GOTEBORGS UNIVERSITET
HANDELSHOGSKOLAN

“Men vi har ju en policy!”
En kvalitativ fallstudie av anstéilldas upplevelser

av ett medieforetags interna jamstalldbetsarbete

Foretagsekonomiska institutionen
Management & Organisation
Hostterminen 2020
Kandidatuppsats

Amanda Bagenholm, 19930827
Helén Elofsson, 19951006

Handledare: Vedran Omanovié



Sammanfattning

Foreliggande uppsats utgar frdn en kvalitativ studie dir anstilldas uppfattningar och
upplevelser av jamstédlldhet har undersokts inom ett medieforetag i Goteborg. Forfattarna har
utgatt frdn en abduktiv ansats och gjort en tematisk analys av insamlad data. Studien syftar
till att undersdka de anstilldas upplevelser av de attityder, normer och vérderingar samt
insatser inom jamstélldhet som rader pa Mediaforetaget. Syftet besvaras med hjélp av tva
forskningsfragor. Den forsta ser till hur de anstillda upplever att Mediaforetaget arbetar med
jamstélldhet utover den jimna konsfordelning som foretaget besitter. Den andra behandlar
betydelsen av policydokument forankrat i aktivt jaimstilldhetsarbete. Empirin har samlats in
genom 13 semistrukturerade intervjuer av Medieforetagets anstéllda, bdde mén och kvinnor,
med varierande position samt dokumentanalys av foretagets policyer som vidror jamstilldhet.
De kvalitativa uppgifter som samlats in frin dessa intervjuer har studerats och analyserats
utifran tidigare forskning om jamstilldhet, teori om implementering samt formella och
informella organisationsstrukturer. Analysen undersoker korrelationerna och avvikelserna
mellan policyer avseende likabehandling och det verkliga arbetet som gjorts for att forbittra
jamstélldheten inom foretaget.

Studiens resultat visar att foretagets anstéllda vittnar om en diskrepans mellan foretagets
policyer gillande jamstélldhet och mangfald och deras faktiska jimstélldhetsarbete. Bristerna
pekar pa att kvantitativ jamstélldhet 1 form av jimn kdnsfordelning och kvinnor pa ledande
poster inte dr synonymt med tillrdckligt jamstdlldhetsarbete, enligt majoriteten av studiens
respondenter. Samtidigt visar resultatet att, for att kunna prata om kvalitativ jamstélldhet,
behover begrepp som intersektionalitet och mangfald alltid integreras. I slutsatsen redogor
forfattarna for att jamn konsfordelning inom ett foretag inte kan likstdllas med en jamstdlld
arbetsplats - jamstdlldhet handlar om mycket mer &n forhdllanden som kan uppvisa
jamstilldhet av métbara element. Noga granskning av de kvantitativa siffrorna krivs for att
synliggoéra underliggande strukturer pa arbetsplatsen kopplat till jimstidlldhet. Genom ett
synliggoérande och ifrdgasittande av manliga och kvinnliga epitet, forvintningar, stereotypa
uppfattningar och sirbehandling kan kvalitativ jimstilldhet nas. Slutligen ger forfattarna
forslag pé bidrag till framtida forskning med inriktning pd organisatorisk mangfald.

Nyckelord: jamstélldhet, mangfald, intersektionalitet, policy, implementering, diskrepans
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1. Inledning

Detta inledande kapitel bestdar av en bakgrundsbeskrivning av, och problemdiskussion kring
omrddena uppsatsen studerar. Det foljs av en presentation av studieobjektet och en
redogorelse av uppsatsens syfte och forskningsfrdagor. Kapitlet avslutas med centrala
begreppsdefinitioner.

1.1 Bakgrund

Sverige ses i jimforelse med andra linder ofta som vildigt jimstillt. Aven i Sverige har dock
jamstilldhetsdiskussionen utvecklats och fatt storre fokus de senaste aren nér tidigare
nedtystade problem blivit belysta. Med avstamp i #metoo-rorelsen ar 2017, dir kvinnor valde
att Oppet beritta om sina erfarenheter av sexuella trakasserier, har den tystnadskultur som
rader pa bland annat arbetsplatser successivt borjat avta. Aven uppropet mot rasism pa
Sveriges Radio, dér flera medarbetare skrivit under om brist pa etnisk representation béade 1
innehdll och bland anstdllda (Sveriges Radio, 2020), belyste ett nedtystat problem inom
svensk arbetskultur.

Tystnadskulturen kan ses som en del av de informella strukturer som rader pa arbetsplatser
runt om 1 Sverige, dér fortryck normaliseras och tystas ner (Gillberg, 2018). Gillberg betonar
att osynliga formella strukturer i form av seglivade forestdllningar om manligt och kvinnligt
tenderar att bli det storsta hindret for att uppna jamstélldhet. Gillberg (2018) ndmner att
Sverige med hjilp av lagéndringar och jamstilldhetspolitiska &tgérder lyckats montera ner
formella hinder for jimstdlldhetsarbete men betonar att detta inte innebir att de informella
hindrena automatiskt forsvinner.

Formella strukturer definierar Grey (2012) som just policyer och regler inom en organisation,
och likt Gillberg argumenterar han for att det finns en skillnad mellan en organisations
formella struktur och det som faktiskt sker pa arbetsplatsen - det vill sdga de informella
strukturerna. Allt fler verksamheter inrdttar jamstilldhetspolicyer for att aktivt arbeta med
jamstélldhetsfragor, men det sdger alltsd inte nddvéandigtvis mycket om hur de rent praktiskt
arbetar med jimstilldhet inom organisationen och pa arbetsplatsen.

Guldbrandsson (2017) betonar ocksa vikten av den organisatoriska kulturen och klimatet nér
hon beskriver att den faktiska fordndringen man vill astadkomma méste anammas av bade
organisationens formella och informella nédtverk innan fordandring kan ske. Hon beskriver hur
det &r i den stindiga dialogen med andra manniskor som individens egna &sikter skapas och
utvecklas och poidngterar att asikter och vérderingar skapas i social interaktion med andra.
Jamstdlldsdiskussionen  blir didrmed ofullstindig om den inte inkluderar alla
upplevelseskillnader inom kdnsgrupperingarna, vilket inkluderar men ar inte begrénsat till
etniska, religiosa och socioekonomiska skillnader.



1.2 Problemdiskussion

Genom att inforliva ett jimstédlldhetsperspektiv kan organisationer uppna en fordndring i
deras jamstilldhetsarbete. Det finns emellertid ingen specifik metod for att implementera och
integrera atgirder 1 verksamheten. En strategi kan vara att uppréitta en jamstélldhetspolicy
eller en jimstélldhetsplan (Eriksson-Zetterquist & Renemark, 2011). Strategin har till syfte
att uppméarksamma ojamstélldheten 1 de organisatoriska strukturerna (Wahl m.fl., 2018). Vid
tidigare studier av jamstélldhetsarbete pé arbetsplatser har organisationer enligt Grey (2012)
ofta péstatt sig ha lost jamstilldhetsfragan nér de etablerat en jamstéilldhetspolicy. Vanligtvis
bestod dessa jamstilldhetspolicyer av tjocka och formella manualer som beskrev mélen for
jamstilldhetsarbetet - men pa frdgan hur organisationen implementerade policyn i praktiken
blev svaren mer diffusa (Grey, 2012). Detta tenderar att resultera i att medlen blir viktigare dn
sjdlva malet. Det vill séga, att ha en jamstélldhetsplan ses som organisationens fullindade och
slutgiltiga jamstalldhetsinsats snarare dn ett verktyg for kontinuerligt jamstélldhetsarbete
inom organisationen (Czarniawska, 2017). Det finns alltsd anledning att tro att det finns en
dissonans mellan jadmstélldhetspolicyer och faktiskt jaimstilldhetsarbete. Att inte inte veta hur
eller ens om policyer implementeras dr didrmed problematiskt eftersom en potentiell
fasad-jamstélldhetspolicy kan ge skenet av ett fdrdigt jamstélldhetsarbete och didrmed
forhindra aktivt jamstilldhetsarbete. Det dr déarfor relevant att studera hur arbetet med att
faktiskt implementera en policy inom en organisation ter sig i praktiken. En granskning av
hur policyer implementeras kan ge vidare insikt i vilka initiativ som fungerar och inte vad
giller jimstélldhetsarbete inom organisationer.

1.3 Medieforetaget

For att studera jamstilldhetsarbete och dess relation till policyer pd dmnet dr det valda
studieobjektet ett anonymiserat svenskt foretag inom media som hidanefter kommer att
bendmnas Medieforetaget. Medieforetaget har sedan dtminstone 12 ar tillbaka haft policyer
som adresserar jamstdlldhet och likabehandling inom foretaget samt har uttryckligen som mal
att 1 sin personalsammansdttning representera Sveriges befolkning. Dessutom &r
konsfordelningen pa Medieforetaget ndstintill exakt jimn sett pd samtliga anstéillda och en
svag majoritet av cheferna dr kvinnor. D4 Medieforetaget ur ett kvantitativt perspektiv kan
uppfattas som jamstdllt ansidgs fOretaget vara ett intressant studieobjekt for att undersoka
skillnader mellan formella och informella strukturer, kvantitativa och kvalitativa upplevelser
och relationen mellan policyer och praktiskt arbete.

1.4 Syfte och forskningsfragor

Syftet med uppsatsen &r att studera Medieforetaget:s jadmstilldhetsarbete genom att undersoka
medarbetares upplevelser av de attityder, normer och virderingar samt insatser som rader pa



arbetsplatsen kopplat till jamstéilldhet. Forfattarna d&mnar att lyfta fram och problematisera de
ideal som ligger bakom maétbara faktorer sa som jimn konsfordelning och undersdka om det
finns diskrepanser mellan ett foretags policy for jamstélldhet och dess anstélldas upplevelser.

Detta syfte leder studien till forskningsfrdgorna:
e Hur upplever anstidllda pd Medieforetaget att foretaget arbetar med jamstilldhet
utdver jimn konsfordelning?
e Har en policy ndgon inverkan pa hur jimstélldhetsarbetet i ett foretag gér till?

1.5 Begrepp

Nedan redogérs de begrepp som kommer att anvindas i studien for att ge ldsare en forstaelse

for de dmnen som diskuteras.

1.6.1 Genus och kon

Genus stdr for det sociala konet; ndgot som konstrueras socialt, snarare dn det biologiska. Det
biologiska konet, man eller kvinna, tillskrivs séledes olika egenskaper och forvdntningar
utifran sociala konstruktioner. Med begreppet genus uppmirksammas konskonstruktioner och
olika livsvillkor baserat pé individens kon (Hirdman, 1988; Alvesson & Due Billing, 2017).

1.6.2 Jamstalldhet

Enligt Jamstélldhetsmyndigheten (2019) betyder jamstélldhet att min och kvinnor har lika
rittigheter, skyldigheter och mojligheter i samtliga omraden i livet. Jamstilldhet syftar inte
endast till jamn konsfordelning utan till medvetna och omedvetna synsitt och normer som
paverkar livsvillkoren for mén och kvinnor av olika socioekonomiska grupper, etnicitet,
alder, sexuell orientering och funktionsférmaga (Jamstalldhetsmyndigheten, 2019).

1.6.3 Méngfald

Begreppet mangfald syftar till olikheter bland ménniskor vad géller social tillhérighet, kon,
kultur, etnicitet, alder, sexuell ldggning samt funktionsvariation. Méngfald inom arbetslivet
syftar till att utnyttja dessa olikheter och frémja att arbetsplatsen bestdr av en uppséttning
minniskor med ménga olika erfarenheter och kunskaper (Arbetsmiljéupplysningen).

1.6.4 Intersektionalitet

Intersektionalitet dmnar synliggéra hur maktordningar som kon, klass, etnicitet, alder,
sexualitet och funktionsvariation samspelar med varandra och tillsammans paverkar en
persons forutséttningar och position i samhéllet, snarare dn att klassificera en maktordning
som endast mellan mén och kvinnor. (Gillberg, 2018; Alvesson & Due Billing, 2017).



1.6.5 Homogenitet

Homogenitet innebér likformighet, enhetlighet - att bestindsdelarna 1 en grupp eller enhet ér
av samma slag (Psykologiguiden). I en organisationskontext skulle ett homogent foretag,
ledning, arbetsgrupp, etc. innebéra att personerna inom gruppen i friga ar vildigt lika till
ursprung, kon, kompetens, utbildning, socioekonomisk bakgrund eller liknande.

1.6.6 Homosocialitet

Begreppet homosocialitet syftar till en bendgenhet att relatera och soka sig till personer av
samma kon som en sjélv. Det anvinds frimst for att beskriva méns tendenser att féredra och
vidlja méan framfor kvinnor bade professionellt och socialt; att mén anstéller mén 6ver kvinnor
samt investerar 1 mansdominerade och -styrda nitverk, foretag och projekt snarare dn de
styrda av kvinnor (Gillberg, 2018).

1.6.7 Implementering

Begreppet implementering anvinds inom omraden som utbildning, marknadsforing,
kommunikation och ledarskap. Det syftar till att inféra och sétta bruk idéer som ska
integreras och komma till anvidndning i en organisation (Nilsen, 2014). Andra definitioner &r
“att realisera idéer och planer i konkret handling” samt “de procedurer som anvénds for att
infora nya metoder 1 en ordinarie verksamhet som sékerstéller att metoderna anvidnds som det
var avsett och med varaktighet” (Socialstyrelsen, 2012).



2. Metod

1 detta kapitel redogérs studiens tillvigagangssdtt. Forst presenteras studiens
forskningsdesign och ansats, foljt av en presentation av urvalet. Ddrefter redogors hur datan
har samlats in och analyserats. Kapitlet avslutas med etiska stdllningstaganden och
metodkritik for att bringa studien transparens.

2.1 Forskningsdesign

Forskningsdesignen for denna studie &r en kvalitativ fallstudie med tematisk analys som utgér
frdn en abduktiv ansats. Bryman (2018) redogor for tvéa vanliga typer av forskningsmetoder
for samhéllsvetenskaplig forskning; den ena &dr en kvalitativ metod och den andra en
kvantitativ metod. Forenklat innebédr den kvalitativa metoden att man fokuserar pa olika
virden som tas i uttryck i ord istéllet for kvantifiering. Den kvantitativa metoden &dr den
motsatta och innehar en objektiv forskningsmetod som riktar in sig pd kvantitativ data vid
insamling for analys (Bryman, 2018). Enligt Bryman (2011) utgér forskningsdesignen en ram
for insamling och analys av studiens data. Vidare kan val av design i forskningen bli
avgorande fOr att f4 en okad forstéelse for olika beteenden inom specifika kontexter, saledes
ar det studerandet av valt problemomridde som avgdr vilken forskningsdesign som ar bast
lampad for studien.

Forfattarna har studerat ett problemomrade som bygger péd ett undersékande av subjektiva
upplevelser och erfarenheter av attityder, normer och vérderingar. Dessa instéllningar ar av
kvalitativ art och dirmed motiverar forfattarna sitt val i enlighet med Bryman (2018), med att
tillimpa en kvalitativ fallstudie vars syfte &r att analysera och undersoka ett fall ingdende och
detaljerat. Vidare menar Bryman att kvalitativa studier [dmpar sig bést nir man vill undersdka
vad lag strukturerad data som subjektiva upplevelser och erfarenheter innebér, detta eftersom
dessa virden dr svéra att rent kvantitativt mata. Kvalitativ fallstudie ar det sjdlvklara valet for
att kunna besvara fragor som “hur” och “varfor”, vilka bigge tar fasta pa viarden som ar svéra
att méta i siffror (Bryman, 2018). Den kvalitativa forskningsmetoden genomsyras dven av ett
tolkande synsétt pa vetenskaplig kunskap. Detta gér 1 linje med studiens syfte som bygger péd
tolkningar av de svar som aterges i de semistrukturerade intervjuerna (Lind, 2019).

I denna studie har det fokuserats pa hur dessa forestéllningar ser ut i den valda kontexten,
Mediaforetaget, vilket gor att det resultat studien visar inte kan generaliseras till andra
kontexter. Yin (2014) redogdr for att kvalitativ forskningsdesign frdmst sker genom
observation eller semistrukturerade intervjuer, diar den senast ndmnda ligger till grund f6r
studiens insamling av primirdata. “Fallet” i fallstudie syftar till att undersoka komplexa
sociala fenomen bland organisationer, grupper och individer och att det 4r denna som av egen
kraft ligger till grund for att studien dger rum. Studien antar en enfallsdesign med flera olika
enheter for analys. Primdrdatan bestar av intervjuer med Medieforetagets anstéllda och



sekundédrdatan utgdrs av Medieforetagets policydokument samt tidigare forskning pd de
dmnen studien utforskar (Yin, 2014).

Studien utgar ifran en abduktiv ansats. Den abduktiva ansatsen dr en blandning av induktiv
och deduktiv ansats dir den forstndmnda syftar till forskning som utgar frdn empirin i forsta
hand och den andra frin teorin i forsta hand (Patel & Davidson, 2019). Forfattarna har
véixelvis utgétt frdn induktiv och deduktiv ansats. Studiens arbetsprocess borjade med
sokning efter relevant teori kopplat till jimstélldhet och méngfald inom organisationer.
Saledes utgick forfattarna fran befintlig teori 1 bérjan av arbetsprocessen. Efter att ha hittat
tillrackligt med relevant teori om policydokument kopplat till teori borjade forfattarna
utforma en intervjuguide. Efter dataanalys av det insamlade materialet fran de
semistrukturerade intervjuerna med respondenterna fortsatte forfattarna att hitta relevant
kunskap och teori kopplat till de teman som kunde urskiljas frdn primérdatan. Detta innebér
att forfattarna vixlade sin inriktning frdn deduktiv till induktiv ansats. Abduktiv ansats
innebdr att forskningen pendlar mellan befintlig teori och empiri for att f4 en mangfacetterad
bild (Patel & Davidson, 2019). Forfattarna har valt att varken 14ta empiri eller vald teori styra
insamlingen av data genom att lata respondenternas beréttelser styra innehallet med stod av
tidigare forskning och sekundérdata. P4 sé sdtt har en abduktiv ansats applicerats.

2.2 Urval

Lamplighetsurval &r vanligt forekommande vid kvalitativa studier da det &r viktigt att
identifiera ett underlag som &r sd relevant och rikt pd empirisk information som mojligt i
forhallande till forskningsfragorna (Lind, 2014). I denna studie har 1dmplighetsurval i form av
strategiskt urval och snobollsurval anvints. Snobollsurval innebér att en lamplig, initial
kontaktperson uppsdks och intervjuas for att sen hinvisa till ytterligare potentiella
respondenter (Patel & Davidson 2019). Lind (2014) talar &ven om bekvimlighetsurvalet som
en forutséttning for att motivera sitt urval inom bestdmd studieavgrénsning.

Urvalet var delvis ett bekvamlighetsurval da forfattarna besatt access till anstidllda pa
Medieforetaget och ddrmed kunde gora ett sndbollsurval. Urvalet utgick ifrén en individ som
forfattarna kénner som har arbetat pd Medieforetaget. Forfattarna kontaktade individen
genom sms och denna individ blev den fOrsta respondenten. Respondenten kontaktade sedan
tre andra kontakter pa foretaget for att se om hen kunde hdnvisa dem till forfattarna. Nar
forfattarna fatt deras godkidnnande kontaktade forfattarna dem via sms och bokade in
intervjuer med samtliga. Forfattarna fragade samtliga respondenter om de kunde héinvisa till
ytterligare anstdllda pa Medieforetaget. En av dessa respondenter hinvisade till ytterligare en
anstélld som forfattarna kontaktade via sms och en annan respondent hdnvisade till en annan
anstélld som forfattarna kontaktade via e-post. Bada dessa anstédllda bokades in for intervju.
Efter sex intervjuer blev forfattarna inte hdnvisade till nagra fler anstillda. Da snobollsurvalet
inte kunde generera tillrickligt manga respondenter borjade forfattarna istillet kontakta



anstillda via e-post som de fann pa Medieforetagets hemsida. Det ledde forfattarna till att
boka in och genomfGra ytterligare sju intervjuer. Totalt blev det en urvalsstorlek pa 13
personer, vilket forfattarna ansdg vara av en rimlig storlek for en studie av denna omfattning
med de begransningar vad géller tid och sidantal som en kandidatuppsats for med sig.

2.2.1 Respondenter

Respondent | Kén Position Anstalld idag? | Anstallningslangd | Intervjulangd | Transkribering
1 Kvinna | Medarbetare | Nej 1ar 1h 5m 13 sidor
2 Kvinna Medarbetare | Nej 1ar 1h 10m 14,5 sidor
3 Kvinna | Medarbetare | Nej 1ar 40m 9 sidor

4 Kvinna | Medarbetare | Ja 2ar 40m 8 sidor

5 Kvinna Medarbetare | Ja 4 ar 1h 12,5 sidor
6 Kvinna | Medarbetare | Ja 1ar 55m 11 sidor
7 Man Medarbetare | Ja 10 ar 40m 8,5 sidor
8 Man Medarbetare | Ja 3ar 40m 8 sidor

9 Man Medarbetare | Ja 7 ar 40m 9,5 sidor
10 Kvinna | Chef Ja 2ar 50m 10 sidor
11 Man Medarbetare | Ja 4 &r 40m 7,5 sidor
12 Man Chef Ja 9ér 40m 8,5 sidor
13 Man Medarbetare | Ja 3ar 45m 9 sidor

* Transkriberat med 1,0 radavstand, typsnitt Times New Roman och marginaler pa 2,54 cm.

Eftersom studien undersoker just jamstdlldhet dr det av betydelse att respondenternas kon
anges, da personer av olika kon ofta har olika upplevelser av, och perspektiv pa, sina
omgivningar. Det dr darfor viktigt att kdnnas vid att kvinnliga och manliga anstillda pa
Medieforetaget mojligtvis har olika syn pa foretagets jamstélldhet. Detta kan leda till djupare
diskussion om, och forstaelse for, jamstilldhetsdiskursen samt hur jimstilldhetsarbete kan
effektiviseras. Aven respondenternas generella position anges for att visa att individer frén
olika nivder 1 foretagets hierarki har intervjuats. Dock dr deras specifika yrkesroll och tydliga
position dold for att det inte ska kunna anas vilket foretag de arbetar for. Respondenternas
anstillningslangd samt om de &r anstéllda idag presenteras fOr att visa pa variation i typen av
anstidllda som har intervjuats sa att upplevelserna som skildras &r de av en grupp med
varierande fortrogenhet till foretaget.

10



Endast personer som vid intervjutillfillet arbetade for Medieforetaget eller som har arbetat
for foretaget men avgitt max ett ar innan intervjutillfillet har intervjuats. Detta for att
respondenterna skulle ha en aktuell upplevelse av Medieforetaget som arbetsplats, vilket dr
av betydelse for att ge studien autenticitet och palitlighet. Kartldggningen av studiens metod,
och 1 synnerhet intervjubeskrivningen, &r ocksd utforligt presenterad for att stirka studiens
palitlighet (Lind, 2019).

2.3 Datainsamling

2.3.1 Primérdata: Intervjubeskrivning

Studiens primdrdata utgérs av empiri insamlat via intervjuer med anstidllda pa
Medieforetaget. I studiens borjan hade forfattarna formulerat en intervjuguide. Intervjuguiden
bestod av fradgor om jdmstdlldhet och jamstalldhetsarbete pd Medieforetaget och utgick fran
mal och riktlinjer som ndmndes 1 Medieforetagets jimstélldhetspolicy. Intervjuerna &mnade
utforska hur medarbetare pa foretaget upplever att foretagets mal, varderingar och policyer
gillande jamstélldhet och likabehandling realiseras och hur deras jamstilldhetsarbete gér till.
Det Overgripande omradet i intervjuguiden var jamstélldhet och jamstélldhetsarbete pa
Medieforetaget och fokuserade pa policyer, forebyggande och éatgirdande arbete,
utvecklingsinsatser, konsfordelning - rekrytering, arbetsfordelning och likabehandling, samt
trakasserier. Av respekt for Medieforetagets onskade anonymitet har forfattarna valt att inte
infoga intervjuguiden som bilaga, eftersom den ordagrant refererar till punkter i
Medieforetagets jamstalldhetspolicy och infogandet av den ddrmed kan riskera att strida mot
konfidentialitets- och anonymitetskravet.

Den fOrsta versionen av intervjuguiden bestod av 22 fragor. Allteftersom fler intervjuer
gjordes kortade fOrfattarna successivt ner intervjuguiden da de mérkte att somliga fragor
overlappat varandra och att vissa frdgor var av mer kvantitativ natur och dirmed inte
relevanta till studien. D& négra av de forsta respondenterna utan tillfrdgan tog upp
méngfaldsaspekten av jamstélldhet utvecklade forfattarna intervjuguiden under studiens géng
sd att frigorna om jamstélldhet inkluderade ett mer intersektionellt perspektiv. Efter sju
intervjuer var intervjuguiden nere pa 14 fragor som kom att vara antalet fragor for resterande
intervjuer. Dock formulerades nagra frdgor om for intervjuerna med respondenter av
chefsposition for att battre anpassas efter deras roll.

Intervjuernas datum, tid och vilket videosamtalsverktyg som skulle anvidndas bokades in
genom det kommunikationsmedel som anvidndes for att kontakta respondenten. Pa grund av
den rdadande Covid-19-pandemin genomfordes intervjuerna genom videosamtal via de
digitala verktygen Zoom, Microsoft Teams eller FaceTime beroende pa respektive
respondents preferens. Nio intervjuer genomfordes via Zoom, tre intervjuer via Microsoft
Teams och en intervju via FaceTime. Cheng (2017) diskuterar sidkerhetsfordelar i samband
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med digitala motesrum och poédngterar att flexibiliteten mojliggér att intervjuerna kan
genomforas pa platser och tider som &dr mest fordelaktiga for respondenten. Eftersom
respondenterna gav samtycke till inspelning anvindes mobilapplikationen Réstmemo pé
forfattarnas smarttelefoner eller inspelningsfunktionen i Zoom for att spela in intervjuerna sa
att dessa intervjuer sedan kunde transkriberas for att lattare kunna aterges och analyseras.

Intervjuerna borjade med att forfattarna introducerade sig sjdlva, kortfattat berdttade om
studien och dess syfte samt besvarande eventuella fragor respektive respondent hade och fick
tillatelse frdn respondenten i fraga att spela in intervjun. Intervjuerna var semistrukturerade
intervjuer, vilket innebédr att de bestod av Oppna frigor dédr respondenten ges stort
handlingsutrymme for att kunna besvara fragan ur sitt egna perspektiv och ge personliga
tolkningar av studieobjektet (Bryman, 2018). Da denna studie fokuserade pa just
respondenternas personliga erfarenheter, tankar och upplevelser av jamstilldhetsarbetet pa
deras arbetsplats ldmpade sig ett semistrukturerat format som metod f6r insamling av
primirdata. Genom den flexibilitet som inryms i1 en semistrukturerad intervju fanns det
mojlighet for forfattarmna att stilla fragor utanfor intervjufrdgorna om respondenten tog upp
nigot som ansdgs vara intressant att undersdka mer djupgdende. Exempelvis tog flera
respondenter sjdlva upp mangfald som dmne, pd vilket forfattarna stillde frdgor utanfor
intervjuguiden om respondentens upplevelser av just det &dmnet 1 forhéllande till
Medieforetaget. Vid ett flertal tillfallen under intervjuerna stélldes foljdfragor till
respondenten for att fortydliga upplevelse- och &siktsbeskrivning, till exempel om en
respondent ndmnde att trakasserier eller sirbehandling forekom fragade forfattarna om de
kunde specificera vad som hade hént och ge konkreta exempel.

Intervjuernas lingd varierade mellan 40 minuter till 70 minuter. Anledningen till att vissa
intervjuer var ldngre 4n andra &r att vissa respondenter hade mer erfarenhet av somliga
intervjuomraden, exempelvis trakasserier, vissa respondenter hade mer att siga om somliga
dgmnen som mangfald och vissa respondenter uttryckte fler asikter och upplevelser dverlag.
Forfattarna gjorde medvetna insatser for att fi si jimn fordelning av empiri frén
respondenterna som mdojligtvis, exempelvis genom att stdlla foljdfragor om varfér en
respondent upplevde négot pa ett visst sdtt och be om exempel nér en respondent pratade om
en foreteelse i mer generella termer.

2.3.2 Sekundirdata: Litteratur och policyer

Studiens sekundirdata bestar av tidigare forskning och litteratur inom relevanta &mnen som
jamstilldhet, genus och implementering samt policyer och en héllbarhetsrapport for 2019 frn
Medieforetaget. Tidigare forskning samlades in genom sdkningar pa nyckelorden i databaser
som Google Scholar och Goteborgs Universitetsbibliotek samt sokmotorn Google.
Litteraturen som anvints dr studentlitteratur som forfattarna funnit genom tidigare kurser och
sOkningar i studentlitteraturportaler efter bocker pa de &mnen som studerats.
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Nér studien paborjades, hosten 2020, fanns en jamstélldhetspolicy tillgdnglig pa
Medieforetagets hemsida. Det framkommer inte exakt nir den skapades, publicerades eller
reviderades och vid epost-begidran om ett datum pd dokumentet svarade en kommunikatdr pa
Medieforetaget att de trodde att dokumentet var en dldre version och att de skulle fora drendet
vidare. Jamstéilldhetspolicyn togs vid okdnd tidpunkt efter forfattarnas kontakt med
kommunikatoren ner fran foretagets hemsida men den finns fortfarande tillganglig online vid
sokning pa s6kmotor. Under studiens slutskede informerade en av respondenterna att denna
jamstilldhetspolicy dr frdn 2008 och inte lidngre ligger till grund for MediefGretagets
jamstilldhetsarbete utan att de nu istdllet utgar ifrdn andra policyer. Tidigare namnd
respondent delade dessa policyer med forfattarna och informerade dem om att dokumenten
ska finnas tillgingliga for samtliga medarbetare. Vid tidpunkt for studiens slutférande finns
dessa dokument i sin helhet inte tillgdngliga for allménheten.

Av anonymitetsskél finns det inte mgjlighet att dela Medieforetagets dokument som bilagor
eller ordagrant referera till dem. Istéllet presenteras foljaktligen en sammanstéllning av de
punkter i jamstdlldhetspolicyn som studien har baserat sina intervjufrdgor pa, samt det
innehall i andra policyer samt héllbarhetsrapporten frdn Medieforetaget som antyder till att
dgmnena intervjufrdgorna undersoker fortfarande &r av relevans till Medieforetagets
jamstélldhetsarbete. I bade Medieforetagets jamstélldhetspolicy och héllbarhetsrapport stéar
det att foretaget stravar efter att vara en jamstilld arbetsplats med lika, eller endast liten
avvikelse fran, jdmn konssammansittning inom varje yrkesomrade. Vidare framhéller
Medieforetagets aktuella policyer att foretagets personalsammanséttning ska spegla Sveriges
befolkning. Samtliga dokument uttrycker nolltolerans mot sexuella trakasserier,
diskriminering och kridnkande beteenden. I jimstilldhetspolicyn stir det att ledare aktivt ska
arbeta for att forbattra mojligheterna for konet som &r i minoritet och i de nya och aktuella
policyerna star det att anstidllda pd Medieforetaget ska ha mojlighet att kunna utvecklas 1 sitt
arbete och prestera sd bra som de kan. Vid jaimforelse av dessa policyer samt Medieforetagets
héllbarhetsrapport med deras nu inaktuella jidmstédlldhetspolicy dr det forfattarnas uppfattning
att det huvudsakliga innehallet i1 jimstélldhetspolicyn inte skiljer sig tillrdckligt mycket frén
de nya policyerna for att intervjufrdgorna och dess svar ska vara irrelevanta till studien.

2.4 Dataanalys

For att analysera den insamlade datan borjade forfattarna med att kompilera empirin. Vid
sammanstdllandet av samtliga inspelade intervjuer och dess ljudupptagningar delade
forfattarna upp det empiriska materialet mellan varandra for att balansera arbetsbordan. Varje
intervju lyssnades noga igenom minst en gang for att sikerstilla att insamlat material dr av
relevans for studiens syfte och ingen essentiell empiri missats. Transkriberingar utfordes
sedan av ljudupptagningarna for att sdkerstdlla att rdtt ord anvints. Transkriberingarna
uppgick till totalt 129 A4-sidor i ordbehandlingsprogrammet Google Docs. Aven arbetet med
transkribering delades jimnt mellan forfattarna for att balansera arbetssysslorna.
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I enlighet med Brymans (2011) antagande om att tematisk analys dr en av de vanligaste
analysmetoderna som tillvigagangssitt for att analysera kvalitativ data, valde forfattarna just
denna metod fOr att analysera transkriberingarna. Tematisk analys innebdr att man
identifierar, analyserar och rapporterar monster eller teman i1 insamlad data (Bryman, 2011).
Annan kvalitativ metod som hade kunnat vara av relevans for studien ar kritisk diskursanalys.
Enligt Bryman (2011) &r malet med kritisk diskursanalys att kunna studera hur olika begrepp
och diskurser dr konstruerade och betraktar siledes sociala identiteter och relationer som
produkter av hur man anvinder spraket. Eftersom kritisk diskursanalys till skillnad frén
tematisk analys helt och héllet utgar fran socialkonstruktionistiska resonemang blir den inte
traffsdker i denna studie. Forfattarna &mnar studera och kartlagga hur en foreteelse egentligen
ligger till, och det &r nagot som kritisk diskursanalys inte berdr (Bryman, 2011).

Nér forfattarna var ense om tematisk analys som kvalitativ analysmetod péborjades
sorteringsprocessen. Upprepningar, monster och kopplingar till policydokumenten
markerades med farg i transkriberingarnas dokument. Detta mynnade sedan ut i ett antal
nyckelbegrepp for att beskriva de dterkommande teman forfattarna kunde urskilja. Dessa var
bland annat: intersektionalitet, méngfald, likabehandling, “spegla Sverige”, sexuella
trakasserier, manliga och kvinnliga attribut, konsférdelning samt rekrytering. Ett ord vi valde
att lagga stor vikt vid var ordet “exempel”, detta eftersom forfattarna vill at respondenternas
upplevelser och erfarenheter. Konkreta exempel ger ocksa forfattarna bra forutséttningar for
att bygga vidare pa kopplingar till teorikapitlet och pa s sitt undvika generaliserbarhet.

Diérefter skedde ytterligare en tematisk analys i form av att kategorisera och strukturera upp
de teman fOrfattarna funnit. Detta mynnade ut i sju stycken kategorier som senare kom att bli
uppdelningen av resultatet for Empirikapitlet. Dessa blev “Jamstéilldhetsarbete”,
“Jamstélldhetspolicy”, “Konsfordelning”, “Rekryteringsprocess”,” Arbetsfordelning och
likabehandling”, “Méngfald” samt “Trakasserier”. Under dessa kategorier staplade forfattarna
sitt rdmaterial 1 form av relevanta citat till respektive tema, vilket gir i linje med den
tematiska analysmetoden. Efter detta steg valde forfattarna att utgd fran en abduktiv ansats,
eftersom denna tar fasta pa sammankopplingen av empiri och teoretisk referensram (Lind,
2014). Utover den teori som forfattarna redan utgétt ifrdn samlades ytterligare relevant teori
in som kunde anvéndas for att analysera sdvil Overensstimmelser som avvikelser mellan
respondenternas upplevelser och Medieforetagets policydokument samt hdllbarhetsrapport.

2.5 Etiska stillningstaganden

Det dr av hogsta betydelse att en studie utfors pa ett forskningsetiskt sitt. For att sdkerstdlla
att inga moraliska Overtramp sker har studien utforts enligt de fyra forskningsetiska
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principerna utformade av Vetenskapsradet och presenterade av Patel & Davidson (2019):
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet.

[ enlighet med informationskravet (Patel & Davidson, 2019) informerades alla
uppgiftslimnare och respondenter om studiens syfte, intervjuns villkor och att intervjuerna
utgor primarkéllan for bas till att besvara studiens fragestillningar. De upplystes om att de
nir som helst kunde avbryta sitt deltagande. Denna information l&mnades skriftligt i e-post
vid tillfrigan om deltagande och muntligt 6ver videosamtal innan respektive intervju
pabdrjades.

Samtyckeskravet innebér att samtliga studiedeltagare och uppgiftsldmnare ska ha ldmnat sitt
samtycke till att medverka i studien (Patel & Davidson, 2019). Denna dverensstimmelse har
noga kontrollerats och alla deltagare har givit sitt godkdnnande att stdlla upp under de villkor
som efterfrdgats. Villkoren har innefattat ljudupptagning i form av att spela in intervjun via
mobilapplikationen Rdstmemo pa forfattarnas smarttelefoner samt att spela in intervjun
genom inspelningsverktyg som fanns tillgdngligt pa videosamtalsprogrammet Zoom, nér det
programmet anviandes. Samtycke till detta gavs 1 samband med intervjuernas borjan.

Konfidentialitetskravet medfor att deltagarna ska garanteras konfidentialitet 1 form av att
insamlat material endast anvinds for studiens @&ndamal (Patel & Davidson, 2019). Denna
information gavs muntligen vid samtliga intervjuer for att tydliggora att obehdriga ej ska ges
tilltrade till empiriskt material. Kénsliga uppgifter har endast funnits tillgdngliga for, och
hanterats av, forfattarna. Kravet om anonymitet har setts dver genom eliminering av alla
uppgifter som kan avsldja respondenternas identiteter. Forfattarna har genomgaende arbetat
for att utomstdende personer och personer som arbetar for Medieforetaget inte ska kunna
identifiera de enskilda respondenterna. Respondenternas kon, befattning och
anstillningsldngd pa foretaget tillkdnnages och detta har samtliga medverkare samtyckt till.

Vidare har dven Medieforetagets namn anonymiserats pa foretagets begdran. Forfattarna hade
vid studiens start for avsikt att benimna Medieforetaget vid namn. Eftersom studien &mnar att
studera anstilldas subjektiva upplevelser, vilka kan anses kénsliga for foretagets omddme,
har forfattarna respekterat foretagets onskan om anonymitet. Atgirder som att exkludera
foretagets organisationsuppbyggnad, specifika yrkesroller, antydningar i citat som nidmner
bransch och organisationsnamn, statistik unik till foretaget samt namn och specifikt innehall i
policydokument har vidtagits for att uppfylla foretagets 6nskan om anonymitet. Genom att
bendmna fOretaget som  “Medieforetaget” avser forfattarna ddrmed uppfylla
anonymitetskravet.

Nyttjandekravet innebér att insamlat material, badde primir- och sekundirkillor, inte fér
anvindas 1 kommersiellt syfte eller andra icke-vetenskapliga bruk (Lind, 2014). Detta har
forfattarna inte gjort. Vidare kommer forfattarna att radera all insamlad empiri nér studien &r
slutford.
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Forfattarna har varit transparenta i sitt arbete med att fullborda trygghet och sékerhet for
studiens medverkande genom att besvara de frdgor respondenter haft om studien samt forsett
samtliga respondenter med ett utkast pad uppsatsen sa de har haft mgjlighet att komma med
invindningar pa hur deras intervjusvar har anvénts innan uppsatsen ldmnats in for
slutbedomning.

2.6 Metodkritik

Forfattarna medger att de som undersokare tillika spelar en roll i bemdtandet och de svar de
fatt. Deras alder, kon, ursprung och vilket universitet de studerar pa har eventuellt haft en
paverkan pé hur seridst studien blivit tagen och didrmed vilka personer forfattarna har nétt ut
till och vilket fortroende de har haft till dem. Studien kan ocksa ses som en mojlighet for
chefer och medarbetare att presentera foretaget 1 ett visst ljus. Om studien ses som ett
publicitetstillfille kan dven det ha haft en paverkan pa respondenterna och deras svar.
Dessutom dr forfattarnas tolkningar subjektiva samt resultat av deras positionering och
perspektiv pd dmnet som undersoks, sd studien dr onekligen priglad av manga férgade
aspekter.

Respondenternas upplevelser, som empirin bygger pa, ar individernas egna uppfattningar som
ar karaktiriserade av respondenternas personliga asikter och omddmen. Respondenterna
utgor endast en liten andel av de anstdllda som Medieforetaget har. Forfattarna kénner vid att
respondenternas svar dirmed riskerar att ge en vinklad eller snév bild av foretaget. Da studien
avser att gora just en kvalitativ studie av medarbetares upplevelser anser forfattarna att
intervjuerna som primdrkdlla dndd kan bidra till intressant, om dn begridnsad, analys,
diskussion och slutsats.

Under studiens géng har det framkommit en oklarhet i hur ofta policyer upprittas, bdde bland
kommunikatérer pd Medieforetaget och anstillda. I efterhand inser forfattarna att det hade
underléttat for arbetet med studien att vid start ta kontakt med en HR-ansvarig pa
Medieforetaget for att béattre klargora vilken policy foretagets arbete med jamstélldhet utgar
ifrdn. Det dr som tidigare ndmnt dock fOrfattarnas uppfattning, baserat pa de svar de fitt
under intervjuerna, att empirin inte skulle ge avsevirt annorlunda resultat oavsett vilken
policy som anvints till grund for intervjuguiden.

Att anvinda en HR-ansvarig som den initiala kontakten pd foretaget, istdllet for en

medarbetare, hade dven underldttat kommunikationen och O6verenskommelserna gillande
Medieforetagets anonymitet.
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3. Teoretisk referensram

[ detta kapitel redogérs studiens teoretiska referensram som kommande analys utgar ifran.
Ackers teori om sambhidillets skilda forvintningar pd, och bemétande av kvinnor respektive
mdn bidrar med forstdelse for hur diskriminering kan uppstd trots en jaimn konsfordelning.
Gillberg och Wahl m.fls. teorier om manliga och kvinnliga attribut okar insikten i hur dessa
skillnader pdverkar maktbalansen bdde formellt och informellt och hur arbete mot
maktstrukturer kan motarbetas. Rabin m.fl., Grey och Meyer & Rowan hjdlper studien att
kartligga hur formella och informella strukturer tar sig uttryck. Guldbrandsson bidrar med
en mall for hur framgangsrik implementering gar till. Avslutningsvis tillfor Czarniawskas och
Grey insikt i hur ndmnda foreteelser kan leda till mdlforskjutning och hur det kan motverkas.

3.1 Jamstilldhet och genus inom organisationer

Jamstdlldhet och genus tar sig olika uttryck beroende pa sammanhanget och i
organisationskontexten har de sdrskild betydelse. Wahl, Holgersson, H66k och Linghal
(2018) gor en liknelse mellan genus och organisationers uppbyggnad. De menar att hur man
definierar en organisation beror pa hur den uppfattas av bade utomstaende och interna parter.
De som arbetar inom organisationen kan ha en varierande bild av organisationens
uppbyggnad och struktur, liksom de utomstidende. De olika definitionerna skapas i ett
interagerande med omvérlden och 1 mdten som dr kulturellt och socialt betingade. Pa s sétt
menar Wahl m.fl. att organisationer, liksom genus, ar socialt konstruerade. Organisationer
konstrueras och reproduceras genom forestdllningar och normer. Foljaktligen blir granserna
mellan individ, samhélle och organisation vaga eftersom de stindigt interagerar med varandra
(Wahl m.fl. 2018).

Den amerikanska sociologen Joan Acker har forskat kring hur organisationers miljoer praglas
av just genus. Hon talar om genusfierade organisationer och med denna teori vill hon
beskriva hur strukturer inom en organisation ar starkt kopplade till genus. Acker (1990)
menar att det finns segregationsmonster som exempelvis kan handla om att mén och kvinnor
tilldelas olika arbetsuppgifter trots att de innehar samma befattning. Mer 6vergripligt handlar
denna process om éatskillnaden 1 forvdntade beteenden och maktpositioner dir kvinnor ar
overrepresenterade 1 den underordnade maktpositionen samt hur dessa uppratthalls.

Acker (1990) beskriver en process som tar fasta pd hur kvinnan som underordnad mannen
vidmakthélls genom interaktion mellan individer och grupper. P& sa sitt bekriftas olika
forestédllningar om kon. I enlighet med de olika normer som tillskrivs manligt respektive
kvinnligt epitet fOrvintas personer att agera dérefter, menar Acker (1990). Bland
yrkesgrupper som fortfarande dr starkt yrkesmirkta, som flygvirdinnor och sjukskoéterskor,
forviantas en person med “det ritta konet” att gora ett kvalitativt béttre arbete, just eftersom
det tillskrivs hennes kvinnliga epitet. Med begreppet interaktion kopplat till genus hidvdar
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Acker att kvinnor och mén har olika forhéllningssitt i hur det vardagliga livet utspelas. I
individers interaktion med varandra blir genus till och detta sker lika mycket 1 informella som
formella former. Interaktionerna kan skapa motsatsforhdllanden som 1 sin tur blir
problematiska for organisationen eftersom de tenderar att stabilisera den rédande
konsmaktsordningen. Med detta belyser Acker den starka negativa paverkan dessa
interaktioner har nir individer forvéntas agera i enlighet med sitt kon men har en befattning
som talar mot denna typ av konsmarkning.

Gillberg (2018) bygger vidare pa Ackers teori om organisationer som ‘genusifierade’ nar hon
ndmner forgrundsfiguren Judith Butlers begrepp ‘performativitet’. Utgingspunkten f{or
performativitetsbegreppet dr synen pa manligt och kvinnligt som socialt och kulturellt
konstruerat. Genom det synséttet blir sdledes de manliga och kvinnliga epiteten ndgot som
upprétthdlls av dterkommande handlingar. Dessa seglivade forestéllningar om manligt och
kvinnligt kan diremot &ndras enligt Butler, eftersom det manliga och det kvinnliga endast
finns 1 den utstrackning som dessa handlingar och beteendemonster gors. Hon menar att de
performativa handlingarna inte &terger nagot, de blir snarare till och skapas i tid och rum
(Gillberg, 2018). Gillberg (2018) understryker dirmed hur manliga och kvinnliga epitet
forstirks och reproduceras genom informella makthierarkier som réder i organisationer.
Dessa makthierarkier ar s strukturellt rotade att de blir svara att ringa in och komma till ritta
med, eftersom de inte rent kvantitativt kan studeras och métas.

Manga organisationer ligger fokus pd jamstilldhetsarbete for att verka mot formella och
informella hot mot medarbetarnas lika vérde. Detta sa kallade jidmstdlldhetsarbete dr enligt
Wahl m.fl. (2018) ofta baserat pa att fordndra maktbalansen mellan kénen inom en
organisation, men det forekommer ofta problem ndr en organisation forsoker utfora
jamstilldhetsarbete. Gillberg (2018) argumenterar dock for att formella maktpositioner inte
ensamma indikerar positionsinnehavarens makt utan makt &r nagot som uppstar i interaktion
med ens medmaénniskor. Vidare diskuterar hon hur det, da den storsta motkraften for
jamstilldhet inom organisationer dr den informella homosocialiteten mellan mén, inte rdcker
med en jamn konsfordelning pa ledande positioner for att astadkomma en jamstélld
arbetsplats. Formella hinder for jamstélldheten ar fi, om ens ndgra utan det dr frimst de
informella strukturerna, de som é&r i princip osynliga d& de dr svara att komma &t, méta och
objektivt diskutera, som oftast sétter stopp for jimstélldhet inom organisationer (Gillberg,
2018).

Hur ska organisationer da fora framgéngsrikt arbete for jamstilldhet? Wahl m.fl. presenterar
fyra olika forutsittningar for ett lyckat jamstélldhetsarbete inom en organisation: kunskap for
kunna 6ppna upp for diskussion och l6sningar kring organisationens problem, viljan vilken
utgors av organisationens motiv for arbetet och grunden till att kunskapen anvinds pa ratt satt
- alltsa en redogdrelse for hur och varfor jimstilldhetsarbetet ska utforas, en utmaning av
maktrelationerna inom organisationens konsordning och slutligen ett reflekterande
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forhdllningssitt. Dessa forutsittningarna péverkas dock till stor del av bade formella och
informella strukturer.

3.2 Informella och formella strukturer

De strukturer som kan urskiljas i den interna organisationen kan bendmnas organisatorisk
kultur och det organisatoriska klimatet. Organisatorisk kultur handlar om de normer och
viarderingar som genomsyrar en arbetsplats. De anstidlldas subjektiva upplevelser och
reaktioner pa detta syftar sdledes pa det organisatoriska klimatet. Eftersom implementering av
en ny metod eller policy syftar till att forandra eller bibehalla vissa virderingar och en viss
kultur s& ingar implementeringsprocessen 1 beskrivningen av organisatorisk kultur.
Gemensamma upplevelser och erfarenheter av organisationens policy och praktik hos de
anstéllda speglar déarfor det organisatoriska klimatet (Rabin m.fl., 2012).

I sin diskussion kring organisationers uppbyggnad presenterar dven Grey (2012) tva aspekter
av en organisation: den formella och den informella. Den formella organisationen dr den
uppsittning regler och rutiner inom en organisation som sker och framstélls medvetet, medan
den informella organisationen dr den “faktiska” organisationen; det som faktiskt sker inom
organisationen.

Aven Meyer & Rowan diskuterar skillnaden mellan organisationers formella och informella
strukturer 1 Institutionalized Organizations: Formal structure as Myth and Ceremony (1977),
diar de beskriver hur den formella strukturen dr ett system bestdende av organisationens
policyer, rutiner, scheman och regelverk som stindigt fordandras i takt med omvirlden och hur
dess lagar, normer och trender skiftar. Den informella strukturen &r ddremot de vardagliga
samtal, inofficiella relationer, aktiviteter, jargong och dylikt som finns inom en organisation
men som inte officiellt dokumenteras (Meyer & Rowan, 1977). Det dr genom den formella
strukturen som en organisation uppvisar professionalism och legitimitet, da det ar ett svar pa
samhiéllets och omgivningens paverkan. Det 4r dock den informella strukturen som visar hur
en organisation egentligen styrs och huruvida den lever upp till dess formella struktur.
Gillberg (2018) pekar pé informella ndtverks padverkan pa marginalisering. Hon menar att de
strukturer som marginaliserar kvinnor inom manga organisationer dr informella och grundar
sig 1 méans homosocialitet. Den manliga maktutévningen som motarbetar jamstélldhet &r
ddrmed en konsekvens av informella forutséttningar snarare &dn formella.

Guldbrandsson (2017) beskriver i sin rapport hur formella och informella sociala ndtverk
tenderar att paverka implementering och hur nya idéer anammas. Det uppges att de
informella nédtverken tenderar att skapa en solidarisk strategi for att sprida information medan
formella ndtverk dr bittre pa att sprida redan allmént kénd information. Den solidariska
strategin som gar att finna inom informella néitverk ldmpar sig dirmed bést for att sprida
information kollegor emellan, menar Guldbrandsson (2017). Enligt Guldbrandsson har
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informella nitverk ddrmed en stark inverkan pd hur effektivt en policy implementeras i en
organisation.

3.3 Implementeringsprocessen

Guldbrandsson (2017) skriver att implementering dr en process och bor saledes inte betraktas
som en hindelse. Hon betonar att processen till implementeringen av en policy inom en
organisation sdllan dr linjir men att processen innehdller fler delmoment som sker i
ordningsfoljd fran id¢ till institutionalisering.

Det forsta steget handlar om att ndgon far en idé om att en ny vetenskapligt beprévad metod
eller policy kan anvéndas for att bemota ett behov 1 organisationen. Dérefter presenteras idén
och en beddmning goérs for att se om, i detta sammanhang en policy, kan mota
organisationens behov. Nista steg foljs av att ett beslut fattas. Beslutet ska fattas pa ritt niva i
organisationen eftersom det dr avgorande for hur policyn senare ska implementeras. Om
implementeringsprocessen innebédr att nya resurser krdvs sdsom rekrytering av personal,
anpassning av rutiner eller utbildning - da bor beslutet fattas bland de personer i
organisationen som besitter det ansvarsomradet. Nésta steg 1 implementeringsprocessen &r att
identifiera faktorer som kan komma att paverka implementering av policyn negativt. Likvil
bor dven fridmjande faktorer som paverkar implementeringen positivt identifieras sa tidigt
som mojligt i processen, enligt Guldbrandsson (2017).

Foljande steg handlar om den faktiska fordndringen. Guldbrandsson (2017) ndmner mal
sasom att kunskapsnivdn hojs, den organisatoriska kapaciteten forbittras och att rddande
kultur fordandras. For att den faktiska fordndringen ska ske behover organisationen bistd med
exempelvis fortbildning, praktisk trdning och utbildning med syftet att policyn ska integreras
som och genomsyras som ett sjilvklart inslag i hela verksamheten. Malet med policyn bor
alltid vara att den ska betraktas som sjélvklar sdvil praktisk som organisatorisk, menar
Guldbrandsson (2017). Det sista steget handlar om att utvirdera implementeringsprocessen
utifran de métbara méal som faststélldes i borjan av processen for att se om behoven har blivit
tillgodosedda. Slutligen ndmner Guldbrandsson (2017) att implementeringsprocessen forst
kan betraktas som framgangsrik nédr den blivit institutionaliserad. Det blir den ndr metoden
uppndtt langsiktig Overlevnad trots interna och externa omorganiseringar, politiska
fordndringar och nya finansieringsformer for att nimna négra.

Manga organisationer har officiella policyer eller planer av olika slag for att definiera deras
viardegrunder och  principer.  Avvikelser mellan  informella och  formella
organisationsstrukturer och utan effektiv implementering riskerar dock policyerna i sig bli de
enda dtgirderna - att de gér fran att vara medel till att bli mal.
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3.4 Medlet blir malet

Diskrepanser mellan en organisations formella och informella struktur kan leda till att
organisationens mél och policyer inte tas pd fullt allvar och att implementeringen av dessa
inte foljs av de som arbetar dér (Grey, 2012). Detta leder enligt Grey (2012) i sin tur till en
illusion om att en organisation har 19st ett problem eller lever upp till en viss standard bara
genom att ha en policy eller plan inom ett visst &mne, exempelvis jimstélldhet, utan att
faktiskt aktivt arbeta med att implementera policyn eller planen i fraga. Med andra ord blir
medlet mélet, snarare &n ett verktyg for att nd malet, s kallad mélforskjutning (Grey, 2012).
Aven Czarniawska (2017) diskuterar hur “metoden som skulle leda till att mélet uppnas blir
viktigare dn maélet sjalv”, vilket kan ske dven nir det dr uppenbart att metoden &r opassande
eller ineffektiv. Czarniawska (2017) introducerar dock andra anledningar, utéver metodens
funktion som en formell struktur, till varfor detta sker: det kan bland annat uppsta nir
fascinationen av metoden som trend blir for stor for att vara mottaglig for konstruktiv kritik
eller da de som introducerade metoden inte vill att den ska bli klassad som ett misslyckande,
vilket leder till en eskalering av engagemang.

For en lyckad metodimplementering listar Czarniawska (2017) ndgra drag som utmairker
resultatrika fordandringar. Bland annat ska malet - tillsammans med samtliga berdrda parter -
forhandlas och definieras genom flertalet samtal. Implementeringens forlopp ska uppfoljas
och utvirderas allt eftersom och maélet ska justeras efter behov. Dessutom bor det vidkédnnas
att fordndringen som kommer med implementeringen samt malet som ska uppnds inte har
ndgot slut utan ir en stindigt transformerande process. Aven Wahl m.fl. (2018) beskriver hur,
for just jamstédlldhetsarbete, endast enkla medel inte ar tillrdckligt for att fa resultat utan att
reflektion som Oppnar upp for diskussion inom organisationen dr nodvindigt for att en
forandring ska ske da jamstilldhetsarbete dr en komplex fraga dér simpla, fardiga modeller
inte kan appliceras.
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4. Empiri

Detta kapitel dr en redovisning och sammanstdllning av den empiri som har samlats in under
intervjuerna. Empirin redogors i stycken uppdelade utefter intervjuteman for att ldittare se
likheter och skillnader i medarbetarnas upplevelser.

4.1 Jamstilldhetspolicy

Bland respondenterna beskriver ett flertal att de fatt ta del av mycket information under de
forsta introduktionsdagarna i samband med anstillning pa Medieforetaget men att de inte
minns att de specifikt fick ta del av en policy som berorde jamstélldhet. Fem respondenter,
bade kvinnliga och manliga medarbetare, uttrycker skepsis och stéller sig fradgande till vad en
sddan policy innehdller. Vidare ndmner de att policyer sdkerligen var ndgot som
presenterades under introduktionen men att det nimndes snabbt och blev undanrdjt bland
andra dokument. Respondent 2, en medarbetare, betonar ddremot att ndgon vidare reflektion
over de dokument som tilldelades under de forsta arbetsdagarna inte gjordes eftersom hon
overlag var ndjd med den introduktion hon fick. Hon tilligger ocksa att en
jamstilldhetspolicy inte hade gjort ndgon skillnad gillande hennes syn péd foretaget och dess
kultur.

Bland de medverkande uttrycker fyra, badde manliga och kvinnliga, respondenter av
medarbetarposition att de bekantat sig med jamstélldhetspolicyn sedan tidigare men har svért
att svara pa vad den innehdller. De beskriver i liknande termer att policyn kom upp till ytan i
foretaget under samtal om fOretagets nolltolerans mot trakasserier, fortryck och
hérskartekniker.

Bland respondenterna édr det flera som har ett kritiskt forhéllningssitt till Medieforetagets
policyer géllande jdmstélldhet och likabehandling som de péstir lyser med dess franvaro.
Respondent 2, en kvinnlig medarbetare, menar att fokus istéllet borde ligga pd att
medarbetare har ett bra bemoétande och att en jamstdlldhetspolicy riskerar att aldrig
implementeras eftersom nolltolerans mot diverse trakasserier sillan speglar verkligheten.

“Jag skulle verkligen sdga att policyer tenderar att bli ett mal i sig... Vad som stdr pd
pappret speglar ju vildigt sdillan verkligheten.”
Respondent 2

Respondent 5, en medarbetare, ekar denna kritik ndr hon berdttar att en policy inte
nddvindigtvis speglar verkligheten. Hon, precis som Respondent 2, betonar att det borde
laggas mindre fokus pa att inrdtta en policy och istéllet arbetas for att det som policyn
innehaller implementeras som en sjalvklar del i foretagets kultur.
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“Medieforetaget i ett notskal dr just sahdr: ledningen sdger ‘Men kolla hdr, vi vet hur vi ska
l0sa detta, vi har en policy. Vi mdste folja den.’ Jaha, okej. Men det paverkar ju inte
verkligheten eftersom ingen kéinner till policyn. Den tas bara upp ndr det vdrsta redan
intrdffat.”

Respondent 5

Enligt Respondent 5 lyfter ledningen upp de mél som star angivna i en policy forst nédr en
situation som strider mot policyn intriffar. Aven Respondent 3, en kvinnlig medarbetare,
uttrycker sin skepsis till policyns betydelse och argumenterar att det dr ndgot organisationen
har endast for att kunna visa upp ett dokument.

“Det kdnns lite som att den hdr policyn de har tagit fram, det dr bara nagonting som finns
ddr for att det mdste finnas, annars ser det illa ut.”
Respondent 3

4.2 Jamstalldhetsarbete

Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, ndmner att Medieforetaget garna vill framsta som ett
foretag som har genomtinkta stadgar och mallar men att dessa tenderar att hamna i
skymundan.

“... det kdnns som att vi gdrna vill vara ett medvetet foretag men det kinns ocksa som att i
praktiken sa dr det inte ndgonting vi pratar om... [...] Medieforetaget kan riskera att vara ett
foretag ddr det liksom finns vdldigt bra stadgar och policyer som ligger pd ett intrandt men
ingenting som jag upplever att det arbetas sdrskilt aktivt med.”

Respondent 6

Respondent 6:s upplevelse ér att foretaget vill jobba med jdmstdlldhet och uppmuntrar
medarbetare att uttrycka sin egen asikt och vilja om man vill testa ndgon ny roll eller ta sig an
ett specifikt uppdrag. Hon hoppas att denna viljan lyssnas pa och faktiskt tas emot, men det
aterstar att se om det faktiskt gors ndgot at det. Respondenten berittar att hennes avdelning
generellt sett manar om jamstdlldhet pd s& sitt att de har undanr6jt maktstrukturer och
hierarkier, som kon eller socioekonomisk bakgrund, som skulle std 1 vigen for bra
arbetsmiljo0 men hon stiller sig fragande till om de faktiskt har nédgot aktivt
jamstilldhetsarbete.

I jamforelse med tidigare arbetsplatsers jadmstélldhetsarbete tycker Respondent 7, en manlig
medarbetare, att det pa Medieforetaget finns ett tydligare engagemang och tydliga
standpunkter som man faktiskt bade uttalar och paminner om, om &n inte aktivt arbetar med
varje dag. Vidare ndmner han att det finns en ambitids nivd och engagemang for
rittvisefrdgor pd foretaget. Respondent 7 forklarar att foretaget i kolvattnet av #metoo
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borjade initiera flera aktiviteter for att medarbetarna skulle kdnna sig trygga. Han ndmner att
hans avdelning anordnade en konferensdag med en HR-konsult som holl workshops och
medarbetarsamtal dér anstdllda oavsett position diskuterade amnen som sexuella trakasserier,
jamstilldhet och méangfald. Respondenten ger uttryckligen ord for att det fick honom att tinka
pa individens eget ansvar, vilket enligt honom var vérdefullt for att ta till sig informationen.

“Vad dr mitt generella beteende och hur jobbar jag, hur behandlar jag andra mdnniskor?”
Respondent 7

Han tycker att man blir pdmind om Medieforetagets jamstilldhetsarbete pa olika sétt; framst
av foretagsledning, chefer och medarbetare. Nér han tillfragas om mer konkret aktivt arbete -
om det forekommer och isafall hur - svarar han att det ar svart att sdga vad och hur aktivt
arbete sker, men att han hoppas att de dyker upp fler aktiviteter likt den HR-ledda dag han
deltog i. Han anser att de samtalen de haft under den dagen gor att en som person Gppnar
ogonen for ens eget och andras beteende och han tror att det dr det som har mest effekt pa
lang sikt.

Fyra medarbetarrespondenter, badde kvinnor och mén, sdger att de aldrig fick delta i nagra
specifika jdmstélldhetsfrimjande aktiviteter sdsom workshops, foreldsningar eller
team-work-aktiviteter. Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, beskriver att ledningen har
skickat ut moteslénkar till workshops men att dessa utbildningstillfdllen inte dr obligatoriska
och saledes deltar hon inte eftersom arbetsbordan redan ar betungande. Vidare nimner hon att
hennes upplevelse dr att det inte avsitts tid och att anstéllda inte blir frankopplade sitt
ordinarie arbete for att delta i de fa aktiviteter som erbjuds. Aven Respondent 13, en manlig
medarbetare, berdttar om inbjudningar till aktiviteter men att de inte dr obligatoriska och att
han inte har mojlighet att avsitta tid till dem fran sitt arbete. Respondent 7, en manlig
medarbetare, sdger att aktivt jadmstdlldhetsarbete ligger hos individen sjdlv och spekulerar
ocksa kring att det kanske inte dr lika naturligt och givet att anordna jimstélldhetsfrimjande
aktiviteter nar foretaget har en sd pass jamn konsfordelning. Respondent 12, en manlig chef,
forklarar att manga jamstélldhetsaktiviteter sker for de i ledande position da utbildningar om
likabehandling &r en obligatorisk del av deras yrkesroll.

4.3 Konsfordelning

4.3.1 Rekryteringsprocess

En del av jamstélldhetsarbetet dr att se efter konsfordelningen i alla aspekter av ett foretag.
Utdver aktiviteter som foreldsningar och workshops kan jamstélldhetsarbete ske i form av att
rekrytera med jamstélldhet och jamn konsfordelning som mal for medarbetarkaren.
Respondent 4, en kvinnlig medarbetare, upplevde att det var samma niva pé alla som sokte
under hennes rekryteringsprocess. En kvinnlig chef, Respondent 10, beskriver att deras
rekryteringsprocess dr kompetensbaserad, vilket innebér att Medieforetaget har fokus pa de
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kunskaper, fardigheter och personliga egenskaper som krivs for tjansten. P4 den kvinnliga
medarbetaren Respondent 6:s avdelning behdvde de fa in kvinnor pa fasta tjdnster for att det
var framst fastanstillda méin ddr, och nu &r majoriteten av de fastanstillda kvinnor.
Respondent 6 tror att det var ett aktivt val da Medieforetaget ville fa in fler kvinnor. Hon
anstélldes samtidigt som en kvinnlig kollega av samma alder med liknande erfarenhet och
bada hade kort erfarenhet jamfort med de andra som blivit anstéllda. Hon kan ténka sig att de
ville ha in dem dé de besitter annorlunda kompetens @n deras manliga kollegor. Respondent
2, en kvinnlig medarbetare, berdttar om en rekryteringsprocess dér det stod mellan henne och
en man och mannen fick jobbet eftersom just mén var underrepresenterade pa den
avdelningen. Parallellt med det var hon dock med i tva andra rekryteringsprocesser dar hon
foll pa mallinjen.

“Cheferna anstdllde istdllet tva smd kopior av de sjdilva. [...] Rekryteringar gdr sa himla

mycket pd att de rekryterar sadana som dem sjdlva.’
Respondent 2

Respondent 8, en manlig medarbetare, beskriver att de har haft problem med att avgora i
vilken grad man ska bryta upp framgéingsrika arbetslag bara for att de &r en homogen grupp.
Han berittar att det &r létt att 1ata dem f2 fortsétta och foretaget nog gor det. Han forklarar att
de tenderar att inte bryta upp resultatrika arbetslag men att de da istédllet forsoker dndra
sammanstillningen i ndsta arbetsgrupp. Bade Respondent 8 och 9, tvd manliga medarbetare,
forklarar att det dr svart att jimna ut konsfordelningen inom yrken som traditionellt sett &r
manliga eller kvinnliga dd det knappt dr nagra av det underrepresenterade kdnet som soker
jobben. De upplever dock att Medieforetaget inte hade dragit sig fran att anstélla en kvinna
som sokt ett mansdominerat jobb. Respondent 11, en manlig medarbetare, stirker denna
mening ndr han patalar att rekryteringen i flera aspekter striavar efter jamn konsfordelning:

“Vid rekrytering kollar man pa balansen pd avdelningen for att fd en bdittre konsbalans, man
jobbar aktivt med att I6nebildningen ska ligga balanserat mellan mdn och kvinnor. Det gor
olika former av insatser for att bemdstra de formella problemen ™

Respondent 11

4.3.2 Arbetsfordelning och likabehandling

Konsbalansen och likabehandlingen upplevs dock vara bristande 1 flera aspekter av
Medieforetaget som arbetsplats. Respondent 1, en kvinnlig medarbetare, beskriver en skillnad
1 hur kvinnor jaimfort med min tog plats pd Medieforetaget och sédger att det upplevs som att
den bista egenskapen en medarbetare kunde ha var att vara hogljudd, och att just den
egenskapen dr vanligare hos méin. Respondent 11, en manlig medarbetare, pdstod ocksa att
typiskt manliga egenskaper ofta var favoriserade. Hans uppfattning &r att han stegrat snabbt 1
hierarkierna just for att han dr man och pa sa sitt kan navigera béttre i vissa strukturer.
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“Yrket priglas mycket av att man ska std pd sig, hdja rosten, inte vara undanglidande och da
tror jag att det kan vara ldttare att inneha traditionellt sett manliga attribut.”
Respondent 11

Aven Respondent 2, en kvinnlig medarbetare, talar om en annorlunda kommunikation bland
minnen dn kvinnorna och beskriver att dldre méin ofta talar mer negativt om kvinnors arbeten
och att de utgar ifrén att mén kan mer. Hon anser att méteskulturen pad Medieforetaget inte ér
sarskilt bra da de ofta for diskussioner pa oppet golv vilket forhindrar vissa frén att komma
till tals.

“Hur mdanga mdn och hur manga kvinnor pratar? Vad kommer mdnniskorna ifran for
bakgrund? [...] De som har ddligt sjilvfortroende och inte vagar eller kommer till tals under

dessa moten dr enbart kvinnor.’
Respondent 2

Respondent 5, en kvinnlig medarbetare, anser att det fraimst &r mannen som fir gora de
viktigare, mer prestigefyllda uppgifterna. Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, forklarar
att det ligger mycket eget ansvar pd den enskilda medarbetaren att ta sig uppét och att det
dérfor inte arbetas aktivt for att 6ka forutsdttningarna for underrepresenterade. Hon lyfter upp
de kvinnor som gor bra insatser och dirfor far bra mgjligheter pa avdelningen att arbeta sig
upp. Dock berittar hon att det har forekommit fall dér en position skulle fyllas och direkt
tillsattes av en man utan att nagra kvinnliga medarbetare ens blev tillfridgade, trots att de alla
hade samma kompetens som honom. Respondent 11, en manlig medarbetare, poéngterar att
en satsning pd jimn konsfordelning inte nédvindigtvis betyder att den klassiska vre- och
underordning som finns mellan chef och anstdlld samt man och kvinna raderas. Enligt
Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, sker dock sarbehandlingen hon upplever inte bara pa
grund av kon, utan ir i kombination med hennes unga élder. Enligt henne har upplevelsen
varit att hon behdvt bevisa sin plats, vad hon kan. Trots att alla varit trevliga och forhallit sig
professionellt mot henne har hon kint att de som arbetat ldngre pd avdelningen borjade
behandla henne annorlunda nir de sag vad hon kunde och vad hon gar for. Respondent 4, en
kvinnlig medarbetare, berdttar att det krdvs mycket skinn pd ndsan hos de kvinnliga
medarbetarna dd méinnen ofta far mer berdm for samma arbete eller tar t sig dran.

4.4 Méangfald

Utover konsfordelning har ménga respondenter delat sina upplevelser om mangfaldsaspekten
av jamstélldhet och hur den ser ut pd Medieforetaget. Medarbetaren Respondent 7:s
upplevelse, bland de han arbetar med och ser pd arbetsplatsen, dr att Medieforetaget
representerar Sveriges befolkning klart mer &dn andra foretag han arbetat pa. Han anser att det
finns fler personer med utrikes bakgrund, totalt sett, &n pd tidigare arbetsplatser. Om han
upplever att de anstéllda 4r en homogen grupp, vad géller etnisk, socioekonomisk, etc.
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bakgrund tycker han dr svért att svara pad. Respondent 5, en kvinnlig medarbetare, ekar att
Medieforetaget har manga kvinnliga chefer och att det dr ndgot som Medieforetaget dr véldigt
ndjda med. Hon dr dock kritisk till vad det faktiskt sdger om jdmstélldheten 1 foretaget da
dessa chefer dr en vildigt homogen grupp som endast speglar en véldigt begransad grupp av
kvinnor. Hon pastar dven att det férekommer en viss nepotism och en stor brist pd mangfald
dé cheferna i fraga ofta har haft fordldrar som sjélva varit chefer eller arbetat inom media och
anstiller homosocialt.

“Jag forstar inte varfor foretaget dr sa jdkla nojd med att vi har kvinnliga chefer. Det dr ju
bara vitt pa den fronten. Mdngfald och jamstdilldhet lyser med dess franvaro.”
Respondent 5

Aven Respondent 11, en manlig medarbetare, poéingterar bristen pA mangfald inom foretaget;

“Jag tycker det dr uppenbart att Medieforetaget inte speglar Sverige. Det finns en ldg andel
HBTQ+-personer, en lag andel personer med utlindsk bakgrund, lag andel med
utomeuropeiskt bakgrund och klassmdssigt dominerar en tjdinstemannaklass, medelklass,

med akademisk bakgrund éver flera generationer.’
Respondent 11

Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, instimmer 1 att ledningen ar vildigt homogen, nagot
hon anser vara ett problem pad Medieforetaget. Hon har svért att svara pa vilka som soker sig
till hennes arbetsplats, men baserat pd den homogena grupp som far jobben kan hon inte
tdnka sig att foretaget aktivt arbetar for mer méingtfald i anstillningsprocessen eftersom det,
enligt henne, inte finns manga medarbetare med utlindsk bakgrund. Hon tycker inte att
Medieforetaget speglar samhéllet, framforallt inte vad géller annan bakgrund 4n svensk och
ovre medelklass-tillhorighet. Det ér enligt henne 6vervigande svensk medelklass.

Enligt Respondent 4, en kvinnlig medarbetare, sd vidtogs en del atgdrder for att frimja
mangfald 1 och med uppropet mot rasism inom Sveriges Radio som skedde hdsten 2020.
Under den perioden framkom det att det har forekommit att anstidllda pd Medieforetaget med
utlandsk bakgrund har blivit annorlunda bemétta och fatt utsta trakasserier riktade mot vilken
etnisk hirkomst de tillhdr. Hon bendmner dessa som “fruktansvirda situationer” som skett
oppet och erinrar sig ett fall ddr en medarbetare gétt in pa en avdelning och pa ett utbristande
sdtt fragat om dar fanns nagra somalier. Vidare berittar respondenten att deras chef tog in en
anstélld frdn HR som pratade om mangfald vad géiller bakgrund och etnicitet under ett mote.
Efter motet kunde medarbetare stdlla fragor om rekrytering och om den sker utan
sarbehandling. Hennes summerade upplevelse var dock att foretaget inte tog upp eller
planerade fler konkreta exempel pé specifika atgérder.

Respondent 5, en kvinnlig medarbetare, berdttar ocksd att mangfald, etnicitet och rasism é&r
vildigt omdebatterat pa Medieforetaget just nu, och anser det vara ett viktigt led i
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jamstélldhetsdebatten. Hon podngterar att det dr svart att tala om jamstédlldhet utan ett
intersektionellt perspektiv eftersom det dven &r skillnad pd individer med samma
konstillhorighet, individer med samma etniska ursprung samt individer som innehar samma
socioekonomiska bakgrund. Vidare berdttar hon att manniskor behandlas och diskrimineras
olika beroende pa vilka olika grupper de tillhor utdver kategorin kon. De som besitter

3

makten, de som syns och hors podngterar hon oftast dr “vita gubbar i kostym”. Enligt
Respondent 5 handlar jdmstélldhet om sda mycket mer dn bara kon, och hon betvivlar

Medieforetagets chefers kunskap om vad mangfald faktiskt innebar.

“Vill vi arbeta bdttre sa mdste vi ocksa se till hur det ser ut inne i foretaget. Det mdste vara
storre olikheter bland medarbetare och chefer for att det ska héinda. [...]

20% i Sverige dr utlandsfodda. Finns de i Medieforetaget? Ytterst tveksamt.”

Respondent 5

Respondent 3, en kvinnlig medarbetare, minns att de bjod in en foreldsare frain BBC for att
tala om annat ursprung och varfor det ar viktigt att representera i media. Respondent 5, en
kvinnlig medarbetare, betonar dock hur problematiskt och intetsdgande jamstilldhetsarbetet
pa ett foretag kan bli om det endast utfors sporadiskt och av en ojamstilld grupp utan ett
naturligt, genuint intersektionellt perspektiv. Detta menar hon ir fallet p4 Medieforetaget.

“Det blir javligt problematiskt ndr de som ska gora en bristanalys om just jamstdlldhet och
mdngfald dr en sjukt heteronormativ grupp. Den gruppen som granskar behover ju ha minst
lika stor mangfald om deras analys ska bli tillforlitlig.”

Respondent 5

Den kvinnliga medarbetaren Respondent 4 sdger att mangfald 4r ndgot som de diskuterar pé
Medieforetaget, specifikt dlder och bakgrund men anser att de hade kunnat prata &nnu mer
om det, exempelvis om funktionsvariation. Att just funktionsvariation inte lyfts fram tror hon
beror pa att de inte har ndgon pa deras arbetsplats med en funktionsvariation, sé vitt hon vet.
Hennes upplevelse ar att liknande giller andra minoriteter, att frdgorna inte lyfts fram om
rosterna inte dr tillrdckligt manga och att nir de pratar om jamstélldhet och mangfald sé sker
det mest “snackigt”. Respondent 5, en kvinnlig medarbetare, betonar ocksa vikten av att
arbetsplatsen méste spegla Sverige.

“Medieforetaget ska skildra och spegla Sverige. Det ska finnas ett utbud som lockar alla
typer av svenskar. [...] De anstdllda ska ocksa spegla Sverige. Gor vi det? ABSOLUT inte.
Mdngfald finns pd pappret men inte i verkligheten, liksom jamstdlldhetspolicyn.”
Respondent 5

Respondent 4, en kvinnlig medarbetare, beréttar ocksa att &ven om de for statistik over hur

jamstillt deras arbete dr, hur mangfalden ser ut och siffrorna de har pa det sa gors ingenting
konkret med den statistiken. Hon séger att de kanske diskuterar det, men inte varje vecka.
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Flera av respondenterna instimmer i att det talas mycket om mangfald, men att foretaget dnda
har en brist pé det.

4.5 Trakasserier

Likt mangfalden har Medieforetaget dokumenterade mél och stadgar vad giller
diskriminering och trakasserier, men flera respondenter &r skeptiska till hur foretaget arbetar
for att leva upp till dessa riktlinjer. Flera respondenter av olika kon och position anser inte att
de blivit annorlunda behandlad pad grund av deras kon, medan Respondent 8, en manlig
medarbetare, inte kan ge exempel pa upplevd sdrbehandling men antar att han, likt alla,
behandlas olika beroende pa deras kon.

Samtliga respondenter sdger att de inte sjdlva upplevt sexuella trakasserier pa arbetsplatsen
men Respondent 1, en kvinnlig medarbetare, ndmner att en dldre manlig kollega anvint
hirskartekniker pa yngre kollegor for att fa sin vilja igenom, men specificerar inte exakt vad
eller hur. Den kvinnliga medarbetaren Respondent 6 berittar att hon har hort om tidigare
anstéllda som utsatts for sexuella trakasserier. Hon vet att det finns chefer som fatt ga efter
#metoo, da de ldmnat opassande och sexistiska kommentarer som inte har med deras arbete
att gora. Hon har sjdlv fatt kommentarer som gér utanfor jobbet, dir manliga kollegor
kommenterar pa hur hon ser ut, vilket enligt henne kan ses som komplimanger men som édnda
Overstiger griansen for vad som &r professionellt. Respondent 8, en manlig medarbetare,
beréttar ocksa att flera anstillda blivit granskade och avskedade badde under och fore #metoo
och dven Respondent 5, en kvinnlig medarbetare, péstdr att det “absolut” har forekommit
sexuella trakasserier och “#metoo-fall” av hogt uppsatta manliga chefer och att personer inom
foretaget vet om det. Hon ndmner att en ung kvinnlig medarbetare pa en prestigefylld
avdelning fatt sexuella forfragningar av en dldre respekterad medarbetare, och att kvinnan i
frdga matt daligt over det och inte vetat hur hon skulle bemota det eller vart hon skulle vinda
sig. Respondent 5 beridttar 4ven om en annan ung kvinnlig medarbetare som fick arbetet pé
grund av att hon dejtade en fore detta medarbetare. Enligt Respondent 9, en manlig
medarbetare, trakasserar dven vissa, ofta édldre, kvinnor yngre min i form av bland annat
opassande kommentarer. Respondent 11, en manlig medarbetare, understryker detta och
menar att manga kvinnliga medarbetare besitter epitet som traditionellt sett tillhr mén och
att flera hogt uppsatta kvinnor har gjort oprofessionella ndrmanden och berdringar mot
manliga kollegor, vilket han tror dr ett resultat av att de anammat klassiska negativa manliga
attribut.

“Medieforetaget dr det ju en intressant organisation pd sd sdtt att majoriteten dr kvinnor i
chefspositioner. Jag upplever att dessa kvinnor besitter klassiska manliga attribut;
hérskartekniker och manliga beteenden, som for en man hade varit problematiska att utéva.

Men for att de tillhor en kvinna istdllet dr acceptabla.’
Respondent 11
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Enligt Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, fick alla medarbetare under #metoo
information om vilka de kunde vénda sig till vid sexuella trakasserier och uppmanade
medarbetare att berdtta om de blivit utsatta for ndgot. Respondent 6 spekulerar kring rollen
politiska rorelser har i att fa saker pa agendan. Hon forklarar att ndr ndgon skriver om ett visst
amne blir det aktuellt och liknar #metoo vid den pagdende mangfaldsfragan pa Sveriges
Radio. Aven Respondent 7, en manlig medarbetare, podngterar att man tinker mer pa
jamstilldhet och inkludering i samband med att rorelser kommer igéng och blir starka, och
han ndmner #metoo, BlackLivesMatter och uppropet pa SR som exempel. Han sdger dock att
han nog inte kan mérka nagon tydlig skillnad i sin arbetsroll och runt omkring honom under
iren efter #metoo. Aven Respondent 1, en kvinnlig medarbetare, vill tro att #metoo har vickt
debatt och forédndring.

Respondent 4, en kvinnlig medarbetare, kinner att hon har bra chefer som hon hade kunnat
vinda sig till om ndgonting hade hént, att miljon &r som sa att man kan 6ppna upp sig om
man har blivit utsatt for nigot. Aven Respondent 6, en kvinnlig medarbetare, skulle séiga att
hon kénner sig trygg pé sa sitt att hon har ndgon att vénda sig till om négot skulle hinda, men
hon kinner dock att hon skulle behova nagot konkret att haka upp det pé for att kunna ta upp
det till en hogre chef; ett tydligt konkret exempel utan luddighet kring vad som har hént.

“Nu har inte jag jobbat hdr sda himla ldnge och jag har nog en kdnsla av att jag nog inte vill
riskera att paverka chefers uppfattningar om mig eller om nagonting skulle uppfattas som fel
sd jag inte skulle bli backad, som om det finns en viss rddsla i att jag inte vill gora nagot som

kan paverka mitt arbete.”
Respondent 6

Aven Respondent 2, en kvinnlig medarbetare, berittar att hon fitt intrycket av att en kollega
var radd for att anmaila sexuella trakasserier for att det skulle forstora for henne och fa henne
att framstd som ett offer for hennes chefer.

I Medieforetaget ar vikariat vanligt och tre kvinnliga medarbetare vittnar om att att de upplevt
negativ siarbehandling pa grund av att de varit 1 vikarierande position. Exempelvis genom att
de inte tilldelas samma professionella respekt som de med fast anstillning. Detta vidror dven
Respondent 13, en medarbetare, ndr han ndmnder de otrygga anstéllningsforhallanden som
vikariat kan leda till. Han menar att detta leder till en medvetenhet hos vikarier om att de
kommer behova bli uppsagda trots bra prestationer.

“Det skapar ett system ddr alla dr oerhort lojala och inte vill ‘stdlla till med problem’. [...]
Som fast anstdlld har du en helt annan trygghet att sdga ifran. Hur illa vikarier dn behandlas
skulle de sdga att allt dr superbra pa arbetsplatsen.”™

Respondent 13
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Enligt Respondent 13 i#r inte detta nigot foretaget arbetar med att forindra. Aven andra
respondenter talar om bristande arbete for att motverka diskriminering. Respondent 3, en
kvinnlig medarbetare, anser att Medieforetaget inte har gjort tillrdckligt med arbete for att
vara forberedda fOr att hantera trakasserier ndr de vél sker. Nir hon i1 samband med arbete
med en man frdn en annan arbetsplats &n Medieforetaget fick flertalet oprofessionella inviter
fran honom kallade hennes chef till flera méten med HR. Respondent 2, en kvinnlig
medarbetare, som deltog vid métena beskrev dem som ostyrda.

“Cheferna hénvisade till en policy om sexuella trakasserier, och ndr vi fragade vad som stod
i den eller hur riktlinjerna for ndr ndgot sant hér hdnder ser ut sd kunde de inte ens sdga vad
policyn inneholl. ‘Men vi har ju en policy!’ Det var svaret pd problemet.”

Respondent 2

Enligt Respondent 3 blev situationen storre dn vad hon hade velat att den skulle vara och hon
kidnde sig overkord. Hon beréttar att chefen bemott situationen med att uppmana henne att
sjalv kontakta forovaren i frdga och forklara for honom att det han gjort inte var okej. Enligt
Respondent 3 tog hon dock aldrig kontakt med mannen och uttrycker att missndje 6ver hur
ledningen agerar. Hon forklarar att processen inte hade ndgon effekt dad hennes chef inte
gjorde ndgot at situationen och inte backade henne i slutindan - vilket hon missténker ar for
att Medieforetaget ville uppritthdlla en god relation till mannens arbetsplats. S& vitt
Respondent 3 vet sa aldrig Medieforetaget ifran till mannen. Hon upplevde att ledningen
kallade till flera moten men att de inte visste hur de faktiskt skulle ta itu med situationen,
antagligen fOr att det sker sa séllan. Vidare berittar Respondent 3 att chefen uttryckte att hon
kinde sig “tringd” da detta dr sdllsynt for Medieforetaget och hon under sina ar som chef
aldrig stott pa nagot liknande.

“Som chefen sa; att ‘jag vet inte riktigt hur jag ska hantera det hdr, det dr forsta gangen det
héinder’, ddr ser man ju att okej, ni jobbar ju inte aktivt med det, ni har dokument men ni vet

inte hur ni kan hantera det ndr en san hdr situation uppstar.’
Respondent 3

Respondent 2, en kvinnlig medarbetare, tycker ocksé att det dr podnglost att komma med en
policy om organisationen i praktiken inte &r forberedd fOr att hantera en situation
involverande sexuella trakasserier. Hon betonar allvaret och problematiken 1 att de inte har en
plan for sexuella 6vergrepp och att det inte dr okej att cheferna inte vet hur de ska ga tillviaga
om nagot hiander.

“Det vidriga dr att policyn dr att det inte ska finnas, att det dr nolltolerans. Men bara: Va?!

Det speglar ju inte verkligheten ett skit.”
Respondent 2
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S. Analys

I detta kapitel analyseras den empiri som intervjuerna har genererat tillsammans med
sekunddrdatan fran Medieforetaget. Empirin analyseras med hjdlp av tidigare presenterade
teorier. Analysen kommer inledningsvis att granska jdamstdilldheten och mdngfalden pa
Medieforetaget och dess pagdende jamstdlldhetsarbete. Detta foljs av en undersokning av
hur foretagets informella och formella strukturer paverkar jamstdlldheten i foretaget och
implementeringen av dess policyer.

5.1 Jamstilldhet och mangfald inom foretaget

Hur jamstillt Medieforetaget som organisation uppfattas av respondenterna varierar inte bara
pa medarbetarnas upplevelser utan dven pa hur de definierar jimstélldhet; om de ser det som
konsfokuserat eller intersektionellt. Orsaken till att intersektionalitet inte upplevs som en lika
stor fraga pa Medieforetaget som jamstédlldhet mellan konen tror Respondent 4 beror pa att de
som berdrs av mangfaldsfrigan &ar i1 minoritet. Detta ekar Wahl m.fl.s (2018) teori att
organisationer dr sociala konstruktioner som definieras av dess arbetares interaktioner. Alltsa
kan en brist pd mangfald bland de anstdllda leda till att det inte heller finns nigra anstéllda
som efterfrigar méngfald. Jamstdlldhetsdiskursen pd Medieforetaget dr ddrmed ett resultat av
sammansdttningen av personalen pa foretaget.

For att jamstilldhetsarbete ska na losningar kriavs kompetens och en 6ppenhet for diskussion
(Wahl m.fl., 2018). Just kunskap att utfora ett lyckat jamstdlldhetsarbete &r nagot som flera
Respondenter har antytt att Medieforetaget saknar. Respondent 5 ndmner problematiken i att
ha en homogen grupp som analyserar och tar sig an jimstélldhetsbrister inom foretaget da de
saknar den insikt som en intersektionell grupp hade haft, och savél Respondent 2 liksom 3
vittnar om hur chefer sjélva tillkédnnagett att de inte vetat om hur de ska hantera en situation
involverande sexuella trakasserier. Vi ser dirmed att Medieforetaget har en tydlig avsaknad
av en av grundpelarna for framgangsrikt jimstélldhetsarbete.

Viljan att gora ett lyckat arbete, som Wahl m.fl. (2018) bendmner som en viktig forutsiattning
for framgangsrikt resultat, tycks enligt flera respondenter finnas. Respondent 4 upplever dock
att MediefOretaget inte konkret arbetar med sin jamstilldhetsstatistik, vilket tyder pa att de
saknar det reflekterande forhallningssédtt som Wahl m.fl. (2018) ndmner som en kvalifikation
for resultatrikt jamstilldhetsarbete. Wahl m.fl. (2018) listar organisationens motivation till
arbetet som en central faktor till lyckat jamstilldhetsarbete. Motivationen hos Medieforetaget
tycks framst utgd ifran en aktuell, politisk skyldighet snarare dn vilja till faktisk utveckling.
Flera av respondenterna ndmner att rorelser som #metoo och uppropet mot rasism pa
Sveriges Radio har lett till att Medieforetaget initierat arbete mot rasism och trakasserier.
Diaremot beskriver ingen av respondenterna det som en fOrdndring 1 Medieforetagets
kontinuerliga arbete utan snarare som en tillfallig atgdrd. Vi menar darmed att det finns
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anledning att vara kritisk till Medieforetagets vilja att gora ett lyckat jamstéalldhetsarbete. Det
tycks stundvis finnas motivation till arbetet, men vi uppfattar den som ett resultat av yttre,
samhillelig och politisk pdverkan snarare &n en inre, genuin avsikt att fOrbéttra
jamstalldheten.

Wahl m.fl. (2018) argumenterar ocksa for att jimstédlldhetsarbete ofta utgér ifran ett mal att
fordndra maktbalansen mellan kénen inom en organisation. Om jamstidlldhetsarbete i regel
begrdnsar sig till att reformera en maktbalans mellan kénen och en organisation som
Medieforetaget redan har en jimstédlld maktfordelning kan jamstélldhetsarbete da bli mindre
framhallet och kontinuerligt. Respondenterna har endast gett f& exempel pd kontinuerligt
jamstélldhetsarbete for de anstdllda och Respondent 7 uttrycker att jamstilldhetsaktiviteter
mdjligtvis inte faller sig lika naturligt inom ett foretag som redan har en sé pass jamstilld
konsfordelning.

Gillberg (2018) argumenterar for att en jamn konsfordelning pé ledande positioner inte ar
tillrackligt for att astadkomma en jamstélld arbetsplats, ndgot som flera av respondenternas
erfarenheter tyder pd. Manga respondenter nimner att trakasserier av olika grad har begatts
och flera respondenter pdstir att mén har léttare att komma till tals och {4 béttre arbets- och
utvecklingsmojligheter. Vi anser att detta tyder pa att Medieforetagets jimna konsfordelning
alltsa inte resulterar i en jamstélld arbetsplats. Gillberg (2018) péstar att de manliga och
kvinnliga epiteten ar ndgot som uppritthdlls genom aterkommande handlingar inom
informella makthierarkier. Detta blir synligt i Medieforetaget ndr ménnens form av
kommunikation och samspel gynnas och framhidvs dver kvinnornas. Gillbergs (2018) teori
om att formella maktpositioner inte ensamma indikerar positionsinnehavarnas makt utan att
makt dr nagot som uppstér i interaktion med medménniskor blir patagligt i respondenternas
upplevelser.

Dessa upplevelser antyder till att det finns vad Acker (1990) klassar som segregationsmonster
pa Medieforetaget, vilket kan leda till att de manliga och kvinnliga medarbetarna fér olika
arbetsuppgifter trots att de besitter samma kompetens och har samma yrkesroll. Denna teori
erbjuder en forklaring till varfor foreteelser som Respondent 6:s berittelse om hur en manlig
kollega fick en eftertraktad position utan att kvinnorna av samma befattning ens 6vervigdes,
Respondent 5:s pastdende att det frimst 4r médn som tilldelas de tyngre, mer prestigefyllda
uppgifterna och Respondent 11:s uppfattning om att han haft léttare att klittra 1 foretaget pa
grund av att han dr man. Acker (1990) forklarar att oavsett konsfordelning kan en ojdmstalld
arbetskultur bibehéllas genom kvarvarande normer om kvinnan som underordnad mannen.
Respondenternas beskrivningar av hur minnen har lattare att komma till tals och klittra i
karridren inom foretaget pekar pa att Medieforetaget, trots jimstélld maktfordelning, kan vara
foremal for ojamstélld arbetskultur. Detta stirker Gillbergs (2018) pastaende att det dr dessa
informella strukturer som sétter stopp for jamstilldhet inom organisationen genom att visa
hur mén fridmjas genom beteenden som inte alltid dr uppenbart otillitna men som édnda utgar
ifran en position av makt dver kvinnor.
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5.2 Informella och formella strukturer

En organisations informella struktur kan, som Gillberg (2018) beskriver, vara avgoérande for
hur organisationen upplevs som arbetsplats. Greys (2012) forklaring av skillnaden pd en
organisations formella respektive informella struktur speglar Rabin m.fl. (2012) beskrivning
av skillnaden pa organisationskultur och organisatoriskt klimat. Med utgangspunkt i Rabin
m.fl. (2012) definitioner av organisatorisk kultur och klimat tyder respondenternas
upplevelser och Medieforetagets konsfordelsningsstatistik pa att Medieforetagets kultur utgar
ifran ett jamstilldhetsperspektiv. Daremot antyder respondenternas upplevelser att klimatet ar
ojamstéllt, da flera respondenter har liknande erfarenheter av, eller vetskap om,
icke-jamstéllda foreteelser sd som sexuella trakasserier, ojamstilld fordelning av arbete och
framforallt en okunskap om att hantera situationer som hotar jimstélldheten. Grey (2012)
betonar att den informella strukturen &r den faktiska bilden av organisationen och det som
sker inom den.

Vi anser att respondenternas upplevelser tyder pa att en potent informell struktur &r den
homosocialitet som Gillberg (2018) listar som som en stark piverkan pd marginalisering. Av
deras jaimna konsfordelning att doma tycks Medieforetaget till viss del ha eliminerat specifikt
manlig homosocialitet, men inte homosocialitet gillande andra faktorer &n kon.
Respondenternas upplevelser tyder pd en brist pA mangfald och att de i ledande position
anstiller personer under sig som é&r lika dem sjdlva. Chefsskiktena pd Medieforetaget
uppfattas vara en homogen grupp och vi menar dirfor att homosocialitet ledarna emellan ar
en kraftigt verkande informell struktur som forhindrar jamstalldhet pd Medieforetaget.

Respondent 11 patalar detta d4 han ndmner att jaimn konsfordelning inte behdver innebira att
man eliminerar den traditionella 6ver- och underordning som finns mellan chef och anstélld
samt man och kvinna, och understryker att Medieforetaget kan ses som ett resultat av detta.
Vidare pekar Respondent 11:s pdstdenden om att kvinnorna som besitter maktposition dven
innehar negativa, klassiska manliga attribut att dessa manliga karaktirsdrag fortfarande ar
nagot att se upp till och strdva efter eftersom det d&r dem som signalerar auktoritet. Detta
menar vi tyder pa att &ven om konsfordelningen bland de pa chefsposition ér jamstélld sé
syns inte kvinnor och mén som jamstéllda d& kvinnor méiste anamma manliga attribut for att
bli framgéngsrika.

Meyer & Rowan (1977) argumenterar for att den formella strukturen &r organisationens svar
pa samhiéllets krav, vilket flera av respondenternas upplevelser talar for da de vittnar om att
det frimsta jamstdlldhetsarbetet har gjorts i respons till pagédende politiska rorelser. Utover en
organisations klimat paverkar informella strukturer enligt Guldbrandsson (2017) ocksd hur
effektivt en policy kan implementeras i organisationen. De informella strukturer som finns pa
Medieforetaget har alltsd en direkt pdverkan pd hur deras jamstidlldhetsmal och planer
implementeras.
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5.3 Upplevelser av implementering

Gillberg (2018) understryker problematiken med att nir informella maktstrukturer val fatt
faste, dr de sd pass djupt rotade att de tenderar att bli svéra att ringa in och atgirda, eftersom
de inte kan maétas rent kvantitativt. Saledes kan Medieforetaget:s jimstilldhetsplaner ha svart
for att adressera och lyfta upp foretagets informella problem da de &r kvalitativa upplevelser.
I Medieforetagets policyer och héllbarhetsrapport framgéir Overgripande mal om att
Medieforetaget vialkomnar olikheter, inkluderar olika perspektiv och har nolltolerans mot
diskriminering och kridnkande beteenden. Dessa mél kan tolkas som kvalitativa varden, vilka
blir svér att kvantitativt mita och dirmed ocksa bedoma om de faktiskt har implementerats.

Tvé respondenter podngterar att cheferna sjélva under problematiska situationer har hianvisat
till en policy men att varken ledare eller medarbetare var bekanta med den och att den inte
gjorde ndgon skillnad i situationen d& den fOrst dberopats efter att ett problem intréffat.
Respondenternas upplevelse visar ytterligare pa hur Gillbergs (2018) podngterande att det
som &r kvalitativt svart att virdera tenderar att gds miste om. Det visar ocksd pa en
misslyckad implementering dir varken medarbetare eller ledning har god kdnnedom om
policyns kvalitativa mél och hur man ska ringa in dessa.

I enlighet med Guldbrandssons (2017) beskrivning av implementeringsprocessen &ar en
policys slutgiltiga mal att den ska institutionaliseras i organisationen. Nér en policy ar
institutionaliserad betraktas den som en sjdlvklar del av foretagets medarbetare, bade pé
formell och informell nivd. Flera av respondenterna gav uttryck for att det aktiva
jamstilldhetsarbetet som Medieforetagets policyer foreslar lyser med dess franvaro. Flera
vittnar om att de inte kan minnas att de fatt ta del av en specifik policy for likabehandling.
Detta innebér att de inte kdnner till ndgon policy vad géller frimjande jamstilldhetsarbete. Ett
av de forsta stegen Guldbrandsson (2017) definierar i processen av lyckad implementering dr
just att policyns mdl ska vara allmént kéinda av samtliga medarbetare i en organisation. Vi
anser ddarmed att Medieforetaget har misslyckats med att implementera sina policyer da
manga av punkterna 1 deras dokument inte adresserar de informella problem som existerar
och flera av foretagets anstéllda inte anser att policyerna speglar foretaget, om de anstillda
ens kénner till policyerna.

5.4 Medlet blir malet

Flera respondenter framhaller problematiken med att en policy som medarbetarna inte kdnner
till riskerar att leda till att anstéllda inte dr forberedda att hantera en situation som innebér
nolltolerans. Detta gar i linje med Greys (2012) teori att vardegrunder och principer som star
skrivna 1 en policy tenderar att bli sjdlva 16sningen nér ett problem som tydligt gar emot
foretagets policy intrdffar. Respondent 2 uttrycker specifikt att hennes upplevelse ar att
foretagets policy har anvints som svar pi problemet. Aven Respondent 3 uttrycker sin
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frustration dver hur ledningen mé4 ha dokument och mél rérande sexuella trakasserier men att
de inte vet hur de ska hantera fortryck ndr de faktiskt uppstdr. Detta kan kopplas till
Czarniawskas (2017) teori om malforskjutning. I Medieforetagets fall kan det tolkas som att
medlet, policyn, blev malet. Mot bakgrund av ovanstaende information kan man ocksa
urskilja den malforskjutning som riskerar att leda till att metoden som ska leda till malet
betraktas som viktigare dn de uppstillda malen i sig (Czarniawska, 2017).

Grey (2012) ndmner just svarigheterna med att vid upprittning av ett policydokument kan
sjdlva policydokumentet 1 sig sjdlvt vdga tyngre dn implementeringen av dess innehall.
Berorda respondenter sdtter ord pd den brist av dverensstimmelse mellan den formella och
informella struktur som rader pé arbetsplatsen ndr de berittar att Medieforetagets policyer
inte speglar verkligheten. Flera respondenter vittnar om en brist pd kontinuerligt arbete
tillsammans med anstdllda for att forebygga diskriminering och trakasserier och ddarmed leva
upp till de mal, den formella struktur, som Medieforetaget har. Respondent 5 argumenterar
ocksa for att validiteten for Medieforetagets jdmstilldhetsarbete urholkas niar de som
upprittar policydokument och analyserar jamstdlldheten 4r en homogen grupp. Respondenten
menar att de anstillda ska spegla Sverige men ifrigasétter om foretaget verkligen gor detta.
Vidare ndmner hon att Medieforetagets skyldighet att representera Sveriges befolkning
internt finns pd papper men inte i verkligheten. Detta tolkar vi som att det upprittande
policydokumentet blir ett mal och en slutpunkt i arbetet mot en jimstélld arbetsplats, snarare
an ett medel och startpunkt. Enligt Grey (2012) leder denna diskrepans till en illusion om att
organisationen med sin policy lever upp till en viss standard utan att aktivt arbeta med att
implementera den rent praktiskt i verksamheten. Vi menar att detta dr fallet hos
Medieforetaget dd de skyltar med en jidmstilld konsfordelning men forbiser ett
intersektionellt perspektiv pa jimstidlldhet och forsummar det faktiska arbete som krivs for
att vara en jamstilld arbetsplats.
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6. Slutsats

I detta kapitel diskuteras analysen utifrdn forskningsfragorna och sammanstdiller det
uppsatsen har kommit fram till. Avslutningsvis presenteras forslag till vidare forskning.

Studiens syfte var att undersoka hur anstéllda pa Medieforetaget upplever att foretaget arbetar
med jamstdlldhet 1 den interna organisationen samt ett foretags policydokument om
jamstélldhet har ndgon inverkan pé det faktiska jimstilldhetsarbetet.

Utifrén studien kan det konstateras att samtliga respondenter, medarbetare och chefer pé
Medieforetaget, har olika subjektiva upplevelser av Medieforetaget:s jimstilldhetsarbete. En
majoritet av respondenterna har antytt att det inte gar att diskutera jimstdlldhet utan att
vidrora ett intersektionellt perspektiv. Detta har varit tydligt inte minst i de samtal om att
foretaget ska spegla Sverige, som dr en del av Medieforetagets uppdrag, dir manga
respondenter betonade vikten av att foretaget behdver gora en kraftanstrangning vad géller
intern mangfald. Vidare har en majoritet av respondenterna lyft upp flera viktiga
staindpunkter om informella och formella maktstrukturer. Bland annat hur manliga attribut
fortfarande upplevs som Overldgset fordelaktiga inom Mediaforetaget, trots dess jamstédllda
konsfordelning. Studien antyder till att det saknas en omfattande bristanalys Over hur
maktfordelningen ser ut informellt och att policydokument gillande jamstélldhet riskerar att
forbise dessa underliggande maktstrukturer som fortfarande rider. Flera av medarbetarna
menar pa att det behdvs en starkare transparens i de policydokument som upprittas om
jamstélldhet och mangfald, eftersom tillforlitligheten annars riskerar att urholkas. Utifran
dessa upplevelser tolkar forfattarna ett kunskapsgap kring relationen mellan kvantitativ och
kvalitativ jamstilldhet, vilket kan forklara den diskrepans som rdder mellan foretagets
formella agenda och upplevda verklighet om jamstilldhet. Framforallt menar forfattarna att
den otydlighet som framgar i policydokumentens mal om jdmstélldhet kan vara en
bidragande faktor till att varken medarbetare eller chefer pd rak arm kunde redogéra for hur
foretaget jobbar med jamstélldhetsarbete samt dokumentens innehall.

Vidare tyder tidigare forskning pa att denna oklarhet riskerar att gora att implementering av
policyer misslyckas i1 praktiken. Det dr ocksa var uppfattning, baserat pa den teoretiska
analysen av empirin, att diverse policyer inte haft en storre inverkan pa det
jamstilldhetsarbetet som pagatt. Istéllet vill forfattarna hévda att mer fokus bor ligga kring
medvetenheten av vad kvalitativ och kvantitativ jimstdlldhet innebér for att kunna konstruera
denna i praktiken.

Studiens resultat visar att samtliga respondenter definierar jadmstilldhet olika. Vissa menar att
jdmn konsfordelning innebér jamstilldhet. Andrar menar att uppnddd mangfald ar uppnadd
jamstilldhet. Oavsett definition kan forfattarna konstatera att jamstélldhetsarbete alltid bor
bedrivas med tva fokus; ett som tar fasta pa forhdllanden med hjélp av kvantitativa faktorer
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och ett ddr man tar fasta pd kvalitativa virden som forestillningar, normer och vérderingar
som ligger bakom resultaten, trots jimn konsfordelning. For att mdjliggora effektivare
implementering ser vi att policydokument bor innehdlla tydliga praktiska &tgérder och
formuleringar om forestéllningar av manliga och kvinnliga epitet, mangfald och jamstilldhet
kopplat till yrket. Slutligen ser forfattarna att dessa policydokument ocksa bor involvera
intersektionalitet genom att visa pa samspelet mellan maktbalanser som konstillhorighet,
klass, etnicitet, sexualitet och funktionshinder for att forklara olika forutséttningar for lyckat
jamstilldhetsarbete.

6.1 Forslag pa vidare forskning

Jamstdlldhet dr ett otroligt brett &mne med mycket potential for vidare forskning. Det dr av
stor relevans att gora bredare studier om specifikt méngfaldsarbete inom organisationer, dér
separata studier kan goras for olika typer av inkludering da diskriminering tar sig olika
uttryck mot olika grupper. Vidare ar det av relevans att djupare studera hur homosocialitet tar
sig uttryck inom organisationer. Det kan dven vara av intresse att gora djupare granskningar i
skillnader mellan manliga och kvinnliga upplevelser av sdrbehandling inom organisationer,
men dven med inkludering av andra konstillhorigheter.
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