pa alla (och darmed aven den person de talade med). De
kunde ocksa patala de inte drev fragan i utifran personligt intresse utan pa uppdrag av
ledningen.

Jamstalldhetsarbetarna beskrev hur de snabbt bytte mellan olika perspektiv och stra-
tegier i bemdtandet av motstandet beroende pa hur det sag ut. Studien synliggor hur
viktig formagan att snabbt lasa av olika situationer och att kunna byta strategier och
argument ar for att hantera motstand i jamstalldhetsarbete. Det gjorde att
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jamstalldhetsarbetarna kunde vara fokuserade i arbetet. Ahmed (2012 s.75) anvander
begreppet “switching” pa svenska ungefar “vaxling” for att belysa processen nar jam-
stalldhetsarbetare vaxlar mellan olika strategier och diskurser utifran vad de bedémer
fungerar i en viss situation, utan att forlora fokus pa maktdimensionen i férandringsar-
betet. I studien av svenska jamstalldhetskonsulter som beskrivits ovan beréttade konsul-
terna hur de anvénde olika argument i olika faser av forandringsarbete, vilket kan forstas
som en form av “switching”. Inledningsvis betonade de ofta nyttan jamstélldhetsarbete
i form av l6nsamhet medan de senare i fordndringsarbete kunde lyfta fram andra argu-
ment (Olivius &Ronnblom 2019). Meyerson & Scully (1995) beskriver ocksa en lik-
nande process som de kallar spraklig jujutsu (lingusitic jujitsu). De belyser hur foérand-
ringsaktorer anvander liknande argument och satt att resonera pa som ledningen for att
bemota motstand. Liknelsen med jujutsu betonar mjukheten och smidigheten i hand-
lingen. Motstandaren besegras med sa lite kraft som majligt genom att motstandarens
egen kraft utnyttjas sa att den besegras pa eget grepp. Studierna ovan beskriver den kun-
skap, fardighet och snabbhet som kravs for att 1asa av och hantera ett véxlade flode av
motstand i olika former.
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AVSLUTANDE KOMMENTARER

Denna forskningsoversikt visar att jdmstélldhetsarbete &r komplexa och motségelsefulla
organisatoriska processer som innefattar konflikter, dilemman och svarigheter av olika
slag och som kréaver uppmarksamhet pa makt och intressen. Framsteg moter motstand
vilket andrar forutsattningarna for det for det fortsatta arbetet. Forédndringsinitiativ kan
stddjas och undergréavas pa olika satt och utifran olika positioner. Resultatet av ett jam-
stalldhetsarbete i naringslivet ar bade beroende av vad som sker i den enskilda organi-
sationen och det samhélleliga sammanhang som omger foretaget, till exempel i form av
politiska beslut, opinion, lagstiftning om jamstélldhet eller féréldraledighet.

Genomgangen av jamstélldhetsarbetet i naringslivet i Sverige visar att metoderna har
varit desamma de senaste trettio aren, i form av utbildningsinsatser, ledarutveckling,
mentorprogram, natverk och rekrytering. Oversikten visar ocksa att metoderna har ut-
vecklats och férandrats pa en rad olika satt. Arbetet integreras numera i stérre omfattning
an tidigare i ordinarie processer kring rekrytering, karridrstéd och ledarutveckling. Vik-
ten av att arbeta med eller via ledningen har blivit mer uttalad och betydelsen av af-
farsnytta lyfts fram mer nu &n tidigare.

En annan forandring ror processerna och metoderna. Férandringsarbetet har blivit mer
professionaliserat dver tid. Jamstélldhetsarbetare har véxt fram som en ny professionell
kategori och metoder och arbetsprocesser har formaliserats. Nya malgrupper har ocksa
tillkommit. 1 borjan av 1990-talet var jamstalldhet framst en fraga som berdrde kvinnor.
20 ar senare har man blivit en lika vanlig, om inte den vanligaste, malgruppen for jam-
stalldhetsarbete. Intresset i det omgivande samhallet och i politiken for fragor om ror
konsfordelningen pa ledningspositioner och andra dimensioner av jamstalldhet i narings-
livet har varierat under perioden. Forskningsoversikten ger inget belagg for att jamstall-
hetsarbetet har 0kat eller intensifierats efter 2013, snarare tvart om. Den privata sektorn
framstar ocksa som mindre engagerad i fragor om jamstalldhet, mangfald och inklude-
ring &n den offentliga. Ar 2022 &r det &r det farre chefer i den privata sektorn &n i den
offentliga som anser att de bedrivs ett aktivt arbete i deras organisation. Den hdgsta led-
ningen uppfattas arbeta mindre aktivt, det finns i lagre utstréckning en strategi och spe-
cifika mal for arbetet i den privata sektorn &n i den offentliga.

Den andra delen av rapporten bestar av en éversikt av svensk och internationell forsk-
ning om jamstélldhet. Den tar upp och belyser olika aspekter av resultaten i den empi-
riska forskningen om hur foretag arbetar med jamstalldhet. Forskningen visar att jam-
stalldhetsarbete bade kan initieras fran samhallsnivan och inifran foretaget sjélv.
Resultatet av ett forandringsarbete fran beror pa en rad olika faktorer; foretagets struktur
och kultur, forestéliningar om jamstélldhet och dess Oppenhet for forandring, forand-
ringsarbetets utformning, strategier och metoder, vilka som arbetar med fragan och deras
agerande och mandat; jamstalldhetsarbetets organisatoriska placering och resurser. Ti-
digare forskning har visat att det finns manga dubbelheter dilemman inbyggda i strate-
gier och metoder i jamstalldhetsarbete. Detta gor att det inte finns ett recept for ett fram-
gangsrikt jamstalldhetsarbete. Nagra lardomar kan emellertid dras och avslutningsvis
listas dessa i punktform.
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Forandringstryck kan skapas bade utifran och inifran organisationer. Hogre forandrings-
tryck borgar for ett mer genomgripande jamstélldhetsarbete.

Lagstiftade kvoter &r ett snabbare och mer effektivt satt &n frivilliga rekommendationer
att 6ka andelen kvinnor i styrelser. Detta under forutséttning att det har konsekvenser att
inte folja lagen. | Iander med starkare sanktioner och kortare tidsspann for inférandet av
kvoter har andelen kvinnor dkat snabbare.

Jamstalldhetsarbete som bedrivs integrerat i foretag och organisationer har storre forand-
ringspotential &n arbete som drivs sidoordnat.

Kunskap &r centralt och nédvandigt i férandringsarbete men jamstalldhetsarbete kan inte
reduceras till en kunskapsprocess. For forandring krdvs dven vilja, makt och medveten
handling.

Ledningens stod ar centralt for att nd framgang i jamstalldhetsarbete men &ven andra
aktorer sasom chefer pa lagre nivaer, personer som bevakar fragorna, experter och per-
soner som arbetar operativt ar viktiga.

Jamstalldhetsarbete kraver organisering, resurser och planering men ocksa en 6ppenhet
for ovantade handelser och utfall.

Det finns inte en bésta metod - flera olika metoder och omfattande program med inter-
aktiva ansatser har storst maktutjgamnande potential.

Metoder som inbegriper maktperspektiv har stérre maktutjamnande potential &n metoder
utan maktperspektiv.

Motstand i jamstalldhetsarbete kan minimeras och hanteras men inte undvikas. Det &r
ett kvitto pa att forandring pagar.
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