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Den ojdmna jamstilldheten

Om konssegregeringens inverkan pa jamstéalldhetsimplementering



Abstract

I internationella jamforelser rankas Sverige som ett av virldens mest jamstéllda lander. Men
samtidigt visar inhemsk statistik pa en ojamn jamstédlldhetsutveckling pa grund av att det
fortfarande foreligger ojdmstéllda I6ner, ojdimna arbetsvillkor och en ojamn fordelning av det
obetalda hushéllsarbetet. Den svenska arbetsmarknaden priaglas dven av en tydlig

konssegregering, dir kvinnor och mén arbetar inom olika sektorer och olika yrken.

Denna uppsats stéller sig fragan huruvida detta arbetsmarknadsmonster kan ha betydelse for
jamstdlldhetsimplementering, det vill siga om det gar att urskilja skillnader i hur
kvinnodominerade och mansdominerade arbetsplatser arbetar med
Jamstélldhetsimplementering. Skulle det konssegregerade arbetsmarknadsmonstret kunna ses

som en forklaring till varfor det fortfarande dr sa ojamstéallt?

Genom att studera vad som inom forskningen ses som viktiga faktorer for en lyckad
implementeringsprocess, jamfors i denna studie tva kvinnodominerade kommunala
forvaltningar med tva mansdominerade pa fyra punkter. Jimforelsepunkterna utgors av
kunskap, delaktighet, styrning och uppfoljning. Metoderna som anvidnds &r kvalitativ

textanalys och informantintervjuer.

Studiens resultat visar pa att det gar att urskilja vissa skillnader mellan kvinno- och
mansdominerade forvaltningar inom faktorerna kunskap och styrning. De kvinnodominerade
forvaltningarna har bade en mer jamstédlldhetsinriktad syn pa den kunskap som sprids i
forvaltningen, samt i styrningen av jamstdlldhetsarbetet. Resultatet tyder pa att

konssegregeringen kan utgora en delforklaring till den ojdmna jimstéilldheten.

Nyckelord: Jamstilldhet, konssegregering, jamstédlldhetsimplementering, kvinnodominerade,

mansdominerade, forvaltningar.
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1. Inledning

Jamstélldhetsdebatten dr stindigt pagdende. Inom denna debatt ges dock tva olika bilder av
hur det stér till med jamstillheten i Sverige. A ena sidan finns det en “bist i klassen-stolthet”
som ger Sverige mojligheten att klappa sig sjilv pa axeln och ta at sig dran over att vara ett av
vérldens mest jamstillda lander. Sedan 2005 har Sverige varje ar haft topplaceringar nir det
kommer till internationella jimstélldhetsjimforelser (The Global Gender Gap Report 2012).
A andra sidan publiceras rapporter som visar pi en ytterst lingsam jimstilldhetsprocess inom
Sverige nir det exempelvis géller kvinnors loner, det obetalda hushallsarbetet och
konsfordelning mellan yrkesgrupper (Se SCB 2012 och Bergstrom & Bergstrom 2013). Med
andra ord skulle man kunna péstd att, i det forhdllandevis jamstdllda Sverige &r

forandringstakten for 6kad jamstilldhet, forhdllandevis langsam.

Statistiken ger ocksa en tudelad bild. Pa 20 ar har exempelvis antalet timmar som kvinnor
dgnar at obetalt arbete varje vecka sjunkit med sju timmar, fran 33 till 26. Dock har det under
samma tidsperiod inte skett nagon fordndring i hur manga timmar som min dgnar at obetalt
arbete varje vecka. Den siffran ligger oforidndrad kvar pa 21 timmar (SCB 2012:39). Kvinnors
l16ner har forvisso Okat stadigt under de senaste 17 aren, men samtidigt dr det fortfarande
endast inom en av de tio storsta yrkesgrupperna som lonerna mellan kvinnor och mén é&r helt

jamlika (Ibid:73ff).

Utover den relativt langsamma jamstilldhetsutvecklingen har Sverige en av virldens mest
konssegregerade arbetsmarknader. Kvinnor och min arbetar dels inom olika sektorer och dels
inom olika yrkesgrupper. Spelar detta arbetsmarknadsmonster nagon roll for
jamstdlldhetsutvecklingen i samhillet? Kan det vara sa att kvinnodominerade och
mansdominerade arbetsplatser arbetar pa olika sitt nar det kommer till jimstidlldhet? For att
undersoka huruvida konssegregeringen har betydelse for jaimstélldhetsutvecklingen, studeras i
denna uppsats strukturer for jamstidlldhetsimplementering pa kvinnodominerade och
mansdominerade arbetsplatser. Genom att studera implementeringsstrukturer pa
jamstdlldhetsomradet kan vi komma nidrmare en forstaelse for varfor det i ett av vérldens mest
jamstdllda lander, borttagandet av alla formella hinder for kvinnan att uppna samma status

som man till trots, fortfarande &r sa pass ojamnstéllt.



1.1 Problemformulering

Konssegregering dr ett begrepp som syftar till en uppdelning mellan méinniskor baserat pa
deras konstillhorighet. Inom arbetsmarknaden klassificeras vanligtvis yrken eller
arbetsomraden dér ettdera konet utgér mer dn 60 procent av den totala arbetsstyrkan, som
konssegregerade. Sverige beskrivs ibland som ett av de mest konssegregerade landerna utifran
hur den svenska arbetsmarknaden ser ut (Wahl et al., 2011:67)." Detta bekriftas genom
statistik fran Statistiska centralbyran som visar pa att endast tre av de 30 storsta yrkena, inom
vilka 59 procent av den kvinnliga och 35 procent av den manliga arbetskraften aterfinns, har
en jimn konsfordelning. Dessa yrken &r kockar/kokerskor, ldkare och universitets- och
hogskolelédrare (SCB 2012:63). Om ett visst yrke, position eller syssla forknippas med ett visst
kon brukar man anvidnda ordet konsmérkning for att visa pa att det inom detta omrade
foreligger konssegregering. Konsmérkningen av olika positioner dr dock inte nagot konstant
utan kan foréndras 1 takt med att segregeringsmonster fordndras. Varje form av konsmérkning

brukar dock efter en tid uppfattas som naturlig eller sjalvklar (Wahl et al., 2011 :144ff).

Ovanstaende diskussioner kring den langsamma jamstédlldhetsutvecklingen och den
konssegregerade arbetsmarknaden leder oss till fragor kring implementering av
jamstdlldhetsreformer. Hur kan vi forstd jamstélldhetsimplementering utifran hur den svenska
arbetsmarknaden ser ut? Vad kan detta arbetsmarknadsmonster fa for betydelse for
jamstélldhetsimplementeringen? Studerandet av vilka fOrutsdttningar som finns for
implementering, hjélper oss att identifiera implementeringsstrukturer inom organisationer.
Implementeringsstukturer dr viktiga att studera for att forsta varfor vissa reformer lyckas och

andra inte.

Jamstélldhetsimplementeringen skiljer sig fran annan implementeringsproblematik da den
ofta priglas av fragor rorande makt och motstand. Forskning har visat tydliga tecken pa att
jamstdlldhetsimplementering &r ett konfliktfyllt omrade inom vilket det ofta skapas
motsittningar mellan kvinnor och min. Da jamstdlldhetsreformer utmanar den radande
manliga ordningen kan mén anses ha ett intresse av att ett konsutjimnande av maktrelationer

inte kommer till stand (Gustafsson 2008:84). 1 studerandet av jamstilldhetsimplementering

'Konssegregering kan definieras p& olika sétt och hur hég den &r beror pé vilket vilfirdssamhille man lever i. I
lander dir de flesta kvinnor yrkesarbetar &r oftast konssegregeringen hogre 4n i linder dar ménga kvinnor i forsta
hand arbetar oavlonat i hemmet. Detta pa grund av att den reella konsuppdelningen mellan hushalls- och
lonearbete inte betraktas vid métning av konssegregering (Wahl et al., 2011:67).



anser jag det vara nodvindigt att ocksd inkludera aspekterna kring makt och motstand och
dérfor har jag valt att till implementeringsperspektivet, ldgga till dimensionen om huruvida
implementeringsstrukturer skiljer sig at mellan kvinnodominerade och mansdominerade

arbetsplatser.

Tidigare studier pa @mnet kring jamstélldhetsimplementering har mestadels fokuserat pa hur
politiker och tjanstemins instédllningar till jimstidlldhet och jamstdlldhetsreformer paverkar
implementeringen. I sin avhandling The Politics of Gender Equality Policy undersoker Ingrid
Pincus hur mén pa ledarskapspositioner inom kommunal forvaltning paverkar
Jamstélldhetsimplementeringen genom deras attityder och handlingar. Genom denna uppsats
vill jag ta 6ver dér Pincus slutar och undersoka huruvida implementeringsstrukturer skiljer sig

at mellan kvinno- och mansdominerade arbetsplatser.

Niar det giller fragor rorande jamstilldhet och implementering av densamma dr den
kommunalpolitiska nivan sdrskilt intressant att studera eftersom det framst dr i kommunerna
som de Overgripande politiska ambitionerna ska omsittas i handling (Gustafsson 2008:28).
Annan forskning visar d@ven pa att det i fragor kring kon och jamstédlldhet uppstéar sirskilda
problem nér de ska implementeras pa den kommunala nivan, da detta arbete ofta stoter pa
motstand (Pincus 2002:26,77). Diarfor kommer denna studies analysenheter utgoras av

kvinno- respektive mansdominerade kommunala forvaltningar.

1.2 Syfte och fragestillningar

Jamstélldhetsimplementering ar ett vl utforskat filt men fortfarande kvarstar problem som
det langsamma forédndringsarbetet sa vil pekar pa. Syftet med denna uppsats dr ddrmed att
belysa problematiken med jamstédlldhetsimplementering ur ett perspektiv som har sin
bakgrund 1 den  kOnssegregerade  arbetsmarknaden.  Genom  att  studera
jamstdlldhetsimplementering utifran konssegregerade forvaltningar dr ambitionen att denna
uppsats ska ge oss en Okad kunskap om hur implementeringsstrukturer inom kommunal
forvaltning ser ut samt wundersoka mojligheten att identifiera skillnader 1
implementeringsprocessen mellan kvinno- och mansdominerade forvaltningar. Uppsatsen

soker svar pa foljande fragor:



*  Hur ser strukturer for jamstdlldhetsimplementering ut i forvaltningsorganisationer?

* Skiljer sig jamstdlldhetsimplementeringen dt mellan kvinno- och mansdominerade

forvaltningar?

1.3 Uppsatsens disposition

Efter att 1 uppsatsens forsta kapitel ha presenterat studiens inledning, problemformulering
samt syfte och fragestillningar, foljer i kapitel tva en introduktion av jamstédlldhetsbegreppet,
Jamstélldhetspolitiken samt konssegregering. I kapitel tre presenteras tidigare forskning och i
kapitel fyra redogor jag for mina teoretiska kopplingar och mitt teoretiska analysverktyg. Mitt
val av fall, Goteborgs Stads fackforvaltningar, motiveras i kapitel fem. Detta atf6ljs av en
redogdrelse av metod och material 1 kapitel sex. Uppsatsen fortsidtter med en kombinerad
resultatredovisning och analys 1 kapitel sju och fortsétter diarefter med ett diskussionskapitel.

Uppsatsen avslutas med avslutande reflektioner i kapitel nio.

2. Jamstilldhet i Sverige: en introduktion

I detta avsnitt ges en ldsaren en introduktion till jimstilldhetsbegreppet, dess bakgrund samt
dess lagliga status. Dessutom ges en mer ingaende beskrivning av begreppet konssegregering

och vilka problem det kan fora med sig for jamstédlldhetsimplementeringen.

2.1 Varfor jamstilldhet?

Jamstélldhet introducerades i slutet av 1960-talet for att skilja ut kon fran
jamlikhetsbegreppet. Jamlikhet &r ett vidare begrepp som avser rittvisa forhdllanden mellan
alla individer och grupper i samhillet, medan jdmstélldhet syftar till att ménniskor inte ska
diskrimineras utifran konstillhorighet, att mén och kvinnor ska ha samma rittigheter och
mojligheter (Jutterdal 2008:12). Jamstilldhet dr darmed en jamlikhetsfraga. Sedan 1970-talet
har de formella hindren for kvinnors etablering pa arbetsmarknaden sakta forsvunnit,
exempelvis genom forédldraforsidkringsreformer, utbyggnad av daghem samt en utvecklad
jamstélldhetslagstiftning (Wahl et al., 2011:65). Under slutet av 80-talet borjade man istéllet
prata om informella hinder for jamstélldhet, det vill sdga hinder som hédnger samman med
konsnormer och intressekonflikter mellan konen (Jutterdal 2008:27). Inom feministisk
teoribildning hérleder man denna intressekonflikt ur ett maktperspektiv som menar att det i

samhdllet finns en manlig dverordning och en kvinnlig underordning (Wahl et al., 2011:32).



Jamstélldhetsbegreppet bestar av en kvantitativ del och en kvalitativ del, ddr den kvantitativa
innebdr ovan nimnda uppdelning 60/40, det vill sdga att kvantitativ jamstélldhet anses rada
om fordelningen mellan konen inom en organisation dr 60 procent av den ena konet och 40
procent av det andra. Den kvalitativa delen innebér att kvinnor och min ska ha samma
mojligheter inom exempelvis arbetslivet gillande villkor, inflytande, makt och forutsattningar

(Hard 2004:27).

Definitionen av jamstélldhet dr de flesta eniga om, men huruvida det foreligger ojdmstélldhet
eller hur jamstélldhet ska uppnas rader det dock delade meningar om. Dérfor forknippas
jamstélldhetsbegreppet ofta med makt, eftersom Aur man talar om jamstilldhet och vem som

talar om det paverkar vilka forandringsatgirder som blir mojliga (Jutterdal 2008:13).

2.2 Jamstéalldhetspolitik och lagstiftning

I borjan av 1990-talet flyttades fokus fran att jaimstdlldhet tidigare bara hade handlat om
kvinnors villkor pa arbetsmarknaden, till att nu gilla makt Gver samhillsutvecklingen
generellt. Jamstilldhet var inte langre en frdga om kvinnor, for kvinnor, det var en fraga som
berdrde alla ménniskor och alla samhillsomraden och dérfor skulle jamstélldhet integreras i
alla politikomraden (Svenska kommunforbundet 1998:23). Begreppet jamstélldhetsintegrering
har sedan 1994, da regeringen antog propositionen Delad makt, delat ansvar 1993/94:147,
varit vigvisande for svensk jamstilldhetspolitik (SOU 2005:66:438).

Det overgripande malet for den nationella jamstilldhetspolitiken dr att kvinnor och mén ska
ha samma makt att forma samhillet och sina egna liv. Utifran detta arbetar regeringen efter
fyra delmal: Jimn fordelning av makt och inflytande, ekonomisk jamstilldhet, jamn
fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet och att méns vald mot kvinnor ska

upphora (www.regeringen.se). Sedan 2009 regleras jamstédlldhet inom skola, arbetsliv och pa

universitet och hogskolor via Diskrimineringslagen. Diskrimineringslagen ersatte sju lagar,
bland annat jimstilldhetslagen fran 1991 och den motverkar diskriminering pa sju olika
diskrimineringsgrunder: Kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller alder (SFS

2008:567).



Diskrimineringsgrunderna behandlas inte pa samma sdtt da hogskolor och universitet
exempelvis dr alagda att arbeta med alla sju diskrimineringsgrunder, medan arbetsgivare &r
alagda att arbeta med fem. Diskrimineringslagens proaktiva inslag géller
diskrimineringsgrunderna kon, etnisk tillhorighet eller religion eller annan trosuppfattning och
innebdr att arbetsgivare ska genomfora aktiva atgérder for att arbetstagarna ska kunna uppna
lika rittigheter och mojligheter i arbetslivet. De aktiva atgdrderna handlar om
arbetsforhallanden, 16n, rekrytering, utbildning och kompetensutveckling samt mojligheten att
kombinera forvirvsarbete och fordldraskap (Wahl et al., 2011:199f). Enligt lag ska
arbetsgivare med en personalstyrka pa storre dn 25 personer vart tredje ar uppritta tva olika
handlingsplaner for sitt jimstilldhetsarbete. Den ena planen ska ge en Oversikt Over vilka
atgirder som behdvs pa arbetsplatsen samt en redogorelse for vilka av dessa atgiarder som
arbetsgivaren avser paborja eller genomfora under de kommande aren. Den andra ska
redogora for vilka lonejusteringar och andra atgérder som behover vidtas for att uppnd lika

16n for lika arbete (SFS 2008:567).

2.3 Konssegregering

Som tidigare ndmnt innebdr konssegregering en uppdelning utifran konstillhorighet.
Konssegregeringen pa arbetsmarknaden har dock fler dimensioner och kan dirfor beskrivas
pa olika sitt. Den konssegregering som sitts i fokus i denna studie kallas for horisontell
segregering och innebir att kvinnor och mén har olika yrken och arbetar inom olika branscher
och sektorer pa arbetsmarknaden. Sett till sektorerna privat och offentlig &r det framst
ménnens begrinsade spridning pa arbetsmarknaden som ger det segregerade monstret genom
att over 80 procent av médnnen arbetar inom privat sektor och endast 20 procent inom offentlig
(SCB 2012:61). Kvinnornas spridning pa arbetsmarknaden &r betydligt mer jamn. Under
borjan av 2000-talet arbetade kvinnor till ungefir lika stor del i1 offentlig som 1 privat sektor.
Idag arbetar dock nagot fler kvinnor i privat sektor (/bid). Uppfattningen att de flesta kvinnor
arbetar inom offentlig sektor dr didrmed felaktig, ddremot dr den offentliga sektorn helt klart

kvinnodominerad.

Den vertikala konssegregeringen innebir att kvinnor och mén inte befinner sig pa samma
hierarkiska nivaer nér det giller chefspositioner da kvinnor inte innehar chefspositioner i
samma utstrackning som mén. Studier har visat att det stélls hogre krav pa kvinnor vid
avancemang eller befordran dn det gor pd min (SOU 2005:66:157). Den horisontella och

vertikala konssegregeringen édr de definitioner som vanligtvis asyftas, men det finns dven



intern konssegregering som avser den skillnad som gors mellan kvinnor och méin inom
samma yrke. Exempelvis kan kvinnor och mén inom samma yrke utfora olika arbetsuppgifter

eller ha olika specialiseringar (/bid).

Konssegregeringens orsaker kan forklaras genom olika faktorer och teorier. En
forklaringsteori harror fran utbuds- och efterfragesidan. Sett fran utbudssidan har kvinnor och
min olika utbildning och olika intressen, arbetsdelningen mellan kvinnor och mén i hemmet
paverkar kvinnors mojligheter att ta olika typer av jobb, liksom arbetsgivarnas intresse av att
anstilla kvinnor och min for olika typer av jobb. Pa efterfragesidan finns hypoteser om sa
kallad crowding, det vill séga att kvinnor rekryteras till smala yrkesomraden, dér det uppstar
overskott pa just kvinnlig arbetskraft vilket kan ses som en forklaring till de laga 16nerna. Till
denna teori gar att fora ytterligare forklaringsteorier som exempelvis handlar om rationella

utbildningsval, organisationers funktionssitt eller konsmaktssystem (Gondis 2005 :24f).

2.4 Konssegregeringens konsekvenser for jamstilldhetsimplementeringen

Ur ett arbetsmarknadsperspektiv kan konssegregeringen innebédra en minskad rorlighet pa
arbetsmarknaden da kvinnor och mén inte anser sig ha reell tillgang till hela arbetsmarknaden.
Konssegregering kan ocksa fa effekter i form av virdediskriminering, da jobb som till storsta
del innehas av kvinnor vérderas ldagre och ddrmed ocksa betalas ldgre @n liknande arbeten som
i huvudsak innehas av min. Vardediskriminering innebir ocksa att om ett yrke géar fran att
vara ett mansyrke till att vara ett kvinnoyrke, sjunker oftast 16nen. Viardediskriminering &r
riktad mot yrken, inte mot individer vilket innebér att dven de méin som arbetar inom

kvinnodominerade yrken ocksa har lag 16n (SOU 2005:66:157f).

Konssegregering kan ocksa fa konsekvenser for jamstilldhetsimplementeringen. Som tidigare
namnt visar studier inom jamstélldhetsimplementering pé att det i manga organisationer och
verksambheter finns ett jaimstilldhetsrelaterat motstdnd. Motstandet kan forstds mot bakgrund
av att jamstélldhetsarbete kan ifragasitta for givet tagna forestédllningar om oss sjidlva som
kvinnor/mén, samt maktrelationen mellan kvinnor och mén (Wahl et al., 2011:214). Flera
studier visar pa att motstandet mot jamstidlldhetsarbete dr hogre hos mén, vilket kan forstas ur
ett maktperspektiv da jamstdlldhet strivar efter att ge kvinnan jamlika réttigheter och
mojligheter (Ibid). Ur ett motstandsperspektiv dr det dirmed mojligt att se att verksamheters
konsmirkning kan paverka jamstélldhetsimplementeringen och hur vil denna faller ut.

Forskning pa d@mnet om konsbaserade intressen har tydligt visat att det finns asiktsskillnader



och skillnader i politisk intresseinriktning mellan kvinnor och mén, vilket i sin tur ocksa kan
inverka pa jamstilldhetsimplementeringen. Kvinnor prioriterar i storre utstrackning dan mén
satsningar inom jamstilldhet eftersom mén inte har ett intresse av att ett konsutjamnande av
maktrelationen mellan kvinnor och mian kommer till stand (Gustafsson 2008:84,221). Teorier
om konsbaserade intressen ger oss ytterligare en bild av varfor konssammanséttningen pa

arbetsplatser kan ha betydelse for jamstéalldhetsimplementeringen.

3. Tidigare forskning

I foljande avsnitt ges en Gversikt av vad tidigare forskning har visat vara paverkansfaktorer
for jamstélldhetsimplementering. Eftersom implementering &r ett sa pass stort forskningsfilt
har jag valt att begrinsa detta kapitel till att framst behandla tidigare forskning géllande just

Jamstélldhetsimplementering.

3.1 Jamstélldhetsimplementering

Jamstélldhetsomradet &@r vidl utforskat och under aren har flera paverkansfaktorer
utkristalliserats. Dagens langsamma utveckling inom jamstilldhet visar dock pa att teori och
praktik inte alltid f6ljs at, da valet av atgédrder inom ramen for jamstilldhetsimplementering

inte uppvisar samma sjalvklarhet.

Vissa problem som uppstar vid jimstidlldhetsimplementering verkar vara typiska for samtliga
politikomrdden, medan andra &r mer genusspecifika (Pincus 2002:60). Till de mer
allmingiltiga faktorerna hor ospecifika och vaga policymal och byrakratisk troghet (Ibid).
Implementeringsprocesser didr metoder for fordndringsarbetet, exempelvis for oOkad
jamstdlldhet, passar daligt ihop med organisationens struktur och arbetssitt, riskerar ocksa att
misslyckas. Det maste finnas en stark koppling mellan organisationens formella struktur och
det konkreta fordndringsarbetet (Hdard 2004:18). Bade den traditionella och den feministiska
implementeringsforskningen har dven faststdllt att framgangsrik policyimplementering é&r
beroende av inblandning av och intresse hos politiker och tjdnstemén. Pincus menar dock att
det finns tdmligen lite forskning om hur politiker och tjanstemén faktiskt agerar, eller inte
agerar, nédr det giller implementeringsfragor. Den feministiska forskningen, menar Pincus,
visar pa att detta perspektiv dr oerhort viktigt, eftersom det inte sillan finns ett motstand och
en brist pa engagemang for jamstdlldhetsfragor hos just denna grupp (Pincus 2002:60).
Uppfoljning dr ytterligare en viktig faktor for implementeringsprocessen. Inom

implementeringsforskningen finns det en diskussion huruvida uppfdljning/utvérdering ryms
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inom implementeringen eller #r en fristiende del (Hill & Hupe 2009:11). Aven fast de kan ses
som tva olika stadier i policyprocessen Overlappar de varandra i praktiken och darfor utgor
uppfoljning en viktig del av implementeringsprocessen (Ibid). Uppfoljning av maluppfyllelse

mojliggor for ett tillvaratagande av implementeringsprocessens resultat.

Mer genusspecifika faktorer som paverkar jamstélldhetsimplementeringen &r vilka normer
och virderingar som florerar i organisationen. Det finns en koppling mellan vilka normer som
rader och vilka fordndringsatgédrder som blir mojliga. En vanlig forestéllning dr att den egna
verksamheten redan &r jaimstdlld och att ojamstilldhet frimst &r nagot som finns hos andra
(Hdrd 2004:29 och Gustafsson 2008:171). Sadana forestillningar, speciellt om de delas av
verksamhetens ledning, kan tillslut bli normbildande och forsvara jamstilldhetsarbetet.
Organisationsfordandringar innebér ofta att radande normer och virderingar maste dndras
(Hdrd 2004:20) och identifieringen av ojamstélldhet dr nodvindig for att kunna astadkomma
fordndringar (Gustafsson 2008:172). Kunskap ses hdr som en nyckelfaktor ndr det kommer
till fordndring av normer och vérderingar. Sérskilda utbildningsinsatser och specialkunskaper
inom verksamheten dr dirmed centrala paverkansfaktorer (Amundsdotter & Gillberg

2001:129).

Ursula Hard anser dven hon att jamstélldhetsarbetet kriaver bade tydlig politisk styrning samt
ett brett deltagande pa den aktuella implementeringsnivan. Hard menar att den generella
uppfattningen géllande jdmstdlldhetsforandringar dr att de borde ha sitt ursprung i ett
tjanstemannaperspektiv for att reformerna pa det sétt skulle fa en bredare forankring, men att
en tydlig politisk styrning ocksa dr nodvindig for att jamstélldhetsimplementeringen ska bli
bestdende och fa legitimitet (Hdrd 2004:28). Ingrid Pincus skriver ocksa om hur bada
perspektiv ar tillimpningsbara pa jamstilldhetsomradet. Den nordiska
jamstdlldhetsforskningen har, menar Pincus, fokuserat pa hur statens vaga och tvetydliga mal
skapar implementeringsproblem pa lokal niva. Andra forskare har dragit samma diskussion
lite ldngre och hidvdar att tvetydiga mal fran nationell niva ger politiker och tjanstemén pa
lokal niva bade tolkningsutrymme gillande vad policyn innebar samt att de far ta konflikten

ndr det kommer till hur den ska implementeras (Pincus 2002 :66f).

Sammanfattningsvis kan sdgas att litteraturen kring jamstédlldhetsarbete  och
jamstdlldhetsimplementering dr nagorlunda enig om vilka faktorer som har inverkan pa

implementeringsprocessen. Dock kvarstar problem i praktiken. Darfor behovs fler studier, dér
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nya infallsvinklar testas. Trots vetskapen om Sveriges konssegregerade arbetsmarknad, finns
det ingen tidigare forskning pa vad detta kan innebira for jamstélldheten. Genom att studera
jamstdlldhetsimplementering utifran ett arbetsmarknadsperspektiv diar kvinnodominerade och
mansdominerade arbetsplatser jimfors med varandra, anser jag darfor att min uppsats tillfor
diskussionen en ny infallsvinkel som forhoppningsvis kan bidra till att 6ka forstaelsen for

varfor jamstélldhetsutvecklingen ser ut som den gor.

4. Teori och analysverktyg

Innan jag mer precist redogor for mitt teoretiska analysverktyg, som kommer att anvéndas i
bearbetningen av det empiriska materialet, &mnar jag motivera mitt val av teori. Den
teoretiska utgangspunkten for denna uppsats behandlar implementeringsproblematik. For att
hitta mer genusspecifika faktorer som har inverkan pa jamstilldhetsimplementering har jag
dven tagit hjdlp av feministisk teori. Kombinationen av implementeringsteori och feministisk
teori hjilper oss att identifiera implementeringsstrukturer som inte bara hérleder till den ena
eller andra teoribildningen. Kombinationen av de bada teoribildningarna hjilper oss att bredda
perspektivet gillande vad som kan ha inverkan pa en implementeringsprocess. Inom
jamstélldhetsimplementering finns problem som hérror till dels den generella
implementeringsteorin, samt faktorer som paverkar implementeringsprocessen som har sitt
ursprung 1 jamstélldhetsproblematik. Som tidigare namnt skiljer sig
jamstdlldhetsimplementeringen at fran annan implementeringsproblematik, da den ofta
priglas av fragor kring makt och motstand. I detta avseende kan darfor den feministiska

teoribildningen vara vigledande mot 6kad forstaelse kring jamstilldhetsimplementering.

Da jag vill studera implementering utifran ett sa dppet perspektiv som mdjligt har jag valt att
pa forhand inte inrikta mig mot nagon  specifik  teoribildning  inom
implementeringsforskningen. Jag anser att det skulle kunna ha en begrinsade effekt pa
studien genom att jag skulle riskera att forbise viktiga forklaringsfaktorer. Jag har 1 stéllet valt
att titta pa olika aspekter inom det implementeringsteoretiska filtet, for att pa det sitt se vad
som kan paverka en implementeringsprocess. Inom den feministiska forskningen har jag valt
att rikta in mig pa feministiska teorier med anknytning till organisationsomradet och
implementering. Konkretiseringen av teoribildningarna presenteras mer ingéende i kapitel 4.3,

dér jag redogor for studiens teoretiska analysverktyg.
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4.1 Implementeringsteori

Implementeringsforskningen hédrstammar fran forskning kring policyprocesser och
policyutformning. Upptickten av den felande ldnken, “The missing link”, inom
policyprocessen, det vill sdga forskning kring varfor policys inte resulterar i Onskvirda
resultat, blev under 1970-talet startskottet for detta forskningsfilt.
Implementeringsforskningen, forskning om hur man 6versitter politiska mal till handling, har
sedan dess varit foremal for omfattande diskussioner géllande forskningens problem med att
komma med generaliserande slutsatser och skapa en enhetlig teoribild (Rothstein 1994:81 och

Hill & Hupe 2009:12).

Generaliseringssvarigheten kan ligga i att implementering ses som en komplex process, under
vilken mycket kan ga fel. Implementeringsforskningens pionjdrer, Jeffrey Pressman och
Aaron Wildavsky, ansdg exempelvis att ju lingre hidndelsekedjan mellan policybeslut och
onskad effekt var, desto mer komplex och mer svargenomforlig blev implementeringen (Hill
& Hupe 2009:7). Laurence O’Toole uttrycker denna problematik pa foljande sitt (I Rothstein
1994):

”Forskarna dr inte eniga om grunderna for en teori om implementering, inte ens om
vilka faktorer som dr centrala for en framgdngsrik implementering. I de flesta fall dr
forskarna dessutom oeniga om vad som ska riknas som framgdngsrik implementering”

(Rothstein 1994:81).

Statsvetaren Bo Rothstein menar att en av anledningarna till att implementeringsforskningen
har haft svart att enas om nagra generella slutsatser dr att forskningen i hog grad har fokuserat
pa implementeringsprocesser som man pa forhand ként till har resulterat i misslyckanden. Pa
sa vis har implementeringsforskningen gett oss svar pa vad som inte fungerar istillet for pa

vad som faktiskt fungerar (Rothstein 1994:77f).

Den spridda teoribildningen och svarigheter med generalisering till trots, finns det inom
implementeringsforskningen framfor allt tva huvudspar; top-down och bottom- up. Top-
down-perspektivet fokuserar pa hur den politiska styrningen, vanligtvis genom lagstiftning,
paverkar och genomsyrar implementeringsprocessen. Kontroll och styrning pa nationell niva
ger den lokala nivan vigledning genom implementeringsprocessen (Peters & Pierre (red)

2003:213). Vaga och otydliga policymal &r ett exempel pa en top-down-problematik som kan
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paverka implementeringsprocessen. Policymaélen kan vara utformade pa nationell eller lokal
niva, men kan fora med sig implementeringsproblem om formuleringen lamnar allt f6r stort

utrymme for tolkning (Pincus 2002 :66).

I bottom-up perspektivet tillskrivs den lokala nivan och dess tjanstemén storre betydelse for
implementeringsprocessen. Forvaltningens och tjdnstemannens roll och betydelse 1
implementeringsprocessen blir tydlig i Michael Lipskys teori om de sa kallade
“Nérbyrakraterna”. En nidrbyrakrat &dr en aktor som genom sin tjdnst inom
samhéllsforvaltningen innehar stor handlingsfrihet ndr det kommer till samhaillsservice och
policygenomforande. Nirbyrakraterna kan ha vitt skilda yrken dir den gemensamma
nimnaren utgors av det inflytande den enskilde aktéren har Over policyimplementeringen,
exempelvis som domare i en domstol, socialarbetare eller tjdnsteman i1 den lokala
forvaltningen. Den enskilde nédrbyrakratens sétt att hantera en implementeringsprocess spelar
dirmed en avgorande roll for policyns utfall (Lipsky 2010:13ff). Bo Rothstein har benimnt
tjansteménnens okade inflytande som “demokratins svarta hal”, da han anser att forhallandet
mellan demokrati och implementering ofta skapar legitimitetsproblem for vélfardsstaten da
tjanstemédnnens ansvar for implementeringen dkar. I och med att tjdnsteménnens inflytande
Okar da politikens utformning sker i forvaltningen, far politikerna svérare att utova inflytande
och medborgarna far dirmed svérare att utkriava ansvar (Rothstein (red) 2010:10ff). Professor
Lennart Lundqvist tillskriver ocksa tjinstemannen stor betydelse for hur vidl en
implementeringsprocess faller ut. Han menar att tjanstemannen maste vilja implementera
policyn, maste kunna implementera den samt forstd inneborden av den policy som ska
implementeras (Lundquist 1992:76). Med andra ord ar det av betydelse att tjinstemannen har
ett intresse av fragan, att det finns tillrackligt med resurser samt att de har tillrickligt med

kunskap i fragan.

4.2 Feministisk teori

Den feministiska teoribildningen dr sprungen ur ojamna maktférhallanden mellan kvinnor och
min och handlar om olika idéer om hur samhillet borde vara och hur det faktiskt fungerar.
Detta maktperspektiv bygger pa en uppfattning om en manlig dverordning och en kvinnlig
underordning, vilket i sin tur skapar intressekonflikter mellan konen. Jamstilldhetsreformer,
vars syfte dr att ge kvinnan jamlika rittigheter och mojligheter, kan dirfor ses som nagot som
hotar den radande manliga 6verordningen. Det manliga motstandet mot 6kad jamstélldhet kan

forstas mot bakgrund av detta (Wahl et al., 2011:214).
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I borjan av 80-talet borjade svenska forskare anvinda begreppet genus som en dversittning av
engelskans gender. Motivet till detta var att tydligare kunna gora en distinktion mellan
biologiskt kon och socialt kon. Genusteori bygger pa antagandet om att kon dr nagot socialt
och kulturellt konstruerat vilket innebdr att vi minniskor sjdlva skapar, bygger och
konstruerar det som vi uppfattar som kvinnligt och manligt. Médnniskan 4r ddrmed en produkt

av sitt samhélle och vad samhillet forvintar av henne (Wahl 2008:33ff).

Monster i1 relationen mellan kvinnor och mén déir kvinnor exempelvis har ldgre 16n 4n mén,
och utfor en storre del av det obetalda hushallsarbetet har inom forskningen kallats for
konsordningen. Yvonne Hirdman myntade det teoretiska begreppet “genussystemet” som
grundar sig 1 en konsordning mellan kvinnor och mén. Genussystemet &r en
organisationsstruktur av kon som bygger pa tva principer: Konens isdrhallande och den
manliga Overordningen (Hirdman 1988:7). Det av Hirdman dven myntade begreppet
”genuskontraktet” d4r en konsekvens av genussystemet som innebdr kulturella
Ooverenskommelser som anger vad som anses vara passande for kvinnor och f6r mén. Hirdman
beskriver hur mannen utgdr samhillets norm och har tillskrivits ansvaret, beskyddet och
forsorjningen, medan kvinnan har barnafédandet och beroendet pa sin sida. Denna
uppdelning, menar Hirdman, markerar tydligt konens skilda positioner och forutséttningar i
samhillet (Hirdman 2001:88). Uppdelningen, isdrhallningen, speglas dven genom det
konssegregerade arbetslivet da arbetsdelningen mellan kvinnor och min bygger pa
forestédllningar om det kvinnliga och det manliga, som 1 forldangningen innebér att yrken

konsmirks som antingen “kvinnliga” eller “manliga” (Hirdman 1988:10).

Den konssegregerade arbetsmarknaden &r ett exempel pa hur kon samverkar med
organisationsstrukturer. I organisationsforskningen anvinds organisationsstruktur for att visa
pa hur arbetsuppgifter fordelas for att uppna organisatoriska mal, men organisationsstruktur
kan ocksd omfatta social struktur dir fordelning av arbetsuppgifter skapar beteendemonster
hos ménniskor (Wahl et al., 2011:99ff). Detta visar hur de konsmonster som Hirdman talar
om, det vill siga vad som anses vara kvinnligt och manligt, kan reproduceras pa
organisationsniva genom en fordelning av arbetsuppgifter mellan kvinnor och mién.
Organisationsmonster, det vill sdga hur arbetsplatser dr uppbyggda och uppdelade, kan

didrmed ge oss insikter om konsrelationer i samhillet (Ibid:236).
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Sammanfattningsvis visar implementeringsteorin och den feministiska teorin pa olika faktorer
som kan ha inverkan pa jamstélldhetsimplementering. Implementeringsteorin visar pa faktorer
som har inverkan pa implementeringsprocessen, medan den feministiska teorin visar pa vad
som kan paverka jamstélldheten och varfor det &r intressant att studera uppdelningen mellan

den kvinnliga och manliga arbetskraften.

4.3 Utvecklande av teoretiskt analysverktyg

Uppsatsens analysverktyg bestar av en sa kallad idealtyp som bestar av fyra olika kategorier
som har konstruerats utifrin vad implementeringsforskningen anser paverka
implementeringsprocessen. Idealtyper mojliggor att utifran vald teori skapa variabler som
man sedan applicerar pa det valda fallet. Genom att jamfora ett verkligt samhéllsfenomen med
en renodlad idealtyp, kan kidnnetecknande drag hos samhillsfenomenet fangas in (Esaiasson

el al., 2007:159).

Med utgangspunkt i ovanstdende teoribildningar och tidigare forskning kring
Jjamstélldhetsimplementering har jag 1 min idealtyp utformat fyra kategorier; kunskap,
delaktighet, styrning, och uppfoljning. Dessa kategorier utgoér de jamforelsepunkter som jag
applicerar pa mina valda fall och som jag sedan utgar fran da jag identifierar
implementeringsstrukturer samt undersoker eventuella skillnader mellan kvinno- och
mansdominerade forvaltningar. Trots att utformningen av idealtypen och dess underliggande
kategorier dr gjord utifran vad implementeringsforskningen pekar pa ar viktiga bestandsdelar
for en implementeringsprocess, innebdr det inte att mina kategorier utgor samtliga delar som
paverkar en implementeringsprocess. Som tidigare namnt utgors
implementeringsforskningens frimsta problem av oférmagan att dra generaliserande slutsatser
om vad som paverkar en enskild implementeringsprocess. Det blir darfér nodvindigt att i en
begridnsad studie som denna gbra vissa avgridnsningar. Forskningen kring
jamstélldhetsimplementeringen har i1 detta avseende varit mer entydig och léttare att

sammanfatta, dn generell implementeringsforskning.

Viktigt att betona &r att studien behandlar forutsittningar for jamstédlldhetsimplementering
genom att undersoka hur man pa strukturniva arbetar inom kategorierna kunskap, delaktighet,
styrning och uppfoljning. Enskilda jamstélldhetsinsatser inom verksamheterna, exempelvis
rekrytering eller uttag av fordldraledighet, studeras ddrmed inte. Intentionen har dven varit att

begrédnsa studien till att behandla forvaltningarnas inferna jimstéilldhetsimplementering, det
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vill sdga inom ramen for arbetsplatsen. Forvaltningarna arbetar dven med jamstélldhet ut mot
sina kunder, det vill siga medborgarna. Denna verksamhet har jag forsokt att halla utanfor
min studie, men grinsen for var det interna jamstédlldhetsarbetet borjar och det externa slutar
har inte alltid varit helt tydligt. Detta giller framst for kategorin kunskap, da personalens

utbildning i jamstélldhetsfragor gynnar bade det interna och externa jamstilldhetsarbetet.

De fyra kategorierna dr inte helt och héllet 6msesidigt uteslutande, det vill sidga att de &r helt
fristaende fran varandra. Styrning kan exempelvis innebdra bade delaktighet, kunskap och
uppfdljning, samtidigt som kunskap kan vara en fOrutsittning for delaktighet. For att

fortydliga kategorierna foljer hdr en mer ingaende beskrivning av respektive kategori.

4.3.1 Kunskap

Forsta steget mot okad jamstilldhet dr att identifiera att ojamstélldhet faktiskt foreligger.
Bodil Bergman menar att jamstilldhetsplaner dr svara att implementera om de berorda inte
vet de grundliggande mekanismer som ojdamstilldhet bygger pa (Bergman 2008:166).

Kunskap och informationsspridning spelar déirfor nyckelroller i arbetet mot 6kad jimstéilldhet.

Kunskap handlar dels om vilken specialkompetens som finns i verksamheten och vilka
forutsittningar det finns for personalen att inforskaffa sig kunskap. Kunskap har ocksa en
normbildande funktion, dér den kunskap som formedlas inom verksamheten blir
normbildande for hur synen pa jamstilldhet ser ut, och i forlangningen ocksa blir avgorande
for vilka fordndringsatgirder som blir mdojliga. Ann-Sofie Lennqvist Lindén anser att
okunskap och omedvetenhet utgor en forklaring till varfor jamstélldhetsarbetet gar sa pass
langsamt och att mansidealet fortfarande &r sa pass dominerande. Ett exempel pa detta, menar
hon, &r asikter och verksamhetsformuleringar dédr det uttrycks att jamstdlldhet inte é&r
tillampligt eller relevant for ett visst verksamhetsomrade (Hellberg et al., (red) 2011:165).
Okunskap och omedvetenhet kan dven utgora en grogrund for motstand. Mins motstand till
jamstélldhet dr exempelvis ofta forankrat i en forestdllning om att verksamheten redan &r
jamstélld (Wahl et al., 2008:121). 1 sin bok, Forvaltning, stat och samhdille visar Lundquist pa
avgorande faktorer for implementeringsprocessen: att tjanstemdnnen maste vilja
implementera policyn, maste kunna implementera den samt forstd inneborden av den policy
som ska implementeras (Lundquist 1992:76). Upplysning och utbildning &ar ddrmed for

Lundquist centrala faktorer i skapandet av forstaelse for den policy som ska implementeras.
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4.3.2 Delaktighet

Hand i hand med kunskap gar delaktighet. Delaktighet handlar om hur vil hela organisationen
ar insatt i jamstéilldhetsimplementeringen, det vill siga om det dr en friga som samtliga
anstillda arbetar med eller om det dr ett arbete som vilar pa nagra fa manniskors axlar. Ursula
Hard menar att fordndringsprocesser inte kan ske utan att det sker fordndringar i samspelet
mellan ménniskor i verksamheten. For att na en varaktig fordindring krdavs det att hela
verksamheten &r delaktig 1 fordndringsarbetet och darmed tar ett kollektivt ansvar. Detta
underlédttas om ménniskorna i en verksamhet mots pa olika nivdaer och pa gemensamma
villkor. For att en fordndringsprocess ska anses utga fran gemensamma villkor, bor den startas
som en form av “forhandling” mellan initiativ uppifrdn och nerifran (Hdrd 2004:19). Hard
betonar ocksa betydelsen av att det horisontella deltagandet inte bara ror sjilva
genomforandet av redan beslutade fordandringar, utan att det dven innefattar de planerings-
och beslutsprocesser som ska leda fram till fordndring (/bid:20). Den enskilde
“ndrbyrakratens” sitt att agera hir blir dirmed betydelsefullt da hennes/hans sitt att hantera
implementeringsprocessen  har inverkan pd om det blir en inkluderande

implementeringsprocess eller inte.

Att fa in jamstdlldhetsarbetet i verksamhetens huvudfara, sa kallad jamstilldhetsintegrering,
anses av vissa framja ett bredare deltagande 1 jaimforelse med att driva jamstilldhetsarbetet
som projekt vid sidan av (Kommunforbundet 1998:60). En annan aspekt av detta arbetssitt
som giller riskerna med att bredda deltagandet inom jamstélldhetsarbetet dr att jimstéilldheten
kan komma att integreras bort, det vill sdga tryckas undan av annan aktivitet inom

verksamheten (Hdrd 2004:27).

Flera studier har visat pa att graden av deltagande och stottande fran verksamhetens chefer
och ledning har stor betydelse for hur vil implementeringen faller ut (Wahl et al., 2008:205).
Ingrid Pincus visar exempelvis i sin studie pa hur chefers inaktivitet inom och bristande stod
for  jamstéalldhetsarbetet &dr en central faktor som  verkar negativt  for
jamstélldhetsimplementeringen (Pincus 2002:50). Pincus menar att inaktivitet hos chefer
bidrar till vad hon kallar for icke-implementering, och att denna inaktivitet och brist pa
engagemang kan tolkas som ett motstandsuttryck. Det passiva motstandet var den
motstandsform som Pincus upptickte var vanligast hos min pa ledarskapspositioner

(Ibid:5, 68).

1Q



4.3.3 Styrning

Inom ramen for styrning av jamstédlldhetsimplementering kan Ovriga tre kategorier rymmas,
da bade kunskap, delaktighet och uppfoljning kan ses som mojliga styrningsverktyg inom en
implementeringsprocess. I detta fall har jag dock avgrinsat styrningsbegreppet till att innebéra
vilka mal verksamheten har med jimstilldhetsarbetet och hur tydliga dessa mal &r samt hur
Jamstélldhetsimplementeringen operationaliseras genom antingen jamstélldhetsintegrering

eller genom jamstélldhetsprojekt.

Som tidigare ndmnt finns det inom implementeringsforskningen en diskussion kring hur
otydliga policymal kan forsvara implementeringsprocessen pa grund av att implementering &r
en komplicerad process som &dr beroende av linkeffekter mellan olika aktorer och att varje
steg i processen Oppnar upp for okat tolkningsutrymme om policyn fran borjan &dr vagt
formulerad (Hill & Hupe 2009:45). Ménga arbetsgivare viljer att sammanstilla det
malinriktade arbetet med att frimja lika rittigheter och mojligheter, genom att sla samman
jamstdlldhetsplanen med mangfaldsplanen/likabehandlingsplanen och skapa en sd kallad
”Plan for lika réttigheter och mgjligheter” eller "likabehandlingsplan” (www.do.se). Sett ur ett
implementeringsperspektiv kan en sadan atgird forsvaga tydligheten i policymalen da det
Oppnar upp for malformuleringar som bade géller for jamstédlldhet och mangfald. Ett exempel
pa detta dr foljande verksamhetsmal: ”Andelen chefer fodda utanfor Norden ska oka och
konsfordelningen pd chefsnivd ska vara jamstilld ” > Ann-Sofie Lennqvist Lindén papekar att
en sammanslagning av jamstdlldhets- och mangfaldsplaner kan forsvara for
jamstdlldhetsarbetet da en inkorporering i mangfaldsarbetet kan leda till att

jamstélldhetsarbetet kommer i skymundan (Hellberg et al., (red) 2011:156).

Nir det giller fragan huruvida jamstélldhetsimplementering ska operationaliseras genom
jamstdlldhetsintegrering eller genom separata projekt, gar asikterna isédr. Projekt definieras
som en arbetsuppgift som dr avgransad fran den ordinarie verksamheten. Det ses som tids-
och kostnadsbestimt med ett malinriktat syfte att 19sa ett problem som i sin tur ska leda till
fordndring (Hard 2004:20). Kritiken mot projektformen gillande
jamstélldhetsimplementering handlar om att jimstéilldhetsprojekt riskerar att ses som enstaka
satsningar och att resultaten gloms bort nir projekttiden dr avslutad (Jutterdal 2008:22).

Undersokningar visar dock pa att nédr jamstélldhet inte betraktas som en enskild fraga, utan

? Exemplet ér taget frin Goteborgs Stads budget for 2012, sid 11.
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integreras i verksamheten, riskerar fragan ocksa att forsvinna. Detta beror dels pa att fragan
inte prioriteras och, som tidigare namnt, trycks bort av 6vrig verksamhet och dels pa att den

kunskapen inte finns inom verksamhetens alla avdelningar (Ibid:31).

4.3 4 Uppfoljning
Inom implementeringsforskningen stéller man sig fragan om nir implementeringen borjar och
nir den slutar. Pressman och Wildavsky, uttrycker betydelsen av att veta nir

implementeringen borjar och nér den slutar pa foljande sitt:

"There must be a starting point. If no action is begun, implementation cannot take
place. There must also be an end point. Implementation cannot succeed or fail without a

goal agains which to judge it” (Hill & Hupe 2009:4).

Pressman och Wildavsky anser ddarmed att implementeringsprocessen maste avslutas for att
maluppfyllelsen ska kunna bedomas. I detta fall skiljer sig jamstilldhetsimplementering fran
andra implementeringsomraden, da jamstidlldhetsimplementeringsarbetet dr nagot stiandigt
pagaende som inte dr menat att avslutas. Dock dr uppfoljningsarbetet lika viktigt for att kunna
bedoma implementeringens utfall. Uppfoljning utgor i detta avseende ett samlingsnamn for
vilka forutsittningar det finns inom verksamheten att ta tillvara pa implementeringsprocessens
resultat och maluppfyllelse. Genom att utfora interna kontroller av jimstilldhetsplanen och de
mal som formulerats, kan verksamheten succesivt utvirdera jimstélldhetsarbetets resultat och

utveckling (Amundsdotter & Gillberg 2001:182).

Kunskap J Delaktighet
- Jamstilldhets- -
implementering

Figur I: Teoretiskt analysverktyg
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4.4 Empiriskt analysverktyg

Med utgangspunkt i uppsatsens teoretiska del, géllande tidigare forskning, teori och teoretiskt
analysverktyg, har jag inom ramen for mitt teoretiska analysverktyg utformat ett empiriskt
analysverktyg som jag kommer att applicera pa mina analysenheter. Jag har inom varje
kategori utformat faktorer som paverkar forutsittningarna for respektive kategori.
Kunskapskategorin bestar ddrmed av faktorer som paverkar forutsittningarna for kunskap
inom forvaltningarna, och sa vidare. Faktorerna inom varje kategori utgér de mer
specificerade  jimfOrelsepunkterna  som  jag  anvidnder  for  att  undersdka
implementeringsstrukturer och eventuella skillnader. For att fortydliga hur det teoretiska
analysverktyget kommer att appliceras pa mina analysenheter, kommer jag i detta avsnitt
presentera de olika faktorerna inom respektive kategori. For varje kategori presenteras dven
en analysmodell for ytterligare tydliggorande. I den empiriska provningen har jag anvint mig
av metoderna kvalitativ textanalys och intervjuer. Mina metoder diskuteras mer ingdende i

kapitel sex.

Pa samma sitt som de fyra kategorierna inte utgor samtliga bestandsdelar i en
implementeringsprocess, utgor inte heller mina valda faktorer samtliga faktorer inom varje
kategori. Jag har dven hidr behovt gora en avgrinsning, utifran vad forskningen pekar pa ar

viktiga faktorer, samt vad som é&r applicerbart pa det valda fallet.

Kunskap

Inom denna kategori kommer jag att studera vilka forutséttningar det finns for personalen att
inforskaffa sig kunskap om jamstdlldhet for att pa detta sitt fa en bild av hur
kunskapsspridningen inom fOrvaltningen ser wut. Vilken specialistkunskap inom
jamstdlldhetsfragor som finns i forvaltningen, i vilken grad som personalen utbildas i fragor
om jamstédlldhet samt hur man arbetar med att sprida information om hur normbildning kan

paverka jamstilldhet dr dirmed de faktorer jag kommer undersoka inom denna kategori.
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Figur 2: Empirisk analysmodell, Kunskap.

Delaktighet

Delaktighet handlar som tidigare ndamnt om hur vil involverad hela forvaltningen &r i
jamstélldhetsimplementeringen. Denna kategori fylls darfor med faktorer som paverkar vilka
forutsittningar det finns for medarbetarna att vara delaktiga i detta arbete. Jag kommer att
studera hur processen med utformningen av jamstélldhetsarbetet ser ut, pa vilka sitt
medarbetarna involveras i jimstéilldhetsimplementeringen, ledningens delaktighet, samt hur

utbrett jimstédlldhetsarbetet 4r mellan medarbetarna.

Figur 3: Empirisk analysmodell, Delaktighet.

Styrning

Faktorerna i denna kategori behandlar hur styrningen av jamstélldhetsimplementeringen gar
till utifran utformningen av malen i likabehandlingsplanerna, tydligheten i malen, det vill siga
om malen dr separata jimstilldhetsmal eller mangfaldsmal, samt huruvida jamstillhetsarbetet

sker inom ramen for separata projekt eller dr en integrerad del av verksamheten.
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Figur 4: Empirisk analysmodell, Styrning

Uppfoljning
Den sista kategorin innehaller faktorer som paverkar forutsittningarna for att ta tillvara pa
implementeringsprocessens resultat. Inom ramen for denna kategori kommer jag dirfor

studera hur uppféljningsarbetet gar till, samt vad som f6ljs upp.

Figur 5: Empirisk analysmodell, uppfoljning

Da detta dr en kvalitativ uppsats med en deskriptiv ansats, dr min intention ej att dra slutsatser
om kausalitet mellan implementeringsstrukturer och forvaltningarnas konsmérkning. Den
metod jag har valt mojliggdr 1 detta fall inte for att dra slutsatser om orsakssamband.
Intentionen dr i stillet att gora en deskriptiv skildring av hur strukturerna faktiskt ser ut i
forvaltningarna och huruvida kvinno- och mansdominerade skiljer sig at, och i sa fall inom
vilka omraden. Om det visar sig att det finns uppenbara och systematiska skillnader mellan
kvinno- och mansdominerade forvaltningar kan det diremot vara ett tecken pa att

konsmirkningen formodligen spelar roll. Sma skillnader forvaltningarna emellan forsvagar
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dock en sadan hypotes, men behover inte innebdra en uteslutning av konsmirkningens
betydelse for jdmstélldhetsimplementeringen. Hypotesen att implementeringsstrukturerna
skiljer sig at skulle dock kunna falsifieras om jag inte uppticker ndgra skillnader alls mellan

forvaltningarna.

5. Val av fall: Goteborgs Stads fackforvaltningar

I denna studie utgdr fackforvaltningar inom Goteborgs Stad mitt val av fall. Mitt val
motiveras av forvaltningens betydelse for implementeringen, da det ar pa den
kommunpolitiska nivdn som de politiska maélen ska realiseras. Kommunen dr ocksa
regeringens forldangda arm och det dr dirfor viktigt att studera hur kommunerna arbetar for att
dels uppna sina egna mal men ocksa de av regeringen uppsatta jamstilldhetsmalen. Den
offentliga sektorn, och dirmed ocksa Sveriges kommuner, dr ocksa starkt konssegregerad da
arbetskraften till cirka 80 procent utgors av kvinnor (SCB 2012:61). I Goteborgs Stad rader
samma forhallande; under 2011 utgjordes 79 procent av arbetskraften av kvinnor (Goteborgs
Stads drsredovisning 2011). Jag har begridnsat mitt val av fall till att endast inkludera
fackforvaltningar. Stadsdelsforvaltningar, olika rad eller kommunala bolag innefattas darmed
inte. Jag har valt att begridnsa mig till just fackforvaltningar da jag ville jamfora arbetsplatser

som har samma interna uppbyggnad och samma beslutsstruktur.

Valet av just Goteborgs Stads forvaltningar kommer dels av stadens storlek och tillhdrande
betydelse, men ocksa av geografiska och ddarmed ocksa praktiska skil. Nackdelen med att
studera Goteborgs Stad kan vara att generaliseringsmojligheterna till andra kommuner
forsvaras, da Goteborg dr en sa pass stor kommun med relativt stora forvaltningar i jimforelse
med andra svenska kommuner. Didremot kan det ocksa argumenteras att en storre kommun
kan tinkas ha mer resurser som 1 sin tur bidrar till béttre fOrutsédttningar for
jamstdlldhetsimplementering. Eventuella svarigheter med jamstédlldhetsimplementeringen hos
forvaltningar 1 Goteborgs Stad kan darfor tankas vara giltiga dven for forvaltningar i mindre

kommuner.

Den framsta fordelen med att studera forvaltningar ligger som sagt i att de har samma interna
uppbyggnad och samma beslutsstruktur, vilket forenklar jamforelsen. Att jamfora
analysenheter som endast skiljer sig pa den oberoende variabeln, i detta fall forvaltningens
konsmérkning, kallas for most similar system design (Esaiasson et al (red)., 2007:112).

Problemet med most similar system design dr att man aldrig kan hitta helt matchande
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analysenheter att undersdka (Esaiasson et al (red)., 2007: 115) vilket kan forsvara for
mojligheten att dra slutsatser om huruvida analysenheterna skiljer sig eller inte. En eventuell
upptickt av skillnader forvaltningarna emellan skulle ddaremot bli betydande i och med att
forvaltningarnas jamstélldhetsarbete inte “borde” skilja sig at pa grund av att de faktiskt

agerar efter samma lagliga krav och har samma organisationsstruktur.

Overgripande mal och inriktning for Goteborgs Stads jimstilldhetsarbete anges i
kommunfullméktiges budget. Dessutom finns det en, av kommunfullméktige upprittad,
jamstélldhetspolicy som ér ett av stadens kommundovergripande styrdokument som géller for
samtliga fOrvaltningar och bolag 1 Goteborgs Stad. Policyn é&r vigledande for
viardegrundsarbetet 1 samtliga verksamheter och dr ett stod for stadens Overgripande
utveckling (Jdamstdlldhetspolicy for Goteborgs Stad). Namnder och styrelser sitter sedan
jamstdlldhetsmal for den egna verksamheten utifran budget, lagar och styrdokument.
Politikerna 1 staden har beslutat att ”jimstélldhetsarbetet ska integreras inom alla politikens
omraden: i styrningen av organisationen, formuleringen av mal, verksamhetsplanering,

uppfoljning och utvirdering (www.goteborg.se). Ar 2011 inférde Goteborgs Stad verktyget

Jamix (jamstélldhetsindex) som ett sdtt att arligen mita jamstdlldheten och
Jamstélldhetsarbetet ur ett arbetsgivarperspektiv. Jamix &dr utformat av Nyckeltalsinstitutet och
grundar sig pa nio nyckeltal som utgor indikationer pa centrala jamstédlldhetsaspekter sa som
personalstruktur (fordelningen kvinnor/mén), lednings- och chefsstruktur, karriarmdjligheter
(mgjlighet att bli chef), 16n, ohilsa, fordldraledighet, deltidstjinster, anstidllningsform och
jamstélldhetsplan. Tillsammans skapar dessa nio nyckeltal ett vérde, ett Jimix-index, som
visar pa hur langt respektive forvaltning har kommit i sitt jamstdlldhetsarbete dir den
maximala podngen dr 180. Goteborgs Stad har beslutat att anvinda sig av Jamix i alla
forvaltningar med fler @n 100 anstillda, vilket innebér att alla forvaltningar i denna studie

anvinder sig av Jimix.
Med studiens omfattning och tidsbegrinsning i dtanke har jag valt att studera fyra olika

fackforvaltningar inom Goteborgs Stad, tvd kvinnodominerade och tva mansdominerade. En

ingaende beskrivning av studiens specifika analysenheter foljer nedan.
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5.1 Val av analysenheter

Som tidigare ndmnts anses en arbetsplats ha jaimn konsfordelning om férdelningen av kvinnor
och min ligger inom 60/40-marginalen. Jag har dérfor varit tvungen att gora ett urval av de
forvaltningar vars konsfordelning lag utanfor 60/40-marginalen. Mitt forsta steg blev darfor
att gora ett sd kallat strategiskt urval av samtliga konssegregerade fackforvaltningar
(Esaiasson et al., 2007:180ff). Virt att notera dr att majoriteten av fackforvaltningarna inom
Goteborgs Stad hade en jamn fordelning av kvinnor och min ar 2012. Endast atta
fackforvaltningar hade en ojimn konsfordelning; social resursforvaltning, miljoforvaltningen,
park- och naturforvaltningen, lokalférvaltningen, firdtjdnstforvaltningen, forvaltningen for
konsument och medborgarservice, vuxenutbildningsforvaltningen och

overformyndarforvaltningen.

Nista steg blev att gora ett stratifierat urval av de étta aktuella forvaltningarna for att fa fram
tvd kvinnodominerade och tva mansdominerade (/bid:202f). Endast park- och
naturforvaltningen och lokalforvaltningen var mansdominerade, ddr andelen mén i den
forstndmnda forvaltningen utgjorde 72 procent och 66 procent i den sistndmnda. Resterande
fem forvaltningar var kvinnodominerade. Storleken pa forvaltningarna fick vara avgorande i
mitt val av kvinnodominerade forvaltningar. Jag efterstravade att storleken pa forvaltningarna
skulle vara sa jamn som mojligt dd jag ville undvika att lata forvaltningarnas storlek och
tillhorande resurser fa allt for stor betydelse for utfallet. Dérfor valdes
vuxenutbildningsforvaltningen, forvaltningen for konsument och medborgarservice och
overformyndarforvaltningen bort didr de anstidllda endast uppgick till 89, 39 och 21 personer.
Aven social resursforvaltning valdes bort pd grund av dess storlek d& antalet anstillda

uppgick till 915 stycken, vilket var betydligt storre dn resterande forvaltningar.

Det slutgiltiga urvalet ser ut pa foljande sitt:
Kvinnodominerade forvaltningar:
*  Miljoforvaltningen. 170 anstillda varav 70 procent kvinnor och 30 procent mén.

*  Fardtjdnstforvaltningen. 134 anstillda varav 71 procent kvinnor och 29 procent mén.
Mansdominerade forvaltningar:
* Park- och naturférvaltningen. 412 anstéllda varav 72 procent mén och 28 procent
kvinnor.

* Lokalforvaltningen. 387 anstéllda varav 66 procent mén och 34 procent kvinnor.
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Trots att jag 1 mitt stratifierade urval valde ut forvaltningarna efter deras storlek, ar de
mansdominerade forvaltningarna storre @n de kvinnodominerade, sett till personalstyrka.
Sjalvklart hade det varit optimalt att undersoka fyra jamnstora forvaltningar, men da detta inte
var mojligt ansag jag det mer betydelsefullt att de kvinnodominerade och mansdominerade

forvaltningarna var jamnstora sinsemellan.

Mitt urval bestar av forvaltningar dér den totala konsfordelningen dr ojamn. Varje forvaltning
bestdr av yrkesgrupper och avdelningar som var for sig kan ha en jaimn konsfordelning, men i
denna studie dr det forvaltningen 1 stort som studeras. Nedan foljer en kort beskrivning av de
utvalda  forvaltningarnas  arbetsomraden samt hur vidl respektive forvaltnings

jamstilldhetsarbete 61l ut i den senaste Jimix-métningen frén 2011°.

Miljoforvaltningen

Miljoforvaltningen arbetar for att gdteborgarna ska ha en god livsmiljo och for att Goteborgs
negativa paverkan pa hilsa och miljo ska vara sa liten som mojligt. Detta arbete genomfors
genom livsmedelskontroll och milj6tillsyn, 6vervakning och rapportering av miljotillstandet,

leda stadens miljostrategiska processer samt foresla atgiarder och beslut inom miljomradet.

I Jamixrapporten for 2011 ars jamstélldhetsarbete fick miljoforvaltningen ett virde pa 137
podng. Detta kan ses i jamforelse med att det hogsta uppmiitta viardet for kommuner 2011 lag
pa 148 poidng. Mitningen visar pa en jamn konsfordelning inom forvaltningsledningen, ett
okat uttag av fordldraledighet av mén samt en 6kad andel tillsvidareanstéllda. En storre andel

kvinnor #r dock tillsvidareanstillda (Arsrapport 2012 Miljé- och klimatnimnden).

Fdrdtjanstforvaltningen

Fardtjanstforvaltningen har i uppgift att erbjuda transporter for personer med funktionshinder,
att utreda om beslut om fardtjansttillstand samt att medverka till att fler personer med
funktionsnedsittning kan resa med den ordinarie kollektivtrafiken. De utfoér ocksa olika typer

av uppdragsresor at Goteborgs Stad, som skolskjuts och tjénsteresor.

? Mitningen av 2011-ars jamstélldhetsarbete utgor underlaget fér 2013 ars likabehandlingsplan och utgér dirmed
den senaste offentliga statistiken, vilken presenteras i 2012-ars Aarsrapport. Resultatet av 2012-ars
jamstilldhetsarbete blir dirmed underlag f6r 2014 ars plan, som offentliggérs under hosten 2013.
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I 2011-ars Jamix-mitning uppmitte fardtjanstforvaltningen ett virde pa 141 poing. Enligt
mitinstrumentet uppvisade fOrvaltningen bland annat en jimn konstordelning 1
ledningsgruppen, lika karridrméjligheter for kvinnor och min, jimstillda 16ner och en relativt
jamn langtidssjukfranvaro mellan kvinnor och mén. Ligst podng fick forvaltningen inom

yrkesgrupper, pa grund av kvinnodominansen (Fdrdtjdnstforvaltningens Likabehandlingsplan

2013).

Park-och naturforvaltningen

I park- och naturforvaltningens uppdrag ingar att forvalta och skota parker, torg,
naturomraden, planeringar och trdd. De ansvarar dven bland annat for Slottsskogens djurpark,
lekplatser, badplatser, offentliga toaletter, vattendrag, sjoar, kanaler och aar och dess
tillhorande kajer och strandkanter. De utfor dven anldggnings- och underhéllsarbete pa gator,
broar och andra utemiljoer. Park- och naturférvaltningen har dven en viktig funktion i

stadsplaneringen dér de fungerar som remissinstans i plan- och byggérenden.

Park- och naturforvaltningen fick totalt 138 poédng i den senaste Jamix-métningen. De hade en
jamn konsfordelning i ledningsgruppen, jamn chefsfordelning, jamn sjukfranvaro samt lika
arbetsvillkor for kvinnor och mén. De forbittringsomraden som forvaltningen behover arbeta
med 4r att uppnd en jamnare konsfordelning och en stérre mangfald inom sina yrkesgrupper
samt fordelning av fordldraledighet (Park- och naturforvaltningens Plan for medarbetares

lika rdttigheter och mojligheter 2013).

Lokalforvaltningen
Lokalforvaltningen forvaltar stadens offentliga lokaler samt anpassar och bygger boenden for
Goteborgs Stads verksamheter. Lokalforvaltningen erbjuder dven lokalvard for kommunens

verksambheter.

Jamix-virdet for lokalforvaltningen 2011 wvar 115. Enligt resultatet bedriver
lokalforvaltningen ett aktivt jdmstilldhetsarbete, erbjuder lika anstédllningsform och
sysselsittningsgrad for kvinnor och mén, samt erbjuder lika 16n for kvinnor och mén. Vad
man ddremot behover forbidttra dr konsfordelningen 1 yrkesgrupperna, kvinnors
karriarmojligheter, fOrutsdttningar for ménnen att ta ut fordldraledighet samt minska

sjukfranvaron for kvinnor (Lokalforvaltningens Plan for medarbetares lika rdttigheter och

mojligheter 2013-2014).
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6. Metod och material

For framtagning av fakta kring hur implementeringsstrukturer ser ut i kommunala
forvaltningar har jag i min uppsats anviant mig av tva metoder, kvalitativ textanalys och
intervjuer. Nedan foljer en redogorelse dver vilken typ av material jag har studerat samt hur

mina intervjuer har gatt till.

6.1 Kvalitativ textanalys

Kvalitativ textanalys syftar till att ta fram det visentliga innehallet genom en noggrann
lasning av textens innehall, helhet och den kontext vari den ingér (Esaiasson et al.,
2007:237). Det material som har varit min utgangspunkt i min kvalitativa textanalys é&r
forvaltningarnas  jimstilldhetsplaner/likabehandlingsplaner * . 1 dessa planer beskrivs
forvaltningens arbete géllande jamstilldhet, och 1 de fall det &r en likabehandlingsplan, dven
fragor rorande mangfald. Planerna dr uppbyggda pa mer eller mindre samma sitt, dir det som
skiljer dem at &ar hur vil utforliga de &r. Planerna rymmer de jamstéilldhetsmal som
forvaltningen har samt planerade aktiviteter for att na dessa mal. Enligt diskrimineringslagen
ska jamstdlldhetsplanen revideras var tredje ar, men i Goteborgs Stad har kommunfullmiktige
beslutat att samtliga forvaltningar ska revidera sin likabehandlingsplan varje ar (Goteborgs

Stad jamstdlldhetspolicy).

Jag har valt att studera 2012 ars planer, av den anledningen att jag dven ville studera
arsredovisningen for det valda aret for att fa ytterligare inblick i hur
jamstdlldhetsimplementeringen och maluppfyllelsen for 2012 har sett ut. Jag har dock, for att
fa en forbéttrad forstaelse for jamstélldhetsarbetet dven studerat 2013 ars planer. Jag har dven
granskat respektive forvaltnings budget for 2012 for att ddr kunna ldsa om vilka mer
overgripande mal som finns for forvaltningens jamstilldhetsarbete. De mal som redovisas i
budgeten é&r till stor del kommunfullméktiges prioriterade budgetmal som ska gilla for
samtliga verksamheter inom Goteborgs Stad. De mer forvaltningsspecifika mélen redovisas i

likabehandlingsplanerna.

Vid studerandet av de olika forvaltningsdokumenten har jag ordnat innehéllet i de olika
dokumenten utifran mina fyra kategorier kunskap, delaktighet, styrning och uppfoljning. Inom

metoden kvalitativ textanalys kallas detta tillvigagangssitt for systematisering och det syftar

*1 fortséttningen kommer jag att anvinda ordet “likabehandlingsplan” da forvaltningarna sjilva anvinder denna
benimning.
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till att formalisera textinnehallet i Gverblickbara kategorier (Esaiasson et al., 2007:238).

Forvaltningsdokumenten har gett mig viss insyn i hur jimstilldhetsimplementeringen ser ut
inom respektive forvaltning, och studerandet av dokumenten har gett mig vissa svar gillande
mina kategorier. Dock har forvaltningsdokumenten gett sa pass begriansad information att jag

dven har valt att gora intervjuer.

6.2 Intervjuer

Da syftet med intervjuerna dr att komma at information som inte explicit gar att finna i
dokumenterade kéllor, har jag valt att gora informantintervjuer. Vid informantintervjuer
agerar intervjuobjekten, eller informanterna, kéllor som ska bidra med information. Det dr
darfor av stor vikt att man kéllkritiskt granskar sina intervjusvar. Man maste dven vara

uppmaérksam pa att svaren inte speglar informantens personliga asikter (Ibid:257f).

Utifran de fakta och den information som fortfarande saknades efter att jag studerat och
kategoriserat innehallet i forvaltningarnas likabehandlingsplaner, utformade jag en
intervjuguide med utgangspunkt i mina fyra kategorier kunskap, delaktighet, styrning och
uppfoljning. Intervjuguiden dr ett manus som mer eller mindre stringt strukturerar intervjuns
forlopp (Kvale & Brinkmann 2009:146). Da jag redan hade formulerat kategorier och pa sa
satt bestdmt vilka faktorer jag ville undersoka genom intervjuerna, valde jag att utforma en
detaljerad intervjuguide med pa forhand bestimda fragor. Mina intervjufragor var darmed
tematiskt relaterade till den teoretiska ingangen och till den foljande analysen av intervjun
(Ibid:147). Att intervjuguiden &dr vil forankrad i och utformad utifrin mina teoretiska
antaganden, forstdrker undersokningens validitet. Validiteten hos en undersokning &4r
beroende av hur vil underbyggda dess teoretiska antaganden dr och hur hérledningen sker

fran teori till forskningsfragor (Ibid:267).

Reliabiliteten mater tillforlitligheten hos den metod som man anvéinder och syftar till
franvaron av slumpmadssiga och systematiska fel. Tva studier pd samma dmne ska kunna ge
samma svar, oberoende av vem som utfor studien (Ejvegdrd 2009:77ff). Da min metod bestar
av bade intervjuer och textanalys, bedomer jag risken for systematiska fel som relativt lag da
jag kan jamfora intervjusvaren med textmaterialet och tvértom for att pa sa sitt siakerstilla att
mitt material speglar den verkliga bilden. Det tolkningsutrymme som finns inom ramen for

mitt material kan dock paverka reliabiliteten da mina tolkningar av materialet dr paverkade av
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min forforstaelse och mina personliga referenser.

Urvalet av informanter motiveras av de utvalda personernas position i verksamheten och att
dessa personer forvintas ha en koncentrerad kunskap om det aktuella @mnet (Esaiasson et al.,
2007:292). Informanterna i1 denna studie utgdrs av forvaltningsdirektorer samt HR-
chefer/specialister mot bakgrund av att jamstilldhetsfrigorna oftast ligger under
personalavdelningen samt att forvaltningsdirektoren dr hogsta ansvarig for hela verksamheten.
Jag har sammanlagt gjort atta intervjuer med tva representanter fran varje forvaltning. For
miljoforvaltningen utgdrs informanterna av forvaltningsdirektoren och en personalspecialist.
Fran fardtjanstforvaltningen har jag intervjuat forvaltningsdirektoren och personalchefen.
Informanterna fran lokalfoérvaltningen utgors av personalchefen och en HR-specialist.
Forvaltningsdirektoren for lokalforvaltningen tackade forst ja till en intervju, men efter att ha
fatt tillgang till fragorna tackade han nej, med motiveringen att han inte var rétt person att
svara pa fragorna, och hinvisade mig istéllet till personalchefen. Fran park- och
naturforvaltningen utgors informanterna av forvaltningsdirektdren och en HR-specialist. Jag
har valt att inte skriva ut namnen pa mina informanter, da nagra av dem under intervjuernas
gang har yttrat att de inte kénner sig bekvima med att fa sitt namn utskrivet i samband med
citat. Jag anser att informanternas namn har foga relevans for studien, da det é&r

informanternas position i forvaltningen som har betydelse.

Det har inte varit nagra problem med att fa kontakt med informanterna och samtliga har varit
positiva till studien och vildigt tillmotesgdende i min forfragan om de ville stélla upp.

Samtliga intervjuer har skett via personliga moten och jag har triffat alla informanter separat.

Informanterna har fétt tillgang till intervjuguiden innan intervjutillfillet. Genom att gora pa
detta sitt var min intention att bekvamliggora for informanterna genom att lata de forbereda
sig. I fallet med den informanten som inte ansag sig ha mojlighet att svara pa fragorna visade
sig strategin med att i forhand skicka fragorna dven vara en tidssparande atgdrd som
mojliggjorde for oss att boka om intervjun. Genom mitt val att lata informanterna fa forhand
ta del av fragorna, dr det mojligt att informanten hann modifiera svaren. Eftersom det handlar
om informantintervjuer, dir fragorna soker svar pa faktafragor snarare dn asiktsfragor, anser
jag dock inte att detta utgor ndgon storre risk. Genom att intervjua tva informanter fran
samma forvaltning och dérefter ssmmanfora informanternas svar med den information jag far

ut av textanalysen, anser jag mig kunna kringga denna eventuella problematik.
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Intervjutiden har varierat fran 25 minuter till 55 minuter och varje intervju har spelats in med
en diktafon, for att sedan transkriberas. Den framsta fordelen med att anvidnda en diktafon &r
att det mojliggér for mig som intervjuare att mer fritt delta i samtalet med informanten.
Arbetet med transkriberingen innebdr att géra en avviagning mellan 1 vilken utstrackning man
ska gora en ordagrann intervjuutskrift eller om man ska omvandla det muntliga spraket till
den skrivna textens formella stil (Kvale & Brinkmann 2009:194). I mitt fall har jag valt att
transkribera intervjun ordagrant i sa hog utstrickning som mojligt med undantag for da jag

har behovt omformulera vissa svar till ett mer ldttldst skrivsprak.

De svarigheter som jag har upplevt under intervjutillfillen har varit relaterade till min
mojlighet att stilla foljdfragor samt vissa svarigheter att fa informanterna att svara direkt pa
fragan, istdllet for att prata kring den. Jag upplevde ibland att jag blev lite vil styrd av
fragorna i min intervjuguide och dérfor hade svart att stilla spontana foljdfragor.
Svarigheterna med foljdfragorna kan ocksa bero pd att jag har mindre erfarenhet av
forvaltningarnas arbetssitt gillande de situationer som fragorna berdrde, och att jag darfor

kdnde mig nagot himmad.

I min textanalys har jag som tidigare ndmnt fokuserat pa 2012 ars planer. Gillande
intervjuerna har de inte haft samma tidsbegrinsning dd mina fragor inte har gillt nagot
specifikt ar, utan implementeringsstrukturer generellt. Jag ville inte begrinsa mina intervjuer
till att endast behandla 2012 da jag ansag att det skulle dels forsvara for informanten i
intervjusituationen samt verka begrinsade for min forstaelse av forvaltningarnas

Jamstélldhetsimplementering.

7. Analys

I detta kapitel] kommer jag att gora en kombinerad resultatredovisning och analys av mitt
empiriska material. Jag kommer att analysera mina resultat utifrdn uppsatsens teoretiska och
empiriska ramverk som presenterades i avsnitt 4.3 och 4.4, och jag kommer att analysera
varje kategori, kunskap, delaktighet, styrning och uppfoljning, separat. Kapitlet fortsitter med
en sammanfattande analys av samtliga kategorier. Kapitlets forsta del behandlar dirmed
uppsatsens forsta fragestillning. Kapitlet avslutas med en diskussion kring den andra
fragestdllningen, huruvida det foreligger nagon skillnad mellan de kvinno- och

mansdominerade forvaltningarna.
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7.1 Kunskap

I detta avsnitt kommer jag att redovisa och analysera vilka forutséttningar det finns for
personalen att inforskaffa sig kunskap om jamstédlldhet samt hur kunskapsspridningen ser ut i

forvaltningen.

Forvaltningarnas syn pa kunskap om jamstdlldhet speglas till viss del i
likabehandlingsplanerna. I miljoforvaltningens plan uttrycks vikten av kompetensutveckling i
genusfragor, samt kunskap om jamstélldhet i rekryteringsprocessen. Fardtjanstforvaltningen
foresprakar dven de, genusutbildning samt en jamn fordelning av kompetensutvecklande
insatser mellan kvinnor och mién. Lokalforvaltningens kunskapsfokus ligger i
likabehandlingsplanen pa chefsutbildning inom jamstédlldhetssidkrade rekryteringsprocesser
och lonesittning. I park- och naturfoérvaltningens plan framhdver man ocksa vikten av att

utbilda chefer inom rekryteringsprocesser samt diskrimineringslagstiftningen.

Fran Goteborgs Stads utbildningsutbud finns mojlighet for forvaltningarna att ta del av
utbildningsmaterial inom teman for jamstélldhet, likabehandling och minskliga rattigheter.

> har kombinerat

Eftersom alla  forvaltningar, utom  féirdtjanstforvaltningen
jamstdlldhetsfrigorna och mangfaldsfragorna i en likabehandlingsplan istéllet for en
jamstélldhetsplan, har man i de flesta fall dven valt att ta del av utbildningar som behandlar
likabehandling och diskriminering i stort, och inte jamstilldhetsfragan specifikt.
Miljoforvaltningen och har satsat pa mer jamstédlldhetsinriktade utbildningsinsatser for sina
medarbetare och dven férdtjanstforvaltningen i viss grad da samtliga chefer har genomgatt en
genusutbildning. Park- och naturforvaltningens utbildningssatsningar har varit inom ramen for
ménskliga rittigheter-fragan och inte jimstilldhets specifikt. Lokalférvaltningen &r den enda
forvaltningen dir de anstillda, bortsett fran cheferna, inte har tagit del av nagon utbildning

alls, varken mangfaldsrelaterad eller jimstdlldhetsrelaterad. Forvaltningen har visserligen

bara funnits i drygt tva ar, vilket kan vara en forklaring.

De kvinnodominerade forvaltningarna lagger dirmed mer vikt pa kunskap om genusfragor dn
vad de mansdominerade gor. Bade gillande vad som gar att utldsa i planerna och vilka

utbildningar som man faktiskt tar del av.

> Firdtjinstforvaltningen har for 2012 en ren jamstélldhetsplan, men for 2013 har dven de gjort om denna till en
likabehandlingsplan.
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Gillande specialistkunskaper inom jamstidlldhetsomradet har samtliga forvaltningar lagt
denna kompetens pa sina HR-avdelningar (Personalavdelningar) dir det i dessa fall finns en
HR-specialist eller HR-chef som jobbar specifikt, men inte endast, med dessa fragor. Dessa
avdelningars framsta uppgift dr att fungera som en stodfunktion at enhetscheferna i det interna
jamstélldhetsarbetet. Detta innebdr att samtliga enhetschefer &r ansvariga for
jamstdlldhetsutvecklingen inom sin enhet. Enhetscheferna besitter darfor ocksa viss
specialistkunskap pa omradet. Mgjligheterna till kompetensutveckling for den eller de fran
HR-avdelningen som jobbar specifikt med jamstidlldhetsfrigan, anses av samtliga
forvaltningar vara stora. Tid verkar vara det enda som sitter stopp for hur mycket man kan

utnyttja dessa mojligheter:

”[...] jag kan fa hur mycket kompetensutveckling som jag vill pd det omrddet frdn staden.
Det beror bara pda hur mycket tid jag kan ldgga pd den frdagan.”

(HR-specialist, park- och naturforvaltningen).

Forvaltningarna har ddarmed god tillgang till ett stort utbildningsutbud, vilket de i varierad
grad ocksa utnyttjar. Forutsdttningarna for att inforskaffa sig den kunskap inom
policyomradet som Lundquist anser dr nodvindig for en implementeringsprocess (Lundquist
1992), borde dérfor vara relativt goda. Det faktum att forvaltningarna i de flesta fall har valt
att arbeta med jamstélldhetsfragan som en integrerad del i likabehandlingsfragan gor det
emellertid svart for en utomstaende att veta i vilken grad som jamstilldhetsamnet berors. Att
sla samman jamstilldhetsfrigan med andra likabehandlingsfragor sa som mangfald dr nagot
som har blivit mer och mer vanligt. Hogskoleverket menar dock att d&ven om det inom
jamstdlldhet liksom mangfald kan finnas likvirdiga missgynnande strukturer, skiljer sig
behovet av atgdrder mellan grupperna (Hogskoleverket 2003:28). Darmed kan man #ven
tainka att olika diskrimineringsgrunder kridver olika kunskap, och i forlangningen olika

utbildningsinsatser.

Att det kan behovas sirskilda utbildningsinsatser inom jamstélldhet pa forvaltningarna kan
utldsas fran framst tva faktorer. Det ena dr att sexuella trakasserier/krinkningar &r
forekommande pa de mansdominerade forvaltningarna. I 2011 &rs medarbetarenkiit® angav 13

procent av de anstillda pa park- och naturforvaltingen att de blivit utsatta for sexuella

% Medarbetarenkiten utfors varje ar av Goteborgs Stad for att f4 kunskap om stadens anstilldas &sikter gillande
Goteborgs Stad som arbetsgivare.
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trakasserier medan 10 procent av lokalforvaltningens medarbetare ansag sig ha blivit utsatta.
Inom lokalforvaltningen har man dven haft problem med forekomsten av pornografiska alster
ute i verksamheten, vilket ocksa kan hirledas till diskussionen kring krinkande behandling.
Det andra &r att det inom samtliga forvaltningar verka finnas uppfattningar om att den egna
forvaltningen redan dr jamstilld, konssegregering, sexuella trakasserier och ett ojamstélld

foréldraledighet till trots.

”Jag tror att uppfattningen dr att man dr ganska jamstdlld, att man inte gor ndgon
skillnad mellan kon” .

(HR-chef, lokalforvaltningen).

Forskningen pekar pa att detta &r ett vanligt forkommande fenomen, uppfattningen om att
likabehandling och jamstdlldhet frimst ber6r nagon annan dn sig sjdlv eller den egna
verksamheten, samt att ménniskors formaga att identifiera ojamstidlldhet minskar ju ndrmare
man kommer sin egen situation (Gustafsson 2008:172). Ursula Hard menar att sadana
uppfattningar motverkar ett konkret handlande for okad jamstidlldhet. Detta innebédr, menar

Hard, att det krdvs dialog kring just kon och jamstilldhet (Hdrd 2004:27).

Diskussionen ovan visar tydligt att jamstdlldhet pa en arbetsplats inte bara handlar om
fordldraledighet och jamstéllda l6ner, utan att det handlar minst lika mycket om normer,
virderingar och attityder. I samtliga forvaltningar finns en medvetenhet om att kunskap om
normbildning och viérderingar utgdér en viktig del av jamstélldhetsarbetet. I
miljoforvaltningens plan gar det exempelvis att ldsa att ”Syfter med mdngfaldsarbetet dr att
motverka all diskriminering genom att fordndra och utveckla attityder och virderingar” . For
att frimja detta arbete och sprida kunskap om normer och vérderingar har man inom
miljoforvaltningen, upprittat interna forhallningssdtt som ska fungera som en grund i
jamstilldhets- och méngfaldsarbetet. Aven park- och naturférvaltningen har uppriittat egna
forhallningssitt, sa kallade ledstjirnor, som betonar vikten av effektivitet, kompetens,
engagemang och nyfikenhet. Goteborgs stad har upprittat fyra forhallningssétt som ska vara
vigledande for alla kommunala verksamheter. Aven fast dessa forhallningssitt frimst dr en
vigledning for verksamheternas arbete utét, gentemot goteborgarna, sa beror de dven omraden
som kan appliceras pa det interna jamstilldhetsarbetet, sa som likabehandling, helhetssyn och
utrymme for olikheter. Pa lokalforvaltningen har virderingsarbetet med forhallningssitten

framst riktats mot cheferna med en tanke om att de sedan ska kunna fora vidare informationen
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och kunskapen till sina anstillda pa respektive avdelning, medan man pa
fardtjanstavdelningen diskuterar normer och vérderingar inom ramen for det generella
likabehandlingsarbetet och stadens forhéllningssitt. Aven fast normer och virderingar inte
diskuteras i en explicit jamstdlldhetskontext menar forvaltningsdirektéren pa
fardtjanstforvaltningen, att jamstédlldhetsarbetet drar nytta av generella diskussioner kring

normer och vérderingar:

”Ndr vi pratar om normer om vdrderingar- om fragan (jamstdlldhetsfragan, min
anmdrkning) finns i ett bredare sammanhang sd fdr den lite bonuseffekt. Da blir det en

naturlig frdga, inget konstigt” .

I de flesta organisationer finns en dominerande kultur som paverkar uppfattningar och
beteenden i hur man ska vara for att passa in (Wahl et al., 2011:105). Pa de mansdominerade
forvaltningarna forekommer till viss grad kulturella processer som bidrar till att skapa och
uppritthalla konsidentiteter och ett diskriminerande beteende, nagot som forekomsten av
krinkande behandling och trakasserier dr tecken pa. Kunskapsspridning spelar dirfor en
ytterst viktig roll i bekdmpandet av sadana kulturella processer, da forsta steget mot okad

jamstdlldhet dr att identifiera att ojamstilldhet faktiskt rader (Gustafsson 2008:172).

7.2 Delaktighet

Jag kommer 1 detta avsnitt redovisa och analysera hur vil insatt hela forvaltningen &r i

jamstdlldhetsarbetet  for att pa sa  sdtt visa hur delaktigheten  gillande

Jamstélldhetsimplementeringen ser ut i forvaltningarna.

I samtliga forvaltningar har direktoren det yttersta ansvaret for jamstélldhetsfragorna.
Enhetscheferna har sedan ansvar for arbetet inom respektive enhet. HR- avdelningen ska, som
tidigare namnt, fungera som en stodfunktion till cheferna. Inneborden av medarbetarnas
ansvar for jimstélldhetsarbetet dr detsamma 1 alla forvaltningar och handlar om att samtliga

medarbetare har ett personligt ansvar att verka mot diskriminering och for jimstéilldhet.

Likabehandlingsplanen utgor forvaltningens frédmsta styrdokument ndr det kommer till
jamstdlldhetsarbetet. Arbetet med framtagandet av denna plan é&r liknande pa alla
forvaltningar. HR-avdelningen har det framsta ansvaret for utformningen av

likabehandlingsplanen. Representanter fran facket finns ocksa med i utformningsarbetet,
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antingen som en samarbetspartner eller som en stodfunktion/remissinstans. I
lokalforvaltningens likabehandlingsplan star det exempelvis uttalat att ”Planen tas fram i en
partsgemensam grupp med arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter”. Forslag till
likabehandlingsplan géar sedan vidare for diskussion till forvaltningens ledningsgrupp, dér
direktoren och forvaltningens enhetschefer ingér, for att slutligen godkidnnas av den politiska
namnden. Samarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagare géllande aktiva atgdrder for att
forhindra diskriminering ir lagstadgat (Diskrimineringslagen 2008:567) vilket ger de fackliga
organisationerna en viktig roll 1 jimstélldhetsarbetet. Detta samarbete mellan arbetsgivar- och
arbetstagarrepresentanter skulle man kunna tolka som en typ av forhandling mellan initiativ
uppifran och nerifran som Ursula Hard anser vara nodvindig for att forandringsprocessen ska
vara gynnsam for arbetsplatsens samtliga parter (Hdard 2004:19). Dock ricker det inte med
fackets iblandning enligt Hard. Hon anser att de anstdllda ocksa maste innefattas i
partssamverkan (/bid). Forutom via facket utgor sa kallade arbetsplatstriffar, APT,
medarbetarnas framsta kanal till deltagande 1 utformningen av likabehandlingsplanen, och i
forlangningen jamstélldhetsarbetet. Under dessa regelbundna trdffar mots arbetsgivare och
medarbetare inom forvaltningarnas olika avdelningar for att diskutera exempelvis arbetsmiljo
och organisation. Pa samtliga forvaltningar forutom park- och naturfoérvaltningen finns det
rutiner att likabehandlingsplanen ska tas upp pa alla APT minst en géng per ar. Pa park- och
naturforvaltningens APT finns likabehandlingsplanen inte med som en stiende punkt pa

samma sétt, utan dar dr det mer upp till enhetscheferna att vilja att ta upp den.

Forutom genom de formella kanalerna finns ju sjdlvklart mojligheten for de anstillda att ta

direktkontakt med HR- avdelningen géllande utformningen av jamstédlldhetsarbetet.

”Fordelen med att vara en relativt liten forvaltning dr ju att medarbetarna kan
komma direkt till mig med frdagor och dsikter” .

(Personalspecialist, miljoforvaltningen.)

Nir jag dock fragar hur mycket input som faktiskt kommer fran medarbetarna i
jamstdlldhetsfragor dr svaret nagot nedslaende hos samtliga forvaltningar. Svaren jag far ger
bilden av att medarbetarna dr ganska franvarande i utarbetandet av jamstédlldhetsarbetet da

mojligheterna till att vara med och paverka inte utnyttjas i ndgon hog grad.
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”Det onskar jag att vi hade fatt mer (input fran medarbetarna, min anmdrkning), det
hade varit mycket roligare for dd hade vi ju faktiskt vetat att vdart arbete nddde fram.”

(HR-specialist, park- och naturforvaltningen).

Aven om samtliga forvaltningar samarbetar med facket och ledningsgruppen och dirigenom
far indirekta synpunkter fran medarbetarna, ges intrycket av att det framst &dr forvaltningarnas
HR-avdelningar som arbetar med fragan. Nar jag fragar hur vil utbrett jaimstilldhetsarbetet &r
ute i forvaltningen, det vill sdga vilka som arbetar med fragan far jag foljande svar fran

lokalforvaltningen:

"Det kan bli bdttre (spridningen av jamstdlldhetsarbetet, min anmdrkning), men
cheferna dr medvetna om att de dr en del av detta arbete. De har god forstdelse. Ndr
det gdller aktiviteter sd drivs de mest fran HR-avdelningen med cheferna dr vildigt
mottagliga for det” .

(HR-specialist, lokalforvaltningen).

Detta citat tydliggor relationen mellan HR-avdelningarna och cheferna nér det kommer till
arbets- och ansvarsuppdelningen dem emellan, en uppdelning som jag har upptickt vara
vanlig pa samtliga forvaltningar. HR-avdelningen bistar cheferna med underlag for
jamstdlldhetsarbetet som cheferna sedan har ansvar for att implementera pa sina avdelningar.
HR-avdelningarna  utgér ddrmed kédrnan 1 jamstédlldhetsarbetet. Att forldgga
jamstdlldhetsfragan till en eller flera personer pa HR-avdelningen dr ytterst vanligt men det
kan ocksa innebidra en komplex situation for den som arbetar operativt med fragan, da hon
eller han kan hamna mellan ledningsgruppen och medarbetarna nir det kommer till vems
jamstélldhetsintressen som ska foretrddas (Wahl et al., 2011:206). Ett centrerat
jamstdlldhetsarbete innebédr ocksa att arbetet till stor del styrs utifrain HR-avdelningens
preferenser, vilket gar emot vad Ursula Héard anser vara onskvirt i en jamstilldhetsprocess.
Hard menar att ett langsiktigt fordndringsarbete kridver ett brett engagemang med hog
delaktighet fran flertalet anstéllda (Hdrd 2004:19). HR-avdelningarna har visserligen inte full
handlingsfrihet i utformandet av jamstilldhetsarbetet, da de som tidigare nimnt maste ha bade
fackets och ledningsgruppens samtycke. Goteborgs Stads budget och den egna ndmndens
inriktningsdokument (respektive ndmnds inriktningar och mal utifrdin kommunfullméktiges
budget), dr ocksa viktiga styrdokument som paverkar jamstélldhetsarbetet. Med tanke pa den

arbetsuppdelning som finns pa omradet kan man emellertid se att HR-avdelningen har ett
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betydande inflytande over inriktning, utformande och utférande av
jamstélldhetsimplementeringen. Detta exemplifierar vad Pincus menade med att
tjansteménnen pa lokal niva far ett stort tolkningsutrymme géllande vad policyn innebér och
hur den ska implementeras (Pincus 2002:66). Studerandet av likabehandlingsplanerna och de
mal och aktiviteter som ér till for att na malen, visar dven att HR-avdelningarna &r ansvariga
for eller delaktiga i majoriteten av aktiviteterna i alla forvaltningar utom milj6forvaltningen,
didr avdelningscheferna har ansvar for majoriteten av aktiviteterna inom ramen for

likabehandlingsarbetet.

HR-avdelningarnas betydande inflytande dver utformandet av jamstédlldhetsarbetet kan ses i
ljuset av Michael Lipskys teori om nérbyrakraternas betydelse for implementeringen.
Gillande jamstilldhetsimplementeringen pa forvaltningsniva sitter politikerna generella mal
som sedan ska anpassas till den enskilda forvaltningsorganisationen. I denna anpassning,
genom utformningen av jamstélldhetsarbetet, kan man se HR-avdelningarna som, vad Lipsky

kallar, "the real policy-makers” (Peters & Pierre (red) 2003:214).

Tidigare forskning har visat pa att ett aktivt stod fran verksamhetens chefer och ledning spelar
en visentlig roll for jimstdlldhetsimplementeringen (Wahl et al., 2011:205). Ledningen i
samtliga fOrvaltningar har mer eller mindre samma roll ndr det kommer till
Jamstélldhetsarbetet. Ledningen &r framst inblandad nér det géller uppfoljning och planering
av aktiviteter. Hur ledningen arbetar med fragan utover dessa ataganden skiljer sig dock nagot
at. Pa miljoforvaltningen menar forvaltningsdirektoren att de i ledningsgruppen dr sa pass
intresserade av jamstilldhetsfragan att man startat en slags informell bokklubb pa d&mnet som
ett sitt att halla diskussionen levande och dela med sig av erfarenheter. Pa park- och
naturforvaltningen har man inte valt att ha jamstdlldhet som fokusomrade for ledningens
arbete, utan man jobbar frimst med sina ledstjarnor. Inom bade lokalf6érvaltningen och
fardtjanstforvaltningen arbetar ledningsgruppen dven med personal- och rekryteringsfragor.

Samtliga ledningsgrupper arbetar dirmed med fragan, men pa olika sitt och i olika grad.

Ingrid Pincus menar att ledningens intresse och engagemang for fragan spelar roll och att brist
pa detsamma kan tolkas som ett motstandsuttryck. Pincus skriver bade om ett aktivt och ett
passivt motstand dér det aktiva motstandet visas Oppet medan det passiva sker genom
exempelvis atstramning av resurser och underminering av fragans legitimitet (Pincus

2002:68ff). Utifran studerandet av ledningarnas roll i jamstilldhetsarbetet har jag kunnat
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utldsa motstand i endast en av forvaltningarna, park- och naturforvaltningen. Dir finns ett
upplevt motstand mot sa kallade “mjuka” fragor som inte genererar nagon inkomst till
forvaltningen. Inom forvaltningen anses det ddrmed av vissa att det dr sloseri med tid och
resurser att lata forvaltningen dgna sig at exempelvis jamstidlldhetsarbete. Detta behdver dock
inte innebdra en avsaknad av motstand i de andra forvaltningarna. Brist pa engagemang och
intresse hos medarbetarna skulle kunna tolkas som ett passivt motstand da ett svagt
engagemang kan leda till underminering av fragans legitimitet. Detta kan kopplas till det som
Pincus kallar for icke-implementering, det vill sdga motstand som kommer till uttryck genom
brist pd engagemang och inaktivitet (/bid:5, 68). Brist pa intresse for
jamstdlldhetsimplementeringen kan ocksa hérledas till Lundquists teori om att tjinstemannen
maste vilja implementera policyn (Lundquist 1992). Tjanstemannens brist pa vilja gdllande
jamstdlldhetsimplementeringen far inte bara konsekvenser for hur vil implementeringen faller

ut, men ocksa for hur centrerat implementeringsarbetet blir.

7.3 Styrning

I detta avsnitt presenteras och analyseras resultaten for hur styrningen av forvaltningarnas
jamstdlldhetsarbete gér till avseende utformningen av jamstélldhetsmal, tydlighet i desamma

samt operationaliseringen av jamstélldhetsarbetet.

Forskning har visat pa att otydliga policymal kan forsvara for implementeringsprocessen da
det okade tolkningsutrymmet som kommer med tvetydigheten dels kan innebédra osékerhet
kring vad som avses uppnas, vilket i sin tur kan leda till att man missar malet. Dels att
konflikten om vad som ska implementeras och pa vilket sitt, flyttas till tjinstemannen (Se Hill
& Hupe 2009, Rothstein 1994, Pincus 2002). Genom att ha tydliga mal skulle man ocksa
kunna minska risken for en lang héndelsekedja mellan policybeslut och 6nskad effekt, som
Pressman och Wildavsky ansag kunde vara problematiskt for implementeringsprocessen (Hill
& Hupe 2009:7). Samtliga forvaltningar utom féirdtjanstforvaltningen har for 2012 en
kombinerad jimstilldhetsplan och mangfaldsplan, en s& kallad likabehandlingsplan’. Detta
gor dels att likabehandlingsplanen innehaller bade jamstilldhetsmal och andra
diskrimineringsgrundade mal s& som mangfaldsmal, och dels att bade jamstdlldhet och
exempelvis mangfald sdtts samman till samma mal. I milj6forvaltningens plan &r de explicita

jamstdlldhetsmalen i majoritet, exempelvis “jamstdllda loner” och jdmstdilld verksamhet”,

7 Goteborgs Stad har gétt ut med en rekommendation om att de foredrar att samtliga kommunala verksamheter
har en kombinerad likabehandlingsplan istillet for enskilda jamstilldhet- och méngfaldsplaner.
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medan fardtjanstforvaltningen endast har jamstilldhetsrelaterade mal pa grund av den
specifika jamstélldhetsplanen. De mansdominerade forvaltningarnas planer innehaller till
storst del kombinerade mal ddr méangfalds- och jamstidlldhetsfragor blandas. Nedan visas tva

exempel pa mal dir olika diskrimineringsgrunder blandas:

”Forhindra all uppkomst av kridnkande sdrbehandling eller diskriminering bland
medarbetarna och pd andra sdtt framja lika rdttigheter och mdjligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion, eller annan
trosuppfattning, funktionshinder, sexuell lidggning eller dlder” .

(Park- och naturforvaltningens likabehandlingsplan).

”Jdmnare kons- och bakgrundsfordelning inom olika typer av befattningar pd
lokalforvaltningen. Medarbetare ska tillsammans bdttre spegla Goteborgs stads
befolkningsstruktur”

(Lokalforvaltningens likabehandlingsplan).

Ovanstaende mal sdger alltsa att man ska forhindra all typ av diskriminering och att man
efterstravar en jimnare kons- och bakgrundsfordelning i stort. Problemet med ovanstaende
mal dr att de sdger vildigt mycket samtidigt som de sdger vildigt lite, dd de &ar véldigt
omfattande och breda och samtidigt vildigt luddiga. For att tydliggora inneborden av malen
finns i samtliga likabehandlingsplaner dock aktiviteter kopplade till varje enskilt mal, dir det
star formulerat hur forvaltningen ska arbeta for att na malet. Detta innebér att forvaltningarna
kan ha nagorlunda breda mal, men att det finns majlighet att specificera aktiviteterna sa att de
anpassas till olika diskrimineringsomraden. Som tidigare nidmnt menar exempelvis
Hogskoleverket att behovet av atgidrder inom jamstélldhets- och méangfaldsomradet kan skilja
sig at (Hogskoleverket 2003:28). Darfor ar det dven relevant att titta pa hur aktiviteterna &r
formulerade i likabehandlingsplanerna. I park- och naturfoérvaltningens likabehandlingsplan
gér det att utldsa jimstilldhetsrelaterade aktiviteter gillande rekrytering och foréldraledighet.
Majoriteten av aktiviteterna dr dock inte specificerade vilket gor att de inte gar att koppla till
nagon specifik diskrimineringsgrund. 1 lokalf6rvaltningens likabehandlingsplan finns
jamstélldhetsrelaterade  aktiviteter som  behandlar rekrytering, 10nesdttning och
arbetsforhallanden, men &ven i detta fall 4r majoriteten av aktiviteterna utformade pa det sitt
att de inte héanvisar till nagon specifik diskrimineringsgrund. Virt att notera &r dven att det i
varken park- och naturforvaltingens eller lokalférvaltningens likabehandlingsplan gar att

utldsa orden ”jimstdlldhet” eller ”jamstdllt” nagonstans i varken malen eller aktiviteterna som

A1



ar kopplade till malen. Istillet anvidnder man sig av formuleringen “lika/jimn
konsfordelning”. Da det i miljoforvaltningens plan finns fler explicita jamstdlldhetsmal i
jamforelse med i de mansdominerade forvaltningarnas, finns didr ocksa fler
jamstélldhetsspecifika aktiviteter. De aktiviteter som finns 1 miljoférvaltningens plan hidnvisar
till  jdmstdlldhet handlar om 10nesdttning, fordldraledighet, jdmstillt bemdotande,
Jamstélldhetsintegrerad budget- och uppfoljningsprocess och jdmstélld verksamhet. I
miljoforvaltningens plan forekommer orden “jdmstdlldhet” och “jdmstdllt” frekvent. For att
kunna ha med fardtjinstforvaltningen 1 denna jdmforelse har jag studerat deras
likabehandlingsplan for 2013, for att se om fokus pa jamstilldhetsfragorna finns kvar da
jamstdlldhetsplanen har blivit en likabehandlingsplan. Sett utifran formulering av mal och
aktiviteter visar det sig att fardtjanstforvaltningens likabehandlingsplan har mer fokus pa
jamstdlldhet @n vad de mansdominerade forvaltningarna har, men nagot mindre é&n
miljoforvaltningen. De kvinnodominerade fOrvaltningarna har darmed ett tydligare
jamstdlldhetsfokus i sina planer, da bade fler mal och aktiviteter behandlar

jamstdlldhetsfragan, dn vad de mansdominerade forvaltningarnas planer gor.

Att ha vaga och aningen tvetydiga mal behover dock nodvindigtvis inte ha en negativ
inverkan pa implementeringsprocessen. Ursula Hard menar att det finns en motsittning i det
argument som hédvdar att klara och tydliga policymal &ar nodvindigt for en lyckad
implementeringsprocess. Hard anser att oklara mal kan fungera som en katalysator for ett mer
kreativt foridndringsarbete som &dven kan ge okad mojlighet till larande (Hdrd 2004:19).
Dirmed skulle man kunna tolka forvaltningars otydliga och sammanslagna mal som nagot
gynnsamt. Som ett exempel pa detta anser samtliga forvaltningar att kombinationen av

jamstdlldhets- och mangfaldsfragor dr nagot positivt:

”Fordelarna dr att man har allt pa samma stdlle, att man hdller det samlat for det
handlar mycket om samma sak. [...] Har man allt ihop sd gloms inte ndgot bort” .

(Forvaltningsdirektor, miljoforvaltningen).

”Det dr ju sd att, for att fa genomslag i fragorna och utifran att vi jobbar med de olika
forhdllningssdtten sd dr ju jamstdlldhetsingdngen integrerad i det [...] Jag tror att man
ndr ut lite bdttre, fdar bdttre genomslag om man integrerar aktiviteterna” .

(HR-chef, lokalforvaltningen).
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Aven om forvaltningarna anser det vara nigot positivt att kombinera jimstilldhetsfrigan med
mangfaldsfragan finns en risk att det ena tar 6verhanden, sa kallad kooptering. Ann-Sofie
Lennqvist Lindén menar att en sammanslagning av jimstidlldhet och mangfald kan vara en
hindrande aktivitet som forsvarar jamstilldhetsarbetet pa grund av att jamstédlldhetsarbetet
koopteras av mangfaldsarbetet och kommer i skymundan (Hellberg et al (red)., 2011:155f).
Ingen forvaltning anser det dock att kooptering foreligger da man inte anser att

jamstdlldhetsfragan har blivit nedprioriterad eller kommit i skymundan:

”Det dr inte sd att vi har nedprioriterat jimstdlldhetsfragan utan det dr snarare att den
har fatt ett storre sammanhang som den har blivit del av. Detta gor att det finns olika
delar som kan engagera olika mdnniskor. Jamstdlldheten far lite sndlskjuts pd detta
sdtt” .

(Forvaltningsdirektor, fardtjinstforvaltningen).

”Det ena konkurrerar inte med det andra. Vi ser den breda planen som en styrka som
visar att vi har mdl pad flera olika omrdden. Det vicker mer engagemang att ha den
breda ansatsen” .

(Forvaltningsdirektor, park- och naturférvaltningen).

Samtliga forvaltningar anser ddarmed att jimstdlldhetsfragan drar nytta av att kombineras med
mangfaldsfragan, att det vicker mer engagemang. Men dr det verkligen sé att engagemanget
for just jamstédlldhetsfragan okar bara for att den integreras i ett storre sammanhang? Vid
studerande av delaktigheten inom forvaltningarna kunde vi ju se att delaktigheten inom detta
omrade faktiskt var relativt begrinsad. Precis som vid studerandet av kunskap &r det dven hér
svart att veta hur stor del av likabehandlingsarbetet som faktiskt tillignas just
jamstdlldhetsfragan. Vi far hir ga tillbaka till likabehandlingsplanerna och se vad som gér att
utlisa fran dem, och med tanke pa att de explicita jamstdlldhetsmalen och
jamstdlldhetsaktiviteterna dr sa pass begriansade i de mansdominerade forvaltningarnas planer
blir tolkningen att jamstdlldhetsfrigan i dessa fall inte har hogsta prioritet. Ur ett
jamstdlldhetsperspektiv kan likabehandlingsplanen bli nagot vilseledande dé den, som framsta

jamstdlldhetsdokument, faktiskt inte handlar sa mycket om jamstélldhet.

A



Jamstélldhetsarbetet pa forvaltningarna operationaliseras fraimst genom att fragan integreras i
verksamheten, och drivs didrmed inte som parallella projekt. Miljoférvaltningens
jamstdlldhetsarbete dr aningen mer projektbetonat, da de har valt att ha enskilda projekt vid
sidan av det integrerade arbetet. Forskning har visat pa att den frimsta risken med att
integrera jamstélldhetsfragan i den ordinarie verksamheten dr att fragan riskerar att forsvinna
pa grund av andra arbetsuppgifter (Jutterdal 2008: 31). Detta dr nagot som samtliga
forvaltningar brottas med da jamstdlldhetsarbetet bara dr err arbetsomrade bland manga.
Utover den egna kidrnverksamheten ska andra planer och kvalitetsarbete géllande arbetsmiljo
genomforas vilket innebér en risk att vissa bitar forsvinner eller nedprioriteras. Aterigen
spelar darfor likabehandlingsplanens utformning stor roll, da vaga formuleringar Sppnar upp
for mojligheten att arbeta med andra fragor dn jamstélldhet, trots att man arbetar inom ramen

for planen och i enlighet med malen.

7.4 Uppfoljning
I foljande avsnitt ges en presentation och analys av studiens resultat géllande hur

forvaltningarna arbetar med uppfoljning av jamstilldhetsimplementeringen.

Som tidigare namnt ska, enligt diskrimineringslagen, alla verksamheter med en personalstyrka
Over 25 personer uppritta en likabehandlingsplan/jdmstélldhetsplan samt en handlingsplan for
jamstdllda 16ner vart tredje ar (SF'S 2008:567). Goteborgs Stads kommunfullméktige har dock
beslutat att de kommunala verksamheterna ska revidera, med andra ord uppdatera,
likabehandlingsplanen och handlingsplanen for jamstéllda 16ner varje ar. Detta innebér for
samtliga forvaltningar en arlig uppf6ljning av likabehandlingsplanen och de mal som finns i
den samt uppfoljning av 16nelidget. Uppfoljning av likabehandlingsplanen sker under hosten i
samband med att ndstkommande ars plan ska skrivas, och det gors da en avstimning hur langt
man har kommit med arets mal och de planerade aktiviteterna och vad man har kvar att gora
under frets resterande del. Arets resultat av jamstilldhetsarbetet presenteras sedan i
arsrapporten, bade den enskilda facknimndens och hela stadens. Jamstédlldhetsarbetet
presenteras dven 1 uppfoljningsrapport 3 som dr en del av Goteborgs Stads
uppfoljningsprocess ddr man vill fanga in hela stadens utveckling for att pa sa sétt se hur
ndmner och styrelser bidrar till helheten och den Onskvirda utveckling som kommer till
uttryck i kommunfullmiktiges budget. Dock ligger uppfoljningsrapport 3 och arsrapporten sa

pass nira varandra i tiden sd det dr oftast samma resultat som visas i bada rapporterna.
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Uppf6ljningen av lonelédget i forvaltningen gors en gang per ar i samband med 16nedversynen.
Da atgirdas eventuella loneskillnader genom att en handlingsplan for jamstillda 1oner
upprittas och faststills av namnden. I 2012-ars arsrapporter uppger samtliga forvaltningar att
det inte forekommer osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén. Dérfor har inte

handlingsplaner for jimstéllda 16ner upprittats.

Fordelen med att revidera likabehandlingsplanen arligen &r att forvaltningen kan folja
utvecklingen ndrmare och anpassa malen och aktiviteterna utifran den radande situationen.
Under det relativt korta verksamhetsaret &r det dock fler planer én likabehandlingsplanen som
ska revideras, samt att underlaget for Jimix-rapporten ska rapporteras in och svaren fran
medarbetarenkédten ska sammanstéllas. Alla administrativa uppgifter som &dr en del av
jamstélldhetsarbetet och som &r en forutsdttning for uppfoljningen riskerar dédrfor att utgora

den framsta delen av jamstélldhetsarbetet:

”Jag forstar att vi ska gora en plan varje dr for att det inte ska bli ett dokument som man
stdller i hyllan och som ingen gor ndgot med. Men samtidigt sd dr det ju sd att ndr man
jobbar sa tdtt inpd sd hinner man inte. Vi hinner knappt gora en handlingsplan innan vi
ska svara pa ndsta medarbetarenkdt” .

(HR- specialist, park- och naturférvaltningen).

Ovanstdende citat visar dels pa behovet av regelbunden uppfoljning, for att dokumentet inte
ska bli liggande, men ocksa pa risken med att lata uppfoljningsarbetet utgora en betydande del
av jamstilldhetsarbetet. Da det dessutom dr HR-avdelningarna som har det frimsta ansvaret
for uppfoljningen, utdver deras Overgripande ansvar for jamstédlldhetsimplementeringen och
utformningen av likabehandlingsplanen, blir det tydligt att en stor del av forvaltningarnas
samlade jamstdlldhetsarbete utgors av administrativa arbetsuppgifter. Fordelarna men en arlig
uppfdljning av likabehandlingsplanen, och 1 forlangningen jidmstélldhetsarbetet, riskerar
darmed att urvattnas da arbetsbelastningen Okar pa bekostnad av faktiska

jamstdlldhetsatgérder.

De verktyg som forvaltningarna anvinder sig av vid uppfoljningen av likabehandlingsplanen
ar framst Jimix och medarbetarenkéten. P4 detta sétt kan forvaltningarna identifiera inom
vilka omraden forbéttringar kan behdvas samt se en utveckling over tid. Som jag tidigare har

skrivit om visade bade de senaste Jimix-mitningarna och medarbetarenkiten att det inom alla
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forvaltningar finns forbéttringsomraden, diar konssegregeringen dr den gemensamma
ndmnaren. Huruvida det &dr ldmpligt att kvantitativt méta jimstélldhet eller inte dr emellertid
omdiskuterat. Risken med att méta dr att siffrorna tar 6ver innehéllet i jamstédlldhetsarbetet

och inte minst att man fokuserar pa det som ar litt att méata (www .jamstall.nu). Mojligheten att

mita jamstdlldhet dr beroende av att man anvinder variabler som gér att kvantifiera. Dessa
fakta utgor sedan den “sanna” bilden Gver hur det star till med jamstilldheten. A andra sidan,
foljden av att man inte miter blir att det dr svart att folja utvecklingen 6ver tid. Svarigheten
med att mita strukturer eller sa kallade “mjuka” virden inom jamstédlldhet kan ocksa leda till
att man i forlingningen viljer att arbeta med de fragor eller omraden inom jamstédlldhet som

man i slutindan kan maéta:

”Alla typer av mjuka frdagor som vi tar upp hdr i forvaltningen, det kan jag sdga att det
mdrker jag att det finns motstand. Speciellt pd produktionssidan, det dr tid som gdr bort
och pengar som inte kommer in [...] Dad har vi valt att istdllet jobba med att underldtta for
kvinnor att komma in pd de hdr typiskt manligt dominerade jobben, med olika dtgdrder.
Det dr ldttare att jobba med ndgot konkret som man vill fordndra” .

(Forvaltningsdirektor, park- och naturférvaltningen).

Ovanstaende diskussion kring uppfoljningsarbetets del i jamstélldhetsarbetet och vilka virden
som gar att mita eller inte mata, leder oss till fragan géllande kvalitativ och kvantitativ
jamstdlldhet. Den kvantitativa jamstélldheten handlar om att uppna en jamn konsférdelning
medan den kvalitativa delen innebér att kvinnor och mén ska ha samma mojligheter inom
exempelvis arbetslivet géllande villkor, inflytande, makt och forutsittningar (Hdard 2004:27).
Den kvantitativa jamstélldheten dr pa grund av sin kvantifierbara natur enklare att mita,
medan den kvalitativa jamstdlldheten, som paverkas av normer, virderingar och
bakomliggande strukturer, dr svarare att mita. Exempel pa kvantitativ jamstélldhet, utifran
forvaltningarnas egen uppfoljning genom Jamix, dr exempelvis konsfordelningen, uttag av
fordldraledighet och lednings- och chefsstruktur. Ju jamnare konsfordelning forvaltningarna
har pa dessa variabler, desto hogre Jamix-podng far de och desto bittre dr de alltsa pa
jamstdlldhet. Det problematiska ligger hir i métinstrumentets utformning som utgar fran att
Jjamstélldheten automatiskt okar 1 takt med en jamnare konsfordelning. Anette Gustafsson
undersoker i sin avhandling den kvalitativa jamstidlldheten pa den kommunalpolitiska arenan
dd hon menar att den politiska representationen &r relativ jamstilld ur ett kvantitativt

perspektiv, men att den fortfarande &dr ojamstélld ur ett kvalitativt perspektiv (Gustafsson
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2008). Detta illustrerar hur kvantitativ jamstélldhet inte ar tillriackligt, utan att det ocksa krivs

uppfdljning av den kvalitativa jimstélldheten.

7.5 Sammanfattande analys

Forvaltningarna har olika syn pa kunskap, dels gillande vilken typ av kunskap som man anser
vara nddvindig, och dels vilken typ av kunskap man vill formedla till sina medarbetare.
Genuskunskap dr exempelvis bara forekommande i de kvinnodominerade forvaltningarna,
medan det i en forvaltning &nnu inte har skett ndgra kunskapshdjande insatser alls.
Forvaltningarnas val att arbeta med jamstdlldhetsfrigan som en integrerad
likabehandlingsfraga gor det dven svart att tydligt se hur stor del av utbildningsmaterialet som
faktiskt beror jimstélldhet. Visserligen dr utbildning inom ett bredare ménskliga rattigheter-
perspektiv bittre dn ingen utbildning alls och visst kan det finnas gemensamma
beroringspunkter inom  jamstdlldhet och  exempelvis mangfald, men olika
diskrimineringsgrunder kan behova olika utbildningsinsatser da de bakomliggande
strukturerna som ger upphov till diskriminering utifrdn kon kan skilja sig at fran de strukturer
som ger upphov till diskriminering utifrdn exempelvis etnisk bakgrund eller trosuppfattning.
Det finns &dven faktorer som pekar pa att det finns ett behov av sirskilt riktade
utbildningsinsatser inom jamstédlldhet hos samtliga forvaltningar da det dels finns en
genomgdende uppfattning om att forvaltningen redan &r jamstdlld, och dels att det i de
mansdominerade forvaltningarna forkommer sexuella trakasserier och kriankande behandling.
Sammanfattningsvis kan man sédga att forutsittningarna for kunskap om jamstélldhet skiljer
sig at da mellan forvaltningarna da fOrutsdttningarna i nuldget dr nagot sdmre i de

forvaltningar som verkar behdva det mest.

Studien har visat att HR-avdelningarna utfor den storsta delen av jimstélldhetsarbetet 1 alla
fyra forvaltningar. Forvisso arbetar de tidvis tillsammans med bade facket, ledningen och
ovriga enhetschefer, och enhetscheferna har egentligen det yttersta implementeringsansvaret
for jamstilldhetsfragorna inom sin enhet. Det dr dock HR-avdelningen som bistdr cheferna
med underlag for jamstélldhetsarbetet, vilket 1 forlingningen innebédr att HR-avdelningarna
har ett stort inflytande Over vad som ska implementeras och hur. HR-avdelningarna é&r
forvaltningarnas “nédrbyrakrater” nidr det kommer till jamstdlldhetsimplementering.
Medarbetarnas deltagande har ocksa visat sig vara relativt begrinsat, vilket har ytterligare
centrerande effekt pa jamstilldhetsarbetet. Viss forskning hidvdar att ett brett deltagande i

Jamstélldhetsimplementeringen dr att foredra framfor en centrerad implementeringsprocess.
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Forutsattningarna for ett brett deltagande finns forvisso da det egentligen inte finns ndgonting
som hindrar medarbetare, ledningen eller cheferna att oOka sitt deltagande i fragan.
Uppdelningen av arbetsuppgifter har emellertid inte bara gjort att medarbetarna i hog
utstrackning star utanfor jamstélldhetsarbetet, utan ocksa att det &r fullt mojligt for dem att
gora sd. Det svaga deltagandet kan tolkas som ett passivt motstandsuttryck da ett svagt
engagemang kan leda till underminering av fragans legitimitet, av Pincus sa kallad icke-

implementering.

Forvaltningarnas likabehandlingsplaner har visat sig vara utformade pa lite olika sdtt. De
mansdominerade forvaltningarnas planer utgors frimst av kombinerade och ospecificerade
mal och aktiviteter utifrdn diskrimineringslagstiftningen, medan de kvinnodominerade
forvaltningarna har fler specifika jaimstilldhetsmal och aktiviteter. Breda och ospecificerade
mal behover dock inte ha en negativ inverkan pa implementeringsprocessen da det istillet kan
ge upphov till okad kreativitet gillande hur jamstidlldhetsimplementeringen ska ga till.
Samtliga forvaltningar anser dessutom att kombinationen av jamstédlldhet och Ovriga
diskrimineringsfrdgor dr gynnsam da jamstdlldheten far lite sndlskjuts av det Ovriga
diskrimineringsarbetet. Vad som dock kan bli problematiskt dr om det, som 1 de
mansdominerade forvaltningarnas fall, inte gar att utldsa just ordet jamstdlldhet i nagra av
malen eller aktiviteterna. Fragan dr da hur tydligt och med vilken effekt man faktiskt kan
arbeta med jamstilldhetsfragan om likabehandlingsplanen explicit inte behandlar
jamstdlldhet? Forutsdttningarna for styrning av jamstélldhetsimplementeringen kan saledes
riskera att forsdmras om det inte ens ar tydligt att det just dr jamstédlldhet som efterstrivas.
Som friamsta jamstdlldhetsdokument riskerar likabehandlingsplanen dérfor att bli nagot

intetsdgande.

Likabehandlingsplanerna revideras varje ar for att pa sa sitt hélla arbetet levande genom att
inkludera det i forvaltningens 6vriga uppfoljnings- och revideringsarbete. Avsikten &r ocksa
att undvika att dokumentet blir liggande och oanviént. Under aret dr det dock flera andra
planer och dokument som ska revideras och foljas upp, samt att uppfoljningsarbetet for
likabehandlingsplanen i sin tur bygger pa olika métningar som ska administreras. Med tanke
pa att det d&r HR-avdelningarna som har det frimsta ansvaret for bade uppfoljning av den
gamla planen och utformning av den nya, kan man ana att arbetsbelastningen gillande
jamstdlldhetsarbetets alla administrativa uppgifter ar relativt hog. Den érliga uppf6ljningen,

med allt arbete som den innebir, riskerar darfor att ta fokus fran arbetet med faktiska
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jamstdlldhetsatgérder.  Uppfoljningen av  likabehandlingsplanen = och  darmed
jamstélldhetsarbetet har sin grund 1 olika mitningar, frimst genom Jdmix och
medarbetarenkiten. Foljden av att mita graden av jamstdlldhet dr att det bara gér att se
resultat inom omrdden som gar att kvantifiera exempelvis konsfordelning, uttag av
fordldradagar, sjukfranvaro. Vad som dr svarare att médta dr bakomliggande strukturer som
paverkar jamstilldheten, exempelvis normer och virderingar eller arbetsplatskultur. Dessa
kvalitativa faktorer dr minst lika viktiga for okad jamstélldhet, men riskerar att ga forlorade da
de inte dr av samma mitbara natur. Att forlita sig pa siffror som sdger att en jamn
konsfordelning rader innebdr dock inte per automatik att jamstdlldhets rader.
Forutséttningarna for att ta tillvara pa resultat blir ddrmed endas delvis tillrickliga, da

resultaten inte speglar hela bilden.

7.6 Skiljer sig jamstéilldhetsimplementeringen at mellan kvinno- och mansdominerade

forvaltningar?

Denna studie har visat att det gar att urskilja vissa skillnader mellan kvinno- och
mansdominerade forvaltningar nidr det kommer till jamstdlldhetsimplementering. De
skillnader som man kan urskilja forekommer inom kategorierna kunskap och styrning.
Gillande kunskap tycks de kvinnodominerade f6rvaltningarna ha en nagot mer
jamstdlldhetsinriktad syn pa kunskap genom att forespraka och  genomfora
kompetensutveckling i genusfragor. Utdver detta tillimpas dven utbildning inom det bredare
omradet, minskliga rittigheter. De mansdominerade forvaltningarnas kunskapsfokus nir det
giller jamstélldhet finns frimst inom rekryteringsprocesser samt lonesattning. Park- och
naturforvaltningens medarbetare far visserligen dven de genomgéd en utbildning inom
minskliga rdttigheter, men det finns inget uttalat genusfokus 1 forvaltningen. Den
differentierade instédllningen till vilken typ av kunskap som &r efterstravansvird, visar pa att
de kvinnodominerade forvaltningarna dven fokuserar pa de kvalitativa aspekterna inom
jamstdlldhet, medan de mansdominerade framst har sitt fokus pa de kvantitativa aspekterna,

det vill sdga uppna en jamn konsfordelning och ett jamnt 16nelige.

Vilken kunskap som finns och sprids i forvaltningarna, likasd bristen pa kunskap och
kunskapsspridning aterspeglas ofta i vilka attityder och vérderingar som florerar pa
arbetsplatsen. Denna uppsats syfte har inte varit att granska attityder inom forvaltningarna
men i granskningen av materialet har vissa skillnader &nda utkristalliserats. Sexuella

trakasserier och annan krinkande behandling &r som sagt forekommande pa de
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mansdominerade forvaltningarna. Detta dr ett tecken pa att det inom de mansdominerade

forvaltningarna finns behov av kunskapsupphdjande insatser pa jamstélldhetsomradet.

De skillnader som har upptickts géllande styrning handlar om utformningen av
likabehandlingsplanen och dess innehéllande mal och aktiviteter. Mest sldende ar att explicit
jamstdlldhet behandlas i sa lag utstrickning i de mansdominerade forvaltningarnas planer. De
mansdominerade forvaltningarnas likabehandlingsplaner inriktar sig framst mot generella
diskrimineringsgrunder, sa som de presenteras i diskrimineringslagen, vilket gor det svart att
veta vilken specifik diskrimineringsgrund som arbetet &r riktat mot. De kvinnodominerade
forvaltningarna har ett tydligare fokus pa jamstilldhetsfragan i sina likabehandlingsplaner

vilket gor att det &r lattare att utldsa vad som ska uppnas pa just jamstilldhetsomradet.

Vad kan da dessa skillnader bero pa? Hur kan det komma sig att forvaltningar, med samma
interna uppbyggnad, samma krav och ndgorlunda samma resurser har valt att arbeta pa olika
satt ndr det kommer till kunskapsspridning och utformning av likabehandlingsplanen? Att
efterstrdva eller att inte efterstrava kunskaper inom genuskunskap, eller att utforma
likabehandlingsplanen utifran kvantitativa eller kvalitativa aspekter av jamstilldhet, tycks
vara forvaltningarnas egna aktiva val. Pa park- och naturforvaltningen har man exempelvis
valt att i sitt aktiva jamstélldhetsarbete, fokusera mer pa de kvantitativa aspekterna av
jamstdlldhet i form av att uppna en jamn konsfordelning da det finns ett upplevt motstand for
de ”icke-synliga”, kvalitativa fragorna. Pa lokalférvaltningen har man under de drygt tva ar
som forvaltningen var funnits, valt att inte fokusera pa kunskapsinsatser sarskilt riktade mot
jamstdlldhetsfragan trots att det inom forvaltningen finns problem med kridnkande behandling.
Sa varfor har de mansdominerade forvaltningarna val dessa arbetssitt medan de

kvinnodominerade valt andra?

Tidigare i uppsatsen skrev jag om hur konssegregeringen kunde fa konsekvenser for
jamstdlldhetsimplementeringen bade ur ett motstandsperspektiv och utifran teorier kring
konsbaserade intressen. Forskning kring konsbaserade intressen har visat att det finns
asiktsskillnader och skillnader i politisk intresseinriktning mellan kvinnor och mén och att
kvinnor i hogre utstrackning 4n mén prioriterar satsningar inom jamstélldhet (Se Gustafsson
2008, Phillips 2000, Wignerund 1998 ). Gillande motstand har forskning visat pa att
motstandet mot jamstilldhetsarbete dr hogre hos mén, vilket kan forstas ur ett maktperspektiv

dé jamstilldhet strivar efter att kvinnan jamlika réttigheter och mojligheter (Wahl et al.,

N



2011:214). Denna studies resultat Oppnar upp for mojligheten att samma monster gar att
aterfinna dven pa forvaltningsniva. Utformningen av likabehandlingsplanen kan vara en
konsekvens av att det inom de mansdominerade forvaltningarna inte finns sa stort intresse av
jamstdlldhetsfrigan och att man da forsoker baka in jamstdlldhetsfragan i det Ovriga
likabehandlingsarbetet, for att pa sa vis stota pa mindre motstand. Det dr helt enkelt littare att
behandla jamstélldhetsfragan som vilken likabehandlingsfraga som helst istéllet for att
behandla den som en specifik jamstélldhetsfraga. Att fokusera pa kvantitativa mal kan ocksa
vara lattare ur ett motstandsperspektiv, da det dr svart att motsédga sig en jaimn konsfordelning
eller "lika 16n for lika arbete”. Vilka forandringsatgiarder som blir mojliga paverkas ddarmed av

vem som talar om jdmstélldhet och Aur man gor det.

Studien visar att konssegregering kan fa konsekvenser for forutsittningarna for kunskap och
styrning och 1 forldngningen for jimstélldhetsimplementeringen i stort. Sjalvklart behover inte
forvaltningens konsmérkning utgéra hela forklaringen till varfor forutsdttningarna for
jamstélldhetsimplementering ser olika ut. Andra faktorer, som inte diskuteras i1 denna uppsats,
som exempelvis forekomsten eller avsaknaden av eldsjélar, medelaldern i forvaltningen eller
medarbetarnas utbildningsniva kan ocksa vara betydelsefulla. Vad studien dock har visat &r

att man inte kan utesluta att konsmérkningen spelar roll for jamstéalldhetsimplementeringen.

8. Diskussion

I ett av vérldens mest jamstéllda lander har jamstélldhetstakten avstannat och firska rapporter
visar pa att Sverige har bra bit kvar, exempelvis nir det giller jamstéllda loner, fordelning av
hushallsarbete eller uttag av fordldraledighet. Samtidigt dr den svenska arbetsmarknaden en
av virldens mest konssegregerade dir jamn konsfordelning endast aterfinns i tre av de 30
storsta yrkesgrupperna. Denna uppsats har visat att den konssegregerade arbetsmarknaden kan
utgora en delforklaring till varfor jamstdlldhetsutvecklingen gar sd pass langsamt, da
forutsdttningarna for jamstilldhetsimplementering kan skilja sig at mellan kvinno- och
mansdominerade arbetsplatser pa grund av faktorer sa som kunskap, véirderingar, motstand
eller intresse. Om kvinno- och mansdominerade arbetsplatser arbetar pa olika sitt gillande
jamstdlldhet och om forutséttningarna for jamstidlldhetsimplementering skiljer sig at, vilket
leder till att jamstélldhetsfragan marginaliseras pa vissa arbetsplatser, dr detta ett problem da

det skapar en ojamn jamstélldhet.
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Den ldngsamma utvecklingen kan dven bero pa andra faktorer. I arbetet med denna uppsats
har jag, i motet med informanterna, uppfattat en viss jamstéalldhetstrotthet. Inspirationen till
jamstélldhetsarbetet verkar tryta 1 fOrvaltningarna vilket ger intrycket av att
jamstdlldhetsarbetet star och stampar- utan att komma vidare. En anledning kan vara att vi i
Sverige, trots allt, har kommit sa pass langt, exempelvis genom lagstiftning, att det idag inte
finns nagra formella hinder for kvinnor att ha samma status som mén. Foréndringar av icke sa
formell karaktdr, exempelvis i normer och vérderingar tar dels lang tid att fordndra och &r dels
svara att mita. Detta gor att det kan vara svart att hitta inspiration for hur man ska komma
vidare i jamstélldhetsarbetet, dd@ man inte riktigt vet hur man ska komma till bukt med de
strukturella problemen. En konsekvens av detta, som denna uppsats har visat, dr att
jamstdlldhetsarbetet riskerar att reduceras till att handla om de faktorer som gar att méta och
som uppvisar resultat. En annan tdnkbar konsekvens av ett oinspirerat jimstélldhetsarbete 4r
att man viéljer att integrera jamstélldhetsfragan i andra fragor for att fa inspiration och hoppas
att arbetet med ndgon annan diskrimineringsgrund ska ge ringar pa vattnat och ge
aterverkning pa jamstilldheten. Risken &r dock, som uppsatsen uppmérksammat, att
jamstdlldhetsfragan inte far ta den plats som den behover. Det faktum att det finns en
Overgripande uppfattning om att vi i Sverige redan &r jamstéllda, en forestdllning som
aterfinns i samtliga analysenheter, kan ocksa vara en bidragande orsak till varfor

Jamstélldhetsprocessen har avstannat.

I arbetet med denna uppsats har dven fragan kring arbetsgivaransvar dykt upp. Jamstélldhet &r
ingen isolerad fraga som endast arbetsgivare maste arbeta med, det dr nagot som ska
genomsyra hela samhillet. Jamstdlldhetsstrukturer kan darfor inte héllas separerade fran
arbetslivet, da jamstdlldhetsstrukturer i samhillet &terspeglas i arbetslivet. Den
konssegregerade arbetsmarknaden idr ett exempel pa detta. Samtliga forvaltningar anser att en
konssegregerad arbetsplats inte dr Onskvirt och samtliga forvaltningar arbetar aktivt 1 sitt
rekryteringsarbete for att jimna ut konsfordelningen. Problemet ligger dock 1 att
konsfordelningen i anstéllningsansokningarna speglar den redan radande konsfordelningen pa
forvaltningen. Detta beror i sig pa att det i de efterfrigade utbildningarna ocksa rader
konssegregering. Vem som soker in till vilken utbildning paverkar i forldngningen
arbetsmarknadsmonstret. Arbetsgivare, 1 detta fall forvaltningarna, kan visserligen vara aktiva
i exempelvis sitt arbetsmiljoarbete for att pa sa vis skapa en attraktiv arbetsplats for bade
kvinnor och mén, men som del i en Overgripande struktur @r det svart for de enskilda

forvaltningarna att fordandra monstret.
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Denna uppsats har visat pa ndgra mojliga fallgropar gillande jamstilldhetsimplementering
som kan ha en stagnerande effekt pa jamstilldhetsutvecklingen. Statistikens tudelade bild av
hur det star till med jamstdlldheten i Sverige antyder redan att det rader en ojamn
jamstélldhetsutveckling. Om kvinno- och mansdominerade arbetsplatser dessutom arbetar
olika med jidmstélldhet finns det dessutom risk for att den ojimna jamstélldheten Okar, 1 ett av

virldens mest jamstéllda ldnder.

9. Avslutande reflektioner och framtida forskning

Denna  studie  har  bringat nytt ljus pa  jamstdlldhetsutveckling  och
jamstdlldhetsimplementering genom att belysa fragan utifran perspektivet om den
konssegregerade arbetsmarknaden. For att fa en tydligare bild av vad som paverkar
jamstélldhetsutvecklingen och den takt som den sker i behdvs dock fler studier.
Implementeringsforskningen dr som sagt svar att generalisera och dérfor efterfragar jag
ytterligare studier och fordjupningar i huruvida jimstidlldhetsimplementeringen skiljer sig at
mellan kvinno- och mansdominerade arbetsplatser. Det hade darfor varit intressant att utfora
en storre studie for att se om skillnaderna mellan de kvinno- och mansdominerade
forvaltningarna kvarstar. Det hade dven varit relevant att studera implementeringsstrukturer

inom den privata sektorn eftersom den dr sa pass mansdominerad.

Sa lange som arbetsmarknaden dr konssegregerad &r det av intresse att studera vad den har for
inverkan pa samhillsutvecklingen. Min uppsats utgor ett bidrag i denna forskning, men
behover kompletteras med ytterligare studier ddr man utvecklar, problematiserar och

analyserar konssegregeringens betydelse for jamstélldheten.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Intervjuguide Forvaltningsdirektoren

Hur ser fordelningen av specialistkunskaper inom jamstélldhet ut i personalen?

Erbjuds personalen utbildning i jamstélldhetsfragor?

- Obligatoriskt/frivilligt?

- Med vilken frekvens?

Om nej, varfor inte?

Finns det intresse av utbildning inom jamstilldhetsfragor hos personalen?

Pa vilket sitt arbetar ni med att sprida information om hur normer och vérderingar kan

paverka jamstilldhet?

Utifran vems preferenser utformas jamstélldhetsarbetet?

- Utifrdn vad medarbetarna i forvaltningen tycker/ utifran lagar och regler/kunskap
etc.?

Pa vilket sitt deltar forvaltningens ledning i jamstélldhetsarbetet?

Varfor har ni valt att kombinera jamstélldhets- och méangfaldsfragorna i en

likabehandlingsplan?

Vilka fordelar finns med att ha en likabehandlingsplan jamfort med en specifik

jamstélldhetsplan?

Vilka nackdelar finns?

Vilken roll spelar likabehandlingsplanen i styrningen av jamstélldhetsarbetet?

Revideras likabehandlingsplanen under aret?
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Intervjuguide HR-chef/administrator:

Hur ser kompetensutvecklingsmojligheterna ut for dig som arbetar med/ansvarar for
jamstdlldhetsfragor?

Hur gar processen med utformandet av likabehandlingsplanen till?

- Vilka dr med och deltar?

Pa vilket sitt kommer medarbetarnas asikter och erfarenheter med i utformandet av
likabehandlingsplanen?

Hur vil utbrett dr jimstidlldhetsarbetet i forvaltningen? (vilka arbetar med fragan?)

Pa vilket sitt ansvarar medarbetarna for att verka for jamstélldhet inom forvaltningen?
- Ar detta frivilligt eller regleras det pa nigot vis?

Hur arbetar ni i forvaltningen mer konkret for att na ut till samtliga medarbetare i
jamstdlldhetsfragor?

Ar ert jimstilldhetsarbete projektbetonat eller integrationsbetonat? Det vill siga att
jamstélldhetsarbetet sker inom ramen for separata projekt eller dr en integrerad del av
verksamheten.

Hur {6ljs jamstélldhetsarbetet upp?

- Sker uppfoljningsarbetet successivt eller vid arets slut?

Hur sker uppf6ljningen av de mal som sitts i likabehandlingsplanen?

Vilka rutiner finns for att halla jamstidlldhetsarbetet levande?
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