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Abstract

Offentligt finansierade verksamheter har ett ansvar att tillgodose alla medborgares
behov oavsett kon, sexuell ldggning, etnicitet, religion och funktionsnedsittning.
Utifrdn detta ansvar genomfOrs ofta utvecklingsprojekt for att fordndra
organisationen och dess verksamhet till att bli mer jamlik och icke
diskriminerande. Syftet med uppsatsen &r att undersoka de sdrskilda
forutsittningar som omger implementeringsprocessen vid en normkritisk
fordndring 1 offentlig sektor. Detta genom att utifran ett institutionellt perspektiv
pa organisering undersoka hur medarbetare som dr involverade 1 ett
jamstélldhetsprojekt inom offentlig sektor reflekterar och handlar utifran
fordndringens innehdll och deras yrkesroller i organisationen.

Genom en O0kad kunskap om normkritisk fordndring i offentlig sektor kan
praktikernas arbete utvecklas och eventuellt anpassas efter dess sérskilda
forutsittningar. Detta &r ndgot som kan Oka mojligheterna att na en
institutionaliserad och ddrmed héllbar fordndring dér offentligt finansierad service
inte diskriminerar samhéllets medborgare.

Uppsatsen baseras pa en studie av ett jaimstélldhetsprojekt inom Individ och
familjeomsorgen (IoF) i Rosengard som ett exempel pa en normkritisk fordndring
1 offentlig sektor. En kvalitativ forskningsmetod i form av intervjuer har gjort det
mojligt att ta del av de involverade medarbetarnas syn pa och instillning till
arbetet med ett normkritiskt fordndringsprojekt. Referensramen utgdrs av
institutionell teori och Oversittningsperspektivet kombinerad med litteratur om
normkritisk fordndring och motstdnd samt doménteorin, litteratur om ledningens
roll 1 forédndringsarbeten och nirbyrakratens arbetsforhallanden.

Genom att utifrdn referensramen tolka intervjumaterialet framkom det att
’fordndringen halls levande” genom att cheferna anpassar sina arbetsmetoder
utifrdn det motstdnd som den normkritiska fordndringen vicker nir medarbetarnas
normer kring kon i deras identitetsskapande utmanas. Men arbetsmetoderna
anpassas ocksa efter den komplexa arbetssituation som priglar socialarbetarna
utifrdn deras roll som nirbyrékrater.

Det visade sig ocksé att normkritisk fordndring inte enbart innebédr utmaningar
utan ocksa en styrka genom den energi som uppkommer hos medarbetarna fran de
kénslor som den normkritiska idén vicker. Utifrdn det studerade fallet framkom
dven att idén om jamstélldhet inte enbart reser inom organisationen utan smittar
av sig pa de klienter som kommer i kontakt med socialarbetarna inom IoF. En
institution &r 1 detta fall inte enbart paverkad av ménniskor inom organisationer
eller ett resultat av sin omgivning genom mode. Idéer smittar av sig pa den lokala
organisationens omvirld. Nédgot som torde vara aktuellt i offentliga organisationer
som forser medborgarna med service genom direktkontakt.
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1  Normkritisk organisationsforandring

Den hir uppsatsen tar sin utgdngspunkt i att en reforms implementeringsprocess i
organisationer paverkas av fordndringsidéernas innehdll. Men det handlar ocksa
om hur ménniskor tar emot idéer om fordndring utifrdn sina yrkesroller.

Planerad organisationsfordndring kan atskiljas baserat pd komplexiteten av
fordndringen, hur “djupt” fordndringen avser att ga. Burke (2002) bendmner det
inkrementell respektive radikal fordndring. En inkrementell fordandring innebér en
fordndring som inte avser att fordndra djupstrukturen i en organisation. Radikal
fordndring ddremot berdr djupstrukturen, det vill sdga det som ibland kallas
kulturen i en organisation (Alvesson & Sveningsson 2008:29; Sorgiarde 2006:4-5).
Niér den kultur som avses fordndras dr normerande kan detta kallas for normkritisk
fordndring. Med begreppet normkritisk fordndring i denna studie avses en
fordndring av de sociala kategoriseringar som baseras pa maktstrukturer i
samhéllet som kon, sexuell laggning, etnicitet, religion och funktionsnedsittning
(Eriksson-Zetterquist & Sthyre 2007; Eriksson-Zetterquist 2006).

Nér en planerad fordndring avser att reformera normer baserade pa
maktstrukturer i samhillet méter genomforandet utmaningar pa flera plan. Dels
den allménna troghet det innebér att fordndra en organisation som é&r fast i sina
rutiner genom institutionaliserade processer (Eriksson-Zetterquist & Renemark
2011:47) och dels det motstand som uppkommer ndr fordndringen utmanar de
sociala kategoriseringar utifran vilka ménniskorna har skapat sin egen identitet
(Wahl et al 2011:9).

En organisationsfordndring dr beroende av att minniskor inom organisationen
implementerar fordndringen (Czarniawska & Joerges 1996:27). Minniskors
handlande i en organisation paverkas av de perspektiv som deras arbete ger
(Kouzes & Mico 1979:466). Darfor kan ett rimligt antagande vara att ménniskors
yrkesroller i den aktuella organisationen paverkar implementeringen av
forandringen.

Studier av hur ménniskor paverkas av idéers normkritiska innehall och av sina
yrkesroller 1 arbetet med fordndringen bidrar till en o©kad forstaelse for
organisering av normkritisk organisationsfordndring. Det kan underlétta det
praktiska arbetet med den hir typen av fordndringsarbete men ocksa stimulera till
fortsatt kunskapsutveckling pd omradet. Darmed O6kar ocksd mojligheterna att
utmana de normer som uppritthiller sociala hierarkier baserade pad maktstrukturer
och som leder till diskriminering och exkludering (Eriksson-Zetterquist 2006).



1.1 Jamstalldhetsforandring - ett exempel pa
normkritisk forandring

Jamstdlldhetsfordndring dr ett exempel pa en normkritisk forandring. Konsordning
ar kopplat till makt och vad som anses manligt och kvinnlig &r virdeladdat och
skapas i relation till varandra (Sjoberg 2011:51; Wabhl et al 2011:235). Genom att
studera jamstdlldhetsfordndring utvecklas kunskap om andra normkritiska
fordndringar. ”En Okad fOrstaelse for fordndring av organisationers kdnsordning
kan ge en Okad insikt i hur forhdllanden rérande andra kategorier kan forédndras”
(Eriksson-Zetterquist 20006).

I Sverige syftar regeringens jamstilldhetspolitik till att “motverka och
fordndra system som konserverar fordelningen av makt och resurser mellan kdnen
pd en samhillelic niva” (Internetreferens 1). Jamstilldhetsintegrering' &r
huvudstrategin for att uppna de jamstdlldhetspolitiska mélen. Det innebdr att
jamstélldhetsperspektivet ska integreras i det dagliga arbetet och strategin har
vuxit fram fOr att undvika att jamstélldhetsfragor skiljs frén ordinarie verksamhet
(Internetreferens 1).

Jamstélldhetsintegrering som metod borjade anvidndas pa 90-talet och har sitt
ursprung i den strategi som antogs pa FN:s kvinnokonferens i Beijing 1995 for att
nd mélen i FN:s kvinnokonvention (CEDAW). Den europeiska deklarationen om
jémstilldhet mellan kvinnor och mén pé lokal och regional nivd (CEMR) har som
syfte att frimja jamstélldhetsarbetet i den praktiska verksamheten och i det
politiska beslutsfattandet pd4 kommunal och regional niva (Internetreferens 2).

For att uppnd malen i CEMR och jimstélldhet i kommuner och landsting har
regeringen fattat beslut om att ge stdd till Sveriges Kommuner och Landstings
(SKL) Program for héllbar jamstilldhet (HAJ). HAJ 4r den hittills storsta
satsningen pd jdmstdlldhetsintegrering i offentlig sektor. Inom ramen {or
programmet har 37 kommuner, landsting och organisationer fatt stod. Programmet
har haft tvd delar; under 2008-2010 fick verksamheter projektstdd for att paborja
ett utvecklingsarbete och under 2011-2013 fér utvalda projekt ytterligare stod for
att arbeta med att séikra langsiktiga resultat (Internetreferens 3). Ett mal med HAJ
har varit att kvalitetssékra offentligt finansierade verksamheter och skapa en béttre
sambhéllsservice for bade kvinnor och min (Callerstig 2011:73).

by amstdlldhetsintegrering innebér att beslut inom alla politikomraden ska priglas av ett
jamstélldhetsperspektiv... Eftersom jimstélldhet mellan kvinnor och mén skapas dér ordinarie beslut fattas”
(Internetreferens 1).



1.2 Perspektivval

For att kunna studera organisering och fordndring behover ett val goras angdende
hur organisationer som samhillsfenomen ska betraktas i studien. Perspektivvalet
paverkar vad forskaren uppfattar under filtarbetet och i analysen av studien. Det
ar darfor viktigt att forklara vilket perspektiv studien utgér ifran (Asplund 1970).

Organisationsteorin utvecklades ursprungligen i slutet pa 1800-talet och den
moderna organisationsteorin som ett eget &mne under 1950-talet. Den klassiska
organisationsteorin ser organisationer som rationella verktyg som anvinds for att
nd utsatta mél. Enligt denna teoribildning sétts mal upp som sedan verkstélls.
Omviérlden paverkas av moden medan organisationen forblir stabil. Bakom den
klassiska organisationsteorin ligger idén om att minniskan dr ekonomiskt rationell
och att hon viljer det alternativ som maximerar hennes ekonomiska nytta
(Eriksson- Zetterquist 2009:5).

Institutionell teori 4r ett alternativ till den klassiska organisationsteorin.
Utvecklingen av institutionell organisationsteori har sitt ursprung i1 den
socialkonstruktivistiska skolan och utgadr ifrdn att institutioner skapas av
ménniskors socialt konstruerade verklighet. Genom ett institutionellt perspektiv
pa organisering synliggors hur handlande 1 organisationer rittar sig efter
institutionaliserad praktik och hur regler, bade informella och formella, efterfoljs
(Eriksson-Zetterquist 2009:5-7).

Perspektivvalet for uppsatsen utgdr frdn ett institutionellt perspektiv pa
organisering och fordndring eftersom utgangspunkten for studien &r att normer
baseras pa socialt konstruerade maktstrukturer i samhéllet vilket kan paverka dess
implementeringsprocess snarare dn att mal sétts upp som sedan verkstdlls utan
nagra hinder pé vigen.

1.3 Forskningsbakgrund

Organisationsfordndring dr ett forskningsomrade som é&r vilstuderat bland annat
av de som ser organisering utifrdn ett institutionellt perspektiv dir framforallt
skandinavisk institutionalism och 6verséttningsperspektivet ar inriktade pa studier
av organisationsfordndringar (Eriksson-Zetterquist 2006). Det finns dock inga
organisationsstudier av normkritisk fordndring som ett samlat begrepp. Den
svenska forskning som finns om normkritisk forédndring ar inriktad pa normkritisk
pedagogik som en strategi inom skolan (Elmetroth 2012; Bromseth & Darj 2010).

Déaremot ér forskning om jamstdlldhet omfattande och bedrivs inom en méngd
vetenskapliga discipliner. Studierna har ofta varit inriktade pa att undersdka hur
jamstélldhet forstds och problematiseras i olika ldnder och organisationer.
Samtidigt har tidigare forskning kritiserats for att i allt for stor utstrdckning
fokusera pd de kvantitativa aspekterna av jamstélldhetsarbetet eller for att utgd
fran kvinnor eller det kvinnliga” som ett problem. Foljeforskning &r idag vanligt



forekommande 1 anknytning till utvecklingsprojekt och s& dven for
jamstilldhetsprojekt. Det har bland annat bedrivits en tvirvetenskaplig forskning
inom ramen for SKL:s Program for hallbar jamstélldhet med syftet att Oka
forutséttningarna for langsiktiga resultat (Callerstig et al 2011:16).

Det dr fa genusteoretiker som anvédnder sig av institutionell teori och fa
institutionella teoretiker som studerar jimstélldhetsforandring. Men det finns ett
behov av att kombinera dessa tva teoretiska traditioner (Callerstig et al 2011:18;
Eriksson-Zetterquist 2006; Lombardo et al 2009). Institutionell teori och
genusteori har gemensamma grundantaganden — att bade organisationer och genus
skapas genom institutionaliserade sociala kategoriseringar. De bada perspektiven
skulle tillsammans kunna hitta nya sdtt att undersoka hur kon konstrueras i
organisationer och varfor det dr svart att implementera jamstilldhetsfordndring
(Eriksson-Zetterquist 2006). Denna studie utgér fran att institutionell teori har
gemensamma grundantaganden inte enbart med genusteori utan dven med
normkritisk  fordndring Overlag eftersom alla normer Dbaseras pa
institutionaliserade sociala kategoriseringar.

Skandinavisk institutionell teori och Oversittningsperspektivet betraktar en
fordndringsidé som beroende av de som tar emot idén om fordndring och hur de
oversitter den. Trots detta har dversittningsperspektivet sidllan kombinerats med
teorier som undersoker vilka andra faktorer som kan paverka ménniskors
overséttning. Ménniskor som tar emot en idé om fordndring inom en organisation
ar inte bara paverkade av sociala kategoriseringar av normer utan dven av den
arbetsuppdelning efter yrkesroller som existerar inom organisationen. Det kan
dérfor finnas en vinst i att kombinera teorier om normkritisk fordndring med bade
ett institutionellt perspektiv pa organisering men ocksd med en teori som kan
forklara ménniskors beteende utifran deras yrkesrollers unika perspektiv.

1.4 Problemformulering

Offentligt finansierade verksamheter har ett ansvar att tillgodose alla medborgares
behov oavsett kon, sexuell ldggning, etnicitet, religion och funktionsnedsittning.
Utifrén det ansvar som offentlig sektor har bedrivs det ofta utvecklingsprojekt for
att fordndra organisationen och dess verksambhet till att bli mer jamlik och icke
diskriminerande. Program for hallbar jimstélldhet dr ett exempel pé en satsning
som syftar till att skapa en béttre samhaéllsservice inom kommuner och landsting
genom att utmana de normerande sociala konstruktionerna av kon som star som
hinder for att uppna just likvérdig service oavsett om mottagaren ér en man eller
en kvinna (Internetreferens 5).

Genom att studera hur en reforms implementeringsprocess paverkas av dess
normkritiska innehdll och organisering utifrdn yrkesroller kan en 6kad kunskap
om normkritisk fordndring i offentlig sektor genereras. En sddan kunskap dr en
forutséttning for att praktikernas arbete med normkritisk fordndring i offentlig
sektor ska kunna utvecklas och eventuellt anpassas efter dess sirskilda
forutsittningar. Detta &r ndgot som kan Oka mojligheterna att na en



institutionaliserad och ddrmed héllbar fordndring dér offentligt finansierad service
inte diskriminerar samhéllets medborgare.

1.4.1 Syfte och fragestéllning

Syftet med uppsatsen &r att undersoka de sérskilda forutsittningar som omger
implementeringsprocessen av en normkritisk fordndring i offentlig sektor. Detta
genom att utifran ett institutionellt perspektiv pd organisering undersdka hur
medarbetare som dr involverade i ett jimstdlldhetsprojekt inom offentlig sektor
reflekterar och handlar utifrdn fordndringens innehéll och deras yrkesroller i
organisationen.

Den 6vergripande fragestidllningen som ska besvaras for att uppna syftet ar:

Hur paverkas en reforms implementeringsprocess av dess normkritiska innehall
och de involverade medarbetarnas yrkesroller?

Nedan presenteras tva preciserade fragor som kommer att bidra till att besvara
uppsatsens overgripande fragestillning:

* Hur paverkar jamstélldhetsprojektets normkritiska karaktir medarbetarnas
arbete?

* Hur péaverkas medarbetarna av sina tilldelade yrkesroller i arbetet med
jémstilldhetsprojektet?

1.5 Disposition

Uppsatsen bestér av 4tta kapitel varav det forsta redan dr presenterat. I kapitel tva
redogors for den metod som har anvénts for att genomfora studien, det studerade
fallet presenteras och genomfGrandet av intervjuer samt bearbetning och analys av
material beskrivs. Hir presenteras ocksd studiens avgransningar. Nistfoljande
kapitel, kapitel tre, innehdller uppsatsens referensram. Den inkluderar
skandinavisk institutionell teori och oOverséttningsperspektivet, litteratur om
normkritisk fordndring och motstdnd samt doménteori, litteratur om ledningens
roll 1 fordndringsarbeten och litteratur som forklarar nérbyrékraters
arbetsforhallanden. I kapitel fyra redovisas materialet fran intervjuerna utifran
kategorier. 1 kapitel fem analyseras sedan materialet utifrdn uppsatsens
referensram och 1 kapitel sex diskuteras de resultat som analysen och
presentationen av materialet har genererat utifrdn uppsatsens syfte och
fragestéllning. 1 kapitel sju presenteras uppsatsens referenser och i kapitel atta
intervjufragorna i sin helhet.



2 Studiens genomforande

I detta kapitel redogérs for den metod som har anvénts for att genomfora studien.
Behallningen av studiens forskningsansats redogors for och en diskussion kring
resultatens generaliserbarhet fors utifrdn skillnaden mellan speciella teorier och
generella teorier. Den kvalitativa metoden 1 form av intervjuer for
materialinsamling, det studerade fallet och intervjuernas genomforande
presenteras. Metoden for att transkribera, redovisa och analysera empirin forklaras
och slutligen presenteras dven studiens avgriansningar.

2.1 Forskningsansats

Forskningsansatsen &dr av abduktiv art, en kombination av induktiv och deduktiv
metod dér teorin och empirin véxelspelar i analysen av det empiriska materialet
(Rennstam & Wisterfors 2011:192f). Genom en deduktiv ansats har uppsatsens
utgdngspunkt om  normkritisk  fordndring  styrt perspektivvalet och
fragestéllningen har styrt innehéllet i referensramen vilken anvédnds for att
analysera intervjumaterialet. Uppsatsens induktiva ansats utgér frdn det studerade
fallet och fangar medarbetarnas tankar kring arbetet med jdmstélldhetsprojektet.
Fordelen med att arbeta abduktivt dr att objektiviteten stirks genom att undvika
den deduktiva forskningsansatsens félla, att den valda teorin styr studien i sa hog
grad att fenomen i materialet som inte kan beskrivas med hjélp av teorin ignoreras
(Patel & Davidson 2011:25).

Genom en abduktiv ansats har studiens hypotes (att en reforms
implementeringsprocess i organisationer paverkas av dess normkritiska innehall
och ménniskors yrkesroller) kunnat provas samtidigt som begreppsutveckling
utifran det studerade fallet mojliggjorts. Forskningsansatsen har ocksd gett
mdjligheten att utifran det studerade fallet diskutera huruvida studiens
kombination av teorier har varit fruktbar for att studera normkritisk fordndring i
offentlig sektor (Rennstam & Wasterfors 2011:192f; Patel & Davidsson 2011:25).

2.2 Studiens generaliserbarhet

Enligt Brunsson och Jonsson (1979) ér det viktigaste kravet pa en teori att den kan
anvindas for att beskriva ndgon del av verkligheten, att den &r avbildningstrogen.
Genom att gora “det ldttare att forsta ett visst skeende” (Brunsson & Jonsson
1979:145) kan teorin ofta ocksd paverka samma skeende. Det dr viktigt att inte



mekaniskt applicera en teori for att forstd en given situation (Brunsson & Jonsson
1979:145).

”Det betyder att ingen teori kan forvéntas exakt passa en annan del av verkligheten dn (mdjligen)

den utifran vilken den konstruerades” (Brunsson & Jonsson 1979:145).

En generell teori som kan anvédndas for att forklara manga situationer &r ofta
begrinsande i forklaringen av en sérskild situation. En kunskapsbyggnad har inte
som mal att skapa en generell teori utan istéllet att skapa en forstaelse for en
speciell situation (Brunsson & Jonsson 1979:145) i detta fall arbetet med att
implementera ett jamstdlldhetsprojekt.

”En mycket generell teori dr bara en metod for att skapa kunskap om speciella foreteelser. For att
generella teorier ska kunna forvintas vara till ndgon hjdlp annat dn rent slumpmaissigt maste de i
sin tur bygga pa teorier om mindre, speciella delar av verkligheten” (Brunsson & Jonsson
1979:145).

Syftet med uppsatsen &r att undersoka de sérskilda fOrutsittningar som omger
implementeringsprocessen av en normkritisk fordndring i offentlig sektor. Genom
att studera ett fall av normkritisk fordndring kan speciell kunskap utvecklas for
just det studerade fallet och pa s& sitt kan studien bidra till en generell
kunskapsbyggnad om normkritisk fordndring i offentlig sektor. Uppsatsens analys
befinner sig i det steg som i Bild 1 utgdrs av pilen mellan empiriska studier och
speciell teori. Huruvida teorin eller kunskapen som genereras kommer att vara
utvecklingsbar och leda till att det sker en vidare kunskapsuppbyggnad av
praktiker och forskare &r beroende av ldsarens uppfattning om resultaten
(Brunsson & Jonsson 1979:146).
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2.3 Intervjuer som metod

Uppsatsen utgors av studien av ett jamstilldhetsprojekt som ett exempel pé en
normkritisk fordndringsprocess 1 offentlig sektor. For att kunna besvara
uppsatsens fragestdllning behovs en insyn i hur ménniskor inom organisationen
uppfattar det aktuella fordndringsarbetet. En kvalitativ forskningsmetod i form av
intervjuer gor det mojligt att ta del av de intervjuades syn pa och instdllning till
arbetet med ett normkritiskt forandringsprojekt.

Czarniawska och Joerges (1996) beskriver hur organisationsteorier inte bor
antas vara Overldgsna praktikernas syn pd organisationsforidndring utan snarare
fungera som ett kompletterande perspektiv. Om forskare har mer kunskap an
organisationspraktiker dr det inte for att de &r allvetande utan for att de har haft
mdjligheten att fi ta del av organisationspraktikernas kunskap. Strangt uppdelat ér
organisationspraktikers uppgift att agera och forskarnas att reflektera och tolka
(Czarniawska & Joerges 1996:15). Aven om det inte ir mdjligt att gora en klar
uppdelning mellan organisationspraktiker och forskare (alla minniskor béade
agerar och reflekterar) existerar det &nda en arbetsfordelning. Enligt Czarniawska
och Joerges skulle bada vinna pa att forbéttra sin specialitet for att sedan fora en
dialog och dela med sig av sina erfarenheter till varandra (Czarniawska & Joerges
1996:15):

“This involves in the first place listening closely to, and later, talking back to, organizational

actors. Not because they know better but because they know” (Czarniawska & Joerges 1996:15).

Med utgidngspunkt i vikten av att lyssna till praktikernas upplevelser dr uppsatsens
material inhdmtat genom intervjuer. Genom intervjuer, istdllet for enkéter eller
analys av dokument, skapas en insyn i det vardagliga inofficiella arbetet och
forhéllningssittet bland medarbetarna i organisationen och det mojliggér ocksé
foljdfragor och ovéntade svar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:40).

2.4 Material

2.4.1 Ett normkritiskt fordndringsprojekt

Valet av fall har styrts av att det ska vara ett exempel pd en normkritisk fordndring
i offentlig sektor. Jimstédlldhetsfordndring dr ett exempel pé en saddan fordndring
och Program for hallbar jimstéilldhet (HAJ) dr som nidmnts en aktuell satsning pé
jamstilldhetsintegrering av offentlig sektor. Inom HAJ finns ett stort antal for
studiens syfte intressanta projekt att studera. Valet av fall bestimdes utifrin
tillganglighet och blev projektet “Jamstilldhet — en ny ambition” inom
socialtjanstens Individ och familjeomsorg (IoF) i stadsdelen Rosengérd i Malmo.



IoF fick 2009 1,2 miljoner kronor frin HAJ for att under 18 ménader utveckla
kvaliteten pé det sociala arbetet inom IoF (Internetreferens 4). Efter att projektet
avslutades beviljades ytterligare medel frin HAJ for att fortsitta arbetet med
jamstélldhet inom fler verksamheter i stadsdelen (Internetreferens 4). Den andra
delen av projektet (Jimstilldhet — var ambition) &r inte inkluderad inom ramen for
uppsatsen.

IoF i Rosengard bestar av fyra enheter; utredningsenheten, vuxenenheten,
forsorjningsstodsenheten och familjebasen. Hogsta chefen dr avdelningschefen,
dven kallad IoF chefen. Varje enhet har en enhetschef och en eller tvé
sektionschefer. Medarbetarna bestar av socialradgivare och socialsekreterare.
Totalt arbetar cirka 100 personer pa IoF 1 Rosengard. Individ och
familjeomsorgen styrs politiskt av stadsdelsndmnden 1 Rosengard.

2.4.2 Urval av intervjupersoner

Urvalet av intervjupersoner har gjorts utifrdn deras kunskaper om det som ska
studeras (Flanagan 1954). Intervjupersonerna ér siledes de medarbetare inom IoF
som kan tinkas veta mest om projektet “Jamstdlldhet en ny ambition”. For att ta
reda pd vilka dessa personer &r har studiens fOrsta intervjuperson varit
projektledaren for ”Jdmstdlldhet en ny ambition”. Den fOrsta intervjun har sedan
lett till att kontakt har kunnat tas med andra medarbetare som har varit
involverade 1 jdmstdlldhetsarbetet, ett sd kallat snobollsurval (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne 2011:46). Medarbetare frdn béade administrationsdoménen och
servicedomdnen har intervjuats eftersom studiens utgdngspunkt dr att yrkesroller
paverkar forandringsarbetet.

Av dessa potentiella intervjupersoner har de som visat intresse att medverka 1
studien blivit intervjuade. Urvalet av intervjupersonerna har séledes paverkats inte
enbart av deras kunskaper om det som studeras utan ocksd av deras egen
uppfattning av studien och deras intresse for att medverka (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne 2011:46). Malet var att de intervjuade personerna skulle representera en
jdmn fordelning utifrdn IoF:s enheter. Detta for att fa en uppfattning om huruvida
jamstélldhetsarbetet betraktas pa liknande sitt inom olika enheter. Dessvérre har
tilltradesproblematiken forhindrat en helt jamn fordelning efter enheter. Av de
socialarbetare som &r intervjuade &r tre representanter for jamstilldhetsgruppen
vilket 4r en grupp med en till tva socialarbetare® frin varje enhet som diskuterar
jamstélldhetsfragor med projektledaren. Totalt har elva personer intervjuats:

* Projektledaren

* JoF chefen

* tvé enhetschefer (frdn vuxenenheten respektive utredningsenheten)

* tre sektionschefer (fran vuxenenheten, utredningsenheten samt familjebasen)

? D4 bade socialradgivare och socialsekreterare arbetar inom IoF har de fitt socialarbetare som samlingsnamn for
att underlatta deras anonymisering.



* fyra socialarbetare (fran familjebasen, vuxenenheten och
forsorjningsstodsenheten)

Dessa elva medarbetare var de som av andra medarbetare betraktades som
kunniga pa arbetet med jamstilldhetsprojektet och som stdllde upp pa att bli
intervjuade. Efter dessa elva intervjuer var tillgangen till fler intressanta
medarbetare begriansad. Det som sades under de sista intervjuerna hade dessutom
redan sagt vid tidigare intervjuer och ytterligare intervjuer hade med stor
sannolikhet inte tillfort ndgot nytt till materialet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne
2011:44).

2.4.3 Intervjufrdgor

Intervjuerna dr konstruktivistiskt orienterade samtalsintervjuer vilket innebér att
”de intervjuade personerna ses som personer som skapar mening i interaktion med
den som utfor intervjun” (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:40). Genom den typ
av samtalsintervjuer kan tolkningar av det som uttalas goras. Syftet med
intervjufragorna ir att ta reda pd hur de intervjuade resonerar kring det aktuella
fordndringsarbetet utifrdn dess normkritiska karaktdr och deras yrkesroller.
Fragorna ar formulerade for att undvika alltfor renodlade kunskapsfrigor och
mojliggora for Oppna svarsalternativ. Den fOrsta intervjun med projektledaren
innehdll fler praktiska kunskapsfragor kring projektet och IoF:s uppbyggnad én de
senare intervjuerna. Fragorna dr ocksd delvis anpassade efter intervjupersonens
olika yrkesroller d& deras praktiska arbete skiljer sig nagot at. Fragornas inbordes
ordning har anpassats till intervjupersonens egen logik for att frémja ett naturligt
samtal (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:46). Intervjufragorna presenteras i sin
helhet i bilaga 1, kapitel 8.

2.4.4 Intervjuerna

Innan intervjun har intervjupersonen informerats om syftet med studien for att
underlitta for dem att minnas sina erfarenheter (Flanagan 1954). Intervjupersonen
har ocksd informerats om varfor just hon/han &r intressant att tala med samt att
alla deltagare kommer att anonymiseras. Eftersom det enbart finns en
projektledare och en IoF chef dr det inte mojligt for dem att vara anonyma om inte
det studerade fallet anonymiseras. Hér har dock projektledaren och IoF chefen
uttryckt att de inte har ett behov av att vara anonyma och att det ricker om
projektledaren’ far ta del av materialpresentationen innan publicering. Nagot som
hon har gjort och @ndringar har gjorts efter hennes kommentarer. I redovisningen

? Eftersom IoF chefen gick i pension under véren tyckte hon att det réckte att projektledaren liste igenom
materialet.



av materialet namnges intervjupersonerna efter yrkestillhorighet och med ett
nummer.

Infor intervjuerna har jag som intervjuare forberett mig genom att lisa om
projektet och IoF. Detta har varit av vikt framforallt i moétet med chefer
(elitintervju) for att utjdimna den makthierarki som har existerat i form av alder
och erfarenhet oss emellan. Samtidigt har det varit betydelsefullt att inte delge for
mycket information om projektet eftersom det hade kunnat minska mdjligheten att
uppfatta vilka delar av arbetet med projektet som varit relevanta for
intervjupersonerna (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:46).

Genom att borja tala med projektledaren och IoF chefen underléttades
resterande intervjuer da projektledaren delgav information om IoF som
organisation och projektet vilket gjorde det ldttare att fOlja resterande
intervjupersoners resonemang. Tilltrdde till att intervjua enhetschefer och
sektionschefer kan ha underléttats av att deras chef, IoF chefen, redan hade stéllt
upp pé en intervju dé det gav en viss legitimitet till studien.

Studiens syfte har presenterats for intervjupersonerna for att tydliggora att
fokus har legat pd att ta del av deras erfarenheter av att arbeta med ett
jamstilldhetsprojekt 1 offentlig sektor och inte att utvdrdera arbetet med
jamstélldhet. Detta eftersom det kan vara kénsligt for medarbetarna att vidga att
de inte arbetar med jamstéilldhet eller att det har uppstatt svdrigheter i arbetet
eftersom de forvintas arbeta med det.

Intervjuerna varierar mellan 30 minuter och en timma beroende pé
intervjupersonerna. Négra har velat prata linge om vissa fragor vilket visar vad
som upplevs relevant i intervjupersonens vardag. Hir &r det inte enbart
beriéttelsens innehall som ger information utan dven tiden som ldggs ner pa att
berétta om den (Rennstam & Wisterfors 2011:196).

2.4.5 Transkribering, redovisning och analys av material

Att gd fran oordning till ordning i ett material uppstar inte av sig sjdlvt utan &r ett
resultat av den “teoretiskt informerade blick” (Rennstam & Wisterfors 2011:194)
som forskaren har. Under transkriberingen av de inspelade intervjuerna har en
analytisk bortfiltrering gjorts utifrdn uppsatsens studicomrade dér enbart material
som berdr arbetet med jamstélldhetsprojektet har inkluderats (Rennstam &
Wasterfors 2011:194).

I transkriberingen av intervjuerna har de intervjuades talsprdk gjorts om till
skriftsprak men utan att det inkrdktar pa det innehdll som har formedlats. Ett
otydligt och utsvidvande svar kan vara lika vérdefullt som ett tydligt eftersom det
ger en bild av att det i praktiken inte &r en sérskilt l4tt fraga att besvara (Rennstam
& Wisterfors:194).

I en kvalitativ studie dr det inte mdngden data som dr av storst intresse utan
variationen och innebdrden i materialet. Aven om antalet intervjuade personer ir
relativt begransat, som i denna studie, dr resultaten intressanta om de utmanar
redan etablerad kunskap om ett fenomen och ddarmed bidrar till att utveckla ny
kunskap om detsamma (Rennstam & Wisterfors 2011:196).
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Materialet bestar i sin ursprungliga form av de elva intervjuerna. For att kunna
overskidda och ordna detta material har det sorterats (Rennstam & Waisterfors
2011:202). Sorteringen &r inspirerad av Critical Incident Technique (CIT)
(Flanagan 1954). CIT &r en funktionsorienterad beskrivning av en aktivitet.
Utifrdn CIT &r det mojligt att finga vad som &r nddvéndigt for de involverade
medarbetarna att géra och inte gora ifall deras arbete enligt dem sjdlva ska kunna
betraktas som framgéangsrikt (Flanagan 1954). Malet med det studerade
jamstélldhetsprojektet &ar att implementera arbetet med jamstilldhet inom
organisationen. Intervjupersonernas berittelser dr darfor orienterade kring kritiska
héndelser som de anser bidrar, positivt eller negativt, till deras arbete med
jémstilldhet (Flanagan 1954).

Efter att materialet har sorterats och blivit dverskadligt har det reducerats.
Syftet med reduktionen har varit att skapa en koncentration och skérpa i materialet
(Rennstam & Wisterfors 2011:205). Att flera intervjupersoner beréttar samma sak
behdver inte innebdra att ny kunskap genereras. Det dr ddrfor inte av vikt hur
manga av intervjupersonerna som uppfattar jimstilldhetsarbetet inom IoF pa ett
visst sitt (Rennstam & Waisterfors 2011:196). 1 analysen av det sorterade och
reducerade materialet appliceras sedan referensramen for att tolka
intervjupersonernas berdttelser utifrdn redan etablerad kunskap (Rennstam &
Waisterfors 2011:209).

2.5 Avgriansning

Syftet med uppsatsen dr inte att vdrdera det studerade projektet utifran dess
eventuella resultat 1 att uppnad jimstélldhet. Istillet efterstriavas att ge en analytisk
vinkel av de sidrskilda fOrutsdttningar som omger den studerade
implementeringsprocessen. Detta for att ge en okad forstaelse for hur en sadan
reform gar till i praktiken (Lindberg och Erlingsdéttir 2005:27). “"There is a
distinction between process and outcomes” (Bacchi & Eveline 2009).

Domainteorin belyser att det finns minst tre doméner i offentlig sektor; de
valdas, administrations- och servicedomdnen. Uppsatsen dr begriansad till att
studera tjanstemannens domén, administrationsdoménen och servicedoménen, och
dven deras uppfattning om de valdas domén. Det hade varit intressant att dven
intervjua politiker fran de valdas doméin for att f4 en uppfattning om hur de utifran
sina unika perspektiv tar emot idén om normkritisk fordndring. Nagot som inte
varit mojligt pa grund av studiens begrinsade omfattning.

En ytterligare fordjupad forstielse for arbetet med jamstélldhet inom IoF hade
kunnat fas genom att komplettera intervjuer med foljeforskning. Intervjuer kan
vara begrinsande eftersom de kan ge en avgrinsad bild av ett fenomen. Darfor
kan det finnas en vinst i att kombinera intervjuer med andra metoder, till exempel
observationer (Eriksson-Zetterquist & Ahrne 2011:57). Detta har dock, av
tidsméssiga skél, inte har varit genomforbart.

En okad tillforlitlighet i materialet hade kunnat uppnéds genom att lata de
intervjuade ldsa materialpresentationen for att ge sin feedback kring tolkningen av
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deras berittelser. Dessvirre har det inte funnits tidsméssigt utrymme att skicka
materialet till alla intervjupersoner utan materialet har enbart skickats till
projektledaren.

Uppsatsen utgar fran begreppet normkritisk fordndring (Eriksson-Zetterquist
& Sthyre 2007). For att studera detta har en typ av normkritisk forandring valts ut,
ndmligen jamstilldhetsfordndring. Resultaten av studien hade kunnat jimforas
med en studie av en annan typ av normkritisk forédndring for att undersdka
huruvida liknande begrepps- och forklaringsmekanismer skulle utvecklas. Detta
har dock inte varit mgjligt inom ramen for den hédr studien men skulle kunna vara
intressant for att bidra till en generell kunskapsbyggnad om normkritisk
fordndring i offentlig sektor (Brunsson & Jonsson 1979:145).
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3 Referensram

Valet av litteratur i referensramen utgar frdn uppsatsens fragestéllning. For att
forklara hur organisering och fordndring kan betraktas utifran ett institutionellt
perspektiv redogdrs for nyinstitutionell teori som en inledning till skandinavisk
institutionell teori och Oversittningsperspektivet. Efter det presenteras litteratur
som forklarar hur arbetet med jamstilldhetsfordndring kan skapa motstand pa
grund av dess normkritiska karaktir. Aven litteratur om yrkesroller i form av
doménteorin, litteratur om ledningens roll i fordndringsarbeten samt litteratur som
forklarar nérbyrakraters arbetsforhdllanden introduceras. Sist diskuteras
referensramens relevans for det studerade fallet.

3.1 Ett institutionellt perspektiv pa organisering

3.1.1 Nyinstitutionell teori

Det nyinstitutionella perspektivet utvecklades under 1970-talet och beskriver hur
organisering handlar om att anpassa sig till institutionella regler snarare &n att
samordna och kontrollera olika aktiviteter. Med detta synsétt synliggors
atskillnaden mellan organisationens formella struktur och vad som gors i vardagen
och hur den rationella formella strukturen dr forankrad i olika forstaelse av den
sociala verkligheten (Eriksson-Zetterquist 2009:65).

Organisationsfordndringar anses bero pa organisationers strdvan att bli mer
och mer lika varandra, inte mer effektiva. Nagot som bendmns som isomorfism
(DiMaggio & Powell 1983; Eriksson-Zetterquist 2009:72). Vissa delar av den
formella strukturen i en organisation dr institutionaliserade till den grad att de
framstar som myter vilket bidrar till legitimitet eftersom det far organisationen att
framsta som ldmplig och rationell. Organisationers strdvan efter legitimitet genom
att forverkliga samma myt leder till att de kommer att utvecklas efter samma
form, de blir isomorfa. Isomorfa organisationer dr framgangsrika och dverlever
medan de som inte foljer myten kan framstd som nonchalanta och icke legitima
(Eriksson-Zetterquist 2009:66).

D4 organisationsoverlevnad och framgang beror pa forméigan att anpassa sig
till omgivande institutioner uppkommer tva konflikter. Dels att effektivitet och
tekniska aktiviteter skapar motséttningar med organisationen strévan att anpassa
sig till de ceremoniella reglerna for produktion och dels att ceremoniella regler
kan komma frin olika delar av omgivningen vilket innebér att de kan hamna i
konflikt med varandra (Eriksson-Zetterquist 2009:67f). For att hantera detta och
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samtidigt upprétthalla synen pd organisationen som legitim kan organisationen
anamma isdrkopplande. Organisationen tar till sig vissa myter for att
sakerhetsstélla sin legitimitet utdt men ldter inte myten paverka organisationens
aktiviteter (Eriksson-Zetterquist 2009:68). Séledes kan ett beslut om jamstalldhet
vara l0st kopplat fran handlingen inom organisationen. Detta innebdr att
organisationen trots att den utat sett sdger sig arbeta for jamstdlldhet i praktiken
fortsétter att vara ojamstélld (Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:46).

Inom den nyinstitutionella skolan introducerades dven begreppet
organisationsfilt dér organisationer péverkar varandra genom kulturella och
normativa processer dven om de inte har direkt kontakt med varandra. Vid studier
av falt synliggoérs hur relationer mellan organisationer resulterar i processer och
aktiviteter som innebdr att organisationer inom samma félt blir lika varandra i
formen, det vill sdga isomorfa (DiMaggio & Powell 1983:149).

Utifrdn antagandet om organisationsfilt framstir organisationsforandringar
som nigot som begrinsas, regleras och organiseras inom faltet istéllet for ndgot en
organisation maste inforliva for sin effektivitets skull. Ett fordndringsforsok
kommer enligt den nyinstitutionella skolan att spridas och normativt sanktioneras
till dess att det bidrar till legitimitet snarare adn effektivitet (Eriksson-Zetterquist
2009:83).

3.1.2 Skandinavisk institutionell teori

Enligt forskare inom skandinavisk institutionell teori 4r organisering en
kombination av bade forandring och stabilitet. Ju léngre ifrdn en institution
betraktaren befinner sig desto mer verkar institutionell forédndring vara ett resultat
av isomorfa krafter. Istdllet for att som inom nyinstitutionalismen avrunda sina
studier till att handla om normativa beskrivningar av institutionalisering blandar
den skandinaviska skolan institutionell teori med studier om beslutsfattande under
mangtydiga forhallanden. For att finga organisationers praktik har den utgétt fran
europeiska studier med influenser frén social konstruktion och institutionalisering
och utfort féltnira studier (Eriksson-Zetterquist 2009:111). Det dr inte nog att
enbart bekrifta att institutioner bildas, fordndras och forsvinner. Istdllet bor
studier utforas for att ta reda pa hur det sker. Nagot som Czarniawska menar att
skandinavisk institutionell teori gor till skillnad frén till exempel nyinstitutionell
teort.

“The constructivist version of institution theory permitted the Scandinavians to continue their
tradition of organization studies, consisting of fieldwork with the processual focus. Their main
interest remained in the question of how institutions emerge, change, and vanish — not merely that
they do” (Czarniawska, 2008:773).

Genom att betrakta organisationer och dess omgivning som institutioner ges en
forklaring till varfor reformer och beslut dr sa svara att implementera.
Organisationen dr fast i1 sina rutiner och for att en reform ska kunna genomforas
krdavs det att organisationsstrukturer, symboler och méanniskors sétt att handla
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fordndras. Eftersom dessa alla dr 16st kopplade till varandra innebdr det att
reformer dr svara att genomfora (Eriksson-Zetterquist 2009:121).

Det finns en diskrepans mellan prat, beslut och handling inom organisationer.
Det ar latt att prata om fordndring och detta prat kan leda till beslut men det ar en
dnnu storre utmaning att fa beslutet att leda till handling som sedan leder till en
faktisk fordndring (Brunsson & Jonsson 1979; Rombach 1986; Brunsson 2003).
Genom att processer vid ett beslut dr 10st kopplade kan en organisation forefalla
folja samhéllets forvéntningar och normer vilket ger reformer en symbolisk
funktion. Beslut och handling 4r dé& isdrkopplade (Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011:120). Om medlemmar i organisationen anser att en reform inte ér
en bra losning pa det problem den forvintas 16sa innebir det att den kan bli svér
att forverkliga i det praktiska arbetet (Eriksson-Zetterquist 2009:123). Om
reformens effekter ska kunna goras hallbara krdvs att reformen anses vara en
bittre 10sning &n den nuvarande pa ndgot som i organisationen upplevs som ett
problem (Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:47).

Det ar enligt skandinavisk institutionell teori darfor svart att fordndra en
organisation men samtidigt dr det inte heller omojligt (Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011:25f). Inom skandinavisk institutionell teori har ett flertal forskare
studerat fordndring och overséttningsperspektivet, utvecklat av Czarniawska och
Joerges (1996), ér en vidareutveckling av den skandinaviska institutionalismen.

3.1.3 Oversittningsperspektivet

Czarniawska och Joerges (1996) haller inte med om att organisationer liknar
varandra pd grund av isomorfa krafter i enlighet med den nyinstitutionella
teoribildningen. Det dr enligt dem trivialt att pdsta att organisationer infor samma
typer av fordndringar vid samma tidpunkt enbart for att de ska undvika att forlora
legitimitet och pé sa sitt bli mer stabila. Istdllet menar Czarniawska och Joerges
att organisationer dr bade fordnderliga och stabila och att idéer anpassas utifran
kontext och sammanhang (Czarniawska & Joerges 1996:16).

Enligt Czarniawska och Joerges reser idéer om forandring fran ett stélle till ett
annat genom Oversdttning. En idé Oversitts till den lokala kontexten och anpassas
for att sedan eventuellt materialiseras. I Overséttningsprocessen fordndras bade
idén och den som Gversitter idén. En id¢ kan aldrig resa inom en organisation om
den inte Oversitts till ord eller bilder (Czarniawska, 2002:7). Den kan sedan
materialiseras pd manga sitt. Det dr ndr en idé uttrycks i olika former som en
forindring sker. Oversittning av idéer sker genom kommunikation och den sker i
bade tid och rum (Czarniawska & Joerges 1996:20). Det dr mottagarna som avgor
om en id¢ blir till handling. Czarniawska och Joerges har hdamtat inspiration fran
Latours texter om oversittning;

“It is the people, weather we see them as users or creators, who energize an idea any time they

translate it for their own or somebody else’s use” (Latour 1991:116).
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Det dr inte l6sningen pa ett problem som styr idéer utan idén och problemet
formas tillsammans i Oversdttningsprocessen. Detta innebdr att samma idé kan
oversittas olika beroende pa dess matchning med olika typer av upplevda problem
som idén forvintas kunna 16sa. Nidr en idé har dversatts till handling existerar ofta
historier om hur idén kom till. De iblandade aktorerna har ett behov av att
dramatisera och mytologisera idéns ursprung eller i hur stort behov de var av just
den idén vid ett specifikt tillfélle. Detta sker for att skapa ett samband mellan idén
och det problem den behdvde 16sa. Det dr egentligen oftast oként ndr en idé
uppstar. Det var antagligen vid det tillfillet en relativt meningslos héndelse
(Czarniawska & Joerges 1996:25).

Men idéer har sjélvklart ett ursprung. Det existerar en méngfald av idéer som
standigt cirkulerar pd en translokal niva. Nya idéer dr ovanliga, oftare handlar det
om en gammal idé som far en ny skepnad. Czarniawska och Joerges forklarar hur
idéer kan kopplas till ndgot de kallar for master-ideas. Idéer som under en viss
tidsperiod fér storre utrymme @n andra i den translokala sfiren. Det dr dérfor mer
intressant att diskutera nir en idé blir uppmirksammad och varfor just da
(Czarniawska & Joerges 1996:26f).

For att en idé ska bli uppmirksammad krévs att de som tar emot idén kan
knyta an till den, kénna att idén dr mojlig att gora till handling och att idén dr en
bra 16sning pd négot existerade problem. Ménniskor uppfattar idéer olika
beroende pa vilka forvéntningar och sociala kategoriseringar som ér tillgingliga
for dem. Darfor tar idéer som utmanar de sociala kategoriseringar som méanniskan
som mottagare har att forhalla sig till l&ng tid och krdver ménga repetitioner
(Czarniawska & Joerges 1996:27). "We cannot translate what is wholly
unrecognizable” (Czarniawska & Joerges 1996:28).

Aven om en Oversittning delvis sker i det lokala #r det inte en process pa
mikroniva. Czarniawska beskriver vidare hur mode (fashion) kan paverka
institutionell forandring och att vissa ménniskor kan agera som ledare for detta
mode. Mode kan fora upp nya idéer pd kartan som kan fordndra institutionerna
(Czarniawska & Joerges 1996:16).

“Certain ideas catch and are subsequently translated into substance in a given organization, often
barely touching the bureaucratic apparatus of planned change. More likely than not, it is the same
ideas which materialize in similar organizations around the same time, indicating that mechanisms

are at work which are best seen as a skin of fashion” (Czarniawska & Joerges 1996:16).

Da mode kan fordndra en institutionell ordning existerar det ocksa “fashion-
leaders” som kan agera nyckelroller i att formedla det nya modet. Enligt
Czarniawska drivs mode av enskilda individer och &r nagot som ar tillfdlligt och
snabbt Overgdende och vilka de &dr kan enbart avgdras efter att resultat har
uppnétts eftersom goda intentioner inte dr nog for en institutionell fordndring
(Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:52).

“There is no doubt that there exist “fashion leaders” and trendsetters; the point is that they are
known only in retrospect. As actor-network rightly postulates people and organizations acquire
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”character” as a result of successful performance, not as a result of good intentions” (Czarniawska
2009:129).

3.2 Jamstalldhetsforandring och motstand

Organisationer ér inte kdnsneutrala, tvirtom dr de baserade pa konstruktionen av
genus och viktiga arenor for forestdllningar om sociala konstruktioner av
manlighet och kvinnlighet (Abrahamsson 2009). Genom att applicera ett
genusperspektiv pd organisationsstudier kan genus betydelse 1 organisationen
tolkas och problematiseras (Wahl et al 2011:18).

Synen pa hur kvinnor och mén bdr vara inom en organisation formedlas
genom upprepat handlade, en institutionaliserad praktik. Niar en handling ar
institutionaliserad blir den en del av den dagliga praktiken vilket gér den osynlig,
en orsak till att virderingen av kon aterskapas inom organisationen (Wahl et al
2011:235; Kanter 1977; Acker 1990). Det ar dérfor det ar svart att fa effekter och
bestdende resultat i arbetet med jamstélldhetsforandring (Andersson et al 2009).

Jamstilldhetsfordndring, som ett exempel pa en normkritisk foréndring,
paverkas av hur idén om kon och genus tas upp och dversétts av minniskor i den
aktuella organisationen. Eftersom synen pd vad manligt och kvinnligt innebar &r
institutionaliserad och dessutom en del av méinniskors egen identitet kan motstand
uppsté nér dessa normer utmanas (Wittbom 2009:189; Acker 1990).

3.2.1 Aterstillare och bortfiltrering

Organisationsfordndring som avser att utmana de institutionaliserade normerna
kring kon i1 en organisation drabbas ofta av si kallade &terstdllare, “en medveten
eller omedveten handling som pa olika sitt ser till att organisationen atertar sin
ursprungliga form” (Abrahamsson 2009:14-15) efter det att ett fordndringsarbete
har genomforts. Aterstillare beror pé att det aktuella forindringsarbetet utmanar
sociala kategoriseringar kopplade till hierarkier och maktstrukturer inom
organisationen men dven i samhéllet i stort dd personliga identitetsskapande
processer inte kan begrdnsas till att existera inom den aktuella organisationen
(Abrahamsson 2009:16).

I processen av att jamstélldhetsintegrera en verksamhet kan motstandet vara s
inarbetat att det liknar en bortfiltrering snarare an l6skoppling (Eriksson-
Zetterquist & Renemark 2011: 172). Genom begreppet bortfiltrering synliggors
hur jamstélldhet skiljer sig frdn organisationsfordndringar som inte avser att
fordndra  djupstrukturen 1 en  organisation som  till  exempel
effektiviseringsfordndringar. Jamstilldhet ddremot ar en frdga som berdr alla
ménniskor 1 sitt eget identitetsskapande och det &r ocksd en politisk fraga.
Ytterligare nadgot som visar hur jimstélldhet dr en sérskild typ av fordndring &r att
de inblandade alltid kridver nadgon typ av utbildning i frdgan, en forskningsbaserad
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kunskap. Detta dr inte lika vanligt vid andra typer av foridndringsarbeten
(Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011: 173).

Utifran de studier av jamstélldhetsprojekt som Eriksson-Zetterquist och
Renemark har gjort menar de att det verkar som om det dr p4 modet (fashion) att
genomfora formella jadmstdlldhetssatsningar och planer dar hallbarhet girna
inkluderas. Diaremot verkar det inte vara pd modet att betrakta jamstidlldhet som
en losning pa problemet ojamstdlldhet med tanke pa den brist pa praktisk
forankring 1 den ordinarie verksamheten som existerar (Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011: 174).

Sverige framstills ofta som ett av virldens mest jamstéllda lander och dven
om stora framgingar har natts i Sverige finns det fortfarande utbredda
diskriminerande praktiker kvar. Det kan vara sd att synen pa Sverige som ett
jamstillt land bidrar till att problemet som jédmstdlldhet ska l0sa inte é&r
ojamstdlldhet (Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011: 175). Att det dessutom
pagétt upprepade satsningar pa jamstélldhet de senaste 60 aren i Sverige kan ha
skapat en viss trotthet infor jimstilldhetsarbete som da kan betraktas som en allt
for upprepad frdga och négot som dr omodernt att arbeta med (Eriksson-
Zetterquist & Renemark 2011: 175).

3.3 Domainteori och olika roller 1 ett
forandringsarbete

Offentlig sektor skiljer fran andra organisationer bland annat genom att den bestér
av flera doméner. Kouzes och Mico etablerade domédnteorin genom sin artikel
”Domain Theory: An Introduction to Organizational Behaviour” (1979). Enligt
forfattarna behovdes en teori som bittre kunde forklara och forutse
organisationsbeteende och fordndring inom offentlig sektor.

Det existerar minst tre doméner inom den offentliga sektorn som alla har sina
unika perspektiv vilka dr i konflikt med ett av eller bdda de andra doménernas
perspektiv. Dessa tre doméner ér; de valdas doméin, administrationsdoménen och
servicedomdnen. De tre doménerna och deras samspel innebér att organisationen
internt ar bade 4tskild och oforenlig angéende arbetsprinciper.

De valdas domin utgér fran att f4 medborgarnas samtycke. Réttvisa anvinds
som métt pa framgang och metoden for arbetet dr att argumentera, rosta och
forhandla (Kouzes & Mico 1979:457).

Den administrativa doméinen &r i huvudsak hierarkiskt ordnad och styrning &r
dess grundlidggande princip. Genom influenser frdn industri och néringsliv
forutsétts denna del vara businesslike” och arbetet sker utifrén hierarkisk kontroll
och byrakratisk ordning. Rationalisering och kostnadseffektivisering dr centrala
begrepp och dess framgéngsmatt ér effektivitet (Kouzes & Mico 1979:457).

Inom servicedomdnen produceras tjénsterna for verksamheten. Medarbetarna
inom servicedoménen anser att de har rétt att kontrolla sin proffessionella domén
eftersom de besitter den expertis som krdvs for att bemota sina klienters behov.
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Framging mits 1 kvalitet enligt professionella normer och arbetet é&r
klientorienterat och sjdlvreglerande. Synen pd kvalitet inom servicedoméinen kan
utmanas av de kvalitetsledningssystem som den administrativa doménen styrs
utifran (Kouzes & Mico 1979:457).

Kouzes och Mico menar att rationella och pragmatiska tillvigagingssitt for
problemlosning inte fungerar inom offentlig sektor. Nir orsak och verkan -
relationer ar osdkra och nir det existerar olika uppfattningar kring organisationens
mal och resultat krévs istillet kompromiss, kritik och inspiration som grund for
problemlosning. Genom doménteorin kan osdkerheten inom offentliga
organisationer hanteras och nya organisationsutvecklingspraktiker skapas som ar
anpassade efter den aktuella kontext som doménuppdelningen innebér (Kouzes &
Mico 1979:466).

3.3.1 De valdas domén

Enligt kommunallagen dr nimnden ansvarig for “verksamhetens mél, omfattning,
inriktning och kvalitet” (Montin 2007:105). Relationen mellan politiker och
tjdinstemidn pd kommunal nivd &r dock omdebatterad och inte fullt si litt att
gransdra. Brunsson och Jonsson (1979) beskrev pa 70-talet hur politiker inte
langre dgnar sig at problemlosning vilket tidigare teorier om politikers roll i
beslutsprocesser hédvdar. Istdllet har politiker mest péverkan nédr det giller
beslutsfasen dir de kan komma med kritik pa vissa punkter av de reformer som
forvaltningen initierar (Brunsson och Jonsson 1979). Detta beror pa att politiker
inte har samma kunskap och resurser som tjanstemén. Tjdnstemin lagger
dessutom enbart fram forslag som hela forvaltningen star bakom, nagot som é&r
svart for politiker att argumentera emot. Darfor forsoker politiker skaffa sig
inflytande i ett tidigt skede, dir de far en roll som defensiva granskare.

Tjansteménnen far rollen som séndare och utbildar politikerna i frdgan och
politikerna blir mottagare (Brunsson och Jonsson 1979). Genom dessa roller har
politiker lite inflytande pa processer som de har stort ansvar for medan tjinstemén
har ett stort inflytande pd processer som de har ett litet ansvar for. Politiker
fungerar som en buffert for planeringsprocessen genom att utsta kritik tills
processen aterigen dr anpassad efter samhéllets viarderingar. Pa sé sitt utsétts inte
tjanstemdnnen for lika mycket storningar (Brunsson och Jonsson 1979).

Under mitten av 80-talet okade tilltron till fOrvaltningen genom att
malstyrning och stirkt administrativt ledarskap ansigs vara viktiga strategier. Det
blev vanligare att delegera fragor till tjinstemén som tidigare legat pa politikernas
bord. Den nya kommunallagen frdn 1991 konstituerar att relationen mellan
politiker och tjanstemidn ska bygga pa ett Omsesidigt fortroende (Montin
2007:106).
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3.3.2 Administrationsdoménen och ledningens roll 1
forandringsarbeten

Under 1990-talet gjorde New Public Management influenser med ledord som
effektivitet och decentralisering att mellanchefens roll i1 offentlig sektor
forandrades. Mellanchefen som tidigare varit hogsta ledningens redskap blev nu
istdllet “motorn i verksamheten” (Drakenberg 1997:8). Utifran den rollen ir
mellanchefen viktig for att starta fordndringar inom organisationer (Drakenberg
1997). Aven i litteratur om jimstilldhetsforindring har ledningens roll diskuterats
som nyckeln till att en fordndring ska kunna né hallbara effekter (Andersson et al
2009; Astrdm 2007).

Det ar av stor vikt att ledningen tar ansvar for att man ska kunna dstadkomma
en genusmedveten organisation. Detta genom att ledningen ger sitt medgivande,
ar delaktiga och stottar fordndringsprojektet med bade ekonomiska bidrag och
personal. Det dr ocksa viktigt att den hogsta ledningen genom tydliga signaler
visar att jdmstdlldhetsarbetet dr prioriterat ndr det efter ett tag drabbas av
aterstillare (Andersson et al 2009:106).

Mellanchefens® roll kan anvindas for att fordndra jamstilldheten och
genusperspektivet i en organisation. Utvecklingsarbeten som bedrivs av
mellanchefen har potential att bli mer hallbara. Detta beror pd att mellanchefer
befinner sig mitt i det organisatoriska flodet dir de har ett betydande inflytande
Over arbetsplatsens organisering och dirfor dven har en mdjlighet att fordndra.
Mellanchefen har stora mojligheter att utifran sin maktposition driva ett aktivt
jamstilldhetsarbete i relation till sin personal genom att gora jdmstalldhet till en
prioriterad fraga, avsitta tid och integrera jimstélldhetsarbetet i organisationens
befintliga struktur (Andersson et al 2009:15; Sjoberg 2011:51f).

Mellanchefen har inte enbart den strategiska och ekonomiska makten utan
dven en fordelningsmakt och en virderingsmakt. Detta innebér att chefen i
relation till sina anstéllda kan ge ordet till vissa och inte andra, ge vissa
mdjligheten att g& pd kurs etc. Vid denna typ av fordelning av ansvar och
inflytande ar det av vikt att mellanchefen anvinder ett genusperspektiv i sina
vardagliga beslut for att skapa jamstéllda villkor dar bade min och kvinnor
inkluderas (Andersson et al 2009:106)

”Mellanchefer dr en grupp som &dr mycket viktiga. Det beror pa att de sitter mellan hogsta
ledningen som fattar de dvergripande besluten och sjdlva utforandet. Det 4r de som ska dversitta
policies till handling” (Astrom 2007:39).

Enligt Thomas & Linstaed (2002) bor bilden av mellanchefen inte forenklas till
antingen aktiv fordndringsagent eller passiv implementerare vilket &r den
polariserade forklaring som dominerar idag. Istillet for att soka det ”sanna” svaret
pa mellanchefens roll dr det av vikt att synliggéra hur mellanchefens roll ar &r

* Mellanchefen definieras som “en chef mellan chefer”, de har en nivé av chefer dver sig och en nivé av
chefer under sig” (Andersson et al 2009:11).



beroende av organisatoriska kontexter och olika historiska tidsperioder dér
mellanchefernas aktorskap dr en konstruktion utifran rddande diskurser (Thomas
& Linstaed 2002:86).

3.3.3 Servicedoménen och nérbyrékratens roll

Med nérbyrakrater avses de tjdnstemin i offentlig sektor som inom ramen for sitt
arbete har direkt kontakt med medborgarna samtidigt som de har ett sjilvstindigt
arbete med en stor grad av handlingsutrymme (Lipsky 2010:xi).

Det finns en motséigelse i nirbyrékraternas arbete. A ena sidan ir deras arbete
1 stor utstrackning reglerat for att efterstrdva visiondra och komplexa mél vilka har
sitt ursprung i den offentliga forvaltningens politiska styrning. A andra sidan
innebdr deras arbete en hog grad av improvisation och mottaglighet i det att de
maste forhalla sig till ménskliga dimensioner i sina mdten med medborgarna
(Lipsky 2010:xi). Termen “street-level bureaucrat™ visar pa just det paradoxala i
att styras av och representera en byrakrati och samtidigt utfora sitt arbete pa en
lokal nivd, med det stora avstand frdn byrakratin som det innebdr. Eftersom
nédrbyrdkraten har ett stort handlingsutrymme ar de mél som sétts upp beroende av
ndrbyrdkraternas implementering. Ett verksamhetsmal kan darfor inte enbart
forstds utifrdn ledningsnivén, dér beslutet fattas, utan &r beroende av
ndrbyrdkraterna som i sitt praktiska arbete kan vilja hur de foljer beslutet i sina
mdten med medborgarna (Lipsky 2010:xiii, 18).

Medborgares kontakt med nérbyrdkratiska institutioner &r inte enkla och
rationella utan innebdr komplexa interaktioner med offentligt anstédllda, ndgot som
paverkar den typ av hjdlp som erbjuds. For att narbyrakrater ska kunna hantera sin
ofta mycket hoga arbetsborda och den komplexitet och méngfald av situationer de
stills infor utvecklar de rutiner och forenklade psykologiska analyser av sina
klienter vilket far negativa foljder for kvalitén i servicen (Lipsky 2010:8). For att
undvika att kvalitén paverkas negativt maste ndrbyrékrater kunna se till
individuella behov hos de minniskor de méter samtidigt som de utvecklar ett
strukturellt arbetssitt for att hantera sina klienter kollektivt (Lipsky 2010:xiv).

”At best, street-level bureaucrats invent modes of mass processing that more or less
permit them to deal with the public fairly, appropriately, and thoughtfully. At worst, they
give in to favouritism, stereotyping, convenience and routinizing” (Lipsky 2010:xiv).

For att forsta varfor till exempel kvinnor och man bemdéts pa olika sitt och erbjuds
olika typer av stdd och service maste vi forstd hur regler och maldokument
uppfattas av medarbetarna i organisationen och vilka andra forvéntningar och
stressmoment 1 deras vardagliga arbete som ocksd kan péaverka deras
arbetsutdovning (Lipsky 2010:xiii,237).
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3.4 Referensramens relevans for det studerade fallet

Genom att studera ett jamstélldhetsprojekt utifrdn ett institutionellt perspektiv
synliggdrs hur organisationer dr socialt konstruerade enheter och bygger pa
relationer mellan  ménniskor.  Skandinavisk institutionell teori  och
Oversittningsperspektivet ger en forstdelse for hur den studerade
implementeringsprocessen dr beroende av hur de manniskor som tar emot idén om
forindring handlar och agerar i forindringsarbetet. Oversittningsperspektivet
synliggdr ocksd vilken idé om jédmstdlldhet som existerar inom IoF och det
problem som jamstélldhet som idé forvéntas 16sa samt om det existerar nagon typ
av mode som paverkar dversittningen.

Konsroller och genus dr en institutionaliserad norm i samhillet och i1
organisationer. Detta paverkar hur idén om jamstélldhet tas emot och behandlas
av méinniskorna i organisationen som ju har sina personliga uppfattningar om
jamstélldhet. Motstdnd kan uppsta i form av aterstéllare och bortfiltrering. Utifran
denna fOrstaelse kan intervjupersonernas berdttelser synliggéra huruvida
jamstilldhetsarbetet inom IoF har péverkats utifrdn dess normkritiska karaktér dér
normen om manligt och kvinnligt utmanas.

Med hjélp av doménteorin kan intervjumaterialet analyseras utifran hur
intervjupersonerna paverkas och priglas av sin domaéntillhorighet i arbetet med
jamstilldhet. Utifran litteraturen kring ledningens och nidrbyrakratens roll
synliggdrs huruvida teorin kring deras roller i ett fordndringsarbete kan hjilpa till
att forklara intervjupersonernas roller i det studerade forandringsarbetet.
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4 Berattelser om arbetet med ett
jamstalldhetsprojekt

Nedan foljer en funktionsorienterad redovisning av intervjupersonernas
beréttelser. Materialet redovisas efter rubriker som dr formulerade utifran vad som
har haft betydelse for intervjupersonerna i deras arbete med jamstdlldhet. Forst
presenteras berittelser kring jdmstélldhetsarbetets bakgrund. Dérefter foljer
beréttelser om utmaningar i arbetet med jamstdlldhet och hantering av dessa
utmaningar. Sist presenteras positiva effekter som jamstilldhetsarbetet har haft
samt stadsdelspolitikernas roll i arbetet med jamstdlldhet.

4.1 Jamstalldhet — ett sitt att hantera den tydligt
patriarkala omvarlden

Intervjupersonerna forklarar hur jdmstélldhetsprojektet “Jamstidlldhet en ny
ambition” har sin grund i den problematik det innebér att IoF befinner sig i en
tydligt patriarkal omgivning i Rosengird. Det existerar patriarkala strukturer
overallt i samhillet men pd grund av att invdnarna i Rosengard kommer frén andra
lander och kulturer med mindre jdmstdlldhet @n 1 Sverige sd har de enligt
intervjupersonerna ett tydligare patriarkalt forhallningssatt.

"Hdr ute moter vi tydliga patriarkala strukturer. Vi moter mdnniskor som sdger
att kvinnor ska gora det och mdn ska gora det. Jag viljer tydligt, det finns ju
patriarkala strukturer 6verallt” (Projektledaren).

Utifran dessa tydligt patriarkala strukturer forklarar en enhetschef att [oF maéste ta
stdllning och visa vad de star for som myndighet och offentligt finansierad
verksamhet ddr demokratiska vérderingar bor vigleda istillet for en anpassning
efter den patriarkala kultur som klienten representerar.

"Vi kan inte ga in i det ojdmstdllda bara for att vi jobbar med kulturer ddr man
inte dr sd jamstdlld” (Enhetschef)).

Utifrén resonemang kring hur IoF som en svensk myndighet skulle forhélla sig till
de tydligt patriarkala klienterna i Rosengard borjade diskussioner féras om hur
socialarbetarna 1 sitt mdte med klienterna skulle sta for ett jamstéllt bemdtande.
IoF kan inte fordndra de ménniskor de moéter, de har inte ett “missionédrsuppdrag”
som IoF chefen uttrycker det.

24



"Det var riktig finess, vi gick utifran och ddr tvingades vi att titta pd oss sjdlva...
Och det blev ett enormt intresse hos personalen, da kom dom med! Vi borjade
stdlla sadana frdagor som vad dr det som konkret dr ett problem for dig i din
yrkessituation i relation till den patriarkala omvdirld som du moter. Vi ska inte
fordndra mdnniskor, vi har inget missiondrsuppdrag, utan ndr tycker du att det
blir komplicerat for dig och for ditt jobb” (IoF chefen).

IoF chefen berdttar att de borjade arbeta med jamstélldhet flera &r innan
diskussionerna om den tydligt patriarkala omvérlden och att detta snarare var en
strategi frdn ledningens sida for att f4 igdng det interna arbetet med jamstélldhet i
organisationen. Samtidigt uttrycker hon hur hon inte langre vet om det &r saga
eller verklighet hur arbetet med jimstélldhet faktiskt kom att mynna ut i den form
det gjorde

"Nu har jag sagt det sa manga ganger sd nu vet jag snart inte om det dr en saga
eller om det dr en verklighet” (IoF chefen).

En enkit genomfordes for att kartlagga hur socialarbetarna hanterade motet med
tydligt patriarkala strukturer i sitt arbete. Enkétsvaren visade att medarbetarna
utgick fran sina privata forestdllningar om manligt och kvinnligt men ocksd om
andra kulturer och anpassning till det svenska samhallet.

"Da sdg vi ju att vi forholl oss till detta, det var en ldng skala och de flesta dr
ndgonstans i mitten. Och sd hade vi dem som jag grovt uttryckt kan sdga var
‘flyktingkramare’ och sa de som sdger ‘dr man hdr sa far man vdl ldra sig’ (IoF
chefen).

Det var diskrepansen i enkétsvaren som lag till grund for att vidareutveckla
organisationens arbete med jdmstdlldhet. Genom ett jamstélldhetsperspektiv
menar bade socialarbetare och chefer att de kan undvika att lata sina privata
varderingar styra insatser som medborgarna erbjuds. Socialarbetarna pratar ldnge
och ingdende om hur de anvinder sig av ett jimstalldhetsperspektiv i sitt mote
med klienter dér de dels ifrdgasétter sig sjdlva och sina forutfattade meningar samt
lyckas erbjuda ett bittre stod till minniskorna de mdter (Socialarbetare,
socialarbetare,, socialarbetares; g socialarbetares).

“Jiamstdlldhet dr en vildigt bra kil for att vi méter mdnniskor som kommer frdan
hela vdrlden och det dr sd vdildigt ldtt att generalisera och sedan sdtta en etikett
pd mdnniskor. Men genom att jobba med jimstdlldhet sd ldr du dig att se bakom
konet, dldern, ursprunget eller vad det kan vara. Jimstdlldhetsdiskussionen leder
vidare till att du ska se mdnniskan. Vad det handlar om hos oss dr ju att inte ldta
generaliseringar styra oss utan att vi ska kunna se den mdnniskan som stdr
framfor oss” (IoF chefen).
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Socialarbetarna fungerar som ambassadorer for IoF och har i motet med klienter
en viktig roll i arbetet med jdmstdlldhet. Det dr forst ndr socialarbetarna jobbar
med jamstdlldhet som ett jamstéllt bemdtande med medborgarna kan uppnaés.

"De har ju en jdtteviktig roll [socialarbetarna]...Det dr ju dom som star for allt
bemdotande egentligen med medborgarna ddr ute” (Sektionschef)).

De har ocksa ett stort eget ansvar da de genomfor samtal och utredningar pa egen
hand (Sektionschef,). En socialarbetare forklarar att de har rétt att utforma sitt
arbete sjdlva i relation till hur de arbetar med klienter (Socialarbetare,). Enligt en
enhetschef dr det en naturlig sak for socialarbetare att tinka péd likabehandling
utifran deras yrkesroll som den “etiska socialarbetaren” dédr de har utvecklat en
uppséttning virderingar utifran sitt yrkesval.

“Virderingarna finns ddr. De tinker kanske inte pa jdamstdlldhet men
likabehandling. Det finns ju en anledning till att de blev socialarbetare. Det var
inte sd att vi behovde gora en jittefordndring, mer dn att ha det pd dagordningen.
Det dr ju en yrkesgrupp som ocksa dr medveten om de hdr frdgorna. Medveten
om att beméta alla lika” (Enhetschef).

4.2 Utmaningar 1 strivan mot ett jamstallt bemotande

4.2.1 Det privata blir involverat

Intervjupersonerna forklarar hur jimstélldhetsarbetet paverkar medarbetarna pé ett
privat plan genom att deras egna vérderingar och uppfattningar kommer upp till
diskussion. IoF chefen forklarar hur arbetet med jamstdlldhetsfordndring skiljer
sig frdn tidigare fOrdndringsarbeten inom IoF eftersom det handlar om
medarbetarnas privata virderingar.

"Det hdr kommer otroligt mycket nirmre dig som person... Dina egna privata
dsikter blandas med vad som dr det politiskt korrekta och vad som dr kommunens
policy i de hdr fragorna. Jag tror det dr den viktigaste skillnaden, att ditt privata
jag blir sa involverat” (1oF chefen).

Da arbetet med jamstdlldhet ifrdgasétter minniskors privata virderingar och
socialarbetarna anvinder sig sjdlva som redskap innebér det ocksa att det paverkar
deras sitt att arbeta.

"Man ska vara vildigt medveten om vilka virderingar man har med sig och vad
man sjalv uttrycker, for man gér som man sjilv gér. Och i vdart jobb ndr man sjdlv
dr redskap sd fargar det ju sjdlvklart vart sdtt att arbeta” (Socialarbetare ).
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Projektledaren och flera av cheferna har mérkt hur socialarbetarna tycker att det ér
jobbigt nir de tvingas ifragasétta sina privata varderingar vilket i vissa fall har
skapat ett motstdnd mot fordndringen. Motstandet kan besta i att de véljer att inte
prioritera jimstélldhetsarbetet, sdger att de ska arbeta med jamstdlldhet men sedan
inte gor det eller anvinder sig av argumentet att de redan &r jamstillda och dérfor
inte behover arbeta med det (Projektledaren).

"Tycker man inte att det dr ndagot som berdr en sjilv sda dr man inte intresserad
och jag tror att mdanga uppfattar sig sjilva som mycket mer jamstdllda dn vad de
dr. Men ndr det gdller jamstdlldhet da borde man inte tinka likadant, det beror
inte mig, det borde ju vara sjilvklart. Men det dr inte det. Tyvdrr” (Enhetschef).

“Det dr ndgon sorts ldpparnas bekdnnelse... man dr ju i princip for det. Det dr en
instdllning som dr vanlig” (Socialarbetare2).

Eftersom jamstélldhetsarbetet inom IoF berdr minniskors privata virderingar och
eftersom ménniskor fordndras ldngsamt innebdr det att det ar svart att fordnda och
att en sddan forandring tar tid.

?Vi forfinas ju inte sa sdrskilt mycket pd ndgra dr som mdnniskor”
(Socialarbetare).

Utifrén att arbetet med att fordndra jamstélldhet tar 1dng tid innebdr det ocksa att
det kan uppfattas som tjatigt, till och med av de personer som &r mest engagerade
i fragan.

"En dag sa hon [som arbetat mycket med jamstdlldhet] 'jag dr sd jdvia trott pd
det hdr med jdamstdlldhet '. Det kan bli lite uttjatat ocksd tror jag” (Enhetschef;).

4.2.2 En komplicerad fraga for socialarbetarna

Socialarbetarna forklarar att det jamstéllda bemdtandet dr komplicerat i praktiken.
IoF ér i sitt arbete beroende av inflodet till dem eftersom de inte &r en uppsdkande
verksamhet. I och med detta uttrycker medarbetare att det kan vara svart att veta
hur mycket de styrs av sina egna forutfattade meningar och generaliseringar och
vad som beror pa att inflodet till dem dr fargat av samhaéllets ojdmlika strukturer.

“Ja den hdr bilden av hjdlpsokande kvinnor med barn och sd... det ska inte spela
ndgon roll om det dr en kvinna eller en man men man ser ndstan aldrig en man
som star med barnen. Utan den hdr bilden blir ju forstirkt hela tiden utifran de
familjer vi se. Nir man hela tiden matas med det da kdnner jag men ok dr det frdan
mig sjdlv eller dr det sd hdr det dr? Det dr ju svart” (Socialarbetares).

En socialarbetare forklarar hur hans arbete med en mansgrupp har komplicerats av
att deltagarna kommer fran en kultur dér man inte talar om privata saker i grupp.
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»”

ag tror att det dr lite kulturbetingat... ndgon ovana i alla fall. Man haller
mycket inom familjen. Man kan mojligtvis prata med ndgon annan men att sdtta
sig i grupp det dr mer ett vistfenomen om man nu kan kalla det for det...”
(Socialarbetare).

Samma socialarbetare forklarar sedan att det handlar om att bdde uppmérksamma
hur klienter med utldndsk bakgrund har vissa kulturbetingande behov och att
samtidigt bredda sin bild av islam.

"Det handlar ocksa om att bredda vdr bild av islam i kombination med synen pd

Jjdmstdlldhet och kvinnor och mdn. Det finns ju feministiska muslimer och
folkhemsmuslimer. Vi som socialsekreterare mdste bredda vdrt synsdtt och inte
placera mdnniskor i fack ndr vi trdffar mdnniskor, inte forenkla”
(Socialarbetare;).

En socialarbetare berdttar hur det 4r svart att & ena sidan uppmirksamma
skillnader mellan konen och & andra sidan behandla alla som individer och att
detta kan innebéra att jamstilldhetsperspektivet prioriteras bort.

"Det som dr svart dr att ha en medvetenhet om skillnaden mellan mdn och
kvinnor och samtidigt géra en individuell bedomning, det kan krocka lite ddr. Jag
tror att en risk kan vara att man kan ligga jimstdlldhet dt sidan for att man
anvdnder ett individperspektiv. Att man kan komma undan med det att jo vi tinker
pd jdamstilldhet men i detta fall sa mdste vi géra sda hdr och sa hdr”
(Socialarbetarey).

Tidsbrist forklaras ocksd som en orsak till att arbetet med jamstélldhet inte
prioriteras eller leder till att det gloms bort av socialarbetarna. Entusiasmen for
jamstélldhetsarbetet kan saknas i den “enorma komma-ihdg-listan” (Enhetschef).

"Det som har varit svdrast dr att hela tiden komma over vallen for de anstdllda
for de tycker att de har mycket att géra och de har rdtt i att de tycker det. Det dr
en korrekt uppfattning” (IoF chefen).

En enhetschef tycker dock inte att tidsbrist &r en orsak till att det gér trogt utan
snarare en bortforklaring som anvénds for att intresset for fragan inte &r tillrdckligt
stort.

"Nej, det finns tid for sadant som man dr intresserad av. Visst har man ont om tid
och visst dr man stressad men om det dr ndgot man tycker dr roligt sd har man
definitivt tid. Det dr inte acceptabelt att skylla ifran sig pa det” (Enhetschef)).
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4.3 Hantering av utmaningar

4.3.1 En projektsatsning ger lite extra fyr

"Allt eftersom, folk hade ju ingenting att ta upp. Det var en sadan obligatorisk
punkt... For egentligen pratade vi vdildigt mycket om det, vi pratade om kvinnors
situation, men forde inte in det i ett sammanhang... Sedan satte vi igang med detta
[projektet] och strukturerade upp det...” (IoF chefen).

Genom projektet strukturerades arbetet med jamstdlldhet. Det skapades en
styrgrupp for projektet, verkstéllande utskottet (VU), bestdende av IoF chefen och
enhetscheferna. En projektledare rekryterades som sedan tidigare varit anstilld
inom IoF. En jdmstélldhetsgrupp bestdende av projektledaren och en till tva
jamstélldhetsansvariga socialarbetare frin  varje enhet  bildades.
Genusobservatorer bland socialarbetarna utsdgs pa alla arbetsplatstraffar for att
synliggdra hur medarbetarna arbetade utifrdn ett jimstélldhetsperspektiv. Det
genomfordes foljeforskning fran SKL, utbildningsdagar for medarbetarna och en
reflektor frdn Malmo hogskola handledde projektledaren (Projektledaren & IoF
chefen).

Arbetet med jamstélldhet kriaver enligt IoF chefen att nigra medarbetare ér
sarskilt engagerade och ansvariga (IoF chefen).

"Det dr vildigt viktigt att man har ambassadorer, ledningsgruppen pa IoF och
ocksd de ndrmsta ledarna som mdéter personalen dagligen. En speciellt engagerad
fran  varje arbetsgrupp som  bildar  gruppen med projektledaren
[jamstilldhetsgruppen]. Att de har ett extra ansvar for man kan inte forvinta sig
att alla ska gd och tinka pd detta dagligen. Nagra maste ha den fyren, lite extra”
(IoF chefen).

Projektledaren berdttar att namnet pa projektet; ”Jamstilldhet en ny ambition”,
syftar till den vilja som fanns for att fordjupa och intensifiera arbetet med
jamstélldhet. Projektsatsningen gav dem lite “extra” (Projektledaren).

4.3.2 Det maste vara ett chefsuppdrag

Sektionschefer, enhetschefer, IoF chefen och projektledaren menar alla att
jamstilldhetsarbetet méste vara ett chefsuppdrag. Cheferna ar viktiga for att fa
arbetet med jamstdlldhet att rinna réitt igenom hela organisationen”
(Sektionschef;) och né socialarbetarna, ambassadorerna for IoF, som ska st for
ett jamstillt bemotande. Det dr ocksa viktigt att det ér ett ledningsuppdrag for att
kunna na langsiktiga effekter med jamstdlldhetsarbetet sa att det fortgar dven efter
projektsatsningen. Projektledaren berdttar om hur sarbar hennes roll i arbetet ar
och forklarar att hon inte ska fungera som en eldsjal.
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"Da handlar det om att planera tillsammans med verkstdillande utskottet for
verksamhetsutveckling det dr ju ett ledaruppdrag, det dr jdtteviktigt att komma
ihag. Inte ndgon glad liten eldsjil som brdinner ut sig [pekar pd citatet fran
Gertrud Astrém som hon har tejpat upp pd viggen i sitt kontor, bild 2]
(Projektledaren).

Bild 2. Citat frin Gertrud Astrém
uppsatt pi viggen pa
projektledarens kontor.

Chefernas arbete med jamstilldhet varierar beroende pa deras typ av
chefsuppdrag. IoF chefen forklarar att hennes roll har gétt ut pa att visa att hon
som hogsta chef star for jamstédlldhet (IoF chefen). En sektionschef forklarar hur
viktigt det har varit att [oF chefen tydligt har visat att jamstdlldhetsarbetet ar
prioriterat i organisationen. Det har bidragit till att tid har kunnat avsittas men
ocksa till att jamstdlldhet har uppfattats som en obligatorisk fraga (Sektionschef’).

“Jag tror att det har varit vildigt centralt att IoF chefen har varit sa engagerad
och har visat det utat att ‘det hdr star jag for’ och det dr viktigt for att fd
implementering och gd dnda ner till medarbetarna” (Sektionschef).

Att IoF chefen har pekat med hela handen nir det géller arbetet med jamstélldhet
har ocksé bidragit till att legitimera arbetet dir cheferna har kunnat hianvisa till att
det &r ett beslut uppifran om nagon av socialarbetarna skulle ifrdgasdtta det.

”Och i slutdndan dr det ju IoF chefen som har pekat med hela handen, det dr ett
bra stod. Vi ska ha det hdr perspektivet. Det dr egentligen det bdsta stodet, om
ndgon sdger ‘men varfor’? ‘Jo ddarfor’” (Sektionschefs).

Enhetscheferna har i sin tur ansvar for att planera for arbetet pa varje enhet utifran
ett jamstélldhetsperspektiv och att inkludera jamstdlldhetsarbetet som en punkt pa
dagordningen pé enhetsmodten (IoF chefen & Enhetschef,). En socialarbetare
beréttar att det finns en enhet dir enhetschefen har motarbetat jaimstilldhetsarbetet
genom att inte frimja diskussionerna kring jamstidlldhet men ocksd genom att
enbart ge ordet till manliga medarbetare och ignorera en av de kvinnliga
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sektionscheferna. Nagot som har paverkat arbetet med jdmstélldhet pa den
enheten negativt (Socialarbetare,).

Sektionschefernas roll utgar frdn deras nira kontakt med socialarbetarna och
deras beslutsritt i drendehandliaggningen. Det ger dem mojlighet att anta en roll
som végledare dir de kan uppméirksamma socialarbetarna nir de faller i
”jamstilldhetsféllor” (Sektionschef, & Sektionschef;). Sektionscheferna kan
vigleda socialarbetarna utan kinslorelationer till klienten eftersom de, till skillnad
frén socialarbetarna, inte anvinder sig sjdlva som redskap i arbetet och déarfor kan
behdlla en viss “nykterhet” 1 drendehandlidggningen (Sektionschef, &
Sektionschefs).

"Det dr ju faktiskt jag som fattar besluten sd jag mdste se hur drendet har skotts.
Socialsekreteraren ligger upp planen men jag fattar beslut. Ddir kan man bli
Jjdttearg pa mig men ndr jag har skalat bort alla de hdr kéinslorna sa ser man att
det hdr dr ett drende och det hdr dr ett annat drende och faktorerna de dr
egentligen precis desamma. Jag fattar beslut inte grundat sa mycket pa kdnslan
av situationen. Jag fattar beslut pa det som dom [socialarbetarna] har lyckats
synliggora for mig. Jag tror att det dr ldttare att ha forestdllningar ndr man
tréffar individen och har med sig sina egna bilder av hur det egentligen dr och
vem som behover vilken support. Det dr ndgot som dr neddrvt ndstintill sedan
generationer. Det dr ju hela samhdllet egentligen. Ddr forsoker jag skala av de
bitarna” (Sektionschef)).

4.3.3 Fordndringen halls levande genom att pAminna, tjata och
diskutera

Gemensamt for alla chefer &r att de “hiller fordndringsarbetet levande”
(Enhetschef,) genom att pdminna, uppmuntra, tjata och diskutera.

"Vi tar ett varv till for att det dr ju sa att man inte kan sld sig till ro. Man mdste
hela tiden dtererovra” (1oF chefen).

Genom att tjata visar cheferna ocksa att jimstélldhet 4r en viktig friga.

“Jag tror det dr viktigt att man visar pa vilken viktig fraga det dr och att det dr en

frdaga som dr hogst aktuell och beror oss alla. Och fortsdtter traggla och tjata
(Sektionschef)).

En enhetschef forklarar hur jamstélldhetsarbetet har olika stadier. Socialarbetarna
ar forst engagerade men sedan, nér de inser att arbetet innebdr utmaningar dé det
handlar om deras egna uppfattningar, riskerar det att stanna av. D& méiste cheferna
aterigen vicka engagemanget hos socialarbetarna.

“Arbetet har bestdtt av olika stadier. Forst dr de engagerade och intresserade.
Sedan ndr de ser svdrigheterna gdr det lite trogare ndgonstans i mitten och
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sedan... Vi maste vdcka det till liv och diskutera det, pdminna om det. Det dr ju
alltid sd ndr man diskuterar saker som handlar om ens egen uppfattning, det
krdver ju ett engagemang fran medarbetare pad ett annat sdtt. Att vicka det
engagemangen det dr det som dr viktigt” (Enhetschef).

Projektet har enligt ett flertal chefer samt projektledaren bidragit till att dra igédng
diskussioner vilket de anser medvetandegdr socialarbetarna om sina forutfattade
meningar och fir dem att handla mer jamstéllt. Hir har cheferna ocksa anvint sig
av ménadens fraga, en typ av vinjett, for att i diskussionerna utga fran situationer
som socialarbetarna stélls infor och som kan anses komplicerade.

"Det bdsta med alltihopa dr att det har dragit igang diskussioner. Diskussionerna
gor ju ocksd att folk blir medvetna pd ett annat sdtt” (Sektionschef).

Flertalet av socialarbetarna forklarar att jimstdlldhetsarbetet har inneburit att de
genom diskussioner och problematisering av drenden kunnat vrida och vidnda pa
dem sa att de “har blivit mindre blinda for vad de egentligen gor”
(Socialarbetare;).  Genom  att  problematisera  drenden  utifrdn  ett
jamstélldhetsperspektiv kan de hantera det komplicerade i dessa drenden.

"Man stdiller inte sina frdgor utifrdn att det mdste vara pa ett visst sdtt. Vi har
blivit bdttre pd att problematisera, pojkar och flickor... om vi jobbar med dem
olika varfor gér vi det? Det dr mycket kring det som vi har diskuterat”
(Sektionschef).

4.3.4 Det hjdlper att dokumentera

"Det dr jdtteviktigt att man sdtter det pa prdnt. Det som finns pd prdnt finns pd
riktigt” (Sektionschef)).

Projektledaren berdttar hur de har infort jdmstélldhetsperspektiv 1 olika
verksamhetsdokument for att intensifiera arbetet med jamstélldhet ndr det har
blivit ”for mycket snack och for lite verkstad” (Projektledaren). Genom att
integrera jamstélldhetsperspektivet i stadsdelens budget inkluderas ocksa alla i
arbetet, 4ven de som tidigare har varit motstindare.

"Det tydligaste dr egentligen det otydliga. De som inte sdger ndgot, hdller med,
men gor ingenting. Samtidigt sd kommer det ju ocksd en press, nu ska vi borja
prata jamstdilld budget. Da kan man inte gomma sig lingre. Det tycker jag
om!”’(Projektledaren).

IoF chefen forklarar ocksd vikten av att inkludera jamstélldhet som ett skriftligt
mal 1 bade verksamhetsplaner och budget for att undvika att det blir ett
“extraspar”.
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Det ska ligga inom varje madl. Huvudmdlet ska vara formulerat pad ett sadant sdtt
att det ger de vinklarna. Det far aldrig vara ett extraspdr. Det dr att fd in
ekonomiska styrsystem och fd in det i de mdl som ldggs pd en stadsdel” (IoF
chefen).

Genom att dokumentera och samla resultat i form av konsuppdelad statistik av
arenden och beviljade aktiviteter har de kunnat visa hur jimstéllda eller icke
jamstillda IoF &r vilket &r bra for att visa pé jamstdlldhetsarbetets relevans menar
en enhetschef (Enhetschef).

4.4 Positiva effekter

4.4.1 Malmo stad och aktuella hiandelser 1 media ger legitimitet

IoF chefen berdttar hur betydelsefullt det har wvarit att Malmos
kommunfullméktige 2007 beslutade att underteckna den europeiska
jamstilldhetsdeklarationen (CEMR) och utifrdn den antog en Handlingsplan for
jamstélldhetsintegrering  vilket intensifierade Malmoé stads arbete med
jamstélldhet (IoF chefen). Niar arbetet med jamstélldhet blev mer aktuellt pa
central nivé fick IoF status i sitt arbete och kénslan av att vara ett foredome pé
jamstélldhetsarbete i staden.

”Sd att det fanns ju en sddan linje i Malmé och vi uppmdrksammades.
Kommunalrddet besokte oss sd att vi fick lite status. Genom att vi fick den
statusen och kommunledningen ocksd borjade satsa sd dd blev det ju rdtt fréickt
for da kunde vi kanske fa stadsdelen att bli ett foredome. Allting passade vdldigt
bra, som byggstenar med varandra” (1oF chefen).

En sektionschef berittar hur positivt det kan vara for arbetet med jdmstélldhet om
det ér en frdga som samtidigt diskuteras i media eller i samhéllet i stort.

”"Om man tdnker att det skulle ha hént nagonting eller att det finns pd nyheterna,
eller att det dr en stor debattfraga i samhdillet i stort. Dd kan man fa draghjdilp av
det pd ndgot annat sdtt”( Sektionschef)

Aven socialarbetare har haft diskussioner utifrin omskrivna rittsfall i media.
Bland annat ett rittsfall ddr en rddman i Attunda tingsritt uttalat forstaelse for en
hustrumisshandel baserat pa kvinnans beteende mot mannen som misshandlade
henne. Genom att diskutera detta har de blivit pdminda om hur viktigt
jamstilldhetsperspektivet dr 1 deras arbete (Socialarbetare; & Socialarbetare;).

33



4.4.2 Jamstélldhetsarbetet stirker organisationen

Arbetet med jamstélldhet har haft positiva effekter pd organisationen. IoF chefen
berdttar hur jamstédlldhetsdiskussionerna som arbetet har inneburit har stirkt
organisationen eftersom det finns behov av att diskutera filosofiska fragor.

"I varje organisation behover man ndagot som enar en som drar en framdt som
inte bara handlar om lag och forordning utan man fdr ocksa uttrycka det mjukare
mer filosofiska, existentiella fragor. Ddr har det verkligen fyllt en roll” (IoF
chefen).

En sektionschef tycker att de kdnslor som jamstilldhetsarbetet har vickt bland
medarbetarna har stirkt deras sammanhéllning utifrin att arbetet baseras pa att de
anvinder sig sjdlva som redskap. Hon menar ocksa att den energi som kéinslorna
om jadmstédlldhet vicker leder till en dkad kraft for fordndring.

“Jiamstdlldhet och den typen av frdagor vicker nog vdildigt mycket kinslor hos en
som privatperson och det har jag ju mdrkt. Men det dr bra tror jag for det ger ju
energi till att det ska bli fordndring. Och som personalgrupp. For ndr man
diskuterar sadana frdagor som vicker ndagot hos en sd ldr man ju kdnna varandra
och det dr ju en jdttetillgdang i den hdr typen av jobb ddr vi anvinder oss sjdilva
som mdnniskor. Det dr ju en styrka att man kdnner varandra och man litar pa
varandra” (Sektionschef).

4.5 Stadsdelspolitikerna ar frinvarande och overkliga

Inom ramen for projektet holls en utbildning 1 jamstdlldhet for
stadsdelspolitikerna. Bade projektledaren och IoF chefen uttrycker en frustration
over stadsdelspolitikernas beteende under utbildningen da de tilldt sig att gora
det privat och larvigt” (Projektledaren & IoF chefen). Projektledaren berittar att
hon nér hon héll i utbildningen for politikerna fick anpassa sig efter den roll som
forvintas av en tjansteman dir hon informerade utan att ldgga sig i politikernas
arbete for mycket.

“Jag har ju varit och utbildat politikerna pd deras egen begdran sd var jag pd
fullmdktige och pratade om det hir och man kan sdga att jag var ddr tva gdanger
och det gick jdttebra, de var som vax i mina hdnder om man far uttrycka sig sd.
Tredje gdngen sd blev jag lite mer konkret och pratade till exempel om
genusobservatorer och forklarade vad det dr och det skulle man ju kunna ha i san
hdr grupp. Och da kan jag sdga att da tog det hus i helsike... Da dr det ju sd att
man som tjdnsteman kan man ju inte gd in i den typen av diskussioner. Man far
liksom halla ndgon sorts balans” (Projektledaren).
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Precis som projektledaren resonerar en sektionschef och berittar att det dr viktigt
att tinka pd att tjinstemdn och politiker har olika roller i en politiskt styrd
organisation.

"De har en viktig roll, vi jobbar ju i en politiskt styrd organisation sa till slut dr
det dom som ska bestimma hur vi ja.. dra upp riktlinjer eller datminstone sdga
vadet och sedan bestimmer vi huret” (Sektionschefs).

Politikernas roll dr enligt flera chefer viktig eftersom de kan stdlla fragor till
forvaltningen och pa si sitt efterfrdga en uppfoljning av arbetet med jamstalldhet
vilket kan Oka mojligheterna att nd lingsiktiga resultat. Men de é&r inte
intresserade och tar inga egna initiativ.

”De kommer aldrig med nagonting sadant overhuvudtaget (jamstdlldhet). Inte ndr
det giller nagot annat heller” (Enhetschef).

Ingen av socialarbetarna beréttade vad de tyckte att politikerna spelade for roll i
arbetet med jamstélldhetsintegrering. En socialarbetare tyckte dock att deras roll
var viktig men kunde inte utveckla hur eftersom han kinde att politiken var for
langt borta fran honom och kindes “overklig”.

"For mig dr det ju langt borta men vi dr ju politiskt styrda rakt upp och ner
liksom. Det dr ju enhetschefen som gor det tydligt for oss att nu har det hdir
kommit uppifran och nu ska vi tdnka pad detta. Pd ngt sdtt kan man ju se hur det
héinger ihop men det dr lite overkligt” (Socialarbetares).
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5 Analys

Materialet &r ordnat efter foregdende kapitels kategoriska presentation och tolkas
nedan utifrin kombinationen av de for uppsatsens valda teorier, studiens
referensram. Detta fOor att besvara uppsatsens fragestillning — Hur péverkas en
reforms implementeringsprocess av dess normkritiska innehall och de involverade
medarbetarnas yrkesroller? Resultaten for studiens sammanfattas och diskuteras i
néstfoljande kapitel.

5.1 Jamstilldhet — ett satt att hantera den tydligt
patriarkala omvarlden

Nir IoF chefen beréttar att hon sjdlv inte ldngre vet om det dr saga eller verklighet
hur arbetet med jamstilldhet utvecklades visar hon pa det behov som finns av att
mytologisera idéers ursprung. En historia skapas for att dramatisera idéns historia
och det behov den fyllde (Czarniawska & Joerges 1996:25).

Idéer om fordndring anpassas efter kontext och sammanhang. En
fordndringsidé och problemet som idén forvéintas 16sa formas tillsammans i
oversittningsprocessen (Czarniawska & Joerges 1996:25). Arbetet med
jédmstilldhet inom IoF har sin utgdngspunkt i problemet med den tydligt
patriarkala omgivningen i Rosengard. Utifrdn detta problem &r 16sningen att IoF
tar stdllning och star for demokratiska och jimstéillda varderingar. Nar fokus riktas
pa personalen synliggérs ett nytt upplevt problem som idén om jamstélldhet
forvintas 10sa. Socialarbetarna utgar 1 sitt arbete fran sina privata forestdllningar
om manligt och kvinnligt men ocksa om klienter frdn andra kulturer och deras
anpassning till det svenska samhéllet. Problemet som idén om jédmstdlldhet
forvantas losa har formats efter den lokala kontexten och &versatts till att
socialarbetare utgdr fran sina privata vérderingar i motet med medborgarna
(Czarniawska & Joerges 1996:25).

For att en idé ska kunna Gversdttas maste de som tar emot den kénna att idén
ar mojlig att genomfora och att idén dar en bra 16sning pa ett aktuellt problem
(Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:47). Det faktum att socialarbetarna
intresserade sig for jamstélldhet kan hérledas till att de tillhor servicedoménen och
utifrdn deras roll som narbyrékrater bygger deras arbetsutforande pd principen om
likabehandling och kvalité i den service de erbjuder sina klienter (Kouzes & Mico
1979:457). Nér det genom enkdtundersokningen framkommer att de inte utgér
frén likabehandling, sjidlva grunden i deras arbetsutvande, blev de engagerade i
fragan. Hair visar cheferna att de har en insyn i socialarbetarnas domén och
anpassar sin presentation av idén efter detta. Genom ett jimstélldhetsperspektiv
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menar bade socialarbetare och chefer att de kan se minniskan bakom olika
normerande kategoriseringar och pa sé sétt erbjuda ett battre stod till manniskorna
de moter. Detta tyder pa att jamstéilldhet anses vara en bra 10sning pa det problem
som den forvéntas 10sa, en forutsdttning for att ett fordndringsarbete ska gé att
forverkliga i det praktiska arbetet (Eriksson-Zetterquist 2009:123).

Medarbetarna berdttar att IoF inte ska fOrindra sina klienter utan att
jamstélldhetsarbetet behandlar socialarbetarnas bemotande av sina klienter. Idén
om fOrindring berdr dock inte enbart organisationens personal utan &ven
klienterna eftersom jdmstélldhetsarbetet innebdr att klienterna erbjuds mer
jémstillda insatser. I praktiken kan det handla om att pojkar och flickor far mindre
konsstereotyp hjilp eller att kvinnan i en familj ges utrymme att fora sin talan.
Socialarbetarnas synsétt smittar pa sd sitt av sig pa klienterna och mgjligheten
uppstér att idén om jamstilldhet 4ven Oversétts vidare till IoF:s klienter.

5.2 Utmaningar 1 strdvan mot ett jamstallt bemotande

5.2.1 Det privata blir involverat

Arbetet med jamstdlldhetsfordndring inom IoF visar sig skilja sig fran andra
fordndringsarbeten eftersom det utmanar medarbetarnas privata virderingar vilket
beror pa att jamstilldhet, i egenskap av en normkritisk forédndring, utmanar
medarbetarna uppfattning om konsroller i sitt eget identitetsskapande, bade privat
och 1 sitt arbete (Acker 1990; Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011: 173;
Wittbom 2009:189).

Utifran att arbetet med jdmstélldhet utmanar kategoriseringar, hierarkier och
maktstrukturer inom organisationen men &dven i samhdllet i stort (Abrahamsson
2009:16) har motstand uppstatt. Socialarbetarna berdttar om tendensen av
“lapparnas bekdnnelse” (Socialarbetare,), ndgot som kan betraktas som en
aterstdllare dar medarbetaren utat sett later paskina att de foljer verksamhetens
mal men pratet dr 16skopplat frdn handling och far enbart en symbolisk funktion
(Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:120). Vissa medarbetarna viljer att inte
prioritera jamstdlldhetsarbetet och bortfiltrerar pd sa sitt fragan (Eriksson-
Zetterquist & Renemark 2011:172). Det dr ocksé vanligt att medarbetare anvinder
sig av argumentet att de redan &r jamstdllda och darfor inte engagerar sig.
Eriksson-Zetterquist och Renemark (2011) forklarar hur attityden att man redan ar
jamstélld ar vanlig da synen pa Sverige som ett jimstéllt land kan bidra till att
problemet som jamstélldhet ska 16sa inte dr ojamstélldhet (Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011: 175).

Mainniskor uppfattar idéer olika beroende pé vilka sociala kategoriseringar
som dr tillgdngliga for dem (Czarniawska & Joerges 1996:27), det som en
socialarbetare bendmner som vad ” de har med sig” nir de moter sina klienter.
Idéer som utmanar den sociala kategorisering som minniskan som mottagare har
att forhalla sig till tar ldng tid och kréver repetitioner innan den kan blir sedd eller
uppmérksammad av medarbetarna (Czarniawska & Joerges 1996:27). Detta

37



forklarar varfor arbetet med jdmstédlldhet uppfattas som tjatigt till och med av de
medarbetare inom IoF som &r engagerade i frdgan. Det kan ocksa hirledas till att
det 1 Sverige de senaste 60 aren har pégatt upprepade jamstilldhetssatsningar
vilket gor att fragan kan uppfattas som omodern, och tjatig, att jobba med
(Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011: 175).

5.2.2 En komplicerad friga for socialarbetarna

Socialarbetarna inom IoF tillhor servicedoménen i offentlig sektor. De har ett stort
eget ansvar da de genomfor samtal och utredningar pd egen hand. Det egna
ansvaret baseras pé att deras expertis dir det dr en naturlig sak for socialarbetare
att tinka pa likabehandling. Lipsky beskriver ocksd hur nidrbyrékrater har en hog
arbetsbelastning vilket har varit en orsak till att arbetet med jamstélldhet inom IoF
inte alltid har prioriterats. (Kouzes & Mico 1979:457; Lipsky 2010:xi).

P& grund av den hoga grad av sjélvstindighet som en nirbyrakrat har &r
ledningsbeslut beroende av nédrbyrakraternas tolkning och implementering
(Lipsky 2010:xii1,237). Socialarbetarnas berittelser visar att de uppfattar att
jamstilldhetsarbetet &r en komplicerad frdga i motet med medborgarna. Det
existerar ett dilemma i att veta huruvida en situation &r priglad av en
erfarenhetsbaserad kunskap eller socialarbetarens egna forutfattade meningar. Ett
exempel pd det paradoxala i en ndrbyrékrats arbete dir de & ena sidan ska
efterstriva visiondra och komplexa mél och & andra sidan tillimpa en hog grad av
improvisation och mottaglighet i sina méten med medborgarna (Lipsky 2010:8).
En socialarbetare beréttar hur det &r svart att bdde uppmirksamma skillnader
mellan kénen och behandla alla som individer. Ett dilemma som é&r vanligt for
ndrbyrdkrater som mdste kunna se till individuella behov hos de ménniskor de
moter samtidigt som de utvecklar ett strukturellt arbetssétt for att hantera sina
klienter kollektivt (Lipsky 2010:xiv).

For att nirbyrakrater ska kunna hantera den komplexitet och mangfald av
situationer de stélls infor utvecklar de rutiner och psykologiskt forenklade
forklaringar av sina klienter (Lipsky 2010:8). Denna tendens visas i behovet av att
forenkla bilden av den tydligt patriarkala klienten i Rosengard. Samtidigt 4r métet
med klienterna mer komplext &n den generaliserande bilden av “de andra” och
socialarbetare tvingas véxla mellan att uppmérksamma hur klienter med utlandsk
bakgrund har vissa kulturbetingande behov och av att bredda bilden av “de
andra”.

Socialarbetarna inom IoF pédverkas av sin yrkesroll som ndrbyrakrater nér de
ska implementera ett jimstéllt bemdtande. Deras yrkesroll innebér att de har
direktkontakt med samhéllets medborgare, ”’de anvinder sig sjdlva som redskap”
(Socialarbetare;). En normkritisk forandring som redan utifran dess idé paverkar
de identitetsskapande sociala kategoriseringarna blir déarfor &n mer komplex for
nédrbyrakraterna.
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5.3 Hantering av utmaningar

5.3.1 En projektsatsning ger lite extra fyr

Innan projektet hade jamstélldhetsarbetet stannat av inom IoF. Néagot som visar
hur det inom organisationer kan uppstd en diskrepans mellan prat, beslut och
handling (Brunsson & Jonsson 1979; Rombach 1986; Brunsson 2003). Det var
inte heller tydligt vad jamstdlldhet skulle 16sa for problem inom organisationen,
vilket kan innebdra att medarbetarna upplevde reformen som svar att forverkliga i
det praktiska arbetet (Eriksson-Zetterquist 2009:123). Namnet pa projektet
”Jamstdlldhet — en ny ambition” kan betraktas som en paketering av idén som en
aktuell 10sning pa ett problem inom organisationen (Czarniawska & Joerges
1996:25).

Med hjélp av projektet och ekonomiska medel fran SKL strukturerades arbetet
genom att delegera ansvar till cheferna inom VU samt jamstilldhetsansvariga
socialarbetare som ingick i jimstilldhetsgruppen. Pa sa sétt kunde de undvika att
det blev ett l1oskopplat projektarbete vid sidan av den vanliga driftsorganisationen.

Arbetet med jdmstédlldhet inom IoF har ocksa inneburit att utbilda personalen i
frdgan. Eriksson—Zetterquist och Renemark (2011) beskriver hur jimstilldhet som
en sirskild typ av fordndring alltid kriaver utbildning i fragan, vilket inte ar lika
vanligt vid andra typer av fordndringsarbeten (Eriksson-Zetterquist & Renemark
2011: 173).

5.3.2 Det maéste vara ett chefsuppdrag

I litteratur om jamstélldhetsforandring har ledningens roll diskuterats som nyckeln
till ett fordndringsarbetes langsiktiga resultat (Andersson et al 2009; Larsson
2008; Astrom 2007). Sektionschefer, enhetschefer, IoF chefen och projektledaren
ar alla Overens om att jamstédlldhetsarbetet méste vara ett chefsuppdrag for att
kunna na langsiktiga effekter med jamstdlldhetsarbetet sa att det fortgar dven efter
projektsatsningen och inte blir l6skopplat frdn den ordinarie verksamheten och
beroende av projektledaren som far rollen som eldsjal.

Chefernas arbete med jamstilldhet 4r format efter den typ av chefsuppdrag de
har. ToF chefen’ har som hogsta chef tagit rollen av att visa att jamstilldhet 4r en
prioriterad frdga inom organisationen. Nagot som har fungerat som ett stod till
enhetschefer och sektionschefer for att fi “implementeringen att nd dnda ner till
medarbetarna” (Sektionschef;). IoF chefens roll bekréftar hur ledningen genom att
visa att jamstdlldhetsarbetet dr prioriterat skapar mdjligheter att motverka
aterstdllare (Andersson et al 2009:106). IoF chefen har ocksa sett till att

> IoF chefen dr chef for IoF men ér en mellanchef eftersom hon har bade chefer under sig inom IoF men ocksa
over sig 1 form av stadsdelschefen i Rosengérd.



Overbrygga hindret tidsbrist hos socialarbetarna genom att utifrdn sin
maktposition avsitta tid for jamstélldhetsarbetet vilket litteraturen om
mellanchefens maktposition ocksa beskriver (Andersson et al 2009:15; Sjoberg
2011:51%).

Det finns en enhet dir enhetschefen har motarbetat jamstélldhetsarbetet genom
att inte framja diskussionerna kring jdmstédlldhet men ocksé genom att enbart ge
ordet till manliga medarbetare. Detta visar pd den fordelningsmakt som en
mellanchef har dér det &r av vikt att mellanchefen anvinder ett genusperspektiv i
sina vardagliga beslut for att skapa jaimstillda villkor ddr bdde mén och kvinnor
inkluderas (Andersson et al 2009:106).

Utifrén intervjupersonernas berittelser framkommer att sektionschefen har en
nyckelroll i arbetet med jamstdlldhet genom att anta rollen av en nykter granskare
av socialarbetarna. Rollen ar skapad utifran nérbyrékraternas komplexa verklighet
(Lipsky 2010:8) med direktkontakt med medborgarna och &dven utifrdn den
normkritiska fordndringens innehdll som innebédr att de utgér frdn sina privata
virderingar om manligt och kvinnligt (Acker 1990; Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011: 173; Wittbom 2009:189). Enligt litteraturen om ledningens roll i
ett fordndringsarbete framstdlls mellanchefer som viktiga utifrdn att “det ar de
som ska Oversitta policies till handling” (Astrdom 2007:39). Utifran
intervjupersonernas beriéttelse framkommer dock att det dr sektionschefen som har
en nyckelroll i att se till att policies Oversitts till handling.

5.3.3 Foréandringen hélls levande genom att pdminna, tjata och
diskutera

For att hantera de motstdnd som uppstar och gor att arbetet med jamstélldhet
riskerar att stanna av, det vill sdga inte Oversitts av socialarbetarna, haller
cheferna foridndringsarbetet levande genom att paminna, uppmuntra och tjata.
Enligt Overséttningsperspektivet méste en idé som utmanar de sociala
kategoriseringar som mottagaren forhéller sig till upprepas till dess att en
oversittning blir mojlig. Genom att paminna och tjata upprepas fordndringens
innehall till dess att socialarbetarna bli mottagliga och kan Gversétta idén om
jémstilldhet till handling.

En idé kan inte resa inom en organisation om den inte dversdtts till ord eller
bilder (Czarniawska, 2002:7). Idén om jamstélldhet inom IoF har dversatts till ord
genom diskussioner. Genom att diskutera jamstdlldhet blir socialarbetarna
medvetna om sina personliga véirderingar vilket far dem att handla mer jimstallt.
Socialarbetarna forklarar att de genom diskussioner har kunnat problematisera
drendena s att de till slut synliggor det osynliga vilket visar hur synen pd kon
inom en organisation formedlas genom upprepat handlande, en institutionaliserad
praktik. Nar en handling dr institutionaliserad blir den en del av den dagliga
praktiken och osynlig, en orsak till att kon aterskapas inom organisationen (Wahl
et al 2011:235) (Kanter 1977) (Acker 1990). Det ar i synliggdrandet av det
osynliga som utmaningen ligger nédr det géller att jamstilldhetsfordndra en
organisation (Andersson et al 2009).

40



Arbetet med diskussioner utifrdn vinjetter dr ocksd anpassat utifrdn
servicedomdnen och nirbyrakraternas komplexa verklighet dir diskussioner
utifran situationer som socialarbetarna kan stéllas infor hanterar utmaningen att
jémstilldhet dr en komplicerad fraga i métet med medborgarna (Lipsky 2010:8).

5.3.4 Det hjélper att dokumentera

En idé Oversitts till den lokala kontexten och anpassas for att sedan eventuellt
materialiseras. Den kan materialiseras pd ménga sétt. Det dr nér en idé uttrycks i
olika former som en fordndring sker (Czarniawska, 2002:7). Idén om jamstalldhet
inom IoF har Oversatts till text genom att inkluderas i olika dokument.
Jamstélldhetsperspektivet har inom IoF inkluderats i verksamhetsdokument for att
undvika att beslut och handling isdrkopplas och att jamstilldhetsformen fir en
symbolisk funktion (Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011:120). Genom att
integrera idén om jamstéilldhet i stadsdelens budget synliggors resursfordelningen
mellan mén och kvinnor och pé sé sétt kan motstindet, i form av de som sdger att
de arbetar for jamstdlldhet men egentligen inte gor nagot forhindras
(Abrahamsson 2009:16; Brunsson 2003; Rombach 1986). Detta eftersom
budgeten synliggdr huruvida personalen arbetar for jamstélldhet eller inte.

Genom konsuppdelad statistik synliggérs hur idén om jédmstdlldhet dr en
adekvat 16sning pa ett aktuellt problem och motstdndet i form av de som anser att
de redan ar jamstéllda hanteras (Eriksson-Zetterquist 2009:123; Czarniawska &
Joerges 1996:27).

5.4 Positiva effekter

5.4.1 Malmo stad och aktuella handelser 1 media ger legitimitet

Nya idéer dr ovanliga, oftare dr det en gammal idé som har fatt en ny skepnad. IoF
har arbetat med jadmstdlldhetsfragor sedan flera ar tillbaka men d& arbetet
l6skopplades fran den ordinarie verksamheten (Eriksson-Zetterquist & Renemark
2011:120) paketerades idén om till en ny skepnad i form av projektet
?Jamstélldhet — en ny ambition”. Czarniawska och Joerges forklarar hur idéer kan
kopplas till nagot de kallar for master-ideas. Det handlar om idéer som under en
viss tidsperiod fér storre utrymme &n andra i den translokala sfaren (Czarniawska
& Joerges 1996:26f). Idén om jamstdlldhet 4r gammal men har fatt ny skepnad i
form av jamstilldhetsintegrering. Jamstéilldhetsintegrering presenterades som en
metod for att nd jdmstédlldhet pa 90-talet och har sitt ursprung internationellt dér
det antogs som strategi pa FN:s kvinnokonferens i Beijing 1995 for att nd mélen i
FN:s kvinnokonvention (CEDAW). Arbetet med att jadmstélldhetsintegrera IoF:s
verksamhet dr en del av ett storre sammanhang dér jamstéilldhetsintegrering dr en
master-idea som anviands av Regeringen och SKL.

41



Oversittning #r det inte en process pa mikroniva. Nir IoF chefen berittar hur IoF
fick status och legitimitet ndr jamstilldhet blev mer aktuellt pa central nivé kan
det ses som en Dberittelse om hur det existerade ett mode om
jamstélldhetsintegrering dar SKL och Malmo stad samtidigt arbetade med
jamstilldhetsintegrering. En sektionschef beréttar hur det innebér “en draghjilp”
(Sektionschef,) for arbetet med jaimstilldhet inom IoF om det samtidigt diskuteras
i samhdllet 1 stort och socialarbetarna har inspirerats av hindelser i media, nagot
som ocksé visar pa modets makt for en institutionell forandring (Czarniawska &
Joerges 1996:16). Vissa méanniskor kan agera som ledare for mode. Huruvida
personal pa SKL, kommunledningen i Malmé stad eller IoF chefen kan betraktas
som “fashion-leaders” &r ndgot som enbart gér att faststdlla i efterhand da det inte
ar goda intentioner som avgoér utan framgangsrika resultat pa i1 detta fall
jamstélldhetsomradet (Czarniawska & Sevon 2005:129).

5.4.2 Jamstélldhet starker organisationen

En idés resa och Oversittning i en organisation gar inte att forutse eftersom den ér
beroende av minniskorna som tar emot den och hur de kommer att reagera pd den
(Czarniawska & Joerges 1996:16). Jamstdlldhet som idé har skapat motstdnd hos
medarbetare inom IoF eftersom den utmanar deras normer kring kon bade privat
och inom organisationen. Men att fordndringen berér medarbetarna pa ett
personligt plan bidrar inte bara till utmaningar i arbetet utan ar enligt en
sektionschef nagot som ger energi till fordndringen och till arbetsgruppen som lar
kénna varandra bittre.

Utmaningarna som arbetet med jamstilldhet har inneburit har bland annat
hanterats genom att diskutera frdgan bland medarbetarna. Dessa filosofiska
diskussioner har inte enbart hjélpt till att skapa en mer hallbar fordndring utan har
enligt IoF chefen stirkt organisationen genom att ena medarbetarna och utveckla
organisationen. Dessa resultat dr inte ndgot som litteraturen kring jamstdlldhet
som normkritisk fordndring i referensramen tar upp eller forklarar.

5.5 Stadsdelspolitikerna ar franvarande och overkliga

Enligt Brunsson och Jonsson (1979) har tjdnstemadnnen en roll som séndare dér de
utbildar politikerna i aktuella fragor (Brunsson och Jonsson 1979). Detta stimmer
overens med hur projektledaren utbildade stadsdelspolitikerna i Rosengérd i
jamstilldhet. Projektledaren och IoF chefen upplevde att politikerna gjorde frdgan
om jamstélldhet privat under utbildningen vilket kan bero pa att jimstélldhet dr en
normkritisk fordndring och att dven politiker reagerar med motstand eftersom
deras identitetsskapande sociala kategoriseringar kring manligt och kvinnligt
utmanas (Abrahamsson 2009:16; Acker 1990; Kanter 1977; Wabhl et al 2011:235).

Det kan ocksa bero pa att politikerna, som tillhdr de valdas domin, har en
arbetsmetod som gir ut pd att argumentera och forhandla (Kouzes & Mico
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1979:457). Detta star i kontrast till administrationsdoménens grundlédggande
princip om styrning, byrékratisk ordning och effektivitet (Kouzes & Mico
1979:457). Konstrasten i motet mellan dessa tva atskilda doméner kan ha bidragit
till att projektledaren och IoF chefen har svart att forstd stadsdelspolitikernas
beteende (Kouzes & Mico 1979:457).

Projektledaren forklarar att hon anpassade sig efter den roll hon forvintas ha
som tjansteman dédr hon véljer att inte ldgga sig i politikernas diskussioner for
mycket. Detta Overensstimmer med den rolluppdelning som Brunsson och
Jonsson (1979) beskriver dir politikerna meddelar vad som ska uppnés och
tjdnstemdnnen bestimmer hur det ska uppnés. Den administrativa doménen verkar
ha en forstdelse for denna arbetsuppdelning mellan deras domin och de valdas
domén. Samtidigt finns det en irritation och frustration hos tjdnstemédn inom
administrationsdoménen som tycker att politikerna dr passiva och inte tar fragan
om jadmstélldhet pa allvar vilket tyder pd att tjinsteminnen fOrvéntar sig att
politikerna ska anta en annan roll 4n den som defensiv granskare (Brunsson &
Jonsson 1979).

Socialarbetarna i servicedominen har en begrdnsad insyn i den politiska
processen for den stadsdelsndmnd som de styrs av. Detta kan ha sin forklaring i
att socialarbetarna har en hog grad av sjélvstindighet i sitt arbete och anser sig ha
rétt att sjdlva kontrollera sin professionella domén (Kouzes & Mico 1979:457).
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6 Normkritisk forandring utmanar och
smittar av sig

I detta kapitel diskuteras analysen och det presenterade materialet utifran
uppsatsens syfte och fragestillning. En reflektion kring vinsten av att kombinera
teorier om normkritisk fordndring med bade ett institutionellt perspektiv pa
organisering men ocksd med en teori som kan forklara ménniskors beteende
utifran deras yrkesrollers unika perspektiv gors utifrdn uppsatsens resultat.

6.1 Den normkritiska idéns paverkan pa reformens
implementeringsprocess

Utifrén att betrakta IoF:s arbete med jamstilldhetsfordndring som en normkritisk
forandring synliggors hur jamstélldhetsarbetet inom IoF &dr préglat av att det
utmanar medarbetarnas normer kring kon i sitt eget identitetsskapande och
maktstrukturer i samhéllet. Som en reaktion har motstand uppstatt i form av
aterstéllare och bortfiltrering.

Chefernas arbetsmetoder dr formade av den normkritiska fordndringens
utmaningar. Projektsatsningen med ekonomiskt stod fran SKL har inneburit “lite
extra fyr” och mojliggjort att arbetet har kunnat struktureras. IoF chefen har
genom att involvera bade chefer och sirskilt utsedda socialarbetare minskat risken
for att arbetet blir I6skopplat fran den ordinarie verksamheten. IoF chefen forsoker
ocksa motverka dterstédllare genom att tydligt visa att jamstélldhet ar en prioriterad
och obligatorisk friga.

Genom att paminna och tjata haller cheferna forandringen levande eftersom
upprepning gor att socialarbetarna bli mottagliga och kan Overstitta idén om
jémstélldhet till handling. Med hjélp av diskussioner och problematisering av
drenden medvetandegors socialarbetarna om deras personliga vérderingar i synen
pa klienterna. De synliggér det som innan var osynligt, det vill sédga
institutionaliserade kategoriseringar om bade kon och etnicitet/kultur. For att
undvika aterstdllare och bortfiltrering har arbetet dven fokuserat pé att inkludera
jamstélldhetsperspektivet i1 verksamhetsdokument dér konsuppdelad statistik
hjélper till att synliggéra och da aktualisera det problem som idén om jdmstélldhet
ska 16sa och budgeten visar huruvida all personal arbetar med jamstélldhet eller
inte.

IoF chefens “paketering” av idén om jamstdlldhet &r formad efter dess
normkritiska karaktdr, en strategi for att fa igang ett tidigare avstannat och
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l16skopplat jamstélldhetsarbete. Genom att synliggéra for socialarbetarna hur de
utgick fran sina privata virderingar kring kon och etnicitet i drendehanteringen
mdjliggjorde IoF chefen jamstilldhetsidéns Oversdttning d& den framstilldes som
en 16sning pé ett aktuellt problem. Arbetet har ocksd fétt en extra skjuts av att
Malmo stad samtidigt prioriterar arbetet med jdmstdlldhet och av aktuella
hédndelser i media vilket visar pd modets inverkan pé& den aktuella
fordndringsprocessen.

6.2 Yrkesrollernas paverkan pa reformens
implementeringsprocess

Idén om jamstélldhet och vilket problem den ska losa &r dven utformat utifran
socialarbetarnas roll som nirbyrakrater dir jamstdlldhetsarbetet har Gversatts till
doménrelevanta vardeord. Jamstdlldhet likstélls med kvalitet och ojdmstdlldhet
med ordttvisa. Da socialarbetarnas professionella arbetsutforande bygger pa
principen om likabehandling for att kunna tillgodose sina klienters behov blir de
intresserade av fordandringsarbetet.

Socialarbetarnas arbete med jamstélldhetsprojektet dr paverkat av deras roll
som ndrbyrakrater ddr implementering av ett jamstillt bemotande i relation till
klienterna upplevs som komplex. Den normkritiska fordndringen blir 4n mer
komplex for ndrbyrdkraterna eftersom de anvinder sig sjdlva, sina privata
kategoriseringar och vidrderingar av manligt och kvinnligt, i motet med
medborgarna.

Cheferna 1 administrationsdominen har, i enlighet med litteratur om
ledningens roll, en viktig funktion i arbetet med jamstélldhet. De har anpassat sitt
arbete utifrdn servicedoménen och nidrbyrakraternas komplexa verklighet dér
diskussioner utifran tdnkbara situationer anvdnds for att underldtta for
socialarbetarna. Sektionschefen fungerar som en nykter granskare som kan skala
bort de kinslor som socialarbetarnas arbetsforhdllanden resulterar i. Vidare ér IoF
chefens arbete utformat for att hantera den tidspress som socialarbetarnas arbete
som nérbyrakrater praglas av ddr hon har avsatt tid for jamstalldhetsarbetet.

Av intervjuerna framkommer att det inte bara existerar en arbetsuppdelning
mellan dominer utan ocksd olika roller inom administrationsdoménen. Enligt
litteraturen om ledningens roll i ett fordndringsarbete framstills mellancheferna
som viktiga utifrén att ’det &r de som ska dversitta policies till handling” (Astrém
2007:39). 1 det studerade fallet av fOrdndringsarbete ar det framforallt
socialarbetarnas syn pa jamstilldhet som ska fordndras vilket kan bidra till att det
ar just sektionscheferna som befinner sig ndrmast forandringens “méal” som blir
viktiga. Thomas & Linstaed (2002) papekar att analyser av mellanchefers roll bor
ta hansyn till den aktuella organisatoriska kontexten for att kunna synliggora hur
mellanchefernas aktorskap &r en konstruktion utifrdn raddande forhallanden
(Thomas & Linstaed 2002:86).
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Enligt doménteorin innebér de tre doménerna och dess samspel att organisationen
internt dr bade atskild och oforenlig angéende arbetsprinciper. Men dven om
servicedomdnen och administrationsdoménen skiljer sig at visar intervjuerna att
de inte forekommer nadgon motsittning mellan dessa tvd doméner utan snarare en
anpassning efter nirbyrékraternas verklighet. Detta kan ha sin forklaring 1 att
flertalet av cheferna inom IoF sjdlva borjade sin karridr som socialarbetare
(Intervjuer) vilket gor att de har kunskap om deras forutsittningar. Atskiljning och
oforenlighet mellan doméner existerar istillet i relation till de valdas domaén.

6.3 Foriandringen smittar av sig och ger positiva
effekter

Utifrén det studerade fallet framkommer att idén om jdmstélldhet inte enbart reser
inom organisationen utan smittar av sig pa de klienter som kommer i kontakt med
socialarbetarna. En institution &r 1 detta fall inte bara paverkad av
institutionaliserade praktiker och ménniskor inom organisationer eller ett resultat
av sin omgivning genom mode. Idéer som hirstammar frdn en master-idea kan
landa pa lokal nivé i en organisation, oversittas till ett forandringsprojekt som i
sin tur leder till att idén om jamstélldhet smittar av sig pd den lokala
organisationens omvdérld, i detta fall i form av organisationens klienter. Nagot som
torde vara aktuellt i offentliga organisationer som arbetar med att forse
medborgarna med olika typer av service genom direktkontakt.

Utifran det studerade fallet framkommer ocksa att normkritisk fordndring pa
grund av dess karaktir inte enbart leder till utmaningar och motstand. Samma
princip som innebdr motstdnd, att ménniskor som tar emot idén utmanar sina
privata institutionaliserade kategorisering kring kon vilket skapar kdnslor och
motstdnd, innebdr ocksd en tillforsel av energi till fordndringen och till
arbetsgruppen som lir kinna varandra bittre. Aven de diskussioner som anpassas
efter forandringens utmaningar har starkt organisationen. Har hade en teori om
konflikthanteringen vid normkritisk fordndring kunnat berika analysen for att se
hur en dppen hantering av konflikter kan leda till framgang i forandringsarbetet.
Bertunek och Reid (1992) menar att fordndringsprocesser som utmanar en
organisations kultur pa ett djupare plan far olika effekter beroende péd just hur
konflikter hanteras (Bartunek & Reid 1992:117).

6.4 Diskussion kring resultatens bidrag

Fragestillningen om hur en reforms implementeringsprocess paverkas av dess
normkritiska innehdll och de involverade medarbetarnas yrkesroller kan anses
besvarad gillande det studerade fallet. Kommunikationen kring syftet med
projektet, utmaningarna i arbetet och hanteringen av dessa utmaningar dr formade
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av idéns normkritiska innehéll och medarbetarnas yrkesroller. Langsiktiga resultat
inom IoF anses kunna nds genom att anpassa arbetsmetoder efter idéns
normkritiska innehdll och de sirskilda villkor som priaglar nérbyrakraternas
arbete. Genom ett institutionellt perspektiv har idéns resa och
overséttningsprocess  synliggjorts  vilket har mojliggjort analysen av
medarbetarnas arbete med jamstélldhet utifran hur de tar emot idén om forédndring
och sedan Oversitter den.

Det har i det studerade fallet funnits en vinst i att kombinera teorier om
normkritisk fordndring med béde ett institutionellt perspektiv pa organisering men
ocksd med en teori om deras yrkesrollers unika perspektiv. Men trots att
teorikombinationen har kunnat forklara flera delar av intervjupersonernas
beréttelser har ocksé berittelserna bidragit med information som inte omfattas av
referensramen. Sektionschefen, som inte &r en mellanchef, har en nyckelroll i
arbetet med jédmstdlldhet och det existerar inte ndgon motsdttning mellan
administrationsdoménen och servicedominen utan en forstdelse och anpassning.
En normkritisk fordndring innebér inte enbart utmaningar utan ocksa en styrka
genom den energi som uppkommer hos medarbetarna frén de kédnslor som den
normkritiska idén vicker. Det dr ocksd intressant att betrakta hur idén om
jamstélldhet kan smitta av sig pa IoF:s klienter. Studier utifran institutionell teori
har framforallt fokuserat pd idéns resa inom en organisation och nar omvérlden fér
plats i analysen dr det genom mode och master-ideas. De ovéntade resultaten visar
pa vikten av att anamma en abduktiv forskningsansats dér materialet tillats bidra
till kunskapsutvecklingen om det studerade fallet och inte styrs i allt for hog grav
av den valda teorin.

Forhoppningen ér att kunskapsutvecklingen och begreppsutvecklingen i den
hiar uppsatsen ska kunna inspirera till fler studier av andra normkritiska
fordndringar 1 offentlig sektor for att Oka forstdelsen for de sdrskilda
forutséttningar som omger den hér typen av fordndring. Detta kan bidra till en mer
generell teori om normkritisk fordndring i offentlig sektor vilket i langden kan dka
mdjligheterna for praktikerna att nd en institutionaliserad och héllbar fordndring.
Huruvida det sker dr dock beroende av hur ldsarna tar emot och dversitter de idéer
som har presenterats i den hir uppsatsen.
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8 Bilaga 1. Intervjufragor

Hur kom det sig att ni borjade arbeta med projektet?
Hur blev du involverad i projektet?
Varfor tycker du att det &r viktigt att arbeta med jamstilldhet?

Hur har projektet paverkat jamstilldheten inom din enhet, vilka
fordndringar har du sett?

Hur arbetar ni med jdmstélldhet inom din enhet?

Hur tror du att projektet kan paverka jamstélldheten inom
organisationen?

Motsvarar arbetet dina forvintningar?

Har det varit svart att genomfora nagon sérskild fordndring?
-Vad berodde detta pa?

-Hur hanterade du detta?

-Vad skulle du behdva for att 1osa dessa?

Sker det andra fordndringsprocesser inom din enhet samtidigt?
-paverkar dessa ditt arbete med jamstélldhet?

Ar det annorlunda att arbeta med jimstilldhet till skillnad fran andra
forandringar?

Hur arbetar du med jamstélldhet i det vardagliga arbetet?

Hur skulle du vilja fordndra organisationen om du fick 6nska fritt?
-Vad ér de eventuella hindren for detta?

Har du tid och resurser for att arbeta med jamstélldhet?

Vad dr din roll i arbetet med projektet?

Hur ser du pé IoF chefens roll, enhetschefens roll, sektionschefens
roll, projektledaren roll, politikernas roll, socialarbetarnas roll?

Vad tror du ar viktigt for att arbetet med jdmstalldhet ska leva vidare
(vad dr viktigt for att na resultat och langsiktiga effekter)?
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