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Abstract

I dagens samhille dr jamstélldhet ett aktuellt och omdebatterat &mne. Idag réder det
fortfarande skilda forutséttningar for médn och kvinnor vad géller omrdden som 16neséttning
och avancemang. Under tiden som vi fordjupat oss i detta tema tog vi del av information som
talade om att Kronofogdemyndigheten tillhor en av Sveriges mest jdmstdllda myndigheter
inom den offentliga sektorn. Vart intresse 14g i att ta fram en studie som svarar pd hur man
kan skapa forutsittningar for lyckad jamstilldhet. Ddrmed blev det intressant for oss att ta
reda pa vad Kronofogdens framgangskoncept varit som gjort att de uppnétt en topplacering.
Genom att vi avgransade oss till att studera en organisation kunde vi fordjupa oss i deras
verksamhet genom semistrukturerade intervjuer och dokumentstudier. Vér teoretiska
referensram utgjordes av feministisk teori med forfattarinnor som Kanter, Morrisson,
Muhonen, Wahl, Hirdman m.fl. Men frimst bestod referensramen av Muhonen, vars
resonemang gick att tillimpa pa var valda organisation. Med hjélp av véra semistrukturerade
intervjuer och insamlade dokument kunde vi komma fram till att myndigheten ldgger stor vikt
1 att jamstdlldhet ska genomsyra organisationens alla omrédden. Samtidigt fick vi ldra oss att
myndigheten dn idag stir infor utmaningar dd exempelvis lonerna inte dr helt jamstillda
mellan konen. Komponenter som myndigheten arbetar aktivt med dr att underlitta
kombinationen av anstéilldas privat- och yrkesliv, rekrytering samt uppmuntran till

avancemang.

Nyckelord: Jamstélldhet, glastak, ledarskap, biologisk bestimmelse, kvinnlig underordning,

ojamlikhet, chefer.



Forord

Vi vill passa pa att tacka alla som har stdttat oss under uppsatsprocessen. Stort tack till alla
respondenter som hjélpt oss med bade material om kronofogdemyndigheten och avsatt tid for
att delta i vir studie. Utan deras hjdlp hade studien inte varit genomforbar och deras
engagemang har varit ovirderligt for oss. Stort tack! Vi vill dven tacka véra fordldrar och

syskon och vinner som stottat och motiverat oss i vatt och torrt.

Slutligen vill vi séga ett stort tack till var handledare Iwona Sobis. Din vdgledning, stéd och

dina synpunkter har varit till stor hjélp.
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1. Inledning

Historiskt har kvinnor haft en sdmre stillning i samhéllet jimfort med mén. Dagens samhélle
pavisar dock omfattande skillnader jamfort med forr, da kvinnor i véstvdrlden fétt en mer
rittvis stillning (SOU 2004:11). Ar 1995 utsigs Sverige som virldens mest jimstillda land av
FN (SOU 1998:2). Jamstdlldhet &r ett aktuellt och omdebatterat &mne som innebér att bade
mén och kvinnor har samma rattigheter, mdjligheter samt skyldigheter inom alla
grundliggande omraden i livet. I 6ver 200 &r har man kédmpat for att ge kvinnor och mén lika
villkor. Trots detta dr vérlden dn idag inte jamstdlld. Forutsdttningarna skiljer sig at for
kvinnor och mén inom flera omréden i dagens samhille, det giller frimst 1 ekonomiska
mojligheter och politisk makt. Forenta nationerna (FN 2005) slar fast vid att fordndringstakten
gillande jamstéilldhet bade dr 1dngsam och ojdmn. Ett exempel dr att hogre utbildningsnivder
hos kvinnor inte medfor 6kade jimstdllda Ioner. Det 6kade deltagandet i betalt arbete har inte
foljts av mindre obetalt arbete hemma. Det svenska vélfardssystemet dr visserligen underlattat
kombinationen av fOrvirvsarbete och omsorgsansvar. Trots detta radder det fortfarande
skillnader 1 villkor pé flera omraden (Wahl et al 2011:26). I det svenska samhillet aterfinns
inga formella hinder for kvinnor att f& samma ritt som mén pd arbetsmarknaden, dd de kan
utbilda sig samt inneha alla typer av yrken pd den svenska arbetsmarknaden (SOU 2004:11).
Samtidigt som utvecklingen gétt framét rdder det fortfarande problem dé det finns skillnader
mellan mins och kvinnors arbetsvillkor. Under 2006 utgjorde hélften av de statsanstéllda
kvinnor och resten médn. De som utgjorde majoriteten hos ledningsgrupperna inom
myndigheter var médn, med 66 % medan kvinnorna utgjorde 34 % (Statskontoret).
Regeringen uttrycker denna situation att vara otillfredsstéllande. Da staten vill uppfylla sitt
uppdrag gentemot medborgarna dr det viktigt att man i rollen som arbetsgivare tar tillvara pa
arbetskraftens kompetens bortsett fran kon. Det dr av storsta vikt for staten att vara en
attraktiv och vélordnad arbetsgivare (Statskontoret). Flera funktioner fylls di de anstillda av
staten avspeglar befolkningen i stort da det bidrar till legitimitet samt fortroende. Trots dessa
negativa tendenser gédr det att finna organisationer som lyckats med sin jamstilldhet. Ett

exempel pa en sddan myndighet &r, Kronofogdemyndigheten (KFM).

Viért intresse for Kronofogdemyndigheten vicktes under en tidigare kurs dir vi arbetat aktivt
med denna myndighet. Ett tema under kursen var konsperspektiv vilket bland annat

innefattade jamstéilldhet och organisation. Vi sag enligt rapporter att myndigheten var en av



Sveriges mest jamstéllda organisationer (Se bilaga 10.1). Detta fangade var uppmairksamhet.
Vi inspirerades av detta, samt att vi i egenskap av kvinna intresserar oss for vilken
arbetsmarknad vi mgjligtvis kommer att méta 1 framtiden. Kronofogdemyndigheten &r en
statlig myndighet som dr till for medborgarna. Organisationens huvudsakliga uppgifter bestér
bland annat av att driva in skulder, betalningsforeldggande, skuldsanering och tillsyn i
konkurs. Visionen och utgangspunkten for dess arbete dr “En padrivande kraft for att alla
betalar och ingen blir overskuldsatt”. Kronofogden bestér av tre chefsnivder: en hogre, en
mellan och en ldgre, dér ledningsgruppen bestar av nio personer, varav fem dr kvinnor och
fyra dr mén. Kronofogdemyndigheten 4r enligt rapporter en jamstilld myndighet. Den rapport
vi frimst syftar till ir Nyckeltalsinstitutets jimstilldhetsindex (JAMIX). Institutet undersdker
en myndighet for att sedan publicera resultatet i en rapport. Den visar jidmstédlldheten i den
egna organisationen och syftar till att pa ett konkret sitt spegla jamstdlldheten i en
organisation. Nyckeltalsinstitutet har delat in nio enkla och maétbara nyckeltal som fungerar
som indikatorer pad de centrala aspekterna av jdmstédlldheten. Nyckeltalen ska leda till
diskussioner inom den egna organisationen, dir man dven ska kunna goéra jamforelser med
andra organisationer i institutets undersokningar. Nyckeltalen ska méta hur framgangsrik
jamstélldheten har varit inom myndigheten och ar foljande:

1. Yrken — Yrkesgrupper

. Ledning — Hogsta ledningsgrupp

. Karridarmojlighet — Lika mdjlighet bli chef?

. Erséttning — Lika 16n?

. Ohélsa — Langtidssjukfranvaro lika?

. Fordldraskap — Ménnens forédldraledighet

. Arbetstid — Lika stor andel med heltid?

. Trygghet — Andelen med fast anstillning lika?
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. Jamstélldhetsplan — Aktivt arbete nedlagt?

1.1 Problemformulering

Jamstilldhet &r ett aktuellt &mne i dagens samhélle. Tidigare studier har fokuserat pa hur
kvinnor ska kunna ta sig till ledande befattningar. Rapporten Staten leder jimnt (KRUS),
syftade till att stddja myndigheter och 6ka andelen kvinnor pa de hogre positionerna, for att
skapa fortroende och legitimitet. D4 projektet inriktade sig pa att fi fler kvinnor till ledande
befattningar och vért intresse ligger 1 att studera helheten med vér valda organisation anser vi

att det finns en kunskapslucka nér det géller att urskilja forklaringar till en lyckad jimstélldhet



inom organisationer. Vilka insatser gors hos organisationen for att skapa goda forutsittningar

till lyckad jimstélldhet?

1.2 Syfte och fragestillning

Vi avser 1 vér studie att beskriva Kronofogdens hdgsta lednings uppfattning om lyckad
jamstélldhet d& vi saknar detta inslag i tidigare forskning. Vi kommer att urskilja vilka de
frimsta och viktigaste komponenterna ir som gett Kronofogden toppbetyg i JAMIX:s
undersokningen. DA det tidigare nidmnt fortfarande rader bristande jdmstélldhet hos en del
organisationer pa arbetsmarknaden visar det att det &n idag finns mycket att fordndra. Genom
att beskriva deras uppfattningar vill vi bidra till battre forstaelse till hur en organisation kan
komma att lyckas med jamstdlldheten inom organisationen. Detta har lett oss fram till

foljande forskningsfriga:

Hur anser hégsta ledningen inom Kronofogdemyndigheten att viigen till lyckad jamstdlldhet

ser ut i organisationen?

Det finns manga argument till varfor jamstdlldhet ar viktigt att studera och forbaittra.
Exempelvis finns det samhéllsekonomiska argumentet, vilket innebér att fler kvinnor pé
arbetsmarknaden samt i hoga tjanster gor att samhdllet kan nd ekonomiska mal samt
sysselsittningsmal. Kvinnor far en forbittrad ekonomisk standard da de forvérvsarbetar,
vilket 1 sin tur leder till storre skatteintidkter och bidrag till landets gemensamma vilférd.
Arbete har dessutom visat sig ge positiva effekter pd kvinnors hélsa da de mar bra av att vara
en del av ett storre sammanhang (SKL 2013). Enligt detta synsétt vinner samhallet i stort pa
att utnyttja ménskliga resurser fullt ut. Det &r av stor vikt att den ovannimnda
forskningsfragan besvaras da den offentliga sektorn méste vara legitim for att kunna fortleva.
Da man idag strdvar efter ett mer jimstéllt samhélle, kan ett svar pad denna fraga bli en

kompass som hjélper oss att navigera mot en mer jamstélld organisation.

1.3 Avgriansningar

Vi avgrinsar studien till Kronofogdemyndighetens Stockholmskontor, dd ledningsgruppen dr
stationerad i1 Stockholm. I och med den givna tidsramen och studiens syfte har vi begrénsat
oss till den hdgsta nivdn inom myndigheten, da vi vill se vad jamstdlldhet betyder i praktiken
inom Kronofogdemyndigheten. Vi &r medvetna om att det hade gett en mer komplett

helhetsbild att ha med organisationens alla nivéer.



2. Teoretisk referensram

I dagens samhille dr jimstélldhet en viktig fraga, dir det rdder skilt fokus kring vad den
framsta problematiken ér gillande jdmstdlldhet. Inom feministisk teori har vi identifierat ett
antal forfattare, vilka tar upp utmérkande teman som berdr vart undersokningsomride. Dessa
teman baseras pd den jamstélldhetsdiskurs som inriktar sig pd kvinnans roll i organisationer.
Tack vare en rad studier som utfor en teoretisk referensram till denna studie har vi fitt en
djupare forstelse och kunskap om jadmstdlldhet som hjélpt oss planera och genomfora
studien. Nedan presenteras den teoretiska referensramen i olika teman som visar en typ av
progression 1 tinkande om kvinnans roll i organisationer. Presenterade teorier tar hdnsyn till
teorins historiska utveckling som fokuserar forst pd kvinnans biologiska roll, samt hur detta
paverkat kvinnans roll inom arbetsliv. Ytterligare presenteras feministiska teorier som betonar

hinder och begrénsningar i karridrméjligheter som kvinnor méter i arbetsliv.

Kvinnans historiska roll och biologiska bestimmelse

Min och kvinnor har linge vérderats olika. Historiskt sétt har mannen varit den som arbetar
och forsorjer familjen, medan kvinnan tagit hand om hushéll och barn (Muhonen, 1999).
Under mitten av 1800-talet fanns f4 mojligheter for kvinnor att leda foretag i Sverige. En av
de fa mojligheterna var om hon blev édnka, ddr hon blev tvungen att driva sin mans arbete
vidare (Muhonen 1999). Under denna tid avslog lokala myndigheter kvinnors ansékan om
néringstillstdnd, d4 man inte ville att kvinnor skulle konkurrera med mén. Déremot kunde det
statliga Kommerskollegiet bifalla om familjen var i desperat behov av en inkomst for att dver
huvud taget klara sig. Idag lever dnnu den klassiska kvinnorollen kvar da det ofta dr kvinnan
som har det frdmsta och storsta ansvaret for hushéll och barn. Mén dr de som 1 stor
utstrdckning sitter pd hoga positionerna inom néringslivet och den offentliga sektorn.
Muhonen forklarar att kvinnors karridrutveckling till stor del pdverkas negativt niar de gor ett
avbrott under den yrkesverksamma tiden. En av anledningarna till att det finns farre kvinnor i
ledande befattningar &r att de har avbrott i karridiren pd grund av; barnafédande och
barnomsorg. Muhonen &r en av de ménga forskare som studerat frdgan om hur arbete
paverkar familjen och privatlivet, vice versa. Forfattarinnan slar fast vid att kvinnor ofta har
en stor arbetsbelastning didr de har stérre ansvar i hemmet, vilket kan innebdra svara
forutsittningar gillande arbets- och privatliv (Muhonen 2010:45). Alvesson och Billing
forklarar i sin bok “Kon och Organisation” att tidsbrist dr ett stort problem for flera
yrkeskvinnor. Kvinnor har minga génger en dubblerad arbetsborda dir de forvirvsarbetande

kvinnorna ofta tar hand om en stor del av hushallsarbetet (Alvesson & Billing 1999:154). 1



dagens sambhille dr detta en pidgdende debatt ddr man diskuterar hur ansvaret for barnen ska
fordelas for att underlétta kvinnornas situation. Vanlig forklaring till manlig dominans och
kvinnlig underordning ar att de dr biologiskt bestimda, ddr neddrvda respektive medfott
biologiska beskriver skillnaderna mellan konen (Thurén & Sundman 1997). Man ger
huvudsakligen tvd forklaringar. Den ena forklaringen bygger pa att kvinnors underordning
beror pa fortplantningsprocessen, dér kvinnor blir gravida, foder barn och ammar vilket gor
att de inte kan delta i det offentliga livet. De blir beroende av forsorjning och skydd. Ménnen
pastas hir vara mer aggressiva, starka och béttre pa att forsvara sig dn kvinnor. Den andra
forklaringen beskriver mén som mer logiska och rationella, vilket betyder att det aggressiva
ersatts av en ny vardenorm. Kvinnor beskrivs hér som att de styrs av kdnslor och intuition,
vilket gor att de behdver minnens beskydd. I och med dessa forklaringar framstér

konsordningen som biologiskt bestimd, ofrdnkomlig och funktionell (Wahl et al. 2011:33ff).

Glastak

Begreppet glastaket som pa engelska bendmns som “The glass ceiling”, &r en klassisk metafor
som anvénts linge och syftar till att beskriva och skildra den osynliga barridr och det
ogenomtringliga hinder som hindrar kvinnor att avancera uppat i hierarkin (Kanter
1977:136f). Begreppet har sin grund i en amerikansk studie ddr man latit intervjua ett stort
antal hogt uppsatta kvinnliga chefer for att fa veta hur de lyckats uppné en toppkarridr dir de
lyckats krossa glastaket (Wahl 2003:84). Glastaksteorin myntades av Morrison med flera
(1987) som menade att glastaket &r ett ogenomtréngligt hinder som alla kvinnor stdter pa, just
eftersom de dr kvinnor. Morrison menar att glastaket dterfinns pa olika nivder i en
organisation och upplevs som ett hinder som haller dem frén att na topposition (Morrison et
al. 1994:14). Muhonen anvinder detta resonemang och menar att glastaket kan variera fran
organisation till organisation, vilket innebér att den kan finnas péd olika chefsnivder. Den
aterfinns ofta pa toppchefsniva, men ar inte ovanligt forekommande pé lagre chefsnivier sa
som mellanchefsnivd. Muhonen argumenterar for att metaforen dr ett sitt att belysa de
strukturer som gor att kvinnor har svérare att avancera i hierarkin och &r en foljd av
varierande praxis som sker dver organisatoriska strukturer samt over kvinnors karridrhistorik,
det vill sdga vem som klarar eller inte klarar av att avancera till topposition (Muhonen
1999:15f1). Det dr dessa konsrelaterade hinder som skapar detta monstret, dir kvinnor dverlag
ar underrepresenterade pa de ledande positionerna. Kvinnor frdn minoritetsgrupper, etniska
eller rasliga, drabbas av storre underrepresentation &n vad majoritetsgruppen kvinnor gor

(Acker 2009:200). Detta grundar sig i bilden av att mén 4r de naturliga ledarna och kvinnor ér



de onaturliga ledarna och inte 1dmpliga for ledarskap och bygger pa en modell dér selektiv
rekrytering och befordran, kon och ras segregering av yrken dédr kvinnodominerande yrken
inte ger mobilitet eller erfarenheter som forbereder individerna for hogre avancemang och

diskriminerar kvinnor som vill skapa ett familjeliv (Acker 2009:214).

Vertikal och horisontell konssegregering

I Sverige dr arbetsmarknaden fortfarande konssegregerad, vilket innebér att man separerar
kvinnor och mén pd arbetsmarknaden genom vissa typer av positioner, arbetsuppgifter samt
positioner. Det skapar olika forutsédttningar for arbetsvillkoren géllande 16n, arbetstider,
utveckling och inflytande. Denna konsfordelning blir tydlig, d& mén i storre utstrickning
innehar hoga chefspositioner. Kvinnor dterfinns ofta pa chefsposter pé de lagre nivderna, sa
som personalchef eller liknande “mjuka” chefsposter (Wahl & Holgersson 2004). Det kan
bero pa att kvinnor historiskt varit de som ansvarat for familj och haft en omsorgsfull roll i
samhiéllet (Wahl et al. 2011:65f). Wahl presenterar 1 sin studie, om kvinnliga civilekonomers
och civilingenjorers karridrutveckling, Wahl (1992/2003) begreppet “konsstruktur”.
Begreppet syftar till att hjdlpa oss se skillnader mellan organisationer med fokus pé konen. 1
studien visade det sig att mer dn hilften av kvinnorna upplevt diskriminering pa sin
arbetsplats. Det hade intridffat i samband med lonesamtal, befordran, samt genom att de inte
blivit uppskattade och fitt erkdnnande for arbete som de utfort (Wahl 2003:7f). Det visade sig
att bade kon och position hade omfattande betydelse for vem som diskriminerar, dd mén var
de som frimst upplevdes vara diskriminerande. Denna typ av hidndelser verkar oka da
konsfordelningen dr mer mansdominerad samtidigt som kvinnor visar att de vill stiga i
hierarkin. Sambandet mellan konsfordelning och diskriminering beror pa férdelningen mellan
kvinnor och mén i organisationen. Den skapar en betydelse for upplevelsen av diskriminering.
Relationen mellan att kvinnor vill bryta kdnsstrukturen och det motstdnd de méter, visar den
hierarkiska fordelningen mellan konen, det vill sdga graden av makt och inflytande (Wahl
2011:871f). Det dr centralt att betrakta kon som ndgot socialt och kulturellt konstruerat inom
forskning om kon. Organisationernas kultur varierar beroende pa organisation,
verksamhetsomrade, struktur samt ledarskap. I Alvesson och Billings (1989) jimforande
studie av verksamheter har de pdvisat att det finns fler kvinnor pd chefspositioner inom
organisationer dér chefernas kulturella status &r ldgre. Hér beror statusen pa faktorer som
hierarkisk struktur, konsfordelning och symboliska aspekter. Den vertikala segregeringen
handlar huvudsakligen om att kvinnor, i mindre utstrickning &n man hdga positioner inom en

organisation. Exempelvis sitter mindre dn en femtedel kvinnor pa chefspositionerna inom den

N



privata sektorn. (Alvesson & Billing 1997). Det ser dock annorlunda ut gillande offentlig

sektor, dar cirka hilften av cheferna &r kvinnor.

Under 2010 gjorde Muhonen studien “Kvinnors karridrutveckling i ett longitudinellt
perspektiv’ som handlar om karridrutvecklingen hos kvinnliga svenska chefer och specialister
under 1996-2007. Muhonen studerar bland annat fyra svenska kvinnliga chefer frén bade
offentlig och privat sektor. Forfattarinnan forklarar att de forvantningar som fanns pa 90-talet
om ett dkat antal kvinnor i beslutande positioner inte har gétt i uppfyllelse. Hon varnar for
brist pa kvinnliga chefer ndr 40-talisterna gar i pension (Muhonen 2010:43). Muhonen
hénvisar till en rapport gjord av Statistiska centralbyrdn (SCB) som talar om att Sverige
forbattrats under drens lopp dé det idag dr mojligt for bdde kvinnor och mén att ha ett betalt
arbete samtidigt som de kan ta hand om sina barn (SCB 2008). Sverige &r ett land som jobbar
mot en arbetsmarknad som ska vara tillgénglig for alla, horisontellt och vertikalt. I Muhonens
undersokning var det dock, ar 2008, endast 29 % av cheferna i Sverige som var kvinnor. Ju
hogre upp i organisationerna hon kom, fann hon att majoriteten av chefer var min. Detta
speglar den vertikala segregeringen, som syftar till den ojimna fordelningen av kvinnor och
mén pa de hogre befattningarna. Muhonen papekar att Sverige inte dr helt jamstéllt, men att
mycket fordndrats under &rens lopp till ett mer gynnsamt ldge for jamstdlldhet. Den
horisontella segregeringen syftar pd en ojamn fordelning mellan kvinnor och mén i olika
sektorer. Majoriteten av mén arbetade dé, som idag, framst inom den privata sektorn. Det
innebar att majoriteten av kvinnorna arbetade inom de traditionella kvinnoomradena i den

offentliga sektorn. Exempelvis inom dldre- och barnomsorg.

Studier om ojimstilldhet

Sverige anses vara ett jimstéllt land, dar skolor, utbildningar och arbetsliv dr 6ppna for bade
kvinnor som mén. Sveriges riksdag har en jamn konsfordelning, enligt statistik (SCB 2010).
Ar 2008 utgjorde kvinnorna 48 procent medan minnen utgjorde 52 procent. Det rider
fortfarande skillnader i villkor inom manga omrdden. Loneskillnader ar ett exempel dér
kvinnodominerande yrken vérderas ldgre dn mansdominerade yrken. Méan dr dverlag hogre
avlonade @n kvinnor och dominerar pa de hoga positionerna. Ytterligare utfor kvinnor i allt
hogre utstrickning det obetalda arbetet i hemmet. Det dr dessa monster mellan kvinnor och
mén som inom forskning bendmns “kdnsordning” eller “genussystem”. De syftar pa
maktrelationen mellan kvinnor och min. Relationen kan variera men priglas av att mén som

grupp dominerar pa de hdga positionerna och har hogre inflytande 6ver samhéllet (Wahl et al.
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2011:26f). Wahl (2011) menar att forskning om kon kartldgger relationer mellan kvinnor och
mén samt vad de olika begreppen innebadr i olika samhillen. Pa sé sétt utforskas de kulturella
forestillningarna om hur konsskillnader skapas och formuleras, dir minniskans biologi
paverkar och skapar fOrutséttningar. Historiken Yvonne Hirdman (1988) introducerade
begreppet genussystem i Sverige. Hon beskrev det som en ordningsstruktur av koén som
forutsétter andra sociala ordningar, ekonomiska och politiska, i samhillet. Hirdman menade
att genussystemet dr en bendmning pa ett ndtverk av foOrestéllningar, processer och
forvantningar som ger upphov till de kénnetecken och regelbundenheter ett kon forvéntas ha
(Hirdman 1988:51). Kon ses som nagot socialt och kulturellt konstruerat. Méanniskor lar av
varandra och det sker via tal, skrift och symboler. Med hjdlp av idéer och begrepp skapar
ménniskan forstdelse for varlden och av olika samhéllen, vilket priglar synen pa hur man fér
kunskap om vérlden. Sammanhang dr en viktig byggsten och utgdrs av den kultur vi befinner
oss 1 och ligger saledes till grund for vart synsétt pd kon det vill séga att ménniskor skapar,
bygger och konstruerar det vi uppfattar som kvinnligt och manligt. Detta forklarar i sin tur
varfor det finns konsskillnader, universella uppfattningar om kvinnligt och manligt samt

biologiska forklaringar.

Efter att ha studerat jamstélldhetsdiskursen fann vi Muhonens teori om jamstélldhet som den
mest ldmpade teorin, dia den hjdlper oss att fanga viktiga aspekter inom Vért
undersokningsomrdde. Muhonen blir vér utgéngspunkt som hjdlper oss studera vilka
befintliga jamstéilldhetsproblem KFM fatt arbeta med att forbittra. Da vi saknar en studie som
enbart fokuserar pa en organisations jimstédlldhetsstrategi och framgéngskoncept for lyckad

jamstilldhet, lag vart intresse 1 att studera denna kunskapslucka.

Viktiga begrepp for att analysera var insamlade data dr: Jamstilldhet, glastak, ledarskap,

biologisk bestimmelse, kvinnlig underordning, ojamlikhet, chefer.
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3. Metod

3.1 Design
For att f4 svar pd hur man uppnar jimstdlldhet pa en arbetsplats, valde vi att studera

Kronofogdemyndigheten (KFM) som dr en offentlig organisation som uppvisat goda
jamstilldhetsresultat. Véar undersokningsdesign bygger pa en fallstudie dir insamling av
empiri skett genom semistrukturerade kvalitativa intervjuer med den hogsta ledningsgruppen
inom KFM och genom en kvalitativ inriktad innehallsanalys av dokument. Detta for att pa

bésta sitt fa underlag till att besvara vér forskningsfraga.

3.2 Urval
I var studie har vi avgrinsat oss till Kronofogdemyndigheten, dér vi avsdg att studera

myndigheten pa ett djupgdende sétt. Utifran den stéllda forskningsfrdgan ansdg vi det vara
relevant for studien att fa med synpunkter fran Kronofogdemyndighetens hogsta
ledningsgrupp. Dessa aktorer var: Lena Bicker- verksamhetschef, Maria Mindhammar-
verksamhetschef, Erika Wass- bitrddande rikskronofogde, Sven Kilgren- verksamhetschef och
Iman Bayazi- som inte tillhor KFM:s hogsta ledningsgrupp, utan ér arbetsrittsjurist i HR-
staben. Det var viktigt att inkludera honom 1 var studie da han &r en av de frimsta personerna
bakom KFM:s jamstéilldhetsplan. Intervjuerna med respondenterna frdn KFM:s ledning
syftade till att ge oss intern och specifik information samt perspektiv nir det kommer till
organisationens jamstélldhet, dd vi 1 var forskningsfrdga ville vi ta reda pa hogsta

ledningsperspektiv for lyckad jamstdlldhet.

3.3. Data
Studien bygger pd dokumentstudier i kombination med semistrukturerade intervjuer, da vi
ansdg att dessa empiriska data kompletterar varandra och ger oss ett bredare underlag samt

hjélper oss att besvara var forskningsfréga.

Om intervjuer

Studien bygger pa semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade intervjuer skapar utrymme
for respondenterna att yttra sina uppfattningar, upplevelser och dven ge tolkning till egna
funderingar medan de besvarar fragorna. Intervjumetoden ger oss d@ven mdjlighet att stilla
foljdfragor om ndgot &r oklart. Vid utformningen av intervjuguiden hade vi Muhonens teorier
i dtanke. Intervjufrdgorna var forankrade i Muhonens teori for att senare kunna analysera

intervjuer med hjélp av hennes teori samt viktiga begrepp. Sju frigor utformades for samtliga
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respondenter, med hédnsyn till deras bakgrund och kunskap om dmnet. Respondenterna fran
kronofogdemyndigheten tilldelades samma intervjuguide. Samtliga respondenter tillfridgades
att stdlla upp pa intervjuer via e-post, dér syftet och ungeférlig intervjuldngd angavs. I och
med den geografiska beldgenheten, Stockholm, valde vi att gora telefonintervjuer med
samtliga respondenterna. Vi var bada nirvarande vid telefonintervjuerna, dér en av oss forde
samtalet medan den andra antecknade. Intervjuerna spelades in, for att minska risken att ga
miste om viktig information. Efter varje avslutat intervju transkriberade vi materialet direkt
och alla respondenter informerades om detta innan intervjutillfiallet. Som komplement till vira
semistrukturerade intervjuer anvdnde vi oss av institutionella dokument, vilket var
diskrimineringslagen och lagen om offentlig anstéllning f6ljt av hur myndigheten tillimpar
dessa. Det vill sdga interna dokument, i form av jamstélldhetsplan, rekryteringsanvisnings
dokument, dokument for policy inkludering och JAMIX. Vi studerade och analyserade dessa
dokument for att f4 en bild av hur den rddande jimstélldheten ser ut hos organisationen samt
for att stdlla detta mot intervjusvaren. Dokumenten ar underlag som ger en djupare forstéelse
for hur vara respondenter resonerar.

Vid utformningen av intervjuguiden avsag vi att stélla fragor till KFM:s hogsta ledning som
okade vér forstaelse for hur myndighetens arbete kring jamstéilldhet ser ut idag. De inledande
intervjufragorna handlar om att vi ska fa en uppfattning av vad respondenterna anser att
jamstélldhet dr och hur det tar uttryck i organisationen. Detta for att f4 en generell bild av
hogsta ledningens uppfattning, d& det dr toppen, hogsta ledningen, som tar beslut, vilka géller
for hela organisationen. Dessa beslut priglar och speglar myndigheten. Nésta steg var att fa en
fordjupad bild av vad hdgsta ledningens strategi dr i jamstilldhetsarbetet samt hur strategin
utformas. Genom att f4 en bild av hur den rddande situationen ser ut hos myndigheten var det
av stort intresse att se hur KFM ser pa framtiden. Vi var nyfikna pd om KFM var n6jda med

dagens jamstélldhetsarbete samt deras tankar om myndighetens framtida jamstilldhet.

Dokument

De dokument som presenteras 1 empirin dr diskrimineringslagen, lagen om offentlig
anstillning, interna dokument samt nyckeltalsinstitutetsjimstilldhetsindex (JAMIX). Dir
JAMIX resultaten redovisas med ett tidigt ar jimfort med det senaste 4ret for att se
myndighetens utveckling. Syftet med denna empiri var att klargéra KFMs arbetande mot en
god jamstdlldhet och dir var jimstédlldhetsplanen en viktig del att studera, eftersom att den

klargér myndighetens strategi. Vi har ytterligare anvint oss av JAMIX-rapporten som ger den

1A



rddande bilden av myndighetens jdmstédlldhet genom sidrskilda nyckeltal och visar pd om

myndighetens strategi fungerar.

Vid utformningen av intervjuguiden avsag vi att stélla fragor till KFM:s hogsta ledning som
okade vér forstaelse for hur myndighetens arbete kring jamstilldhet ser ut idag. De inledande
intervjufragorna handlar om att vi ska fa en uppfattning av vad respondenterna anser att
jamstélldhet dr och hur det tar uttryck i organisationen. Detta for att f4 en generell bild av
hogsta ledningens uppfattning, d& det dr toppen, hogsta ledningen, som tar beslut, vilka géller
for hela organisationen. Dessa beslut priglar och speglar myndigheten. Nésta steg var att fa en
fordjupad bild av vad hogsta ledningens strategi dr 1 jamstilldhetsarbetet samt hur strategin
utformas. Genom att f4 en bild av hur den rddande situationen ser ut hos myndigheten var det
av stort intresse att se hur KFM ser pa framtiden. Vi var nyfikna pd om KFM var n6jda med

dagens jamstélldhetsarbete samt deras tankar om myndighetens framtida jamstilldhet.

3.4. Etiska dvervigande
Vi informerade véra respondenter om studiens syfte och att det &r frivilligt att delta i studien,

med mojlighet att vara anonym. Samtliga respondenter valde att framtrida med namn.
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4. Empiri

Empirin presenteras i tvd kapitel. Kapitel 4.1 presenterar de lagar som ror jimstélldhet, vilka
ar diskrimineringslagen samt lagen om offentlig anstdllning. Dérefter tas exempel upp inom
lagen vilka bor tillimpas av myndigheter. Kapitel 4.2 presenterar hur

Kronofogdemyndigheten tillimpar dessa lagar i sitt jimstalldhetsarbete.

4.1 Den institutionella kontexten

Diskrimineringslagen (2008:567) tar upp att alla arbetsgivare med mer dn 25 anstdllda ska
arbeta aktivt och maélinriktat med jdmstélldhetsarbete. De ska &ven utforma en plan for
jamstilldhetsarbetet var tredje ar. I 2 kapitlet 1 1§ far en arbetsgivare inte diskriminera den
som dr arbetstagare, den som soker jobb, fullgdr praktik eller dr inldnad arbetskraft. I lagens 3
§ har arbetsgivaren skyldighet att utreda och vidta atgarder mot trakasserier for att forhindra
trakasserier 1 framtiden. I lagens 4-13 §§ forklaras det vad arbetsgivaren bor fokusera pé for
att forbattra och bearbeta jdmstdlldhetsplanen. Jamstilldhetsplanen ska innefatta konkreta
insatser och métbara mal. I lagens 13 § ska jamstélldhetsplanen dven redovisa en dversiktlig
bild Over &tgirder som dr nodvéndiga for arbetsplatsen samt faststilla vilka atgarder

arbetsgivaren &mnar utfora under aren.

Lag (1994:260) om offentlig anstdllning tar i 1§ upp att det finns sérskilda foreskrifter om
arbetstagare hos riksdagen och dess myndigheter samt myndigheterna under regeringen. I
lagens 4 § omfattas av beddmningsgrunder vid anstéllning. Vid anstédllning skall avseende
fastas bara vid sakliga grunder, sdsom skicklighet och fortjénst. Skickligheten skall sdttas

framst, om det inte finns sirskilda skil for nadgot annat.

4.2 KFM:s tillimpning av statliga regleringar

Inledningsvis ndmner Kronofogdemyndigheten att de ska vara en arbetsplats, dér alla oavsett
kon, har samma mojlighet att paverka sin arbetssituation. KFM har beslutat att upprétta en
jamstélldhetsplan med syftet att uppnd lagens krav pa mitbara mal och arbeta malinriktat med
jamstélldhets strategi. Planen ska innehalla konkreta atgérder med malet att undersoka vilka
insatser som &dr nddvindiga och nir de ska vara verkstéllda. Det dr kronofogdemyndighetens
HR-direktor som har det dvergripande ansvaret for styrning och uppfoljning av dtgirderna i
jamstélldhetsplanen. Han, tillsammans med en sammansatt arbetsgrupp bestdende av tva

arbetstagarrepresentanter fran Saco S och ST samt en arbetsrittsjurist, Iman Bayazi, fran
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KFM, formar planen for att den sedan skall godkinnas eller revideras av rikskronofogde Eva
Liedstrom- Adler. Jamstdlldhetsplanen skall ta upp foljande omraden: arbetsforhallande,
fordldraskap, kompetensutveckling, rekrytering och 16ner. Planen ska &dven tillimpa
diskrimineringsombudsmannens rekommendationer och folja de planer och riktlinjer som
finns for Kronofogdemyndigheten. Resultatet av KFM:s tolkning av lagen redovisas i
jamstélldhetsplanen dér utformningen syftar till att skapa forutséttningar for god jamstélldhet,

dédr man bestdmt att nyckeltal 4r den mest lampade och métbara modellen.

Utover jamstdlldhetsplanen finns ytterligare dokument som dr en tolkning av lagen. Det forsta
dokumentet heter ”Anvisning for hantering av rekrytering och intern intresseanmélan vid
Kronofogdemyndigheten”. Dokumentet som utformats och beslutats av HR-direktoren ar en
anvisning 1 hur rekryteringsprocessen bor gd till. Den innehaller instruktioner om hur
arbetsgivaren bor gé tillviga i denna process och vad som dr viktigt att ha i 4tanke. I
dokumentets tredje punkt nidmns det att diskriminering vid rekrytering dr forbjudet. I
dokumentet definieras diskriminering foljande: “Diskriminering innebdr att ndgon annan
behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i en jdmforbar situation om
missgynnandet har samband med kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, om etnisk

tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller

alder”.

Det andra dokumentet, ”Policy for inkludering”, dr en anvisning om hur man i myndigheten
bor forhdlla sig till ménniskors olikheter. Dokumentet tar upp att ett inkluderande synsétt
skapar ett klimat dér alla kan lyfta sina kunskaper och talanger sa att de kommer till nytta pa
ett sa effektivt sitt som gagnar verksamheten. Det ndmns dven att det som bor priagla KFM ér
en blandning av bakgrund och kompetens vilken har betydelse for arbete samt
kundorientering ddr myndigheten organiserar sin verksamhet utifrdn kundens krav och
onskemal. Utdver detta tar dokumentet upp att KFM ska vara effektiv och tillhandahélla god
service med hog tillginglighet. Detta foljs av en beskrivning om hur man uppnér just detta.
For att uppné framgang i dessa avseenden kréivs en strategisk kompetensforsdrjning som tar
tillvara mangfalden och en forutséttning for detta &r att det fors ett tydligt ledarskap dér man

skapar en inkluderande arbetsplats med en arbetsmiljo som é&r fri fran diskriminering.
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5. Analys av dokument

Interna dokument

Med hjilp av diskrimineringslagen och lagen om offentlig anstillning kan vi analysera KFM:s
interna dokument, som dr en tolkning av lagen, vilka reglerar myndigheten och dess
utformning. Kriterierna for denna analys é&r att se vad dokumenten visar, hur de forhaller sig

till varandra, vilket virde e har samt vilka strategier de har for att né sin vision.

”Kronofogden ska vara en arbetsplats dir alla anstdillda oavsett kon har samma makt och
mojligheter att paverka sin arbetssituation. Jamstdlldhet mellan kvinnor och mdn handlar om
demokrati och mdnskliga rdttigheter” &r ett citat ur jamstélldhetsplanen. Alla interna
dokument dr en del av KFM:s jdmstélldhetsstrategi och syftar till att vara vigledande i olika
processer som ror jdmstdlldhet. De olika lagarna ér riktlinjer for hur myndigheten utformar
sina strategier och det dr individuellt hur varje myndighet tolkar lagarna. KFM har en
utformad  jamstdlldhetsplan  med  kompletterande =~ dokument  som  omfattar
rekryteringsprocessen och policy for integrering. Jimstélldhetsplanen kartlagger specifika
omréaden dér det krdvs aktivt arbete for att uppna jimstélldhet. Omrddena omfattas av foljande

kategorier:

* Arbetsforhallanden

* Forildraskap

* Kompetensutveckling
* Rekrytering

e LOner

Utan dessa punkter hade jidmstélldhetsarbetet kunnat bli diffust och hade man inte kartlagt
dessa omraden hade man inte vetat vad man ska arbeta med. Hade det bara sttt en allméin
anvisning om att jamstéllhet dr viktigt att arbeta med, kan det mojligtvis bli oklart vart fokus
skall ligga. Genom att ha sdrskilda kategorier skapas en konkret bild av vilka delar man maste
inkludera 1 jamstilldhetsarbetet vilket gor att man kan skrdddarsy eventuella dtgidrder som
varje punkt krdver. Varje punkt foljs upp av en arlig malsittning dir man antingen vill
bibehélla ett gott resultat eller forbéttra och fordndra den radande situationen. Dokumentens
funktion ligger i att vigleda och navigera arbetsgivare och de anstéllda sa de vet hur de ska ga
tillviga 1 strategi och jamstédlldhetsprocesser. Kronofogden har wutformat en

rekryteringsanvisning som talar om hur arbetsgivaren ska hantera en rekrytering och hur

1Q



sjdlva processen skall se ut med hénsyn till ovanndmnda lagregleringar. I detta dokument
formuleras grundprinciper som rekryteraren bor ha i atanke, vilket pa pappret skapar en god
rekryterings sed. Genom att formulera klara direktiv vet den som rekryterar vad som skall tas
med i beaktning och vilket forhallningsséitt som bor anvidndas mot potentiella arbetstagare.
Som komplement till rekryteringsanvisningen har man utformat en policy for inkludering som
syftar till att tillvarata kompetens pa bésta mojliga och effektiva sdtt. Man uttrycker det
genom att siga: “Mdnniskors olikheter dr en tillgang for var myndighet och det dr allas
ansvar att i det dagliga arbetet ta tillvara mdngfaldens fordelar”. Dokumentet &r ett
komplement till de andra interna akterna och &r en anvisning om hur myndigheten synsitt pa
verksamheten och de anstéllda bor se ut. Man nédmner dven att KFM bor préglas av blandning
av bakgrund och kompetens for att pd sa sdtt organisera verksamheten utifran krav och
onskemal. Detta gor att de anstdllda har ytterligare underlag att anvinda sig av nir det
kommer till att vara effektiva och ge god service med hog tillgénglighet. For att exakt visa hur
man uppndr detta sdger KFM att det krdvs tydligt ledarskap ddr man kréver en vélfungerad
kompetensforsorjning med réitt kompetens och inte tolererar diskriminering. Pa sa vis knyter
detta dokument an till rekryteringsanvisningen d& de bdda innehar riktlinjer for hur

organisationens arbete och arbetare bor formas.

JAMIX - resultat av KFM:s jimstilldhetsarbete

Kronofogden har valt att ingd i JAMIX, da de vill kunna miita de faktiska skillnaderna inom
sdrskilda omrdden genom nyckeltal. Da vi vill f4 ledningens perspektiv pd myndighetens
jamstilldhetsstrategi och huruvida den ir lyckad, 4r det av storsta intresse att studera JAMIX
och dess métbara mal for att kunna se resultaten av KFM:s jdmstdlldhetsarbete. Nedan har vi
urskilt nyckeltal och sedan jamfort ett tidigare ars resultat med det senaste arets till foljd av ett
bemétande frén KFM:s hogsta ledning. Ar 2008 hade kronofogdemyndigheten 2494 anstillda
medan man ar 2012 hade 2127 anstéllda. Kriterier for analysen é&r att alla nyckeltals resultat
inkluderar alla anstéllda forutom nyckeltalet ledning som bestar av en grupp pa 9 personer.

Det vill sdga att resultat frdn 2008 utgors av 2494 anstéllda respektive 2127 anstillda ar 2012.

1. Yrken
Hur stor andel av det totala antalet yrkesgrupper har en konsférdelning dér inget kon har férre

dn 40 % av de anstéllda? Ju hogre viarde desto hogre andel jamstéllda yrkesgrupper.

Resultat: 2008: 33 %, 2012: 43 %.
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KFMs kommentar i jimstiilldhetsplanen: ”Andelen yrkesgrupper med en konsfordelning
40- 60% é&r 43 %, vilket betyder att Kronofogden har ménga jamstéillda yrkesgrupper.
Kronofogden ska behélla och lyfta fram det positiva med att myndigheten tillhér Sveriges

framsta arbetsplatser vad géller jaimstillda yrkesgrupper”.

2. Ledning

Andel kvinnor i hogsta ledningsgrupp. Jamstdllt om vérdet dr mellan 40- och 60-%

Resultat: 2008: 50 %, 2012 56 %.

KFMs kommentar: Kronofogdens hogsta ledningsgrupp har en jimstélld balans mellan mén
och kvinnor. Det ankommer pé rikskronofogden och bitrddande rikskronofogde att bibehalla

jamstélldheten inom myndighetens hogsta ledningsgrupp

3. Karridrmojlighet

Ar virdet 1,0 % ir det jamstillt, d& speglar fordelningen bland chefer alla anstillda. Ar virdet
under 1,0 % #r kvinnor underrepresenterade pi chefspositioner. Ar virdet dver 1,0 4r min
underrepresenterade pa chefspositioner

Resultat: 2008: 0,81 % 2012: 0,82 %.

KFMs kommentar: Senast 2015 ska Kronofogden kartligga orsakerna till varfor

konsstrukturen bland chefer inte speglar kdnsstrukturen bland anstédllda inom Kronofogden.

4. Ersittning

Om kvinnors och méns loner (i genomsnitt per ménad eller per arbetad timme) &r lika stora
ska vérdet vara 0 % (0% skillnad). Ju hogre minus-virde desto ldgre 16n har kvinnorna i
genomsnitt i forhéllande till mannen.

Resultat: 2008: -13 % 2012 -10%

KFMs kommentar: Senast 2015 ska Kronofogden minska oskéliga l6neskillnader mellan

méin och kvinnor som utfér samma arbete i samma sysselsittningsgrad.

5. Ohiilsa
Langtidssjukfranvaro frén och med dag 15. Om kvinnors och méns langtids- sjukfranvaro (i
genomsnitt) dr lika stora ska virdet vara 0 % (0 % skillnad). Ju hogre stapel desto hogre

langtidssjukfranvaro har kvinnor jamfort med mén.

Resultat: 2008: 100 % 2012: 37 %.
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KFMs kommentar: Aven om Kronofogden tillhér de bittre arbetsplatserna vad giller
skillnaden i sjukfranvaro sa ska Kronofogden aktivt arbeta med att kartligga orsakerna och

vidhélla aktiva &tgérder for att minska skillnaderna fram till ar 2015.

6. Forildraskap

Antal fordldradagar per kvinna/man som tar ut foréldradagar (rdknat per kvinna/man som tar
ut fordldraledighet) Ju mera plus desto fler dagar har kvinnor tagit ut jimfort med mén. Om
kvinnor och mén tar ut fordldraledighet i lika stor utstrickning ska virdet vara 0 % (0 %
skillnad). Om virdet 4r hogre &n 0 % tar kvinnor 1 storre omfattning &n méin ut
fordldraledighet av de som tar ut forédldraledighet.

Resultat: 2009: 77 %, 2012: 50 %.

KFMs kommentar: Kronofogden ska bibehdlla och lyfta fram det positiva med att
myndigheten tillhor Sveriges jamlikaste arbetsplatser vad géller uttag av fordldradagar mellan

mén och kvinnor.

7. Arbetstid

Om tillsvidareanstdllda kvinnor har en heltidsanstéllning i sin grundanstéllning, i lika hog
grad som tillsvidareanstéllda mén har det ska skillnaden vara 0 %. Ju mer minus desto fler
mén har heltidsanstillning jaimfort med kvinnor. Det dr rimligt att mén och kvinnor har lika
stor andel heltidstjanster.

Resultat: 2008: 0 % 2012: 0%

KFMs kommentar: Kronofogden ska bibehdlla och lyfta fram det positiva med att
myndigheten tillhor Sveriges bésta arbetsplatser vad géller konsfordelningen mellan mén och

kvinnor som innehar heltidstjanster

8. Trygghet

Om kvinnor har tillsvidareanstéllningar i lika hog grad som mén ska skillnaden vara 0 %. Ju
mer plus desto fler kvinnor har tillsvidareanstillning jimfort med mén.

Ju mer minus desto fler mén har tillsvidareanstéllning jimfort med kvinnor. Det dr rimligt att
mén och kvinnor har tillsvidareanstéllning i lika stor omfattning.

Resultat: 2008: -0,7 % 2012: -1,5 %

KFMs kommentar: Kronofogden ska bibehdlla och lyfta fram det positiva med att
myndigheten tillhor Sveriges bésta arbetsplatser vad géller konsfordelningen mellan mén och

kvinnor som innehar heltidstjanster
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9. Jamstilldhetsplan

Antal "ja" pa checklistan om jamstilldhetsarbete med 17 fragor (max 17 poéng) samt 3 podng
om "ja" pd den kompletterande frdgan. Det dr rimligt att organisationen under aret arbetar
aktivt med jamstélldhetsfragorna.

Resultat: 2008: 16 2012: 18

KFMs kommentar: Jamstilldhetsarbete ska bedrivas mélinriktat. En rad olika omrdden ska
undersoka och eventuellt nddvindiga atgérder ska foreslés i jimstélldhets syfte. Kronofogden
har inte kunnat uppnd detta kriteritum med gott resultat. Men en sjilvklar mélséttning ar att

Kronofogden ska ligga i framkanten vad giller arbetet med jamstélldhetsplan.

Ett sitt att tolka de formulerade dokumenten r att se till JAMIX resultaten som indikerar pa
om myndighetens strategi fungerar vl eller om den dr svag. KFM:s jamstélldhetsstrategi gér
att spara i JAMIX-resultaten. Hir ser vi om dokumenten varit ritt strategi. I
jamstélldhetsplanen &r loner ett av de frdmsta och viktigaste omradena att arbeta med i
jamstilldhetsarbetet. Ser vi till det fjirde nyckeltalet “erséttning” i JAMIX-rapporten ser vi att
myndighetens utveckling inom omradet fordndrats minimalt under de senaste dren. Hir kan
man ifrdgasdtta hur man &r efter &r inte lyckas reducera de ojdmstéllda lonerna. Har
dokumenten varit rétt strategi? Det tredje nyckeltalet "Karridrmojlighet” som ska spegla en
fordelning mellan chefer och anstéllda har under de senaste aren gjort minimal fordndring.
Virdet som resultatet visar ér att konsstrukturen bland chefer inte speglar konsstrukturen for
hela verksamheten. Bara for att hogsta ledningen har en god konsférdelning innebir inte det
att alla delar 1 organisationen dr jamstdllda. Det tredje nyckeltalet fortydligar en del av
verksamheten som kréver dtgirder. Vi ser att det har skett en utveckling de senaste aren, sett
till JAMIX-resultatet, dir man i samtliga nyckeltal gjort forbéttringar. Vi ser att man utformat
en jamstélldhetsplan med kompletterande dokument. Det framgér att KFM fortfarande har
omrédden att jobba vidare med och omraden som kriver dtgirder. Men sett utifrn allt detta
empiriska material s kan vi konstatera att siffror bara &r siffror och dokument &r texter som
formuleras med specifika syften. Detta ger oss inte en réttvisande bild av verkligheten men
det sdger ndgot om myndigheten och sadant som ror dess kultur, etiska grundsyn och hur de

angriper jamstélldhetsproblematiken.
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6. Resultat av analys av intervjuer
I vér analys av intervjuer har vi funnit tre teman som utgjorts av sirskilt utmirkande

uppfattningar som framkommit i intervjusvaren. Dessa har tagit sig uttryck i form av
nyckelord dir samtliga respondenter talat om sérskilda teman vilket vi uppmérksammat och
ringat in. Jimstdlldhet och forutséttningar ar tva nyckelord som ér ett dterkommande tema 1
intervjusvaren. Respondenterna talar dven om strategi i form av vilka dtgidrder myndigheten
arbetar aktivt med. Detta resulterade i foljande teman: Jamstdlldhet, forutsdttningar och
strategi. Under varje tema kartldggs samtliga respondenters svar i form av citat och ovrigt
intervjumaterial. Respondenterna i denna del bestdr av fyra personer frén ledningsgruppen
respektive en arbetsrittsjurist fran HR- staben, vilka dr: Lena Béicker, Maria Mindhammar,

Erica Wass, Sven Kihlgren och Iman Bayazi.

Jimstilldhet

Tre av vara respondenter talar om jamstélldhet med fokus pé lika mdjligheter oavsett kon. De
menar att alla ska f& samma mojlighet da alla har lika hogt virde samt att man bor ta tillvara
pa allas kompetens. Det ndmns &ven att organisationen ska aterspegla samhéllet och detta
skall synliggoras i ledningen och pa andra stillen. Verksamhetschefen Maria Mindhammar
sdger foljande: “Det handlar inte endast om att ha lika manga kvinnor och mdn, utan det dr
mojligheten att forma myndigheten och insatserna.” Hon ndmner att man ska ha samma
mdjligheter, rittigheter och skyldigheter inom myndigheten. En annan verksamhetschef, Sven
Kihlgren, anser att jimstédlldhet dr en av de viktigaste forutséttningarna for att fa en bra
verksamhet samt for att f4 olika perspektiv belysta. Hur respondenterna upplever
jamstilldheten inom myndigheten uttrycks pé olika sétt: “Jamstdlldheten dr bra, men vi har
fortfarande omraden som krdver forbdttring”, Maria Mindhammar. ”Den dr vdildigt bra! Jag
har aldrig varit pd ett stdlle som dr sa bra. Vi har fler kvinnor dn mdn pd ledande position”,
Lena Bécker. Samtliga respondenter anser att jamstidlldheten bdde dr bra och framgangsrik
men att det finns utrymme for ett par punkter som kraver forbéttring. Arbetsrattsjuristen, Iman
Bayazi, menar pa att det dr viktigt att skapa forutséttningar, “oavsett om du dr man eller
kvinna ska alla far samma chans att utvecklas”. Bitrddande Rikskronofogde Erica Wass
utvecklar detta och betonar vikten av att hitta bist 1dimpad person for arbetsuppgiften. ”Det far
inte ligga nagon i fatet att det ska vara nagon fordel eller nackdel att vara kvinna eller man,
detta dr ndgot vi bor tinka mer pd”. Detta 6verensstimmer med lag (1994:260) om offentlig
anstéllning, dar man 1 4 § ska vid anstéllning sitta skickligheten framst, om det inte finns skal

for ndgot annat. ”Det som dr unikt och utmdrkande for oss dr att vi dr lika jamstdillda inom
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alla kategorier, det vill sdga att vi dr en myndighet med yrkesgrupper som har olika
utbildningsnivaer med savdl hégutbildade som lagutbildade”, siger Iman Bayazi och lyfter
fram den positiva delen av jamstédlldheten i organisationen. Erica Wass ndmner att det &r en
overvikt av kvinnor i sjdlva myndigheten dér de idag pa ledningsposition &r 54 % kvinnor och
46 % man. Hon uttrycker ett dnskemaél om att det bor rdda en 40-60 fordelning at vardera hall,
samtidigt som hon betonar att siffror inte dr det viktigaste, utan att det handlar om att anvénda

kompetenser pa ritt sétt.

Det &r litt att bli forblindad Gver att det &r manga kvinnor i ledningsgruppen, vilket innebér att
man inte ser de andra jamstdlldhetsproblemen, sd som kvinnors val av karridrvdgar och
ojdmstéllda loner. ”Det dr en typisk svensk sjukdom att man dr vildigt dalig pd jamstdllda
loner” sdger Iman Bayazi och hédnvisar till KFM:s jamstilldhetsplan som tar sikte pé att
atgdrda denna problematik vid &r 2015. Respondenterna &r ense om att dessa oskéliga
l6neskillnader bor angripas for att sedan minskas. Iman fortsétter tala om kvinnors val av
karridrvdgar dér han inte vet vad den exakta anledningen é&r till att kvinnor inte véljer att
avancera pd just mellanchefsnivd. Dock hade han en egen teori om att kvinnor viljer bort
chefsrollen pd grund av familjelivet och den tidsbrist det innebéra. Iman utvecklar detta och
menar att det dr en viktig del av chefsforsorjningen att kvinnor tar klivet upp vilket dr ndgot
som KFM forsoker frimja genom att skapa béttre villkor dir man underlittar en kombination

av privat och yrkesliv.

Forutsdittningar

“Jamstdlldhet mdste borja i toppen dd det sedan fors neddt i organisationen”, siger
verksamhetschefen Lena Bécker som menar pé att forutsédttningen i detta &r att toppen forser
organisationen med resurser for att skapa och uppnéd god jamstdlldhet. Inom KFM é&r man
véldigt jamstillda pa alla kategorier utom pa mellanchefsnivan, dér det ar véldigt ojdmstallt
om man ser till hur manga kvinnor som é&r arbetstagare. Respondenten Iman Bayazi betonar
att det dr av stor vikt att man skapar forutséttningar och mojligheter for bade kvinnor och mén
att viga ta steget och avancera i sin karridr. Bayazi fortsatter: Vi dr over 60 % kvinnor som
dr arbetstagare och mindre dn 50 % av dem blir chefer. Det dr inte lika representativt, sd ddr
mdste vi jobba mer”. Detta dr en av de punkter som KFM:s jamstdlldhetsplan séger sig ta
sikte pd att fordndra inom en snar framtid och respondenterna &r eniga i att det aktiva
jamstélldhetsarbetet som gors méste avspegla sig 1 organisationen, dir kvinnor idag innehar

de hogsta chefsbefattningarna men inte de pé@ mellanchefsnivd. Ytterligare s& anser
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respondenten Maria Mindhammar att man ska efterstrdva att “Se tecken, leta efter tecken,
vara lyhord och uppmuntra till saker och ting”, vilka ar viktiga komponenter som gynnar
forutséttningar for avancemang i hierarkin. Verksamhetschefen Lena Béacker ndmner foljande:
”Man kan bade vara mamma och pappa men dnda géra en toppkarridr’, dar hon menar att
goda forutséttningar skapar en god balans dir individer ges mdjligheten att kombinera
chefskap med mamma-/papparollen. Ytterligare dr 16n en viktig forutsdttning och KFM gjorde
for ett par &r sedan en lonekartliggning didr de sag att fordldralediga kvinnor hade
missgynnats och halkat efter. Atgirder sattes in d4 en utav myndighetens menar pi att man
oavsett kon ska beddmas som att man ar i tjanst. ”Idag har vi en individuell I6nesdttning pd
alla nivder, ddr lonen sdtts utefter individen och inte beroende pa kén. Men det finns dnda
oforklarlig loneskillnad ddr kvinnor inom KFM missgynnas”, siger Erica Wass. Lon
forutsitter att arbetet lockar. ”Pd ndgot sdtt ska man inte glomma att vi har haft anstdllda som
har jobbat i vildigt manga dr och dir tror jag att den gamla kinslan av lon lever kvar, men
nu hdller vi pd att rdtta till den”, siger Maria Mindhammar. Samtliga respondenter &r eniga
om att det dr deras uppgift och deras ansvar att skapa forutsittningar for alla inom

organisationen och att jaimstélldhet bor genomsyra det dagliga arbetet.

Strategi

Respondenterna gav oss konkreta exempel pd atgérder som de anser vara frimjande i det
aktiva arbetet mot jdmstdlldhet. De lyfter sin stora satsning pa rekryteringsprocess, vilka
personer som &r ansiktet utat och karridarmdjlighet. De betonar aterigen det viktiga med att f4
in fler perspektiv i myndigheten. ”Ndr jag sdtter samman grupper dr det viktigt for mig att fd
en bra mix, sa att det inte bara blir gubbar/damer eller att alla dr samma dlder och har
samma bakgrund. Det handlar dterigen om att fd till en mix”, sdger Sven Kihlgren och menar
pa att det viktigaste vid rekrytering dr att man anstiller den skickligaste. Man kan inte endast
ha en ledningsgrupp bestdende av bara kvinnor eller bara min, utan man maste fi in fler
perspektiv 1 myndigheten, d4& samma tink hos varje individ skulle sdtta stopp for
myndighetens utveckling. Ytterligare menar Sven att organisationen berikas av att anstilla
personal som dr oliktdnkande dd nya idéer for organisationen framét. KFM har i &r gjort en
massmediasatsning och verksamhetschefen Maria Mindhammar menar att det gjorts pa grund
av att det endast varit mdn som uttalat sig 1 media. ”En annan sak som vi tdnker pa dr vilka
som uttalar sig fran KFM i massmedia. Det dr ocksd en sadan jamstdlldhetsfrdaga och ddr har
vi lite att bdttra”. Projektet syftade till att fa ut fler kvinnor att synas i media for att skapa en

representativ bild av organisationen, som idag bestir av flera kvinnor i hogsta position.
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Mindhammar tycker ocksa att det &r viktigt att man speglar organisationens verksamhet for att
visa att man inte dr en fullt mansdominerad myndighet utan har flera kvinnor pd de hogsta
befattningarna. Lena Bicker ndmner att KFM har gétt fran att vara en gammal och traditionell
organisation till att tillimpa ett modernt ténk, ddr man tillater medarbetare att arbeta hemifran.
Detta for att underldtta kombinationen av yrkesliv och privatliv, vilket innebér att man kan
skota sina arbetsuppgifter hemifrdn. Tanken av att inte vara bunden till kontoret utan att fritt
kunna skota sina arbetsuppgifter fran hemmet kan locka allt fler att vdga avancera, dd
mdjligheten att arbeta samtidigt som man tar hand om sin familj erbjuds. "Man kan jobba
hemifrdan. Helt enkelt skapa alla forutsdttningar att det dr ok att bdde ha ett yrkesliv och ett
privatliv. Det dr viktigt som mdnniska att fd en balans mellan att fd vara mamma/pappa och

samtidigt som du har tillfille att ha ett jobb”, siger Lena Bécker.

Det som framkommit i intervjuerna ir att jamstélldhet &r ett genomgiende tema som
genomsyrar organisationens alla delar. I respondenternas svar kan vi utldsa en positiv attityd
gentemot jamstélldhetsarbetet, dir hogsta ledningen samt arbetsrittsjuristen ger oss sitt
framgangskoncept vilken kan tankas tillimpas pa andra organisationer. Vi dr medvetna om att
det inte dr av sdkerhet att bilden respondenterna ger dr den faktiska situationen. Vi kan heller
inte sdkerstdlla att det som framgétt av intervjusvaren dr verklighet men det dr intressant for
oss 1 var studie att ta reda pa hur ett framgangskoncept for lyckad jamstilldhet inom en
organisation ser ut enligt hogsta ledningen. Véra respondenter gav oss indikationer pé vilka de
framsta komponenterna &r for detta. I vira empiriska data har vi tagit del av de insatser som
KFM arbetar med, men vi har inte kunnat se dessa insatser med egna 6gon vilket gor det svért
for oss att faststilla hur jimstédlldhetsarbetet ter sig i verkligheten. Vi fér indikationer pd att
det arbetas aktivt med jamstélldhet och vi ser ett samband mellan nyckeltal och intervjusvar.
Flera av nyckeltalen uppvisar positiva resultat vilket kan innebidra att jimstélldhetsarbetet
uppfyller sitt tdnkta syfte. Myndigheten 4r medveten om att det exempelvis rader
l16neskillnader och att karridirmdjligheterna ér begransade for kvinnor, vilket gor att de har satt
upp ett mal dir de ar 2015 ska skapa ett gynnsamt lidge for mén och kvinnor. Siffror kan inte
ge oss en komplett bild av verkligheten. Daremot kan de ge oss en forenklad bild av den

radande situationen.
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7. Diskussion

Vért syfte med uppsatsen var att beskriva och kartligga Kronofogdens hogsta
ledningsperspektiv for lyckad jdmstélldhet, och konkret sagt besvara var forskningsfraga,
”Hur anser hogsta ledningen inom Kronofogdemyndigheten att viigen till lyckad jamstdlldhet
ser ut i organisationen?”, har legat till grund for genomforandet av studien och sédledes detta

kapitel.

Enligt vara urskilja JAMIX-resultat visar nyckeltalen bide positiva och negativa tendenser.
Kronofogden har dverlag véldigt jimstédllda yrkesgrupper med en konsfordelning pa 60-40,
men vi finner brister vad giller mellanchefsniva vilket redovisas bade i intervjusvaren och i
resultatet for nyckeltalet karridarmojlighet. Enligt Muhonen kan glastaket aterfinnas pé olika
nivder och varierar organisation till organisation. Hos KFM aterfanns glastaket pa
mellanchefsniva. Hér saknas dnnu idag konkreta anledningar till varfor kvinnor inte véljer att
avancera och inta en mellanchefsroll. Sett till siffror och respondenternas svar, misstinker
man att kvinnor &r oroliga att ett avancemang i hierarkin forsummar privatlivet. Nagot som
Muhonen forklarar som kvinnans dubbla arbetsbelastning, som kan innebédra sidmre
forutsdttningar for kombination av yrkes-och privatliv. Muhonen ndmner att Sverige
forbattrats under arens lopp och att man idag gjort det mojligt for bade kvinnor och mén att ha
ett betalt arbete samtidigt som man kan ta hand om sina barn. Hon menar att Sverige ir ett
land som arbetar for att ha en arbetsmarknad som ska vara tillgidnglig for alla. Detta dr ndgot
som Kronofogden tilldimpar, da de vill ge alla samma mojlighet pa lika villkor att utvecklas
och avancera uppat har man skapat forutsittningar for att de anstdllda ska kunna arbeta
hemifran. Detta har lett till att mén idag tar ut mer foraldraledighet dn vad de gjort tidigare ar.
Detta goda resultat har gjort att KFM hamnat pd en topplacering nér det géller uttag av
fordldradagar mellan kvinnor och mén. Trots positiva resultat och topplacering visar KFM:s
l16nekartldggning att fordldralediga kvinnor missgynnats vilket kan vara en anledning till att
fler mén tar ut alltmer fordldradagar. Detta har uppmérksammats av KFM, som sdger sig vidta
atgdrder. Ytterligare ndmner Wahl att vi idag har skillnader i villkor pd manga omraden dér
l6neskillnaderna mellan mén och kvinnor &r omfattande, dir hennes generella resonemang ér
att mén dr hogre avlonade dn kvinnor och dominerar pa de hoga positionerna, medan kvinnor
utfor det obetalda arbetet i hemmet. Hos KFM rader det fortfarande 16neskillnader, vilket har
gjort att myndigheten tagit sikte pa dr 2015 med malséttning att minska dessa skillnader. Hér

kan man fundera kring om konen verkligen har lika forutséttningar pé lika villkor som KFM:s
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vision talar om. Nér det kommer till den manliga dominansen pad de hdga positionerna,
avviker KFM frén detta resonemang och vanligt forekommande stereotypa bild, da de har fler
kvinnor &n mén pa topposition, med tva kvinnor pa de hogsta befattningarna. D4 KFM har en
jdmn andel kvinnor och mén i ledningsgruppen ar det tydligt att myndigheten mdjliggjort
avancemang for kvinnor att nd den hdgsta nivan. Betydelsen av att ha kvinnor i hogsta
ledningen speglar en jamstdlldhet som sedan fOors nerat i organisationen. En gemensam
ndmnare hos respondenterna &r att det dr viktigt att skapa goda forutsittningar for att kunna
kombinera privat- med yrkesliv samtidigt som man kan gora toppkarridr. Genom att skapa
goda forutséttningar mojliggors utveckling och vilbefinnande. Déremot finns det forklaringar
till den traditionella syn som Wahl talar om. Hon menar att manlig dominans och kvinnlig
underordning handlar om biologisk bestimmelse. Respondenterna séger att de inte vet den
exakta anledningen till varfor sd ménga kvinnor véljer bort en chefskarriér, men teorin om att
privatlivet kommer emellan och gar fore karridren &r ndgot de ndmner. Det man déremot vet
ar att den nuvarande situationen inom myndigheten inte dr lika representativt och méste arbeta
hérdare d4 man idag har 60 % kvinnliga arbetstagare, dir farre &n 50 % av dessa blir chefer.
Kronofogden angriper denna problematik genom att skapa forutséttningar for bdda konen att
kunna arbeta hemifran, vilket gor att de anstdllda kan kombinera yrkesliv med privatliv vilket
mdjliggor att man bade kan inta fordldrarollen och samtidigt gora toppkarridr. Det visar sig att
respondenterna dr medvetna om att det inom vissa omraden krdvs stora insatser, vilket

framgar i1 deras intervjusvar.

Vad tyder det hér pa? Ménniskor skapar, bygger och konstruerar universella uppfattningar om
vad som dr manligt och kvinnligt. Det skapar i sin tur konsskillnader dar forklaringar till
manlig dominans och kvinnlig underordning utgdrs av biologiska bestimmelser. Man kan inte
dndra fortplantningsprocessen och komma ifrén att det &r kvinnor som blir gravida, foder barn
och ammar. Detta skapar en ofrdnkomlig situation ddr kvinnan dr bunden till sitt barn pa ett
annat sétt dn vad ménnen dr. Vilket gor att de senare kan komma att hdmmas i karriérlivet.
Det ligger dessutom i ménniskans natur att foroka sig. Historiskt sdtt har jimstélldhetsfrdgan
varit uppe i drygt 40 ar. Det har hant mycket under denna tid. KFM beskriver sig sjilva som
en vildigt jadmstdlld organisation dir de sdger att jimstdlldhet innebar lika mojligheter oavsett
kon. Nér det géller vissa omrdden inom myndigheten s& som 16n och karridrmdjligheter
avviker myndigheten frdn den positiva bilden. Vad beror det p4? An idag dominerar min
generellt pa de hoga positionerna. Bdde Wahl och Muhonen for resonemanget om att historia,

struktur, biologiska bestimmelser och kultur himmar jdmstdlldhetsarbetet pd ett sétt dér
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myndigheter har svért att bryta djupt forankrade monster. Kvinnor har under de senaste 40-
aren tilltits ta plats pa arbetsmarknaden pa ett annat sitt 4n vad de gjorde forr. En bidragande
faktor dr att man idag skapat bittre forutséttningar for bade kvinnor och mén att kombinera
karridr med privatliv. Dessa forutséttningar dr ndgonting som KFM sdger sig priglas av. Vi
ifrdgasétter myndigheten nir det géller vissa omraden dér jamstéilldhetsarbete bedrivs. Sarskilt
utmirkande & KFM:s frimjande av karridrmdjligheter vid lidgre chefsbefattningar och
loneskillnader, didr myndigheten klart och tydligt har ett glastak och en vertikal
konssegregering pd mellanchefsnivd. Man har dven fortfarande skillnader i 16n trots att
myndigheten dr sd kvinnofrdmjande vilket far oss att undra 6ver hur ojimnstillt det kan vara i
en jamstdlld organisation. Trots att man har kvinnor som dominerar pa de hdgre
befattningarna sa ar det ndgot som missas i det undre chefsledet. Vad beror det pa? Vi tror att
det kan grunda sig o att myndigheter formulerar mal som att det 4r en total jadmstélldhet, men
man definierar inte vilka ojdmstalldhetsproblem som finns i organisationen och vilka av dessa
man kan jobba ldngsiktigt och kortsiktigt med samt vilka dr mdjliga att rd pa och vilka man

fér lagga at sidan tills vidare.

Hogsta ledningen inom Kronofogdemyndigheten anser att vidgen till lyckad jdmstélldhet
utgdrs av att arbeta aktivt for att skapa de rdtta forutsdttningarna. Myndigheten sdger sig
sjdlva skapa detta genom att ge konen lika mdjligheter och rittigheter pa lika villkor och
betonar vikten av skapa utrymme for att kombinera karridr med privatliv. En utgangspunkt for
detta dr att tilldmpa en rekryteringsprocess dér kombination av olika personligheter bidrar till
utveckling av organisationen, dé olika perspektiv berikar myndigheten och for dem framat.
Ytterligare en viktig byggsten for lyckad jamstéilldhet dr att ha rimliga mal dér man ser att en
rimlig fordelning ligger pd en 60-40 nivd at bada hill. Genom att vara realistisk underléttas
méaluppfyllelsen i organisationen. Ingen organisation har en fullindad jamstdlldhet utan alla
mots av olika utmaningar som kréver olika typer av atgérder. Trots att KFM gjort stora
framsteg och dr en organisation i sin tid har man fortfarande en del punkter som behdver

atgdrdas. Medvetenheten finns men hur framtiden kommer se ut &r bara att vinta och se.
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8. Slutsats
Kronofogdemyndigheten anser att de framsta komponenterna for en jdmstdlld organisation dr

forutséttningar, rekryteringsprocess, rimliga mal och kunskapsspridning. Detta gors genom att
man skapar goda forutséttningar for de anstéllda, ddr de kan kombinera privat- och yrkesliv,
att man later rekryteringsprocessen préglas av jimstélldhet, sitta upp genomforbara mél samt
att man angriper problematik direkt genom att ha projekt dér man satsar pd kunskapsspridning

inom omraden som kraver det.

Vi har inte kunnat urskilja de fradmsta anledningarna till varfor en del kvinnor tar klivet uppét
medan en del viljer stanna kvar. Vi har uppfattat att mellanchefsnivdn dr den mest
problematiska och @ven den troskel kvinnor har svarast att kldttra 6ver. Hur krossas glastaket
pa mellanchefsnivan? Detta &r ett véldigt intressant fenomen och dédrmed krévs ytterligare

forskning pa omradet.
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10. Bilagor

10.1 Kronofogdens organisation
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10.2 Intervjuguide
Intervju med Kronofogdemyndighetens ledningsgrupp.

- Alder?

- Kon?

- Vad dr jamstdlldhet for dig?

- Hur upplever du jamstdlldheten hos kronofogdemyndigheten?

- Hur uppnar man lyckad jamstilldhet enligt dig?

- Kénner du till om det idag gors nagra atgirder for att frdmja jamstélldheten i
kronofogdemyndigheten?

- Vad anser du ér framtidsprognosen géllande jamstéllhet for kronofogdemyndigheten?

A



