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Projekt EV.A. ar ett initiativ for kad jamstalldhet och social hallbarhet i advokatbranschen startat
av Cirio hosten 2024. Fokus ar relationen mellan advokatbyra och kund. Intervjustudien ar centrali
den workshopsserie som projektet ar uppbyggt kring. Dessa workshops ar strukturerade utifran tre
delar avrelationen: 1) etableringsfasen, 2) under arenden, och 3) efter arenden/mellan arenden.
Workshopsseriens syfte ar att diskutera hur byra och kunder tillsammans kan arbeta foér 6kad
jamstalldhet. Diskussionerna och de foreslagna losningarna ska sedan utmynnaien
uppférandekod, en ’code of conduct’, som Cirio tar fram i hopp om att den sa smaningom ska bli
hela branschens gemensamma uppforandekod.

Totalt sjutton intervjuer har genomforts av Jenny Lantz, docent i foretagsekonomi vid
Handelshodgskolan i Stockholm. Av dessa sjutton var fyra Ciriomedarbetare och tretton kunder. Det
var totalt sex man och elva kvinnor. Intervjuerna har varit 30-60 minuter, semistrukturerade och har
spelats in och transkriberats. Citaten som visas har ar godkdnda av intervjupersonerna att
anvandas anonymt.

Inom varje omrade finns ocksa fron till forandring. Manga intervjupersoner agerar bevisligen utifran
en medvetenhet om ojamstalldhet i advokatbranschen och angransande branscher.

Det ska ocksa tillaggas att den kortfattade analysen ar gjord med en kvalitativ, tolkande
forskningsmetod och en socialkonstruktionistisk ansats.



Syftet med intervjustudien var att identifiera situationer dar kdon spelar roll och dar ojamstalldheten
manifesteras och aterskapas. Intervjupersonernas beskrivningar av sddana situationer har sedan
tolkats utifran teorier fran kunskapsfaltet organisation och kon. Mot bakgrund av analysen har fem
storre teman som ar sarskilt kritiska att komma till ratta med for att uppna okad jamstalldhet i
branschen, identifierats.

* Langa och personliga relationer
* Upplevd risk och osakerhet

* Arbetsvillkor och strukturer

* Kultur

* Natverk

Vissa omraden ar mer avgorande under etableringen av relationen, andra relevanta for alla tre faser av
relationen.



| anga och personliga relationer




Langa och personliga relationer

Manga intervjupersoner beskriver sina relationer till advokatbyraderna som langa och pekar ofta pa
en personlig kontakt som starkts over aren. Det ar inte sallsynt att man ’arvt’ advokater. De langa
och personliga relationerna ar sarskilt patagliga i finanssektorns kop av juristtjanster, men
forekommer dven frekvent bland de som foretrader andra delar av naringslivet. Manga har haft
tidigare arbetsrelationer med advokater som de anlitar. De beskriver hur de ’kanner’ personerna,
litar pa deras omdomen och ’gillar deras personligheter’. Det ar inte ovanligt att man har en
uppsattning advokatbyraer for olika typer av drenden — olika specialistomraden eller olika
uppdragsstorlek eller olika grad av standardisering/unicitet. En del kunder har gjort regelratta
upphandlingar dar man sedan ingatt ramavtal med, i regel, tva-tre byraer. Men nastan alla talar om
de personliga relationerna. Dessa tycks sarskilt avgorande vid storre och bradskande arenden.



Langa och personliga relationer

Roster fran intervjuerna:

Jag kommer inte ihag att vi upphandlade [juristjtidnsterna speciellt. Vi hade en huvudfirma dit vi
vande oss. Vi kdnde oss komfortabla, vi visste vilka de var, vi kdnde personerna, utan att vi hade ett
underliggande avtal om fees och sant har. Och det har gick véaldigt mycket pa personliga relationer.
Ta nu till exempel advokat Mikael. Den davarande vdn, lat oss kalla honom Lasse, hade en granne,
Mats, som jobbade pa byran Y. De stod och hdngde vid hdcken, i princip da, bildligt talat. Och Lasse
fragar Mats, ’du har ingen junior som vi kan fa ta in med jamna mellanrum?’’Jo jag har en ung
palaggskalv som heter Mikael. Det har var 2003 och sa kom Mikaelin. [...] Sa i de organisationer jag
har suttit har det varit valdigt mycket personliga relationer.



Langa och personliga relationer

Ibland uppfattar jag att vissa ar tryggare med mig, an med mina kvinnliga kollegor. Man &r tryggare
med lyssna pa rad fran en éldre, géarna lite graharig, man — kanske eftersom foérvantansbilden eller
stereotypen av en ”stabil” advokat helt enkelt passar béttre in pa en dldre man. Men jag tycker mig
kdnna att den férvantningen/stereotypen haller pa att luckras upp och sérskilt ndr man talar med en
yngre generation av klienter. Da handlar det mer om personlig kontakt och att bygga fortroende, &n
vem man ar.

Det ar vdn, CFOn eller chefsjuristen som kontaktar advokatbyran om det &r nagot viktigt
specialistdrende. | finansvéarlden sitter vanligtvis man pa dessa positioner.

Jag sitter som ordférande for en ganska stor fond idag. Déar jobbar vi extremt mycket med byran X.
Varfor? Jag vet inte. Historia. Mig veterligen sa har viinget avtal med X. Det ar liksom av havd. Da ar
det lite sa att man har en person in, oftast man. Sa ar det. Och sa ringer man den hér
kontaktpersonen och séager vi skulle vilja ha nagon som &r bra pa, sag, immaterialrétt. ’Har du
nagon?’Da dyker ofta, det ar min erfarenhet och kanske lite raljerande, mannen upp med sin
assistent som ar en kvinna.



Langa och personliga relationer

Flera intervjupersoner beskriver ur de forsoker undvika alltfor stort beroende av en byra. Vissa
betonar hellre relationerna till byran an till enskilda advokater. D4 blir effekterna pa
kdnsstrukturerna inte heller alltid lika tydliga.

Vi forséker ju halla oss da till de byraerna som vi har ramavtal med. [Ramavtalen] brukar vi handla
upp kanske vart annat, vart tredje ar. [...] Vi tror &nda pa langa relationer med vara advokatbyraer.
[...]Just nu har vi kanske avtal med fem byraer. Jag férséker undvika att handla upp de stora
byraerna. Nu &r val Cirio den stérsta vi har. Skalet till det ar att jag tycker att det finns véaldigt mycket
bra kompetens pa de mindre byraerna och till en helt annan kostnad manga ganger. Jag tycker att
det &r fa saker som du inte hittar [hos de sma byraerna]. Inom vissa omraden har de mindre
specialiserade byraerna dessutom béattre kompetens. Vi forséker halla oss till avtalen. Ofta klarar vi
av att hantera den stora bulken av arenden inom ramavtalen, men sen kan det handa att vi inte tackt
in precis alla saker som eventuellt kan hdnda i var verksamhet. Sa vi anvander vara nuvarande fem
byraer till lite olika saker, kan man sédga. Sen 6verlappar vissa, for ibland finns det ju jadv och sa. Sa
ibland behéver man ha ett alternativ. Vi lovar inga volymer. Vi gér ju mycket sjdlva ocksa. Men det ar
darfor jag har ganska fa. Jag har en del kollegor — ingen nadmnd — som handlar upp en hel panel bara
for att java ut byraer sa att man inte ska kunna ha dem emot sig. Men jag vill faktiskt se till att de
som vi faktiskt handlar upp, att de faktiskt ocksa far lite &renden av oss.



Langa och personliga relationer

Det 4r langa samarbeten [som skapar fortroende]. Jag har nagra kontakter som jag har hogt
fortroende for och till dem kan jag séga: Vi har det hér caset. Ar ni lampliga for det hér eller inte?’
Men det ér bara vissa som jag litar lite extra pa som jag gér det med. Personer som jag vet vagar
sdga: 'Nej, dar far ni battre hjalp kring nagon annanstans. Dar har viingen som ar tillrédckligt bra.” Da
Okar fortroendet. ... Fortroendet star i direkt kontrast till hur angeldgen man ar att tjidna pengar.



Langa och personliga relationer

| organisationsforskningen brukar man tala om ’troghet’ ('inertia’) som ett problem for att uppna
jamlikhet i organisationer (det vill sdga aven for andra kategorier an kon). Troghet kan handla om
seglivade strukturer, om att personer pa chefspositioner sallan byts ut, men dven om denna typ av
personbundna relationer. Se till exempel dversiktsartikel av Stainback et al (2010).

| médnga — men inte alla — beskrivningar av ldnga personliga relationer ar det frdga om relationer man
emellan. Det kan forstas utifran olika teorier. Man kan ha en omedveten, stereotyp forestéllning av
hur en affarsjurist ska se ut och bete sig. Man kan rora sig mot personer med en liknande bakgrund
som man sjalv —itermer av intressen, umgange, boendeort (affinity bias).
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Langa och personliga relationer

| mansdominerade organisationer (och da avses mansdominans pa toppen, alltsa utifran ett
maktperspektiv) kan det ocksa ses som ett uttryck for mdns homosocialitet och kvinnors
heterosocialitet. Mans homosocialitet avser mans orientering och identifiering med andra man, det
som brukar kallas 'male bonding’ eller kort och gott ’'man valjer man’. Forskningen kring
homosocialitet visar att man ofta ar mycket stottande mot varandra och visar varandra bade
omsorg och fordragsamhet. | dessa relationer tenderar mannen att forstarka varandras styrkor och
tona ned varandras svagheter.

Kvinnor i mansdominerade organisationer tenderar istallet att att orientera sig mot man. De
markerar lojalitet med normen genom att inte bekrafta andra kvinnor. De fornekar da ofta
forekomsten av diskriminering och engagerar sig sallan i jamstalldhetsarbete. Kvinnors
upptradande maste tolkas utifran hur maktsituationen ser ut. Att soka sig till mén och ta avstand
frdn andra kvinnor handlar inte om ett essentiellt kvinnligt beteende, utan ar en direkt foljd av hur
makten ar fordelad. | en mansdominerad kontext, som framforallt i relationen mellan advokatbyra
och finansvarlden, blir ldnga relationer man emellan, med stort matt av stottning och omsorg,
vanliga. For teorier om homosocialitet se t ex Lipman Blumen (1976), Holgersson (2013).
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Langa och personliga relationer

En foljd av mans homosocialiteten och kvinnors heterosocialitet ar att manga kvinnor blir
osynliggjorda. Liisa Husu, professori sociologi och genus, hari sin forskning beskrivit det som
’icke-handelser’. Att 'vad som hander ar att inget hander’. Man blir inte sedd, hord inbjuden,
uppmuntrad, far inte stod och blir inte bekraftad. Detta gor ocksa att kvinnor kan bli osakra kring
hur deras kompetens uppfattas. Detta paverkar forstas kvinnors karriarutveckling.

For en organisation kan starka personliga relationer ocksa betyda en risk, ett beroende av vissa
personer, dar revirtank letar sig in.

Teorierna om mans homosocialitet och kvinnors heterosocialiteti mansdominerade organisationer
forklarar mans och kvinnors beteenden nar kon ar oproblematiserat. Sjalvklart kan saval méan som
kvinnor bryta med dessa monster om de blir medvetna om dem och har en vilja att forandra dem.
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Diskussion pa workshop

* Skulle relationerna kunna se ut pa nagot annat satt? Hur? Hur nar
man dit?
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Upplevd risk och osakerhet




Upplevd risk och osakerhet

Intervjupersonerna beskriver arenden dar upplevelsen ar att mycket star pa spel. | sddana
situationer valjs ofta aldre man. Flera intervjupersoner resonerar om vad det kan bero pa och
namner bland annat forestallningar om hur fértroendeingivande advokater ser ut (som aldre man)
och att de maste ta hansyn till intressenters forestallningar om vad som ar fortroendeingivande.
Det kan till exempel handla om vilka andra som sitter vid forhandlingsbordet men ocksa om att sta
till svars for anlitandet av advokaten/byran i relation till en styrelse. Manga menar att den upplevda
risken och osakerheten har en hammande effekt pa jamstalldheten.
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Upplevd risk och osakerhet

Roster fran intervjuerna:

Det finns 4renden som ar ganska standardiserade. Transaktioner till exempel. Dar finns det manga
som skulle kunna gora ett lika bra jobb. Det star inte sa mycket pa spel. Nér det géller tvistedrenden
kan det gora stor skillnad. Mycket kan sta pa spel. Ja hela min karriér faktiskt.

Jag behéver tyngd gentemot styrelsen, som 4r mansdominerad och konservativ. Da utgar jag fran att
det dr battre med etablerade namn an att forlita sig pa vem jag sjalv tycker utfor jobbet bést. Jag
behdver stotta min position med nagon ansedd advokat och byra. Jag vet vilka advokater personer i
styrelsen ser upp till och respekterar. Fér att kompensera for mig sjalv som kvinna sa véljer jag
darfér ofta tunga mén. Sékra kort. De speglar ocksa kulturen i styrelsen. Vissa av de byraer vi anlitar
har en kultur som jag inte star bakom, men de har styrelsens fértroende och de pratar samma sprak
och kommer fran samma kultur som styrelsen. Jag véljer dem dven om de inte matchar mig sjélv
fullt ut.



Upplevd risk och osakerhet

Nar man handlar upp revisionstjanster ar det som att kasta tarning: de storsta fyra
revisionsfirmorna ar likvardiga. Darfor gor man ofta klassiska upphandlingar med scoreboards dar

man jamfor vad man far fér pengarna. Men nér det géller juristtjignster ser det annorlunda ut. Har ar
det mycket mer hérsdgen som avgor. Vilka ar duktiga? Vem kan fragorna bést? Vilka firmor ar starka
justnu?[...] Jurister rér ju pa sig och tar ofta med sig sin kundstock pa ett helt annat séatt &n

exempelvis en revisor kan.

En god relation praglas av 6msesidigt fortroende. Vi som klienter kédnner att teamet forstar fragan
och dr 6ppna och lyhérda — och att de levererar. [...] Jag har inte méjlighet att sitta och kontrollera
hur mycket de jobbat med en fraga. Det maste kdnnas rimligt, fér den fakturan maste férsvaras

internt sedan.
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Upplevd risk och osakerhet

[Ett av hindren for 6kad jamstalldhet i advokatbranschen] ar forvantningar. Férvantningar pa hur
advokater ska se ut, hur en delagare ska se ut eller hur arbetsséattet ska se ut osv. Jag trori och for
sig att manga av dessa forvantningar har bérjat luckrats upp, men jag tror samtidigt att vissa finns
kvar i olika sammanhang. For det rattsomrade som jag verkar inom sa ar till exempel alder nagot
positivt, och eftersom branschen har varit mansdominerad under sa manga ar sa uppfattar jag
ibland att det finns en férvantning om att det ar en aldre man som man helst vill ha och kanner sig
tryggast med. Sadana forvantningar fran klienternas sida kan givetvis vara ett hinder mot 6kad
jamstalldhet i advokatbranschen. Sen paverkar &ven samhéallets forvantningar — hur fordelas
hushallsarbetet, vem ska vara hemma med sjukt barn och sa vidare.
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Upplevd risk och osakerhet

Forskning inom Organisation och kdn visar att osakerhet ofta forstarker beslutsfattares preferens
for kandidater med samma kon som de sjalva, vilket kallas ’homosocial reproduktion’ (Kanter
1977). En studie som visar pa kopplingen mellan osidkerhet och homosocialitet inom just

advokatbranschen ar Gorman (2006).

Det kan ocksa finnas djupt rotade forestallningar, forstarkta genom media och i kulturen, om hur
exempelvis affarsadvokater ser ut. P4 samma vis som det kan finnas seglivade forestallningar om
hur vd:ar ser ut, eller CFOs. Det kallas for konsmarkt arbete eller kbnsmarkta positioner (se till

exempel Cockburn 1991, Karlsson 1997).

Man kan ocksa diskutera huruvida den upplevda risken och osédkerheten verkligen ar befogad. Ar
det ndgon part som drar fordel av denna forestallning? Vilka myter finns?
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Upplevd risk och osakerhet

Pa arbetsplatser dar berommelse, makt, formogenhet och sdkerhet upplevs sta pa spel frodas en
typ av ’'maskulinitetstavlingar’, vilket ocksa skulle kunna forklara varfor man tenderar att foredra
man i hogriskdrenden (Berdahl et al 2018). Fyra pabud kdnnetecknar sddana kulturer: visa inte
svaghet, formedla styrka och stamina, prioritera arbetet framat framfor allt annat, lat skoningslos
konkurrens rada med standig uppdelning i ’vinnare’ och ’forlorare’. Maskulinitetstavlingar ar
utbredda inom omraden som finans, tech-startups, kirurgi, militar och polis. P4 arbetsplatser dar
sadana tavlingar rader forflyttas fokus fran att uppfylla organisationens matltill att bevisa att man
’har vad som kravs’. Framgang likstalls med maskulinitet. Kritiker betraktas som gnalliga forlorare.

Da mycket upplevs sta pa spel dven i advokatbranschen — och det finns tydliga kopplingar till saval
finans- som tech-startup-sektorn — ar det rimligt att anta att &tminstone vissa drag av
maskulinitetstavlingar forekommer dven i relationerna mellan advokatbyra och kund.
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Diskussion pa workshop

» Kan den upplevda risken eller osakerheten hanteras pa nagot
annat satt? Hur?
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Arbetsvillkor och strukturer




Arbetsvillkor och strukturer

Ett aterkommande tema i intervjuerna ar arbetsvillkoren och hur de slar olika mot man respektive
kvinnor. Arbetsvillkoren paverkar forstas arbetssituationen under arendena men kan ocksa, om
man beaktar de strukturella villkoren i respektive organisation, paverka hur pass stora ens
mojligheter till synlighet, bekraftelse och karriarutveckling ar.

Flera intervjupersoner beskriver tajta deadlines och hur de har sett manga kvinnor —och i
tilltagande takt &ven man —trottna pa orimliga arbetsforhallanden om kvallar, natter och helger.
Ibland, nar nagon forhandling precis ar i slutskedet, kan det rattfardiga korta deadlines, enligt
intervjupersonerna. Men ofta kan man ha langre deadlines utan storre problem. Flera betraktar
darfor tajta deadlines som helt onddiga och ibland som rena maktuttryck fran kundens sida.
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Arbetsvillkor och strukturer

Vem som tas med i teamet kan praglas av forestallningar kring vilka som maktar med de tuffa
villkoren under forhandlingen, alltsa sena kvallar och helgarbete. Men vem som plockas upp och
lyfts fram i teamet kan ocksa vara en foljd av hur de seniora personerna orienterar sig i
organisationen och vilka de uppmarksammar i organisationen. Vilken plats i teamet de yngre ges

och tar handlar ocksa mycket om vilken synlighet och vilket erkdnnande de far—och i forlangningen
om vilka forvantningar de har.

26



Arbetsvillkor och strukturer

Roster fran intervjuerna:

Branschen ar upptagen med kvantitativa matt. Att debitera manga timmar. Men spelar kvalitet inte
roll? Hur ar kvaliteten pa det som gors pa natten?

Jag motsétter mig idén om att den jurist som har debiterat 2200 timmar ar en béattre jurist 4n nagon
annan. Det ar ju inte alltid sa att kvantitet behdver innebéra att man blir battre. Det maste finnas
kvalitet i det man goér ocksa. Och hur mycket kvalitet har arbetet som gérs mellan tio pa kvéallen och
tva pa natten? Nar man har sin planbok sa néra sa forstar jag att man vill premiera dem som
debiterar 2200 timmar fér da tjdnar partnern mycket mer pengar. Jag blir valdigt fascinerad 6ver
sadana hér strukturer.



Arbetsvillkor och strukturer

A ena sidan har ju [klienterna] den ultimata makten och bestammer vad vi ska géra i och med att du
ar deras ombud, men & andra sidan sa uppfattar jag det som de lyssnar valdigt mycket pa vad vi
sdger saiden bemérkelsen har vinagon sorts makt. | vara projekt ar det dessutom oftast vi som gor
projektplanen nér vi satter igang och darigenom far vi ocksa makt eftersom i projektplanen star det
ju ndr bade vi och klienten ska géra sina delar, och néar vi ska géra vara respektive leveranser. Och
dven om den sen justeras utifran klientens énskemal/behov, sa har vi &nda satt utgangspunkten.

Personkemin &r viktig men ocksa hur juristen ar i forhandlingsrummet. Vi gillar generellt de som inte
har en dominerande stil i forhandlingen utan snarare ar lite mer inkdnnande. Var erfarenhet ar att

det blir effektivare. Det kan bli valdigt fel med sadana som ska visa sig pa styva linan i ett métesrum.

[...]
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Arbetsvillkor och strukturer

[Att det blir sa dédr sena kvéllar och helger beror val pa] en vilja hos alla att komma i mal.
Erfarenhetsmaéssigt ar det ju béttre att komma 6verens och skriva pa det dér papperet 4n att lAmna en
dag till. D& kommer man att komma pa nagonting mer sa att man maste sitta en dag till. Sen blir det
ofta juristen som har det trakiga arbetet att stada upp i det man kommit 6verens om. Det &r ett arbete
som maste goéras pa kvéllen — om man inte sitter pa kvéallen och férhandlar givetvis — infor néasta traff.

Kunden har en stark position, det ar min absoluta uppfattning. Den kan nastan missbrukas av kunden,
tillexempel nér det galler deadlines. ’Kan ni leverera det hér tillimorgon?’ kan kunden séga. Men sa

tittar de inte pa materialet forrédn fem-sex dagar senare. Byran séaljer kompetens, tillganglighet och
service.
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Arbetsvillkor och strukturer

Det ar flera som har historier om hur arbetsvillkoren pa advokatbyra tidigare kunde se ut:

Jag hade fatt feedbacken att jag inte hade ratt “offervilja’. For att jag inte ville ta mdten pa kvallar. Pa
den tiden hade jag inte ens barn men jag ville &nda inte jobba sena kvéllar. Men vi jobbade &nda
alltid till halv sju sa ndr man pratade om ’kvéllar’ menade man nio eller senare. Jag jobbade éver
flera dagariveckan och var ofta pa kontoret dven pa séndagar. detta var ju innan man kunde jobba
hemifran. Privatlivet tog mycket skada, jag slutade efter att tag helt att planera in saker med vanner
pa vardagskvéllarna, jag fick sa ofta stéalla in 4nda.

Naér jag bérjade var det Gnnu mer en maktrelation mellan byran och kunden. [Vi som kund] kunde
sédga att det hdr ska vara klart tillimorgon och sa var det klart till i morgon. Men idag nér jag ringer,
sa kan [min kontaktperson] sdga 'nu maste jag hamta pa dagis har’. Och det dr val ocksa det hér att
manliga partners idag lever ett annat liv 4n en manlig partner for tio ar sedan. Det tycker jag bara &r
sympatiskt. Sen forvdntar man sig — vi betalar &nda ganska mycket for de tjianster vi efterfragar —en
néarvaro fran de vi jobbar med. Men det tycker jag att ...det &r nog en codex fran alla jurister att man
ar ganska responsiv med att sdga ndr man kan aterkomma eller att *vi tittar pa det’.
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Arbetsvillkor och strukturer

Atskilliga intervjupersoner beskriver hur de forsdker bryta med gamla strukturer.

Jag tror vi har en ganska hog partnernarvaro. Men for egen del sa vill jag garna putta fram yngre
kollegor. Detfinns ju inget battre satt att utvecklas. Jag finns ju alltid med dar. [...]. Jag har till
exempel en manlig jurist som &r fruktansvéart duktig inom det hdr med att bygga partnerskap sa har
vi drenden som kraver hans kompetens, sa puttar jag ju fram honom. Men samtidigt sa bygger jag ju
en lite yngre kvinnlig kollega som jag mer och mer puttar fram inom det omradet ocksa. Jag tror att
mina kollegor tanker ungefér lika. Men &ar det riktigt high stake, sa styrelsen sitter i rummet, ja, da ar
det klart att jag 4r dar och vill synas sjalv. Men i 6vrigt hinner man inte, man har ju manga saker pa
gang samtidigt. Har man en duktig bitradande jurist som rattar och ar projektledare, det ar ju liksom
bara: ’kor!’. Dar skulle jag sédga att det verkligen 4r oberoende av kbén, det speglar ju ocksa vara

varderingar.. Det skulle vara om man kdnde att det &r nagon riktigt misogyn javel pa andra sidan...
Men det tror jag hor till undantagen alltsa.
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Arbetsvillkor och strukturer

Jag tycker att det 4r bast med en kontaktperson som ar precis under partnern for partnern hinner ju
inte vara sa operativ, men personen som ar precis under partnern eller precis har blivit partner ar en
person som, skulle jag séga, sitter pa valdigt mycket kunnande. Hér har jag ett exempel fran mitt
senaste drende. Vi salde ett bolag men sitter kvar som dgare och da var det min vanliga kontakt pa
den har byran som jag inledningsvis hade kontakt med. Och han hade med sin manliga partner.
Men sa har de ocksa en kvinnlig yngre jurist da som gor jobbet och ar sa dar superflitig. Nar man
inser vem som gor jobbet sa &r det saklart den man kontaktar.

Som kopare av juridiska tjanster haller jag ett standigt 6ga pa hur bitrddande jurister blir
behandlade pa advokatbyraerna. Far de lov att synas? Far de lov att sédga nagot? Jag noterar hur
samtalet fungerar. Ibland har jag observerat hur partnern tar 6ver pa méten och séger ’nej, det ar
inga problem att fixa tills imorgon, eller hur Kalle eller vem det nu ar. Det dar ar ju lite unket
naturligtvis. Som klient vill jag ju se att det ar ett teamwork pa byran.
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Arbetsvillkor och strukturer

En av de jurister jag anlitar just nu &ren man och han har med sig en kvinnlig bitradande jurist. Hon
ar ganska tyst och gér sdkert det mesta av jobbet. Men han frontar det. Det ar lite the name of the
game nér han ar partner och hon bitradande jurist, men det ar klart, han hade kunnat lyfta fram
henne mer.

Jag forsbker luska lite med den bitréddande juristen som bistar i drendet, ndr partnern inte ar
narvarande. [om hur arbetsvillkoren pa byran ser ut]. Fragar lite om hur det gick att vara
foraldraledig, hur det ser ut med representationen, vad churn raten &r, och hoppas att hen vagar
vara érlig. Det &r bara tva-tre ganger jag fragat om jamstéalldheten nér jag suttit pa ett méte med
partners. Da har jag bett om deras jamstalldhetspolicy och statistik [6ver kvinnor och méan pa olika
nivaer]. Da har de varit lite nyvakna men samtidigt sagt ‘'men ABSOLUT vi har jattemycket!’ for att
rddda upp det och sen lovat skicka statistik efterat. Nagon gang har den inte kommit, sa jag har fatt
paminna, sa da kdnner man sig ganska jobbig. [...] Men samtidigt... man kan ha en jattefin
jamstalldhetspolicy men det sédger inte sa mycket egentligen. [...] Det ger mer att prata pa med dem
pa en niva under dn partners. ’Hur har du det?’
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Arbetsvillkor och strukturer

Jag vill sjélv bidra till ett battre samhélle. Darfor brukar vi vara noga med arbetstid — sa att vi skapar
en bra arbetsmiljé — och vi staller ocksa fragor kring jamstalldhet och mangfald. Daremot orkar jag
inte lagga tid pa att folja upp det, sa jag inser att jag bara skrapar lite pa ytan nér jag lyfter fragan.
Om jag kdnner nagon pa insidan av byran brukar jag fraga om jamstéalldheten lite informellt, men nu
boérjar jag bli for gammal for att kdnna yngre bitradande jurister som kan beréatta hur det funkar pa
insidan. Sa nér jag kan tycker jag att jag kan agera for jamstalldhet, men sen ar det tyvarr vissa delar
déar jag inte kan ta de striderna utan istillet maste starka mig sjalv som kvinna och ibland behéver
jag da komplettera med mén ocksa.

Det ar valdigt viktigt med jamstélldhet, att kvinnor har lika mojlighet att géra karriar. Vissa byraer
ligger efter i detta avseende. En sadan byra &r inte en jattebra leverantér och samarbetspartner for
0ss. For oss ar det absolut viktigt att kvinnor ar representerade pa deldgarniva. Har byran inte det
kommer vi inte att skriva ramavtal med dem.

Vi pratar internt om vilka pa byraerna som &ar pa vag att lyftas upp till deldgare. Vissa som man trott
skulle bli delagare blir inte det, samtidigt som vissa andra, som man inte trott, blir det.
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Arbetsvillkor och strukturer

Det viktigaste 4r kompetens. Jag séker en expert. Men om jag skulle ha tva stycken lika duktiga, da
gar jag garna till tjejen for jag tycker att tiejer inom advokatbranschen ska fa hjalp att komma framat.
[...]Jag har ju sjélv pluggat med manga av de som senare hamnat pa byra och har sett mén géra
karridgr och medan kvinnor pa samma eller hégre niva fatt sta tillbaka. Jag képer avdem jag tycker ar
duktiga.

Jag tycker att man skulle kunna se 6ver vinstférdelningsmodellen. Varfor inte bara lagga alla
drenden i en korg och fordela ut dem jamnt? Det 4r sant som vi som inte sitter pa byra tycker ar en
sjalvklarhet. Men jag upplever att byrafolk blir helt chockade ndr man féreslar sant. Att kanske dela
vinsten rakt av? Det hdr med att man tappar tjejer for att det 4r sa mycket tufft jobb, det tycker jag
ocksa att man kan diskutera. Vi gor ju ocksa en del M&As. Det ar ju tajta deadlines ofta. Men man
kan ocksa tanka sig att man startar upp lite battre sa att man har fler personer som kan jobba pa ett
drende. Sa kanske man inte behéver sitta och jobba vid ett- och tvatiden pa natten. [...] Fragan ar
vilka avkall partners pa byran ar beredda att géra for att komma tillratta med [ojamstalldheten].
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Arbetsvillkor och strukturer

Foregen del sa vill jag gdrna putta fram yngre kollegor. Det finns ju inget béttre satt att utvecklas.
Jag finns ju alltid med dar. [...]. Jag har till exempel en manlig jurist som &r fruktansvart duktig inom
det hdr med att bygga partnerskap sa har vi drenden som krdver hans kompetens, sa puttar jag
fram honom. Men samtidigt sa bygger jag en lite yngre kvinnlig kollega som jag mer och mer puttar
fram inom det omradet ocksa. Jag tror att mina kollegor tanker ungefér lika. Men &r det riktigt high
stake, sa styrelsen sitter i rummet, ja, da ar det klart att jag 4r dar och vill synas sjalv. Men i 6vrigt
hinner man inte, man har ju manga saker pa gang samtidigt. Har man en duktig bitrddande jurist
som rattar och ar projektledare, det ar ju liksom bara: ’kér!’. Dar skulle jag saga att det verkligen ar
oberoende av kon, det speglar ju ocksa vara varderingar.. Det skulle vara om man kédnde att det ar
nagon riktigt misogyn javel pa andra sidan... Men det tror jag hor till undantagen alltsa.

Pa flera av de byraer vi samarbetar med finns det extremt duktiga kvinnliga seniora bitrédande
jurister. De tillhér Sverigeeliten och har varit pa byran valdigt ldnge. Vi gar bara och véantar pa att de
ska lyftas upp till partners, vilket trots detta ibland inte sker. Vi som klient forstar inte varfér dessa
duktiga, aktade, top-notch jurister inte blir partners. De bor rimligtvis uppfylla kriterierna. ... Vi
kommer att adressera det med byraerna. De kommer sdkert att kunna motivera det och det
kommer i forlangningen sannolikt inte att paverka vart samarbete. Men vi har i alla fall lyft fragan.
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Arbetsvillkor och strukturer

Nar det galler arbetsvillkoren under sjalva arendena, sa kan de dels betraktas som en frdga om
ledarskap och styrning, om varderingar och om allokering av resurser. Arbetsvillkoren paverkas
forstas ocksa av medarbetarnas livssituation i ovrigt. Har ligger dock fokus pa hur arbetsvillkoren
kommer till stdnd i relationen mellan advokatbyran och kund. Nastan alla intervjupersoner
beskriver kunden som den starkaste parten i relationen, aven om kunden ocksé ar beroende av
advokatbyrans rad. Denna maktobalans parat med en 6nskan om att ’leverera’ och en tydlig
organisatorisk hierarki kan skapa extra harda arbetsforhallanden for de som befinner sig langst ner i
hierarkin. De behover visa sin beredvillighet for att ha mojlighet till vidare karriarutveckling. Det kan
ocksé goras antaganden om vilka juniorer som passar bast under radande arbetsvillkor.

| en storre amerikansk studie om kvinnors karriarstravan och upplevelser av mojligheter till
befordran pa advokatbyraer blev det tydligt att kvinnliga advokater — sdval de med mycket stark
stravan efter att bli partner som andra — upplevde att deras befordringsmojligheter var relativt
begransade. Det var framforallt byrans kultur kring arbete och familj/fritid, liksom moajligheten till
flexibelt arbete, som paverkade advokaternas upplevelse av karridrutsikterna (Walsch 2012). Det ar
rimligt att anta att flexibiliteten okat efter pandemin, men arbetsvillkoren tycks fortsatt avgorande.
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Arbetsvillkor och strukturer

Vem som kommer ifrdga for ett team kan tolkas utifran en rad olika parametrar. Organisationers
avdelningar och roller ar ofta ’kdbnsmarkta’ (se Abrahamsson 2002). Vem ar den typiske advokaten
inom detta specialistomrade? Hur ser hen ut? Hur beter den sig? Vem &ar partner och hur kan hen
kompletteras? Ibland sager intervjupersonerna att en senior person som annu inte ar partner ofta
arbetar mer och har battre koll. Dessa ar inte sallan kvinnor. Detta ar i linje med Kvandes (2007)

studier av hur kon skapas i flexibla organisationer, dar hon identifierat en sorts femininisering av
mellanchefer.
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Arbetsvillkor och strukturer

Organisationens mojlighetsstrukturer kan ocksa avgora vilka som blir synliga, intressanta och sedda som
kompetenta. Det har ar ett begrepp fran Rosabeth Moss Kanter (1977) som menade att mans och
kvinnors beteenden i organisationer inte kan tolkas ’rakt av’ — som att man och kvinnor beter sig pa ett
visst satt for att de 4r pa det viset. Deras beteende maste forstas i ljuset av de positioner de besitter,
deras mojligheter ar betingade av dessa.

| mansdominerade organisationer befinner sig kvinnor ofta pa maktlosa positioner, langt ner i
organisationen. Ju hogre upp, desto farre kvinnor. Detta far konsekvenser for ens mojligheter. Om man
befinner sig lAngt ner i organisationen och inser att manga av ens sort inte finns representerade pa
maktpositioner har man ofta laga forvantningar pa befordran, ldga ambitioner, man tenderar att
undervardera sin kompetens och relaterar mestadels med andra pa samma niva, snarare an vertikalt i
organisationen. Man finner ocksa framst mening i olika aktiviteter utanfor arbetet. Om man daremot
tillhor gruppen som ar valrepresenterad pa toppen kommer man att ha hoga forvantningar pa befordran,
hoga ambitioner, man tenderar att vardera eller dvervardera sin kompetens och man kommer att relatera
vertikalt i organisationen. Arbetet blir centralt i livet. Dessa beteenden blir sjalvuppfyllande profetior for
man agerar pa ett satt som skapar sma mojligheter respektive stora mojligheter fér andra personer ur ens

grupp.
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Arbetsvillkor och strukturer

Mojlighetsstrukturer i respektive organisation kan paverka vilka som blir tillfragade, vilka som blir
synliggjorda och vilken roll de far i teamet. Det ar ocksa viktigt att ha forstaelse for sddana strukturer om
man onskar bryta med dem. Som ledare behdver man synliggdra de anstallda som sallan blivit
synliggjorda tidigare, de som har laga forvantningar pa sin karriar och som tenderar att undervardera sin

kompetens. Intervjuerna tyder dock pa att det finns en medvetenhet om strukturerna, dtminstone bland
deltagarna har.
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Diskussion pa workshop

» Kan arbetsvillkoren forandras? Eller kan kraven motas pa nagot
annat satt?
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Kultur

Inkludering — att kanna att man har en plats, att man blir bekraftad och synliggjord, att man kanner
att man passar in, att man har en rost och en tillhdrighet, att man kan vara ’hela sitt jag’ - ar
framforallt en kulturfraga. Vilken kultur rader pa respektive arbetsplats? Och hur ser kulturen i
samarbetet ut? Hur paverkar den?

Bland intervjupersonerna ar det flera som papekar att man maste anstalla 'ratt’ personer - 6ppna,
med moderna varderingar, icke-diskriminerande, osv. Men ett organisationsperspektiv gor gallande
att kulturen ocksa gors i organisationen — och sedermera ocksa i samarbeten med externa aktorer.
Dar vilar ett stort ansvar pa chefer som ”satter kulturen” i hur de agerar som forebilder, vad de
forvantar sig, vad de bekraftar och belonar. Om jamstalldhet ar en icke-fraga i en viss organisation
kan det ocksa betraktas som ett uttryck for organisationskulturen.

Nagra intervjupersoner namner att man blir mer bekraftade i samarbetet mellan advokatbyran och
kunden, sarskilt nar det ar fraga om en kund fran finansvarlden. Situationerna som beskrivs handlar
ocksd mycket om minoritetssituationen och konsekvenser av den: erfarenheter av att bli ifragasatt,
inte respekterad, avsaknad av stottning, med mera. Men nagra berattar ocksd om erfarenheter av
att finna strategier for att navigera i den radande kulturen och av att forsdka forandra kulturen.
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Kultur

Ibland nér jag ser hur killar fran oss interagerar med juristbyraernas killar, nar jag ser deras [fist
bumps] och high fives, sa blir det bara sa jakla fel. Men jag tror inte att de fattar riktigt hur fel och
exkluderande det &dr. Och advokatbyrakillarna blir ju sa smickrade av att det kommer en klient och
vill gbéra sa med dem. Men jag kdnner bara ’nej, sluta!’. Det 4r ganska killigt har och vi vill bryta det.
Vi maste se till att anstalla ratt killar. Om det ar ’ratt’ killar sa kommer ju tjejerna vilja komma hit.

Vi pratar sédkert alltfér séllan [om ojamstélldhet eller bristande mangfald i férhallande till
advokatbyraer eller andra externa intressentery].
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Kultur

| manga team fran investmentbanker saknas kvinnor éver huvud taget. Nar jag var yngre kdnde jag
ofta att mén fran bankerna, inte sallan de yngre, forsokte trycka till mig. Till exempel genom att
ifragaséatta min kompetens, min erfarenhet, min marknadskédnnedom. Nu kdnner jag att det inte
langre biter pa mig. Jag har funnit ett sétt att hantera det, att inte bli stressad. Det finns alltid en viss
konkurrens mellan advokatbyran och investmentbanken kring fragor om strukturering,
informationsgivning, marknadspraxis och hur vi brukar géra i samband med transaktioner. ... Men
jag vet ju att jag i min karriar tranats i riktigt stora transaktioner. Det har gjort mig till en battre
radgivare och jag kdnner mig véal rustad att vara héar. Jag vagar vara dar utan att kdnna mig
obekvam.

| en delinterna arbetsgrupper har vi haft problem. Séarskilt déar kvinnor pa senior niva varit i

minoritet. Det har uppstatt situationer dér kvinnor, enligt uppgifter, motarbetat varandra. Likasa att
manliga kollegor inte stottat kvinnliga ledare. Det &r varken bra for dem som individer eller for
foretaget och dess kunder. Men vi har jobbat mycket med det har, haft inne konsulter och arbetat
med oss sjalva. Och kommit starkta ut ur det. Jag tror att det inte bara hjalpt oss som ledare och hur
vi fungerar i gruppen utan det har ocksa gjort att vi blivit 4nnu starkare som radgivare. Mentalt
starkare nar det ar tufft och det blaser — och det ér jobbigt eller du har jattesvara komplexa
transaktioner eller en styrelse som ar nervés. Det &r mycket radslor i vara svenska bérsbolag.
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Kultur

Foér ett par ar sedan blev jag kontaktad av en av de stérre advokatbyraerna som ville héra sig for om
jag var intresserad av deldgarskap hos dem. Bakgrunden till att de horde av sig till mig var att nagra
av deras klienter — bland annat ett stort internationellt techbolag — hade papekat hur ojamn
kénsfordelning byran hade, inte minst den totala avsaknaden av kvinnliga delégare. Byran ville ta tag
I detta och bestamde sig for att sondera externt. Det gladde mig, aven om jag inte var intresserad.

Vi har kommit valdigt langt i hur vi pratar om [jAmstéalldhetsfragorna]. ... D har gjort ett fantastiskt
jobb i att driva det och fa det att vara en naturlig del av byran. Det ar inget konstigt att ta upp
fragorna. Ingen skrattar eller viftar bort fragorna. Vi pratar mycket om de har fragorna. Det finns en
energi kring att géra det har projektet. Sen &r inte alla lika engagerade forstas. ... Vi har ju fortfarande
utmaningar. Men vi har haft valdigt manga kvinnliga delégare, ndstan 30 procent och det tycker jag

var stor skillnad fran den tidigare advokatbyran jag var pa. Det ar en kultur dar man vagar prata om
de hér fragorna.
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Kultur

Naér jag var pa byra var det verkligen kvinnliga partners som brast i att de inte peppade oss yngre
kvinnor mer. Man har ju ett ansvar som senior kvinna for yngre kvinnor tycker jag... Men de var lite
mer... som jag brukar sédga Margaret Thatcher-stil. De anpassade sig... eller har den typen av
personlighet sa att de passar i den hdr manliga miljén. Eller machomiljén som jag vill kalla den. Jag
menar, jag kan vdssa armbagarna och vara sa tuffi en forhandling, men jag vill inte vara sa pa jobbet
med mina kollegor. ... Jag ldmnade sjalv byravérlden for att jag inte gillade manga av mina kollegor,
jag gillade inte deras harda stil kollegor emellan. Jag ville jobba med lite mjukare méanniskor.

En gang, som advokat, var jag med i en tuff forhandling med tva medelalders méan och klienten som
var i 65-70-arsaldern. Jag hade med min kollega, en manlig partner, men det var jag som skulle
skéta allt och halla i métet. Da sager klienten plotsligt, nar vikommer in i rummet: ’Du kan val satta
dig i mitten sa att vi har nagot vackert att se pa’. Hela min auktoritet forsvann ju med den
kommentaren. Jag skulle sitta i mitten for att jag skulle leda moétet, inte av nagon annan anledning.
[...] Och déar kunde jag inte gérna kritisera min egen klient, infor motparten. Men jag hade valdigt
garna velat att den manliga partnern som var med hade reagerat och sagt nagonting. | alla fall
efterat. For hade det varit motparten som sagt en san sak, sa hade jag direkt sagt ifran. Det var
jatteféornedrande.
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Kultur

Det finns en rad dimensioner som avgor om en organisationskultur ar inkluderande eller
exkluderande, se till exempel Rutherford (2001). Utifran intervjuerna sa ar de mest relevanta
dimensionerna har sprak och kommunikation (apropa hur vissa man bekraftar varandra), informell
socialisering, ledarskapsstil (apropa vilka beteenden som traditionellt har forstarkts). Alla som
leder ett team ar med och satter kulturen.

Flera av utsagorna handlar i grund och botten om att vara i minoritet/underrepresenterad. Den
forsta att forska kring antalets betydelse och minoritetssituationen var Rosabeth Moss Kanter
(Kanter 1977). Minoritetssituationen ger upphov till tre effekter: synlighet, kontrast och
assimilering. | en minoritetsposition ar man extra synlig och blir foljaktligen mer granskad. Det
finns ocksa en press att prestera, nar man ar sa synlig, men samtidigt blir man ofta tolkad utifran
sitt kon (eller den grupp man representerar) snarare an sin kompetens. Manoverutrymmet blir
mindre i och med synligheten, man blir mindre benagen att ta stora risker. Hur en kvinna i
minoritetsposition —i ett i ovrigt mansdominerat sammanhang — beter sig och hur det tolkas skiljer
sig alltsa fran hur man eller de som tillhor majoriteten beter sig och hur det tolkas.
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Kultur

Kontrasteffekten innebéar att majoriteten blir medveten om sin egen kultur nar ndgon 'ny’ kommer
inigruppen. Effekten ar ofta att de overdriver skillnaden mellan majoriteten och minoriteten,
genom att understryka vem som skiljer sig fran normen och hur den radande kulturen ar. Har
hander det ocksa att majoriteten forsoker fa den som avviker fran normen att visa tacksamhet for
att hon har kommit s langt upp i hierarkin. Minoriteten hamnar inte sallan pa positioner dar de
ocksé agerar ’grindvaktare’: dar de forvantas halla kvinnor borta. Apropa att kvinnor ibland kan
motarbeta varandra i toppen. Paradoxalt nog forstarks den radande kulturen genom minoritetens
narvaro.

Assimilering innebar att den som avviker frdn normen inte tillats vara en individ pa samma séatt
som normen. Det ar lattare att generalisera kring den som avviker fran normen, majoriteten vet inte
vad den ska forvanta sig av minoriteten och forsoker da forsta och utvardera minoriteten utifran
begransande stereotyper. Det kan handla om att man misstolkas som nagon pa en lagre niva, t ex
assistent men ocksé att man betraktas utifran sarskilda ’typer’ som exempelvis ’jarnlady’. Ibland
kan det vara lattare att acceptera en stereotyp an att ifragasatta den; man far ett visst svangrum,
aven om ens hela kompetens inte kommer fram. Darfor bekraftas stereotyperna ibland bade av
majoriteten och minoriteten. Stereotyperna varierar forstas efter bransch.
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Kultur

| en organisationskultur kan chefskap, eller vissa roller eller avdelningar/specialistomraden, vara
tydligt konsmarkta. Det betyder att dessa roller eller avdelningar/specialistomraden traditionellt
sett har dominerats av en viss grupp, man eller kvinnor, som satt normen for hur personer pa dessa
positioner eller avdelningar ska vara. Samhallet kan ocksa ha vissa forvantningar pa kvinnor - till
exempel att de ska vara omhéandertagande och varma - som ibland kan sta i strid med de
forvantningar som kan finnas pa chefer, till exempel att de ska vara handlingskraftiga och
kompetenta. Motstridigheten i sddana forvantningar brukar kallas for en ’"double bind’, ndgot som
kvinnor pa chefsniva ofta moter (medan forestallningar kring manlighet och chefskap vanligtvis ar

mer forenliga).

Apropa kommentaren att en advokatbyra forsokte externrekrytera en kvinna som partner, kan det
dels ses som ett initiativ som luckrar upp inflexibla karriarvagar, dels som ett initiativ som speglar
det faktum att manga kvinnor har svart att gora karriar internt pa grund av en exkluderande kultur
(se till exempel Gorman et al 2009, for studie fran advokatbranschen specifikt).
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Kultur

Kultur handlar ocksa om vilket beteende som ar sanktionerat. Intervjupersonerna ger i samband

med beskrivningarna av kulturen ofta exempel pa sa kallade ’ohovligheter’, pa engelska kallas de
’incivilities’ (Cortina et al 2013). Olika maktdimensioner kan bidra tillunderordning och denna

kommer ofta till uttryck i form av bristande respekt. Den manifesteras genom att man avbryter
nagon, sager oféorskamda saker, sprider rykten, med mera. | intervjuerna framkommer ocksa
sadana erfarenheter, dven om de inte nodvandigtvis ar fran de aktuella organisationerna.
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Diskussion pa workshop

* Hur kan vi i samarbetet oss emellan skapa en inkluderande
kultur?
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Natverk




Natverk

Personliga natverk ar forstas viktiga vid etableringen av relationen, men ocksa i kontakten efter
arenden och mellan darenden. Hur ser relationsarbetet ut? P4 vems initiativ sker det och vad gor
man? Hur inkluderande ar dessa aktiviteter?

Enligt flera intervjupersoner hander det inte sa mycket mellan arendena, man kanner sig trygg med
var man har varandra. Initiativen till kontakt utanfor arendena kommer vanligtvis fran advokatbyran,

det kan da vara en inbjudan till ett seminarium eller en lunchforfragan. Sddant uppskattas och
nagra intervjupersoner lyfter fram byrdernas seminarieverksamhet som en viktig del av sin

omvarldsbevakning.
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Natverk

Roster fran intervjuerna:

Tidigare var det manga mingel efter arbetstid utan agenda. Nu har det mer 6vergatt till

frukostseminarier och andra tillstallningar som man precis hinner med eller kan delta pa via Teams.

Idag kretsar alltid tréffarna kring nagot specifikt &mne sa det handlar sdllan om att bara mingla runt
och &ta snittar. Fér mig &r det ett tecken pa ett mer jamstéallt samhélle. Aven om vi inte kommit s&
langt vad géller fordelningen mellan manliga och kvinnliga deldgare sa inbillar jag mig att kraven pa
engagemang i hemmet, och darmed vilka evenemang man har tid att prioritera, andrats mycket,
vilket i sin tur paverkar byraernas marknadsféringsaktiviteter.

Om jag bara ser for min egen del, nér jag blir kontaktad, sa inser jag att det oftast 4r man och det
beror pa, tror jag, det jag jobbar med — det ar ofta sa att majoriteten som sitter pa
inkbpschefsposition eller annan typ av ansvarsstallning, ar man. [...] Min gut feeling séger mig att
nér jag blir kontaktad sa ar det framst méan. (man)
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Natverk

Manga juristfirmor har en aktiv seminarieverksamhet vilket jag tycker ar bra. En del forséker ocksa
ordna rundbordsamtal och dar tycker jag att de kunde bli battre. Dar ligger headhuntingfirmorna
steget fore. De riktar sig ofta till en senior krets och syftar till att fa till en djupare diskussion med
klienter och presumtiva klienter. | mina égon ar det ett bra satt att marknadsféra sig pa och
samtidigt luckra upp lite i cementerade strukturer.

Mycket av vara kundkontakter handlar om néatverkande. Mitt natverk innehaller manga fler kvinnor
an om vi skulle titta ndrmare pa nagra av mina manliga kollegors natverk. Det kan man se nar vi ska
bjuda in till olika events. Jag har langt fler kvinnor i mitt natverk. ...Jag har ndrmare relationer till
manga av de kvinnliga investerarna och jag foretrader nog fler kvinnliga grundare dn manliga
grundare. Det handlar val om vem det har varit lattast att connecta med och ata lunch. Det har
sjalvklart betydelse. ... Ibland kan jag tro att vissa av de manliga entreprendrerna ser framfor sig att
de behéver en... tuff man. Det ar inget de sager, utan det 4r mer nagot de utstralar. (kvinna)
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Natverk

[Manga av de jag anlitar] har jag tidigare jobbat med. Nagon kédnner jag privat och gillar dennas
personlighet. Ofta blir det naturligt att det &r kvinnor. Jag har fler kvinnliga vanner och bekanta an jag
har manliga, for man pratar... det ar oftare kortare kommunikationsvagar med kvinnor dver lag,
tycker jag, Man pratar mer samma sprak. Jag kdnner mig ju biased héar. Jag tycker att det ar lattare
att jobba med kvinnor, oftast. Inte alltid, men om jag ska generalisera. Och da blir det lattare for mig

att formed!la vad jag vill att de ska hjélpa till med. De fattar det snabbare utifran hur jag uttrycker
mig. Och det blir mer effektivt pa nagot satt. (kvinna)
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Natverk

Forskning visar att kon, och dven andra kategorier sd som etnicitet och hudfarg, paverkar
karriarutsikterna, bade pa grund av bristande karridrstod i organisationen och av bristfalligt natverk
utanfor organisationen (se Fearfull och Kamenou 2006).

Flera intervjupersoner vittnar om hur deras personliga natverk kommit till nytta i jobbet, pa bade
byra- och kundsidan. | branscher med sned konsfordelning ar det naturligtvis en nackdel om man
sjalv ar av det underrepresenterade konet: formodligen har man inte ett lika utbrett och aktivt
natverk som majoriteten till en borjan. Har spelar mojligen mans homosocialitet och kvinnors
heterosocialitet i mansdominerade organisationer ocksa en roll. Flera intervjupersoner ar dock
medvetna om ojamstalldheten och agerar—i den man det gar — som forandringsagenter och vander
sig darfor aktivt och medvetet till kvinnor.

Formen av natverkande har som sagt ocksa utvecklats och blivit mer inkluderande, oberoende
livssituation i ovrigt, da det ofta ror sig om aktiviteter under dagtid an kvallstid.
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Diskussion pa workshop

* Hur kan vi arbeta for mer inkluderande och vardefulla aktiviteter
efter och mellan arenden? Hur kan vi utoka och gora vara natverk
mer inkluderande?
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Uppsummering fran

WOrksShops




Fokus: gemensam forandring

Advokatbyran Klienten



















