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1 BAKGRUND

Denna uppférandekod for relationen mellan klient och advokatbyra har
skapats for att hantera jamstilldhetsutmaningar, bade i advokatbranschen
ochindringslivet i stort. Uppférandekoden baseras pa en gemensam insikt
om att jaimstilldheten hos savil advokatbyra som klient kan paverkas

i positiv eller negativ riktning av hur klient och advokatbyra agerar i

forhallande till varandra.

Koden bygger pa insikter fran en intervjustudie och gemensamt genomférda workshops
med bade klienter och advokatbyraer. Intervjustudien, som bestod av 17 intervjuer vilka
tolkades utifran relevant organisationsforskning, identifierade sex kritiska faktorer som
tenderar att uppratthalla ojamstalldheten i relationen mellan klient och advokatbyra:

langa och personliga relationer, natverk, upplevd risk och osadkerhet, arbetsvillkor,
prestationsbaserad sjdlvkansla samt kultur. Dessa faktorer utgjorde sedan utgangspunkt for
workshopserien, dar diskussionerna kretsade kring hur man gemensamt kan arbeta for att

gora relationerna mer jamstallda.

Uppforandekoden syftar till att sakerstalla att jamstalldhet inte endast utgér en ambition,
utan omsatts i praktiska atgarder som f6ljs upp genom hela relationen mellan klient och

advokatbyra.



VANDER
RANDEKOD

faser av samarbetet mellan klient och

pphandlingar.

etar for att framja en hallbar och

tt dokument som kontinuerligt anvands for att sakerstalla att
turlig del av samarbetet, inte bara ett mal utan ett aktivt arbete som

ela tiden utvarderas och forbattras i relationen mellan klient och advokatbyra.

3 OMSESIDIGT ATAGANDE
FOR JAMSTALLDHET

Vi atar oss att aktivt verka for att framja jamstallda forutsattningar i vara affarsrelationer.
Detta innebar att vi gemensamt ska strava efter att skapa en arbetsmiljé och en
samarbetsstruktur dar kvinnor och man ges lika mojligheter att synas, bidra och utvecklas.
Beslut som fattas i relationen, som val av advokat eller fordelning av uppdrag, ska baseras pa
kriterier som kompetens, erfarenhet och aktuella behov, och vi ska aktivt arbeta for att inte

lata beslut paverkas av forutfattade meningar eller konsstereotyper.



4 LANGA OCH
PERSONLIGA RELATIONER®

Det &r vanligt att relationen mellan klient och advokatbyra vilar pa langa och personliga
relationer, inte sdllan mellan personer av samma kon, snarare an mellan tva organisationer.
Detta skapar en inbyggd troghet dar vissa advokater, ofta man, aterkommande far foretrade
till uppdrag. Att dessa relationer ar langa och darmed séllan ersétts kan leda till att kvinnliga
advokater inte far samma mojligheter till viktiga uppdrag och darmed kan ha svarare

att bygga vardefulla relationer. De langa och personliga relationerna kan ocksa bidra till

ojamstalldhet inom klientens organisation.

Klientens dtagande Advokatbyrans atagande

Viatar oss att verka for jamstéllda Vi atar oss att, i forhallande till klienter och andra,

aktivt lyfta fram och ge synlighet till medarbetare med
relevant kompetens och erfarenhet, oavsett kon.

mojligheter genom att vid val av
advokatbyraer och advokater utga fran
kompetens och erfarenhet. Vi stravar
efter att sakerstalla att personliga ndtverk Exempel: Vi sikerstéller att bade kvinnliga och
och strukturella faktorer inte begrénsar manliga advokater far méjlighet att leda och vara
tillgangen till uppdrag for advokater av synliga i viktiga affdrsprojekt och att deras bidrag
olika kon. erkdnns och uppskattas.

Exempel: Vi anvdnder transparenta
urvalsmetoder och inkluderar bade
kvinnliga och manliga advokater i natverks-
och affarsméten.




5 NATVERKF

Eftersom manga branscher i naringslivet fortfarande ar mansdominerade, inte minst pa
ledande positioner, och man (liksom kvinnor) ofta anvander sina egna natverk for att valja
advokater, finns risken att kvinnliga advokater har svarare att fa tillgang till vissa typer

av affarsrelationer och uppdrag. Detta kan leda till att kvinnor far mindre synlighet och
erkannande. Om natverksstrukturer medvetet breddas av bade klient och advokatbyra for att

inkludera fler kvinnor kan detta starka jamstalldheten.

Klientens atagande Advokatbyrans atagande

Vi atar oss att verka for att ge advokater Vi atar oss att verka for att ge alla medarbetare,
oavsett kon lika majligheter till framgang oavsett kon, lika mojligheter att bygga och
genom att ge dem lika majlighet att delta delta i natverksmoten, konferenser och andra
i ndtverksmoten, konferenser och andra professionella evenemang.
professionella evenemang.

Exempel: Vi ser till att inkludera bade kvinnliga
Exempel: Vi ser till att inkludera bade och manliga medarbetare i seminarieverksamhet,
kvinnliga och manliga advokater i vara natverksevent och andra sammanhang.
affarsnatverk och inbjudningar till viktiga
branschevenemang for att ge dem samma
mojlighet till synlighet och erfarenhet.




6 UPPLEVD RISK OCH
OSAKERHET"

Vid drenden dar klienten upplever att mycket star pa spel, till exempel drenden som
involverar stora ekonomiska varden eller som pa andra satt bedoms vara riskfyllda, kan
det I4tt bli sa att klienter valjer advokater som de uppfattar som mer fértroendeingivande,
mer erfarna eller som tillhor etablerade natverk, vilket innebéar att man kan fa foretrade.
Denna uppfattning om risk och trygghet kan skapa en struktur dar kvinnliga advokater har
svarare att fa maojlighet att arbeta med komplexa och hégprofilerade drenden, dven nar de
har relevant kompetens och erfarenhet. Om valen gors utifran objektiva bedomningar av
kvalifikationer snarare an upplevd trygghet kan detta paverka jamstalldheten positivt pa

advokatbyran och i branschen i stort.

Klientens atagande Advokatbyrans atagande

Vi atar oss att verka for att val av Vi dtar oss att bidra till att hantera klienters
advokatbyra och advokat, dven for storre upplevelser av risk och osdkerhet genom god
uppdrag, baseras pa kompetens och radgivning, dock utan att franga atagandena om
erfarenhet och inte pa upplevelser av risk att ge medarbetare med relevant kompetens och
och trygghet. erfarenhet, oavsett kon, lika synlighet och majlighet

att bygga erfarenhet.
Exempel: Vi anvander transparenta

urvalsmetoder och inkluderar medvetet Exempel: Vi arbetar aktivt for att ge bade kvinnliga
bade kvinnliga och manliga advokater i och manliga medarbetare mojlighet att bygga
upphandlingar eller andra situationer nar relationer och fértroende med vara klienter.
advokatbyra eller advokat ska valjas.




7 ARBETSVILLKORY

Arbetsvillkor — inklusive arbetstider, deadlines och forvantningar pa tillganglighet — paverkar
alla medarbetares forutsattningar att kombinera karriar pa advokatbyra med ett hallbart
privat- och familjeliv. Historiskt sett har arbetsvillkoren pa advokatbyraer — som inte séllan
kénnetecknas av langa arbetsdagar och snava deadlines — slagit hardare mot kvinnor som
grupp an mot man som grupp, da kvinnor tagit ett stérre ansvar for hemarbetet.

Trots att saval familjekonstellationer som arbetsfordelning i hemmet till viss del férdandrats,
kan seglivade forestallningar gora att kvinnor uppfattas som mindre tillgangliga. For att framja
inkluderande och jamstallda arbetsvillkor behover bade klienter och advokatbyraer vara
medvetna om detta och aktivt bidra till att forma arbetsvillkor som gor det mojligt for alla att

bidra fullt ut och utvecklas langsiktigt i sin yrkesroll, till exempel genom att erbjuda flexibilitet

nar det ar moijligt.

Klientens atagande

Vi atar oss att, i samarbetet med
advokatbyran, utifran forutsattningarna i de
enskilda drendena, diskutera och komma
Overens om tidsramar och arbetsvillkor. Vart
mal ar att framja langsiktigt hallbara och
jamstallda férutsattningar i alla uppdrag.

Exempel: Vi stravar efter att deadlines ska
vara rimliga i férhallande till uppdragets
omfattning och komplexitet samt att vara
férvantningar pa leveranser inte ska leda till
en ohanterlig arbetsborda eller arbetsvillkor
som riskerar att langsiktigt begransa
advokaternas maojlighet till aterhamtning
och professionell utveckling.

Advokatbyrans atagande

Vi atar oss att sakerstalla att arbetsvillkoren ar
hallbara och rimliga for alla vara medarbetare,

och att vi inte bidrar till arbetsvillkor som leder

till utbrandhet eller orimlig arbetsbelastning. Ett
hallbart arbetsliv ar en forutsattning for hog kvalitet
och langsiktig framgang.

Exempel: Vi ser till att deadlines och
arbetsbelastning I6pande diskuteras och justeras
efter behov, sa att alla vara medarbetare har
mojlighet att arbeta pa ett satt som 6ver tid ger mer
energi dn det tar.




8 PRESTATIONSBASERAD
SJALVKANSLA"

| affarsjuridisk miljo stalls hoga krav pa kvalitet, precision och tillganglighet. En konsekvens
av detta ar att manga jurister — sarskilt i borjan av karriaren — utvecklar ett starkt inre driv
att prestera pa topp, ibland pa bekostnad av aterhamtning och sjalvmedkénsla. Forskning
visar att denna sa kallade prestationsbaserade sjalvkansla — dar sjalvkanslan ar nara kopplad
till arbetsinsats och andras bekraftelse — ar vanligare bland kvinnor an man (dven om den

forekommer hos bada konen), vilket kan skapa ojamstallda forutsattningar.

Klientens atagande

Vi ar medvetna om att héga prestationskrav
kan paverka olika personer pa olika

satt. Darfor stravar vi efter att ge tydliga
uppdrag, ha en respektfull kommunikation
och ge nyanserad feedback, for att framja
alla individers forutsattningar att lyckas och
utvecklas i samarbetet.

Exempel: Vi dr tydliga i vara forvantningar.
Vi undviker att forstarka osunda
prestationsideal.

Advokatbyrans atagande

Vi atar oss att vara medvetna om hur starka
prestationsideal kan paverka vara medarbetare,
och att aktivt framja en arbetskultur dar det ar
tryggt att be om hjalp och visa osdkerhet. Vara
seniora medarbetare forvantas synliggora och visa
uppskattning for alla medarbetares bidrag.

Exempel: Vi uppmuntrar en kultur dar det ar
accepterat att be om hjalp och som framjar
kontinuerligt larande. Genom att ha tydliga
strukturer for mentorskap och stéd stravar vi efter
att medarbetare, oavsett sjalvkansla, kdnner sig
trygga i sin professionella utveckling.




9 KULTUR"

Den interna kulturen hos klient respektive advokatbyra, men ocksa den kultur som uppstar
emellan dem, kan paverka mans och kvinnors maojlighet att komma till sin ratt. Det kan

till exempel handla om klimat dar méan far mer synlighet och bekréaftelse dn kvinnor.
Exkluderande kulturer, dar mans satt att agera och kommunicera bekraftas mer an kvinnors,
kan leda till att kvinnor inte far samma erkannande for sina prestationer, inte kdnner sig

lika delaktiga i beslutsfattande processer och inte kanner samma trivsel och engagemang
som man. Arbetskulturen kan paverka kvinnor och man pa saval klientsidan som pa
advokatbyrasidan.

Advokatbyrans atagande

Klientens atagande

Vi atar oss att aktivt, i var organisation och

i relation med advokatbyraer, arbeta for att
skapa en kultur av jamstélldhet och inkludering
dar alla, oavsett kon, kdnner sig vdalkomna,
synliggjorda och varderade.

Vi dtar oss att aktivt, i var organisation och i relation
med klienter, arbeta for att skapa en kultur av
jamstalldhet och inkludering dér alla, oavsett kon,
kanner sig valkomna, synliggjorda och varderade.

Exempel: Vi undviker konsbundna jargonger, har

Exempel: Vi undviker konsbundna jargonger, har ett modernt ledarskap, baserar organisationen

ett modernt ledarskap, baserar organisationen
pa sunda varderingar och har ett inkluderande
perspektiv i forhallande till alla advokatbyrans
medarbetare.

pa sunda varderingar och har ett inkluderande
perspektiv i forhallande till alla klienternas
medarbetare.
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