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Abstract

| denna uppsats har tre stora och betydelsefulla offentliga organisationer studerats. Tanken
med studien har varit att ta reda pd hur den interna jamstalldhetssituationen ser ut i dessa
organisationer utifran de dokument som éar riktade till allmanheten. Genom att studera dessa
presentationer far vi reda pa hur jamstalldhetslaget &r, hur organisationen uppfattar laget och,
eventuellt, vilka forandringar verksamheten planerar vidta. For att besvara forskningsfragorna
har en jamforande studie gjorts. Analysenheten har framforallt bestatt av arsredovisningar och
urvalet av analysobjekten har baserats pa storlek, inflytande och paverkan pa det geografiska
omradet. Dokumenten har, genom en kvalitativ textanalys, analyserats utifran ett
analysverktyg som ar baserat pa tidigare forskning av Ulla Eriksson-Zetterquist och David
Renemark. Resultatet visar att analysobjekten skiljer sig pa flera punkter, exempelvis i
redovisningen av handlingsplaner. Men det kanske mest intressanta resultatet ar
organisationernas likheter. Trots att de ar stora organisationer med stora resurser ger de en
bild av en bristande jamstalldhet och jamstéalldhetsarbete. De beskriver en vilja att 0ka

jamstalldheten pa arbetsplatsen men forandringen gar langsamt.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Malet om jamstalldhet mellan kénen har funnits pa den politiska dagordningen sedan 70-talet
och 1980 tradde den forsta jamstélldhetslagen i kraft i Sverige (Pincus 1997:148). Innan dess
hade kampen for jamstalldhet pagatt i dver ett sekel. Viktiga framgangar fram till 1980 var
bland annat gifta kvinnors ratt att disponera over egen inkomst (1874), kvinnlig rostratt
(1921), lika folkpension mellan kvinnor och man (1935), bada foraldrar blir formyndare for
barnet (1950), valdtdkt inom &aktenskapet kriminaliseras (1962) och 1974 infors
foraldraforsakring som ger foraldrarna réatt att dela ledighet vid barns fodsel (Roth 2007:25ff).
Det var under aren runt 1980 som flera steg till 6kad jamstélldhet i arbetslivet togs. 1977
skrevs ett jamstélldhetsavtal mellan SAF och LO-PTK, 1980 inférs en lag om férbud mot
konsdiskriminering i arbetslivet och ett 6éppnande av alla yrken dven for kvinnor (1983)
infordes (ibid.). 1992 tradde en ny jamstélldhetslag i kraft, men den kanske viktigaste
forandringen skedde 1994 i och med att den lagen reviderades och blev tvingande i stora
delar, bland annat nar det galler arbetsgivarens skyldighet att aktivt atgarda ojamstalldhet och
att uppratta en jamstalldhetsplan (SOU 2006:22, 748).

| de overgripande jamstalldhetspolitiska malen som antogs av riksdagen 2006 star det att
kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhallet och sina egna liv (Bernhardtz 2012).
Utifran de Overgripande malen har fyra delmal utformats. Enligt det forsta malet ska
fordelningen av makt och inflytande vara jamn férdelad mellan mén och kvinnor da alla ska
ha samma mojlighet att paverka beslutsfattande. Det andra delmalet berér ekonomisk
jamstalldhet och syftar till att alla, oavsett kdn, ska ha samma méjlighet till utbildning och
betalt arbete for att kunna vara ekonomiskt sjalvstandiga. Malsattningen for det tredje
delmalet &r att det obetalda arbetet i hemmet, som inkluderar omsorgsarbete, ska vara jamnt
fordelat mellan kvinnor och méan. Det sista delmalet ar att mans vald mot kvinnor ska upphora
(Skr. 2011/12:3, 8).

Den nya diskrimineringslagen som boérjade gélla 1 januari 2009 innebar ett forbud mot
diskriminering pa grund av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,
funktionshinder, sexuell laggning och alder. Diskrimineringslagens tredje kapitel reglerar
aktiva atgarder for att forhindra diskriminering och enligt 3 § ska arbetsgivaren bedriva ett

aktivt arbete for att framja lika mojligheter och réttigheter oavsett konstillhorighet. Vidare ska
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arbetsgivaren, med fler an 25 anstéllda, enligt 3 kap. 13 § vart tredje ar uppratta en
jamstalldhetsplan. Planen ska innehalla en redogérelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen
samt en handlingsplan for de atgarder som behover vidtas for att korrigera en eventuell
diskriminering baserad pa kon. Jamstalldhetsplanen ska dessutom innehalla en kartlaggning
av lonerna pa arbetsplatsen i syfte att upptacka, atgarda och forhindra osakliga I6neskillnader
mellan kvinnor och méan (SFS 2008:567).

Manga av de lagstadgade atgarderna for att 6ka jamstalldheten pa arbetsplatserna i Sverige
innebar kostnader i form av tid och pengar. Arbetsgivarna maste se till att en
jamstélldhetsplan utformas, att det sker en lénekartlaggning och att dessa dokument f6ljs upp.
Uppfoljning kraver resurser, exempelvis justeringar av osakliga loneskillnader. Roth
(2007:142ff) menar dock att det finns flera fordelar med att arbeta med jamstalldhet. En fordel
ar att for att en demokrati skall vara legitim maste det beslutande organet spegla folkets
sammansattning, annars ar det besvarligt att pasta att det ar folket som styr. En annan att &r att
alla medborgare ska ha samma réttigheter och inga grupper skall missgynnas, oavsett kon,
etnicitet, sexuell laggning. Aven argument pa organisationsnivd &r varda att tas upp,
exempelvis personalpolitik. Organisationer som i sin jakt pa lampliga medarbetare bedomer
de potentiella kandidaterna efter forutfattade meningar riskerar att ga miste om kompetenta
sokanden. | en varld dar spetskompetens blir allt viktigare kommer dessa organisationer att

hamna i ett konkurrensunderlage (Ibid.).

1.2 Problemformulering

Malsattningen att oka jamstéalldheten mellan kvinnor och man i arbetslivet har varit en del av
regeringens jamstalldhetspolitik sedan 70-talet, men utvecklingen har gatt langsamt (Pincus
1997:148). Arbetsmarknaden &r fortfarande konssegregerad och loneskillnaderna mellan man
och kvinnor bestér. Statistik fran Statistiska Centralbyran visar att en jamn konsfordelning
aterfinns i endast tre av de 30 storsta yrkesgrupperna, utifran kriteriet jamn fordelning som
avser 40-60 procent av vardera kon (Statistiska centralbyran 2012a:63). Ytterligare statistik
visar att man har hogre I6n an kvinnor i nio av de tio storsta yrkesgrupperna (Bernhardtz

2013). Flera undersokningar bekréaftar att de jamstéalldhetspolitiska malen inte har uppnatts.

Trots de dystra siffrorna rankas Sverige som ett av de mest jamstallda landerna i vérlden.
Anledningen till att Sverige ar forhallandevis progressivt vad géller jamstalldhet forklaras

med statliga reformer och aktiva jamstélldhetspolitiska atgéarder. Det arbete som statliga organ



och myndigheter har bedrivit har alltsa varit avgorande for utvecklingen av jamstalldhet i

Sverige, vilket visar pa betydelsen av statens engagemang i dessa fragor (Gemzoe 2003:161).

Offentliga organisationer utgor en stor och betydelsefull del av den svenska arbetsmarknaden.
Organisationerna har i uppdrag att implementera de beslut och atgarder som staten fattar for
att uppna de jamstalldhetspolitiska malen, och pa sa att satt se till att kvinnor och man far lika
mycket makt att forma samhallet och sina egna liv. Den enskilda organisationens engagemang
i jamstalldhetsarbetet har alltsa en betydande roll i huruvida de jamstalldhetspolitiska malen

implementeras pa ett framgangsrikt sétt, eller inte (Pincus 1997:148f).

1.3 Syfte & fragestéallning

Uppsatsens syfte &r att belysa organisationers interna jamstélldhet utifran hur de presenterar
och beskriver det arbete de bedriver i syfte att framja jamstalldheten pa arbetsplatsen. Vi har
ocksa for avsikt att med hjalp av den teoretiska referensramen forklara radande

jamstélldhetssituation i organisationerna.

e Hur ser den interna jamstalldhetssituationen ut i offentliga organisationer utifran hur
de sjalva presenterar den, och vilka atgarder presenteras for att framja

jamstalldheten?

e Hur kan jamstalldhetssituationen tolkas ur ett genusperspektiv?

2 Teoretisk referensram

Inledningsvis definieras begrepp som &r relevanta for forstaelsen av studien. Darefter kommer
vi, med hjalp av tidigare forskning, visa pa betydelsen av ett aktivt jamstalldhetsarbete och
vilken roll staten samt enskilda organisationer har i strdvan mot ett mer jamstéllt samhélle. Vi
kommer aven redogora for vad lagen stipulerar i fragan. For att ytterligare forsta vilken
betydelse kon har for ménniskors beteende och hur samhallet ar uppbyggt kommer teorier om
genus behandlas. Genusteorier kan anvéndas for att beskriva konsroller i termer av sociala
konstruktioner eller konventioner, d.v.s. sociala strukturer. Eftersom sociala strukturer ar [kan
antas vara] foranderliga, hjalper genusteorierna oss att avgdra huruvida bristen pa jamstalldhet
gar att atgarda, samt till vilken grad och i vilka hanseenden atgarder & mojliga. Teorin om
genus kommer darmed ligga till grund for var analys i syfte att forklara jamstalldheten i

organisationerna.



2.1 Begreppsdefinitioner

2.1.1 Jamstalldhet
Nationalencyklopedins definition av jamstalldhet ar att “kvinnor och mdn har samma

rattigheter, skyldigheter och mojligheter inom alla vasentliga omraden i livet”
(Nationalencyklopedin 2013a). Roth (2007:12f) utgar istallet fran de jamstalldhetspolitiska
malen och beskriver jamstalldhet som en malformulering att “kvinnor och mdn ska ha samma
makt att forma samhdllet och sina egna liv’. Begreppet jamstalldhet forvéxlas och
sammankopplas ofta med jamlikhet. Medan jdmlikhet berér manskliga rattigheter, oavsett
kon, etnicitet och social tillnorighet etc., ar jamstalldhet begransat till fragor som ror kon
(ibid.).

Jamstalldhet kan ses fran bade ett kvalitativt och ett kvantitativt perspektiv. Det sistndmnda
innebar att det rader en jamn fordelning mellan kvinnor och man. En procentuell fordelning
mellan 40/60 procent anses vara en jamn koénsfordelning. En jamn fordelning behover dock
inte per automatik betyda att det ar jamstallt ur en kvalitativ aspekt. Kvalitativ jamstélldhet ar
nar bade man och kvinnor har samma mgjlighet till inflytande och makt (Roth 2007:12f).

2.1.2 Genus
Det gors en distinktion mellan begreppen kon och genus. Kortfattat kan kon beskrivas som det

biologiska konet medan genus definieras som det socialt konstruerade konet. Genus
harstammar frdn engelskans gender och har kommit att ersatta konsrollsbegreppet. Det
inbegriper de sociala och kulturella processer som formar bade man och kvinnor. Genus &r
nagot som konstrueras av manniskor och uppstar i samverkan mellan man och kvinnor. Hur
omgivningen och kulturen ser ut paverkar ocksda genus (Hirdman2001:11f). Hirdman
(2001:15) problematiserar anvandningen av begreppet kon inom vetenskapen. Hon menar att
begreppet ar varderande, och att man genom att anvdnda det reproducerar de befintliga

konventionerna.

2.1.3 Positiv sarbehandling
Positiv sarbehandling innebdr en form av omvand diskriminering dar underrepresenterade

grupper ges foretréde i syfte att framja en jamnare fordelning (Nationalencyklopedin 2012b).
Om tva personer har likvardiga meriter valjs den person som tillnér organisationens
underpresenterade grupp. Det ar viktigt att poangtera att just tidigare meriter maste vara
likvardiga (Roth 2007:208). Erfarenheter har dock visat att positiv sarbehandling sallan
anvénds i praktiken (Roth 2007:115).



Positiv sérbehandling ar inte att likstélla eller forvéxla med kvotering som, enligt lag, &r
forbjudet da det ses som en form av diskriminering. Vid kvotering ar ett bestamt antal platser
avsedda for en viss grupp. Det innebar i praktiken att da kénskvotering forekommer
konkurrerar endast kvinnor med andra kvinnor vid exempelvis rekrytering. Kvoten bestdms

pa forhand och ar enbart amnad for de individer som kvoten avser (Roth 2007:209).

2.2 Tidigare forskning

2.2.1 Staten och genus
Staten har en avgorande roll vad galler utvecklingen av jamstélldhet i samhéllet. De beslut om

atgarder som fattas reglerar genusrelationer i samhallet. Genom aktiva atgarder for att 6ka
jamstalldheten mellan méan och kvinnor kan utvecklingen ga framat, samtidigt har staten makt
att forsvara eller helt stoppa den. Utvecklingen av jamstalldhet &r alltsa beroende av statens
engagemang i dessa fragor (Connell 2002:135). Det ar genom staten som sociala rorelser har

stallt krav pa jamstalldhet och ocksa natt vissa framgangar (Jénasdottir 1997:2)

Forutom ett forbud mot diskriminering pa grund av kon regleras arbetsgivares
jamstalldhetsarbete i lag. Arbetsgivaren har en skyldighet att aktivt arbeta med jamstalldhet pa
arbetsplatsen genom att bland annat uppratta en jamstalldhetsplan. Att staten gar in och
reglerar enskilda organisationers jamstalldhetsarbete ar nagot som gor Sverige unikt.
Erfarenheter har visat att om det ar upp till arbetsgivaren att bedriva jamstélldhetsarbete blir
fragan ofta i asidosatt eller uteblir helt. Statens kontroll och insyn &r alltsa centralt for att ett

aktivt jamstélldhetsarbete ska bedrivas pa arbetsplatserna (Pincus 1997:149).

2.2.20rganisation och Genus
Trots att staten har en viktig roll i att formulera jamstalldhetspolitiska mal och att fatta beslut

om atgarder, dr de beroende av andra aktorer for att malen ska realiseras och atgarderna
verkstallas. Enskilda organisationer har darmed en viktig funktion i huruvida besluten

implementeras pa ett framgangsrikt satt (Pincus 1997:148f).

Att studera organisationer ur ett genusperspektiv ar viktigt da organisationer &r en stor del av
vara liv. Det moderna samhallet, framforallt i vastvarlden, ar uppbyggt pa att medborgarna,
oavsett alder, befinner sig i olika former av organisationer. Det kan handla om allt ifran
forskolor till alderdomshem. De flesta medborgarna kommer i kontakt med organisationer i
egenskap av kunder, klienter, brukare, men dven som anstallda, arbetsgivare och elever. Den

tid vi tillbringar i och kring organisationer utgér en betydande del av vara liv. Darfor ar det



viktigt for vart vélbefinnande hur dessa organisationer fungerar, och att vi kanner att alla
inkluderas. Som sociala varelser har det betydelse for oss vilka det d&r som bestammer, hur
anstallda interagerar med varandra och vilka normer som finns (Alvesson & Due Billing
1999:15f). Ett aktivt jamstalldhetsarbete ar en forutsattning om vi 6nskar fordndra de normer

och varderingar som uppratthaller den hierarkiska ordningen mellan man och kvinnor.

2.3 Teorl

2.3.1 Genus
Genom en samhallsanalys som inbegriper den politiska-, ekonomiska- och familjesfaren, samt

den kulturella nedvarderingen av kvinnor och det sexuella valdet, ger genussystemet en
helhetsbild som visar att det finns en systematisk ordning mellan kénen som gor sig gallande i
alla delar av samhallet (Gemzoe 2003:79ff). Genussystemet anvénds som ett analysredskap
for att forsta samhallets sociala och strukturella ordning av kdnen som delar in manniskor i
genus. Begreppet innefattar bade det biologiska och det kulturella sarhallandet av konen.
Genussystemet beaktar det faktum att det gors en uppdelning mellan méan och kvinnor, vad
som ar manligt respektive kvinnligt samt maktrelationen mellan dessa och vad det far for
konsekvenser for hela samhallet. Vidare ar varderingen av kdnen nagot som genussystemet tar
hansyn till, den sa kallade manliga normens logik som innebér att mans handlande och
tankande varderas hogre &n kvinnors (Hirdman 1987:195ff).

Atskiljandets logik, som &r en av de tv& grundstenarna i systemet, bygger pa att man och
kvinnor bor ha olika omraden och att dessa inte bor blandas (Hirdman 1987:197). Det finns en
forestallning om att kvinnor och mén har olika egenskaper; kvinnor anses besitta mjuka och
vardande egenskaper medan man betraktas som fornuftiga och sjalvstandiga. Bade man och
kvinnor socialiseras in i givna roller baserade pa konstillhérigheten (Gemzoée 2003:81f).
Arbetsdelningen mellan kdénen, som senare kommer presenteras mer ingaende, grundar sig i
denna logik. Atskiljandet av kénen leder per automatik till en rangordning av dessa dé det
menas att det olika, som atskiljandet innebar, aldrig kan vara jamlikt. Tanken om att
uppdelningen av konen inte noddvandigtvis behdver vara problematiskt &r enligt
genussystemets logik en falsk forestallning som legitimerar de radande maktférhallandena dar
de omraden som anses tillhéra man hamnar hogre upp i hierarkin. Varderingen av det manliga
som Overordnat uppratthalls genom att man utvecklar strategier for att bibehalla sin stéllning i

hierarkin, samtidigt som kvinnor socialiseras in i att acceptera och reproducera den radande
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ordningen. De manliga strategierna bor forstas som ett resultat av att man ocksa socialiseras in

i den hierarkiska ordningen utifran en manlig tolkning av samhallet (Hirdman 1987:196ff).

Genussystemet ar i sig inte en fardig modell for att ge svar pa hur en férandring av radande
strukturer &r mojlig, utan ska anvéndas som ett analysredskap for att identifiera och
medvetandegora vad atskiljandet och varderingen av konen far for konsekvenser (Gemzoe
2003:94). Pa arbetsmarknaden yttrar sig maktrelationen i en segregerad arbetsmarknad dar
kvinnodominerade yrken vérderas lagre, darmed far kvinnor generellt en lagre inkomst an
méan (Gemzoe 2003:85).

2.3.2 Arbetsdelning
Majoriteten av alla arbeten &r kdnsstdmplade. Det innebér att det finns forestéliningar om att

vissa typer av yrken och positioner anses lampliga for mén eller for kvinnor. Yrken definieras
som antingen maskulina eller feminina, vilket visar sig pa bade arbetsmarknaden och i
organisationer dar yrken ar indelade efter kon. Férutom att arbeten ar konsstamplade tillskrivs
de en viss konssymbolik som, utdver uppdelningen, &ven innefattar kulturen som ligger bakom
konshestamningen av ett visst arbete. Konssymboliken inkluderar alltsd den egenskap som
forknippas med ett yrke (Alvesson & Due Billing 1999:99). Alvesson & Due Billing
(1999:100) ger exempel pa yrken dar den konssymboliken &r stark. Bland annat framhavs
brandman som ett typiskt yrke dar den maskulina kénssymboliken &r stark medan sekreterare
och skoterska far representera den feminina kategorin. Generellt sett sammankopplas det
maskulina med harda och kalla karaktarsdrag och det feminina med mjuka och vardande
egenskaper. De sociala konstruktioner som delar in yrken efter kon leder till en segregering av
arbetsmarknaden och organisationer da manniskor anpassar sig for att leva upp till radande

normer.

Arbetsdelningen mellan konen visar sig bade horisontellt och vertikalt. Alvesson & Due
Billing (1999:68ff) menar att kvinnor generellt sett har en sekundar position pa
arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens horisontella segregering utmérker sig genom att
arbetssituationen for kvinnor mer oséaker an for man. Karriarméjligheterna ar ocksa samre och
de yrken som kvinnor forpassas till, har lagre status. Den vertikala arbetsdelningen framtréder
genom att kvinnor innehar farre hogre befattningar. Kvinnor har svarare att fa tillgang till
positioner hogre upp i hierarkin. Bland “mellanchefer” finns det procentuellt fler kvinnor &n

bland hogre befattningar &ven om det vanligtvis inte heller ar jamstallt bland dessa (ibid.).
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Den horisontella och vertikala arbetsdelningen kan kopplas till vad genussystemet bendmner
som atskiljandet av kénen (Hirdman 1987:197f).

2.3.3 Kvinnors stéllning pa arbetsmarknaden
Arbetsdelningen som beskrivs ovan, dels att fa kvinnor har hdga positioner och dels den

konssegregerade arbetsmarknaden, kan forstds utifran tre nivaer, mikro-, mellan- och
makroniva. En analys pa makroniva innebér allmanna strukturer i samhéallet som forklarar
arbetsdelningen medan mikroniva handlar om enskilda individer (Alvesson & Due Billing
1999:73f). Vi har valt att fokusera pa att beskriva mellannivan da uppsatsen syfte ar att
undersdka organisationers jamstalldhetsarbete. Alvesson & Due Billing (1999:78ff)
presenterar tre faktorer som vasentliga fér man och kvinnors majlighet till avancemang i en
organisation; mojlighetsstrukturen, maktstrukturen och den relativa representationen av kon i
dessa positioner. Méjligheten att gora karridr i en organisation bestdms av strukturen och inte
individen. Manga kvinnor anses mindre benagna att gora karriar vilket kan forklaras med
deras underordnade position i organisationen. Den antiframgangskultur som aterfinns bland
kvinnor ar ett resultat av organisationsstrukturen som hindra kvinnor, och framjar man, att
forflytta sig uppat i hierarkin. Forhallandet reproducerat i och med att man och kvinnor
anpassar sig till sina givna roller. Kvinnor upplever att de inte har méjlighet att gora karridr.
Historiskt sett har organisationer utgjorts av man, vilket gor att maktstrukturen och
varderingarna ar praglade av méan. Kvinnor, som senare blivit en del av organisationerna, har
darfor svarare att influera strukturen och varderingarna. Manniskor har en tendens att séka sig
till andra manniskor som tillhér samma sociala grupp vilket &r den tredje faktorn som bidrar
till konsarbetsdelningen. Den homosociala reproduktionen gor att man bibehaller sin
maktposition och om kvinnor vill gora Kkarridr tvingas de, som forfattarna skriver, inga

allianser med personer i andra sociala grupper, framst man (ibid).

Medan kvinnor som bryter genusarbetsdelningen kan motas av berdm ses man som atar sig
traditionellt kvinnliga arbetsuppgifter helt tabubelagt. Kvinnor som utfér ’mansjobb” anses
lyckade, att hon klarar av uppgifterna trots att hon &r kvinna. Om man, daremot, ska betrdda
gransen mellan manligt och kvinnligt kravs en férandring i omradet eller arbetsuppgifterna for
att det ska ses som legitimt (Hirdman 2001:66).

2.3.4 L6n och genus
Kvinnor har generellt lagre inkomst an mé&n, men det finns varken en enkel eller allméangiltig

forklaring till forhallandet. Alvesson & Due Billing (1999:72) menar att kvinnors lagre 16n
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grundar sig i en nedvéardering av kvinnors arbete. Vidare ger forfattarna exempel pa hur
nedvarderingen visar sig pa I6nenivaer. Bland annat visar studier att i de yrken dar kvinnor ar
overrepresenterade ar inkomsten for bade man och kvinnor lag, yrket i sig far alltsa en lagre
status. Ett annat exempel &r att tidigare mansdominerade yrken dar andelen kvinnor ¢kar leder

ofta till yrkets status blir lagre och att l16nerna sanks.

2.4 Analysverktyg

Eriksson-Zetterquist & Renemark (2011:3) har i sin bok “Jamstélldhet i organisationer - hur
forandring gors hallbar” studerat hur jamstalldheten i organisationer kan forandras.
Utgangspunkten har varit femton organisationer som deltagit i JAmO-satsningen ”Women to
the top”. En aspekt som studerats dr den formella presentationen som organisationerna givit
av sitt jamstalldhetsarbete i bland annat arsrapporter och tillgangliga jamstalldhetsplaner
(ibid.). Resultatet fran studien visar att majoriteten av de deltagande organisationerna hade
uppnatt de mal som satts upp i handlingsplanerna. | de organisationer dar maluppfyllelsen
varit lagre har de konstruerade handlingsplanerna anda medfort en positiv utveckling av
jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen. Forfattarna papekar att malséittningarna maste vara
realistiska och tydligt definierade for att malen ska uppnas (Eriksson-Zetterquist & Renemark
2001:79ff). Vidare papekar forfattarna att det ar viktigt att se jamstalldhetsfragan i forhallande
till andra fragor i organisationerna da dessa konkurrerar om resurser och att det darfor ofta
finns en prioriteringsproblematik. Dessutom kan jamstalldhet std i motsattning till andra

forandringar inom organisationen som leder till att en prioritering maste goras (ibid: 140).

Vi kommer, for att besvara uppsatsens fragestallning, anvanda oss av utvalda delar av oss det
analysverktyg som Eriksson-Zetterquist & Renemark (2011:94ff) utarbetat, som har
forankring i genusteorier och genusforskning (ibid:26f). For att anpassa analysverktyget till
var studie har vi valt ut fyra indikatorer ur det som forfattarna konstruerat. Nedan beskrivs de
indikatorer som vi kommer anvanda oss av for att studera jamstélldhetslaget i
organisationerna utifran dessas presentationer. Indikatorerna ar matt som hjéalper oss att
analysera jamstalldheten i respektive organisation. Vi kommer alltsa inte kunna dra nagra
slutsatser utifran deras resultat, da var studie inte ar lika omfattande. Eriksson-Zetterquist &
Renemark har dven studerat hur den faktiska jamstélldheten ser ut. Bland annat genom
intervjuer och enkater. Vi anser anda att de indikatorer som forfattarna anvander dven kan

tillampas pa var studie.
1. Andelen kvinnor pa hogre positioner i organisationen
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Hur behandlar organisationen fragan om en jamn kénsfordelning pa hogre positioner?
2. Konsfordelningen i hela organisationen

Hur beskrivs kdnsfordelning i hela organisationen och &r en jamn fordelning mellan kvinnor

och man efterstravansvart?
3. Jamstallda I6ner

Belyser organisationen Iéneskillnader mellan mén och kvinnor och beskrivs hur eventuella

osakliga I6neskillnader ska atgardas?
4. Utbildning i jamstélldhet

Behandlas fragan om utbildning i jamstalldhet bedrivs och redogors i sa fall for vilka som far

ta del av utbildningarna?

Det analysverktyg vi anvénder oss av har en deskriptiv ansats. Genom att analysera det
resultat som vi far fram, med hjélp av analysverktyget, utifran den tidigare redovisade
teoretiska referensramen kommer vi att kunna besvara var fragestallning. Analysverktyget
fungerar alltsd som en metod att beskriva det vi studerar medan teorin hjélper oss att forklara

resultatet.

3 Metod

| metodavsnittet motiveras de val som vi har gjort, vad galler insamlandet av empirin, for att
besvara var fragestallning. Till att borja med presenteras uppsatsens design for att sedan
redogora for uppsatsens avgransningar. Darefter ges en beskrivning av val av analysobjekt
samt en beskrivning av organisationerna. Den metod och material som anvénds for samla in
empiri motiveras ocksa. Slutligen presenteras hur bearbetningen utifran analysverktyget har

genomforts.

3.1 Design

For att besvara var forskningsfraga kommer vi att anvanda av oss av designen multipel
fallstudie. Bryman (2012:80) menar att man med denna design kan, genom att jamfora tva
eller fler kontrasterande fall, fa battre forstaelse av sociala foreteelser. Genom att vélja ut

analysenheter som kontrasterar sig fran varandra kan vi fa reda pa eventuella skillnader, eller
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likheter, i framstéallning och prioritering av jamstéalldhet och olika tolkningar av vad

jamstélldhet ar.

3.2 Avgransning

Var geografiska avgransning ar Vastra Gotalands lan. Denna region ar den nast storsta i
Sverige med en befolkning pa 1 600 000 (Statistiska centralbyran 2012b), vilket okar studiens
allmangiltighet da den utgor dver en tiondel av Sveriges befolkning. Om vi hade gjort studien
i en mindre region hade allmangiltigheten blivit mindre. Mdjligtvis hade denna studie kunnat
forpassas till Sveriges storsta region, Stockholmsregionen. Fordelen med Vastra Goétalands
lan &r att det kan ses som ett Sverige i miniformat. Den har en storstadsregion, tatorter som
har en befolkning i samma storlek som riksgenomsnittet och den inrymmer stora delar
landbygd. Vi har aven valt att avgransa oss till att studera offentliga organisationer. Offentliga
organisationer lyder ofta under andra lagar an privata aktorer nédr det galler exempelvis
Oppenhet, lattillganglighet och redovisning.

3.3 Val av fall

Som vi skrev ovan kommer vi att vélja ut offentliga organisationer. Vi vill att dessa ska ha
skall vara viktiga aktorer som paverkar det geografiska omradet de befinner sig i. En annan
egenskap for att 6ka allmangiltigheten &r att dessa skall vara stora arbetsgivare med manga
anstéllda. Dessutom vill vi att organisationerna skall ha en avsevard kontakt med regionens
medborgare, detta da organisationens presentation av jamstéalldhet innebér en stor indirekt
paverkan pa befolkningen. Vi har utifran dessa kriterier valt ut tre offentliga organisationer,
var och en den storsta arbetsgivaren inom Sveriges administrativa indelning, stat, kommun
och landsting. Goteborgs stad &r den storsta kommunala arbetsgivaren, Vastra
Gotalandsregionen den storsta arbetsgivaren inom landstinget/regionen och Goteborgs
Universitet som den storsta statliga representanten. Genom det har valet far vi en
diversifiering av analysobjekten och far darmed ett mer representativt underlag for att fa svar
pa vara forskningsfragor. Var och en av dessa organisationer har ocksd en mangd olika
yrkesgrupper, sasom lakare, underskéterskor, larare, vardpersonal, och sa vidare. Alltifran
professorer och kommunchefer till Iagutbildad personal.
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3.4 Organisationsbeskrivning

3.4.1 Goteborgs stad
Goteborgs stad ar regionens storsta arbetsgivare med 49 000 anstallda. Organisationen

omfattas av bade bolag och forvaltningar. Bland de sistnamnda aterfinns 39 000 anstallda,
varav 30 000 &r kvinnor. De kommunala bolagen utgor de resterande 10 000 anstéllda och
innefattar knappt 4000 kvinnor (Goteborgs stad 2013).

3.4.2 Vastra Gotalandsregionen
Vastra Gotalandsregionens organisation ar uppdelad i dels den politiska organisationen och

dels i verksamhets- och kansliorganisationen. Verksamhets- och kansliorganisationen, ocksa
kallad tjanstemannaorganisationen, bestar i sin tur av alla verksamheter samt kanslier och
sekretariat (Vastra Gotalandsregionen 2012a). Véstra Gotalandsregionen utgdr den nést
storsta arbetsgivaren i Goteborgsregionen och utav de 55 000 anstallda i & 40 000 kvinnor. |
studien kommer resultat for hela organisationen presenteras da det inte finns tillganglig data

dver enbart Goteborgsregionen.

3.4.3 Goteborgs universitet
Goteborgs universitet ar en statlig organisation som, férutom de drygt 37 000 studenterna, har

ca 5900 anstéllda (Goteborgs universitet 2013) och placeras darmed som den fjarde storsta
arbetsgivaren i Goteborgsregionen (Business region Goteborg 2011). Andelen kvinnliga
anstallda pa universitetet ar 59 procent. Géteborgs universitets organisation bestar av atta

fakulteter med sammanlagt 38 institutioner (Goteborgs universitet 2012a).

3.5 Dokumentanalys

For att studera hur de offentliga organisationerna presenterar sitt jamstalldhetsarbete forefaller
det for oss mest naturligt att analysera de dokument som organisationerna sjalva har utformat
for en extern mottagare. Det ar inte troligt att informanter, vid en intervju, skulle kunna
framstélla denna officiella policy for hela organisationen pa sadant satt. Inte heller kan vi ha
rakna med att ingdende svar genom enkéter, da dessas svar séllan ar beskrivande och ofta
missas tillaggsinformation (Bryman 2011:229ff). Det empiriska underlaget kommer darfor att
samlas in genom kvalitativa textanalyser. Genom att ta ut vasentliga delar ur den text som
studeras kommer vi kunna besvara var fragestallning. Alternativet hade varit att gora en
kvantitativ textanalys men da uppsatsens syfte ar att analysera hur organisationerna skriver

om jamstalldhet anser vi att en kvalitativ textanalys lampar sig battre. Den ger oss mojlighet
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att plocka ut de delar av texten som ar relevanta for fragestéllningen istallet for att avgransa
oss till att rakna ord. Metoden gor det ocksa mojligt att inkludera de delar av texten som gar
utldsa ”mellan raderna” (Esaiasson m.fl. 2007:237). Bryman (2012:489) beskriver autenticitet,
trovardighet, representativitet och meningsfullhet som viktiga kriterier vid valet av dokument

vilket vi kommer ta hansyn till i vart val av analysenhet.

3.6 Material

| forsta hand kommer organisationernas arsredovisningar for 2012 studeras, som enligt lag ska
innehalla vissa upplysningar om verksamhetens jamstélldhetslage (SFS 1995:1554) och
lampar sig ur en jamforbarhetssynpunkt da analysobjekten maste tillhandahalla dessa
dokument. Dérefter kommer vi komplettera med ytterligare dokument som &r relevanta for att
besvara uppsatsens fragestallning. Var bedomning ar att dokumenten uppfyller de kriterier
som Bryman (2012:489) anser viktiga da dessa ar officiella dokument fran offentliga

organisationer.

Anledningen till att vi har valt huvudsakligen arsredovisningar istéllet for exempelvis
jamstalldhetsplaner &r, som Eriksson-Zetterquist & Renemark (2011:140) papekar, att det &r
viktigt att se jamstalldhet i forhallande till andra fragor i organisationen for att fa en bild av
huruvida jamstélldhet ar en prioriterad fraga. Det ar ocksa det material som externa mottagare
har tillgang till for att fa en bild av jamstélldhetssituationen i organisationen. Vi kommer i
denna studie inte att studera jamstalldhetsplaner, policyn, likabehandlingsplaner och dylikt,
som ar amnade for intern bruk, vi ar intresserade av det som organisationen visar utat.
Jamstalldhetsplaner riskerar att bli nagot av en hyllvarmare, nagot som finns men inte
anvands. Innehallet i dessa kan bestd av hogtflygande planer och orealistiska mal, och da vi i
denna uppsats inte kommer att kontrollera den faktiska implementeringen kan bilden av
jamstélldhetsarbetet i organisationen bli oréattvis. Vi kommer dock ha med andra dokument
som i samma utstrackning som arsredovisningar syftar till att presentera jamstalldhetsarbetet i

organisationen for en extern mottagare.

Att en arsredovisning skall goras och vad den ska innehalla regleras i lag. Syftet med en
arsredovisning dr att intressenter skall fa inblick i en organisations ekonomi och verksamhet.
Nar det galler kommunala verksamheter betonas principalens mojlighet for ansvarsprovning
(Brorstrom, Eriksson & Haglund 2011:56). Med det menas att kommunen dr den som har
huvudansvaret for verksamheten, principalen, men har delegerat vidare ansvaret till

verksamhetens ledning, agenten. For att principalens kontroll 6ver hur agenten skoter sitt
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uppdrag skall underlattas, uppréttas arsredovisningen. Denna ordning anvéands aven for
statliga verksamheter (Regeringen 2012), och for den delen, &ven for privata. Principalen vill
alltsa granska ifall agenten har uppfyllt de mal som principalen har alagt den.

I &rsredovisningen ingdr forvaltningsberittelsen. Den “’ska innehalla en réattvisande oversikt
over utvecklingen av foretagets verksamhet, stallning och resultat” (SFS 1995:1554). | det
ingar aven icke-finansiell information for att cka forstdelsen verksamhetens utveckling.
Exempelvis miljo- och personalfragor (ibid.). Det ar i den har delen av arsredovisningen som
verksamheten redogor for jamstalldhetslaget och de mal den efterstravar. Dessa mal som
alltsa egentligen &r alagda av principalen. Vad star da i lagen om vad som ska redogoras for i

arsredovisningen gallande jamstalldhet?

| kapitel 5 § 18 i Arsredovisningslagen anges att uppgifter om konsférdelningen hos de
anstallda ska lamnas. § 18b i samma kapitel gar annu langre och har kravs dven uppgifter om
konsfordelningen ”bland styrelseledamoter, verkstéllande direktér och andra personer i
foretagets ledning” (SFS 1995:1554). Vid ett offentliggdrande av arsredovisningen behdver
dock inte foretaget ha med dessa uppgifter, enligt kap. 8 § 15 (ibid.). Fér kommunala
verksamheter, som ocksé har ”Lag om kommunal redovisning” att forhélla sig till, géller aven

redovisning av sjukfranvaron for kvinnor respektive man (SFS 1997:614).

3.7 Bearbetning

Vi har last igenom varje dokument for att orientera oss Over dess disposition. Da
arsredovisningar framforallt redovisar den ekonomiska delen av verksamheten ar det
framforallt under rubriken som behandlar personalfragor som vart fokus har legat. Efter att
noggrant ha last igenom den hér delen har vi systematiskt letat efter underrubriker och
meningar som for fram det budskapet som var fraga efterlyser. Det ar har som vi forsoker,
utifran hela stycket eller rubriken, gdra oss en helhetsbild av vilket budskap dokumentet vill
formedla samt det som har utelamnats. Om upplysningarna for att besvara fragan inte gar att
finna i arsredovisningen har vi gatt vidare till andra dokument dar det &r troligt att dessa
upplysningar ges, exempelvis jamstéalldhetsplaner. Vi har dock varit restriktiva med att géra
detta dd en del av tanken med att studera drsredovisningar ar att jamfora de olika
organisationerna med samma sorts dokument. | de fa fall vi gjort detta har kravet varit att de
kompletterande dokumenten ska vara lika uppenbart lattillgangliga som arsredovisningarna.

Nar vi val har fatt den helhetsbild som ar av betydelse for fragan har vi gjort den summering
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som vi presenterar i uppsatsen. Darefter tar vi ovan namnda teorier till hjalp for att fa en

djupare forstaelse av innehallet.

3.8 Kallkritik

Vi & medvetna om att en dokumentanalys av arsredovisningar och andra handlingar som &r
amnade for en extern mottagare inte kommer att ge oss svaret pa hur det faktiska
jamstalldhetsarbetet bedrivs hos de enskilda organisationerna. Dock ges ledtradar om hur
jamstélldhetsléget ar, hur organisationen uppfattar laget och, eventuellt, vilka férandringar
verksamheten planerar vidta. De dokument som studeras ar fOrfattade av organisationerna
sjélva vilket medfor en risk for godtyckligt urval av vilka aspekter av jamstélldheten som

presenteras.

3.9 Fortydliganden

| de dokument som studeras presenteras jamstalldhet dels utifran ett medarbetarperspektiv och
dels gentemot kunder, klienter, brukare osv., som organisationerna kommer i kontakt med. Vi
vill understryka att vi, i var studie, ar intresserade av organisationernas interna jamstalldhet.
Hur jamstalldheten bland de anstillda behandlas i dokumenten. Uppsatsen inkluderar alltsa

inte vad som skrivs om jamstallt och icke-diskriminerande bemotande av externa personer.

4 Resultat & Analys

| uppsatsens avslutande del presenteras inledningsvis resultatet av studien foljt av en analys
kopplat den teoretiska referensram som vi har anvant oss av. Dérefter sammanstélls resultaten
i en matris for att ge en Overblick 6ver organisationernas beskrivning av jamstalldheten i
forhallande till varandra. Uppsatsen knyts slutligen samman genom en diskussion som
besvarar forskningsfragorna.

4.1 GOteborgs Stad

"Gdteborgs Stad ska utvecklas till en forebild och foregdangare i jamstdlldhet” (GOteborgs
stad 2005)

4.1.1 Andelen kvinnor pa hogre positioner
| Goteborgs stad beror ett utav 24 prioriterade mal fragan om jamstalldhet pa chefsniva.

Bolagens och Forvaltningarnas arbete med att skapa jamstéllda chefsgrupper beskrivs, i
arsredovisningen, som framgangsrikt (Goteborgs Stad 2012:22). | en uppfoljning av malen for

2012 aterges att forvaltningar och bolag lyckats skapa en mer jamstalld chefsgrupp
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(Goteborgs Stad 2012:18). Fordelningen mellan kvinnor och méan bland enhetschefer ar 72/28
procent kvinnor respektive man, vilket speglar kdnsfordelningen i organisationen i ovrigt.
Bland bolags- och forvaltningschefer ar fordelningen mellan kvinnor och méan 45/55 procent.
| arsredovisningen problematiseras det faktum att det trots en jamn konsfordelning pa
chefspositioner pa en dvergripande niva, finns variationer mellan olika verksamheter, sektorer
och forvaltningar (Goteborgs Stad 2012:22). Dock presenteras inte hur fordelningen mellan
organisationens olika omraden ser ut, eller hur problemet ska atgardas. Vi kunde inte heller
finna andra dokument pa Goteborgs stads hemsida dar konsfordelningen pa chefsniva inom de

olika omradena presenterades.

I avsnittet "Visentliga personalférhallanden”™ i arsredovisningen, under rubriken ”Pa vig mot
jamstéllda arbetsplatser” beskrivs, kortfattat, att rekryteringsprocessen ska sdkras sd att
rekryteringen till hogre positioner ska ske jamstallt och icke-diskriminerande. I samma
avsnitt, under rubriken “manga nya chefer” nidmns dock inte jdmstélldhet som en del i
rekryteringsprocessen (Goéteborgs Stad 2012:24f).

Goteborgs stad framhaller, i sin arsredovisning, vid ett flertal tillfallen att arbetet med att
skapa jamstallda chefsgrupper i forvaltningar och bolag har varit framgangsrikt. Vid ett
tillfalle visar organisationen pa sina jamstallda chefsgrupper genom att tillagga  ibland till
och med sa att kvinnor ar 6verrepresenterade” (Géteborgs Stad 2012:22).

4.1.2 Konsfordelningen i hela organisationen
Goteborgs Stad uttrycker en vilja att forandra den starka konsuppdelningen mellan mén och

kvinnor i kommunens yrkesgrupper. “Att bidra till att fordndra denna struktur dr en
utmaning aven for Goteborgs Stad” (Goéteborgs Stad 2012:25). Andelen kvinnor &r totalt
nastan fyra ganger storre an andelen man bland kommunens anstéllda. Nar det galler kvinnor i
chefspositioner &r dessas andel tre ganger hogre 4n mannens. Kommunen beskriver att en viss
utjdmning har markts av, mansdominerade yrken har haft ett hogre inflode av kvinnor, men

nér det galler de yrkena med kvinnodominans har denna forandring inte blivit av (ibid).

Som rubrik for avsnittet i arsredovisningen om konsfordelningen anvands “Pd vig mot
jamstallda arbetsplatser ” (Goteborgs Stad 2012:25). Det tyder pa att jamstalldheten ses som
nagot positivt och efterstravansvart. Med hjalp av verktyget JAMIX planeras och foljs
handlingsplaner upp. Konkret har Goteborgs Stad kontinuerligt arbetat for att
chefrekryteringsprocessen ska ske jamstallt och utan diskriminering. Forutom detta aterges
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inga konkreta atgarder for att rada bot pad snedférdelningen av kon inom yrkesgrupperna i
organisationen (ibid.). Daremot beskrivs, i kommunens Gvergripande jamstalldhetspolicy som
géller for samtliga forvaltningar och bolag i Goteborgs stad, att positiv sarbehandling anvénds

for att framja jamstalldheten i organisationen. (Géteborgs stad 2005).

4.1.3 Jamstallda Ioner
Att osakliga Ioneskillnader mellan mé&n och kvinnor ska minska beskrivs som ett prioriterat

mal for organisationen. Goteborgs stad anser att malet, under 2012, har uppfyllts da kvinnors
medellon okade med 0,5 procentenheter i forhallande till mans. | oktober 2012 tjanade

kvinnorna i organisationen 92,2 procent av vad mannen gjorde (Goteborgs Stad 2012:22).

Enligt diskrimineringslagen ska en kartlaggning av léner for mén och kvinnor upprattas vart
tredje ar (SFS 2008:567), vilket presenteras i den dvergripande jamstéalldhetspolicyn som en
metod att framja jamstalldheten i Goteborgs stad (Goteborgs stad 2005). | ett forsok att
utjamna osakliga loneskillnader mellan kénen har forvaltningarna gjort sérskilda satsningar i
kvinnodominerade yrkesgrupper, sdsom att avsatta ekonomiska medel for att justera osakliga
I6neskillnader. Organisationen problematiserar dock att det, trots satsningen, fortfarande finns
I6neskillnader mellan kdnen i forvaltningarna och inom vissa kvinnodominerade yrken och
menar att det kravs ytterligare atgarder for att uppna jamstallda léner (Goteborgs Stad
2012:22ff).

4.1.4 Utbildning i jamstalldhet
I kommunens o6vergripande jamstéalldhetspolicy bendmns utbildning som en metod som

anvands for att framja jamstéalldheten i organisationen. Utbildningen galler for alla anstéallda
och ska ge grundlaggande och verksamhetsspecifik kunskap i jamstélldhet (Goteborgs stad
2005). | arsredovisningen under avsnittet om Goteborgs stads verksamhet beskrivs att
kommunstyrelsen under aret har gjort en sarskild satsning pa utveckling av intern
processhandledarkompetens i jamstélldhetsintegrering.  Utdver detta  pagar ett
jamstalldhetsarbete inom enskilda verksamhetsomraden, nagot som kommer utvecklas till att
omfatta fler verksamheter framdver. Organisationen belyser &ven ledningsgruppers ansvar for
att styra, prioritera och efterfraga resultat ur en jamstalldhetsaspekt. Exempel ges pa atgarder
som gjorts for att na ut med tips pa hur de anstéllda kan integrera ett jamstalldhetsperspektiv i
verksamheten (Goteborgs Stad 2012:53).
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4.1.5 Analys
Andelen kvinnor pa hogre positioner: Trots att organisationen ar jamstalld bland chefer och

hogre positioner, pa en évergripande niva, beskrivs den som konsmassigt segregerad som
enligt genussystemet &r ett satt att bibehalla och reproducera den radande maktordningen déar
mé&n Overordnas kvinnor (Hirdman 1987:197).

Att organisationen beskriver den interna jamstalldheten sa pass framgangsrikt att
chefspositionerna domineras av kvinnor star i motsattning till definitionen av jamstalldhet
som, i kvantitativ mening, innebér att det rader en jamn fordelning mellan kvinnor och mén,
inte en dverrepresentation av kvinnor (Roth 2007:12f). Organisationen visar pa vad Alvesson
& Due Billing (1999:68f) bendmner som horisontell segregering. Till viss del &ven en vertikal
segregering da det finns farre kvinnor pa hogre chefspositioner. Viktigt att poangtera ar dock
att det rader en jamn konsfordelning bland bolags- och forvaltningschefer medan det bland

enhetschefer ar en dverrepresentation av kvinnor.

Konsfordelningen i hela organisationen: Jamstalldhet nédmns inte som en del i
rekryteringsprocessen vilket vi tolkar som att jamstalldhet ar nagot som bedrivs vid sidan av
istallet for att integreras i all verksamhet. Enligt var teori finns det en risk att
jamstalldhetarbetet da fungerar som ett alibi istallet for att leda till en verklig forandring (Roth
2007:155).

Det hogre inflédet av kvinnor i mansdominerade yrkesgrupper stammer val éverens med vad
genussystemet sdger om att bryta genusarbetsdelningen som innebér det finns en hogre
acceptans for kvinnor som arbetar inom traditionellt mansdominerade yrkesgrupper &n vice
versa (Hirdman 2001:66).

Att organisationen anvéander sig av positiv sarbehandling vid rekrytering visar pa ett
engagemang att bryta pa den kdnsuppdelade personalsammansattningen vilket ar avgorande
for en okad jamstalldhet (Pincus 1997:148f). Erfarenheter fran tidigare studier visar dock att
positiv sarbehandling séllan anvands i praktiken och att atgarden darfor kan vara verkningslos
(Roth 2007:115).

Jamstallda l6ner: De satsningar som organisationen gjort for att atgarda osakliga
I6neskillnader i de kvinnodominerade yrkesgrupperna beskriver organisationen som ett satt att
justera loneskillnader mellan kvinnor och mén. Enligt genusteori grundar sig dock kvinnors

lagre I6ner i en nedvardering av kvinnors arbete som leder till att kvinnodominerade
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yrkesgrupper generellt sett har lagre status och dérmed lagre I6ner (Alvesson & Due Billing
1999:72).

Utbildning i jamstalldhet: Enligt den teoretiska referensramen som anvants utgor utbildning
det verktyg som behdvs for att kunna arbeta jadmstallt. Organisationen utbildar sin personal
och allt fler anstallda omfattas av utbildning i jamstalldhet vilket, enligt teorin, méjliggdr en
forandring i och med att organisationens medarbetare far kunskap i att identifiera de

handlingar och strukturer som hindrar utvecklingen (Hirdman 2001:11ff).

4.2 Vastra Gotalandsregionen
“Verksamheten inom Vistra Gétalandsregionen har en traditionellt kénsuppdelad
personalsammanséttning. Férandringen av den radande kénsuppdelningen kan nas forst pa
lang sikt.” (Véstra Gotalandsregionen 2012b:31)

4.2.1 Andelen kvinnor pa hogre positioner i organisationen
For att illustrera konsférdelningen hos de hogre befattningarna i Véstra Gotalandsregionen

delas cheferna in i tre kategorier utifran antalet understallda. 1-15, 16-35 och 36 uppat. | varje
kategori finns en Gverrepresentation av kvinnor, framforallt i de tva senare kategorierna, dar
ménnen utgér mindre &n 30 procent. I arsredovisningen framgar ocksa att ”Statistiken visar
att det ar farre kvinnor pa verksamhetschefsniva. Effekten av detta blir att andelen kvinnliga
chefer &r hog i gruppen chefer med stort antal understallda” (Vastra Gotalandsregionen
2012b:29). Tyvarr redovisas inte denna statistik i arsredovisningen. Totalt utgor de kvinnliga
cheferna 67,6 procent av Véastra Gotalandsregionens forvaltningar. Arsredovisningen
problematiserar inte denna brist pa ojamstalldhet pa chefspositioner, den gor bara ett

konstaterande. Istallet laggs fokus pa utveckling av chefskap;

"For ett framgangsrikt chefskap behovs rdtt forutsdttningar i form av tydligt uppdrag,
ansvar och befogenheter. Av cheferna har 67 procent 16 eller fler understallda
medarbetare. Statistiken visar att det ar farre kvinnor pa verksamhetschefsniva.
Effekten av detta blir att andelen kvinnliga chefer &r hog i gruppen chefer med stort
antal understdllda (...) Pa forvaltningsniva sker flera storre insatser for att utveckla
chefskapet, bland annat inom servicekultur, vardegrund, ledning och styrning.
Samarbete sker aven mellan forvaltningar dar man gemensamt utbildar chefer i syfte
att starka chefers forutsattningar i att hantera ledarskapet i en konkurrensutsatt
verksamhet.” (Véstra Gotalandsregionen 2012b:29f).
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4.2.2 Konsfordelningen i hela organisationen
Vastra Gotalandsregionen skriver att verksamheten har en ”traditionellt kdnsuppdelad

personalsammansdttning” (Vastra Gotalandsregionen 2012b:31). Mer konkret bestar Véstra
Gotalandsregionens 50 741 anstéllda av 79 procent kvinnor. Bland de tolv olika
yrkesgrupperna som Vastra Gotalandsregionen delar in organisationens forvaltningar i, ar det
endast en dar man ar overrepresenterade, teknik/hantverkare. Exempel pa resterande yrken ar
sjukskoterskor och barnmorskor samt yrken inom kategorin kok, stdd och tvatt. Den mest
konssegregerade yrkesgruppen gar att finna bland tandskéterskor och tandhygienister m.fl.
dar 99 procent av de anstallda ar kvinnor. For att fa bukt med detta forhallande hade
regionfullméktige satt upp prioriterade mal som, enligt 2012 ars arsredovisning, ar langt ifran
uppfyllda (Vastra Gotalandsregionen 2012b:29ff). 2012 ars mal 23 procent méan har stannat pa
15 procent. Styrtalet, alltsa det langsiktiga slutmalet, ligger inom intervallet 40-60 procent.
Alltsa det intervallet dar arbetsplatsen anses vara jamstalld nar det galler kénsfordelningen.
Vastra Gaétalandsregionen problematiserar det faktum att malet, att strava efter en jamnare
konsfordelning, inte &r uppfyllt och menar att fortsatt arbete ar nddvandigt (ibid.).
Organisationen  skriver att de beaktar jamstalldhetsperspektivet genom hela
rekryteringsprocessen men mer konkreta handlingsplaner for att uppna en jamn
konsfordelning bland medarbetarna beskriv inte.

Organisationen har gjort satsningar for att minska antalet ofrivilliga deltidsanstallningar med
relativt lyckat resultat. Fortfarande finns det ca 200 ofrivilliga deltidsanstadllda men en
forbattring har skett fran foregaende ar (Vastra Gotalandsregionen 2012b:31). En 6kning av
sysselsattningsgraden  bland de anstidllda anses som en jamstéalldhetsatgard da

deltidsanstéllningarna framst beror kvinnor.

4.2.3 Jamstallda I6ner
Lakare &r, som tidigare namnts, den enda yrkesgrupp i organisationen dar fordelningen mellan

kvinnor och mén ar jamn. Lonerna i yrkesgruppen dr dock inte jamstéllda. De manliga lakarna
tjdnar i genomsnitt 5124 kronor mer an sina kvinnliga kollegor. Resultatet presenteras i en
tabell 6ver konsfordelning och medellon per personalgrupp men aterges inte i den lpande
texten. Aven i den yrkesgrupp som ar mest konssegregerad, tandskéterskor och
tandhygienister m.fl., har mannen en hogre inkomst &n kvinnorna. Loneskillnaden bestar av
ndrmare 600 kronor. Inte heller detta redogérs for i texten (Véstra Gotalandsregionen
2012b:29). | arsredovisningen konstateras att Ioneskillnaderna mellan méan och kvinnor

minskar i organisationen. Vidare konstateras att kvinnornas genomsnittliga 16n uppgar till
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77,5 procent av ménnens vilket forklaras med att “mdnnen i storre utstrickning dterfinns i
yrken med hogre utbildning och hogre loner, till exempel lakare, tandldkare och chefer”
(Véstra Gotalandsregionen 2012b:28). De 67 procent tandlédkare som utgdrs av kvinnor tjanar
i genomsnitt ca 3000 kronor mindre &n de manliga tandlékarna. (Véstra Gotalandsregionen
2012b:29). Genom en analys av lonenivaerna inom alla yrkesgrupper visar att man i nio av de
tolv olika grupperna har hdgre inkomst an kvinnor. Varken I6neskillnaden eller orsaken till
den redogors i den I6pande texten i arsredovisningen.

4.2.4 Utbildning i jamstalldhet
Genom att utbilda chefer i genusfragor hoppas organisationen fa bukt med problematiken. Att

all personal pa ledande befattning ska fa utbildning i genuskompetent ledarskap utgor ett eget
prioriterat mal. Utbildningen ska ge kunskap om de sociala strukturer som utgdr relationen
mellan mén och kvinnor samt insikt om att identifiera de normativa beteenden som, medvetet
och omedvetet, tillskrivs respektive kon. Malet beskrivs som delvist uppfyllt men att det krévs
fortsatt utbildning for att det ska uppnas helt (Vastra Gotalandsregionen 2012b:31).

4.2.5 Analys
Kvinnor pa hogre positioner: | och med att statistiken om konsfordelningen i de olika

chefsnivaerna inte redovisas gar lasaren/principalen miste om en bild av hur makten fordelas
mellan kénen. Darmed omdjliggors en analys av den vertikala arbetsdelningen mellan kvinnor
och man, utifran denna arsredovisning. Vi kan dock konstatera att kriteriet for jamn
konsfordelning som &r mellan 40 och 60 procent av endera kén uppfylls inte da de kvinnliga
cheferna utgor 67,6 % (Roth 2007:113). Dock bor det papekas att andelen kvinnliga chefer,
utifran ett representativitetsperspektiv, speglar nagorlunda Vastra Gaétalandsregionens totala

kdénssammansattning, dar kvinnorna utgor 79 procent (Véastra Gotalandsregionen 2012b:27).

Att antalet kvinnliga chefer ar sa pass hog i organisationen kan forklaras av att verksamheten
till stor del omfattar yrkesgrupper som ar feminint konsstamplade, exempelvis
underskoterskor. 1 och med att organisationen ar konsstamplad som ett kvinnligt omrade har
fler kvinnor haft mojlighet att uppna hogre befattningar. Organisationsstrukturen ar praglad av
det stora antalet kvinnor som arbetar i VVastra Gotalandsregionen vilket mojliggor for kvinnor

att komma hogre upp i hierarkin (Alvesson & Due Billing 1999:78ff).

Konsfordelningen i hela organisationen: Vastra Gétalandsregionen har en pafallande ojamn
konsfordelning. Organisationen bestar av 79 % kvinnliga anstéllda. Alltsa nastan 20 % ifran

den nivan dar kriteriet for jamstalldhet ligger pa. Med avseende pa kénsfordelningen stammer
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den overens med genussystemets sarhallande av konen. Att Vastra Gotalandsregionen
tillhandahaller en service med yrken som ar konsstamplade som kvinnliga resulterar i att
organisationen bestar av 6vervagande kvinnliga anstallda. De yrkesgrupper dar man aterfinns
som det dominerande konet tillhor de typiskt manliga omraden, sasom hantverkare och
tekniker (Gemzoe 2003:81f).

Den atgarden som organisationen vidtar for att 6ka sysselsattningsgraden for de anstallda
anses vara en jamstalldhetsatgard. Denna atgard bekraftas som framjande av jamstalldheten
enligt teorin om arbetsdelning. Genom att 0ka anstallningstryggheten bryter organisationen
till viss del den osdkra arbetssituation fér kvinnor, som ju organisationen domineras av.

Alvesson & Due Billing (1999:68ff) menar att det utmérker den horisontella segregeringen.

Jamstallda l6ner: Majoriteten av organisationens manliga anstallda utgdrs av hdogre
positioner, och det ar den forklaringen som Véstra Gotalandsregionen anger som skal for att
mannen har en hogre 16n an kvinnorna. Genom att studera l6nenivaerna i respektive
yrkesgrupp kan vi dock se att fordelningen inte kan forklara hela I6neskillnaden Exempelvis
visar arsredovisningen att bade manliga ldkare och tandlakare har en hdgre I6n an den
kvinnliga motsvarigheten. Detta kan kopplas till teorin dar kvinnor generellt har en lagre
inkomst d4n mannen da kvinnors arbete nedvérderas (Alvesson & Due Billing 1999:72).
Mannens hogre inkomst pa 22,5 procent kan alltsa inte enbart forklaras med en

konsuppdelning vad géller yrke.

Kvinnors lagre I6ner i organisationen kan kopplas till den horisontella arbetsdelningen som
innebar att kvinnligt kénsstamplade yrkesgrupper har lagre status (Hirdman 1987:197f). Att
resultatet visar pa en lI6neskillnad dven inom yrkesgrupperna forklaras av den manliga
normens logik. Mannens hogre I6ner kan orsakas av exempelvis hdgre utbildning eller mer
arbetslivserfarenhet men I6neskillnaden kan ocksa forklaras med att mans arbete varderas
hdgre &n kvinnors (Hirdman 1987:195ff).

| arsredovisningen konstateras alltsa att det finns loneskillnader mellan konen och att
forklaringen beror pa att man och kvinnor arbetar i olika yrkesgrupper. Darmed presenteras
ingen plan for atgarder for att utjamna osakliga loneskillnader inom yrkesgrupperna. Det som
istallet problematiseras ar den yrkesmaéssiga uppdelningen mellan kvinnor och man och att de
genom en jamnare koénsfordelning i de olika sektorerna ska utjamna I6neskillnaderna. Under
rubriken 16n och genus i teorin menar Alvesson & Due Billing (1999:72) att kvinnors lagre

I6ner grundar sig i en nedvardering av kvinnors arbete och att en forandring av
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konsuppdelningen i yrkesgrupperna inte automatiskt leder till en utjdmning av l6ner mellan

mé&n och kvinnor (Alvesson & Due Billing 1999:72), vilket organisationen inte har beaktat.

Utbildning i jamstalldhet: Vastra Gotalandsregionen problematiserar, i sin arsredovisning, den
konsuppdelade personalsammanséattningen. En metod som benamns for att uppna malet om en
jamnare konsfordelning ar utbildning. Genom att utbilda och darmed medvetandegéra all
personal pa ledande befattning forsoker Vastra Gotalandsregionen forandra den
konsuppdelade personalsammansattningen. Utbildningen ger enligt teorin (Hirdman
2001:11ff) personalen ett verktyg att synliggdra sociala strukturer som delar in manniskor i
genus. Det ar tydligt att organisationen tar avstamp i vetenskapen och anvéander sig av

genusteorier i sin strdvan mot en jamnare konsférdelning.

4.3 Goteborgs Universitet
"Utgangspunkten dr alla gruppers lika virde och mojligheter till delaktighet i verksamheten”
(Goteborgs universitet 2012b:55)

4.3.1 Andelen kvinnor pa hogre positioner
Sett pa hela organisationen ar Goteborgs universitet att betrakta som jamstallt. |

arsredovisningen presenteras dock statistik som visar att fordelningen pa hogre positioner ar
den motsatta. Den visar att representationen av kvinnor &r lagre ju hdgre upp i organisationen

man kommer.

Bland det totala antalet larare &r fordelningen 47/53 procent kvinnor respektive mén
(Goteborgs universitet 2012b:73). Arsredovisningen visar att det &ven r&der jamn
konsfordelningen mellan doktorander samt organisationens disputerade larare. Bland
doktoranderna ar 59 procent kvinnor och 41 procent man och 45 procent av de disputerade
lararna ar kvinnor. Mellan antalet kvinnliga och manliga professorer &r fordelningen dock
ojamn. Endast 27 procent av universitetets professorer ar kvinnor (Goteborgs universitet
2012h:73). Att fordelningen varierar mellan fakulteterna och institutionerna ndmns, men inte
heller i Gateborgs universitets arsredovisning redogors for konsfordelningen pa olika nivaer
inom varje fakultet eller institution. Jamforande personalstatistik Over universitetets olika
fakulteter &r begransade och inte heller i andra dokument som fanns tillgangliga kunde vi hitta

denna information.

| syfte att kartligga mans och kvinnors forutsattningar pa universitetet startades 2011

projektet “Jamstdllda fakulteter?”. Projektet omfattar en naturvetenskaplig- och en
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utbildningsvetenskaplig fakultet da dessa utgor en mans- respektive kvinnodominerad
arbetsplats (Heimann 2012a:12). | rapporten presenteras den kartldggning som gjordes, att 43
procent av utbildningsvetenskapliga fakultetens professorer ar kvinnor. Pa naturvetenskapliga
fakulteten dr motsvarande siffra 21 procent (Silander 2012:19). Organisationen
problematiserar den hierarkiska strukturen och menar att radande normer och varderingar ar
hindrande for att uppna en jamstalld arbetsplats. Bland annat namns mojlighetsstrukturen och
maktstrukturen hindrande for kvinnor (Heimann 2012b:110).

4.3.2 Konsfordelningen i hela organisationen
Beskrivningen av férdelningen mellan mén och kvinnor i arsredovisningen upptar drygt tva

sidor. Med hjélp av tva tabeller, en Gver konsfordelningen i varje personalkategori och en
over antal nyrekryteringar av mén och kvinnor, kompletteras beskrivningen av universitets
konsfordelning. | den forsta tabellen utlases konsfordelningen for varje vetenskapsomrade
(Goteborgs Universitet 2012b:55ff).

Goteborgs Universitet uttrycker viss bekymmersamhet med att néstan alla dess fakulteter har
en ojamn kénsfordelning. Detta marks av genom att universitet under de senaste aren, 2011
och 2012, initierat ett flertal projekt som syftar till en utjamning av konsfordelningen
(Goteborgs Universitet 2012b:55ff). Projekt jamstallda fakulteter?, som beskrivs ovan, ar ett
resultat av en ojamn konsfordelning mellan organisationens olika omraden. Med projektet
hoppas universitetet forandra radande normer och varderingar samt uppnd en jamn
konsfordelning i alla delar av organisationen (Berg, Edén & Turner 2012:7). Det ar
framforallt atgarder vid rekrytering som genomforts. Handlingsplaner for att kvinnliga
docenter lattare ska kunna ta steget till professorstiteln har gjorts, med en viss framgang har
det visat sig i en extern utvardering. Att det just &r kvinnliga professor som atgarder har riktat
sig till forklaras genom att det &r universitets minst jamstéllda personalkategori. Over tva
tredjedelar av ménnen innehar dessa positioner. En annan kategori som &r markant segregerad
ar gruppen “Teknisk och administrativ personal, inklusive bibliotekarier”. Har uppgar
kvinnorepresentationen till mellan 68 % och 79 % hos de olika vetenskapsomradena
(Goteborgs Universitet 2012b:55ff). Denna kategori utgér med sina 1 938 anstéllda en stor

del av universitet totala personalstyrka (Goteborgs Universitet 2012b:2).

Kategorin ”Teknisk och administrativ personal, inklusive bibliotekarier” har klumpats ihop
och darmed kan vi i arsredovisningen inte utldasa hur fordelningen mellan kénen ser ut hos i

dessa grupper.
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4.3.3 Jamstallda loner
Trots att Goteborgs Universitet i sin arsredovisning har en forhallandevis stor del som beror

jamstélldheten i organisationen tas inte fragan om ldneskillnader mellan konen upp.
Universitets tio fakulteter saknar aven de, upplysningar om l6neskillnader mellan kvinnor och
man i sina darsredovisningar. | rapporten Jamstallda fakulteter? (Heimann 2012b:108)
kritiseras franvaron av tillganglig personaldata for l1oner uppdelade utifran kon. Forfattaren
menar att den normativa strukturen, som praglar organisationen, kan resultera i ojamn
fordelning mellan man och kvinnors l16ner men papekar att resonemanget grundar sig enbart i
ett teoretiskt antagande. Vad organisationen problematiserar &r, som tidigare namnts, den
vertikala arbetsdelningen dar det finns fa kvinnor pa hogre befattningar (Goteborgs
Universitet 2012b:57).

4.3.4 Utbildning i jamstalldhet
Goteborg Universitet behandlar uthildning av jamstélldhet i sin arsredovisning. Det har

systematiskt bedrivits utbildningar, seminarieserier, information och kompetensutveckling hos
universitets medarbetare. En universitetsgemensam jamstalldhetsutbildning har genomfoérts
under 2012 som har varit éppen for bade intresserade studenter och anstillda. Aven
information om likabehandling har givits till nya studenter (Goéteborgs Universitet 2012b:55).
Utover den kontinuerliga utbildning som ges till alla medarbetare beskriver universitetet att

ytterligare satsningar har gjorts.

“"Under 2012 har ett huvudfokus for det universitetsgemensamma
likabehandlingsarbetet varit att integrera perspektivet i befintliga
personalutbildningar inom ledarskap och arbetsmiljo. Den
universitetsgemensamma utbildningen som givits for likabehandlingsombud
har varit Oppen for alla intresserade anstéllda och studenter. Sammanlagt har
over ett hundratal personer fran samtliga fakulteter, universitetsbiblioteket och
aven studenter deltagit. ” (Goteborgs Universitet 2012b:55)

4.3.5 Analys
Andelen kvinnor pa hogre positioner: Sett pa hela organisationen &r Goteborgs Universitet

jamstallt vad galler hogre befattningar da antalet hamnar inom ramen for 40/60 procent
kvinnor respektive man (Roth 2007:113). Organisationen ndmner mojlighetsstrukturen och
maktstrukturen hindrande for kvinnor vilket Alvesson & Due Billing (1999:78ff) menar ar

avgorande for mojligheten till avancemang inom en organisation. Kartldggningen har
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uppmarksammat problematiken vilket, enligt teorin, ar ett forsta steg i forandringsprocessen.
Genom att synliggora att makt- och mojlighetsstrukturen hindrar kvinnor har organisationen
visat pa att problematiken grundar sig i strukturen och att den maste reformeras for att ska ha

samma mojligheter (ibid).

Konsfordelningen i hela organisationen: Trots att det inte finns ndgon befintlig heltackande
statistik tolkar vi, genom beskrivningar om Goéteborgs universitets personalsammanséttning,
att organisationen préaglas av bade en horisontell och vertikal arbetsdelning. Som rapporten
Jamstéllda fakulteter? visar, domineras utbildningsvetenskapliga fakulteten av kvinnor, ett
yrkesomrade som é&r teorin benamner som feminint konsstamplat medan det i den
naturvetenskapliga fakulteten finns en Overrepresentation av mén. Den vertikala
konssegregeringen gor sig gallande i samtliga fakulteter som presenteras. Aven i de
kvinnodominerade fakulteterna aterfinns fler man &n kvinnor bland professorerna. Att
organisationen praglas en segregerad och hierarkisk ordning mellan kénen innebar, enligt
teorin, att kvinnorna har sdmre mojligheter till avancemang (Alvesson & Due Billing
1999:68ff).

Jamstallda I6ner: Goteborgs problematiserar det laga antalet kvinnor pa hogre positioner men
namner inte I6neskillnader mellan man och kvinnor. Att organisationen bestar av majoriteten
man pa hogre positioner tolkar vi som att medellonen for man ar hogre. Genom att framja en
jamnare konsfordelning pa dessa nivaer okar kvinnors genomsnittliga 16n. Eventuella osakliga
I6neskillnader inom en yrkesgrupp loses dock inte genom att en 6kad andel kvinnor pa hogre

befattningar.

Utbildning i jamstalldhet: Organisationens satsningar pa utbildning i jamstalldhet ar enligt
teorin en grundldggande och viktig del i foérandringsprocessen mot en mer jamstalld
arbetsplats. Det medvetandegor medarbetarna om radande strukturer och vilka konsekvenser
atskiljandet och varderingen av koénen far for de anstillda samt organisationen som helhet
(Gemzoe 2003:94).

4.4 Sammanstallining
Det huvudsakliga syftet for uppsatsen ar inte att géra en jamforelse mellan organisationernas
interna jamstalldhetsarbete. Genom att satta dem i relation till varandra kan vi dock fa en

storre forstaelse for hur offentliga organisationer, Overlag, beskriver det. For att fa en
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overblick Gver empirin presenteras nedan en matris dar vi kortfattat summerar svaren pa varje

fraga.
Goteborgs Stad Vastra Goteborgs
Gotalandsregionen Universitet
Ett prioriterat mal som Presenterar att fler Att fa kvinnor aterfinns
anses uppnatts. Ojamn kvinnor &h mén bland organisationens
) o kénsfoérdelning mellan aterfinns pa samtliga professorer
Kvinnor pa enheterna, ingen chefsnivaer. Detta problematiseras. Projekt

hogre positioner

presentation om hur
problemet ska atgardas.

problematiseras inte.

att utjamna skillnaderna
har initierats.

Kons-
fordelningen i

organisationen

Organisationen beskrivs
som segregerad. GS
efterstravar férandring
och anvénder sig bland
annat av positiv
sérbehandling.

Koénsuppdelad personal-
sammanséttning.
Prioriterat mal att
forandra strukturen men
har ej uppfyllts.
Konkreta
handlingsplaner finns
inte.

Beskrivs som
segregerad pa
fakultetsniva. Projekt
for jamnare
konsfordelning pagar.

Jamstallda Iéner

Prioriterat mal som delvis
uppfyllts. Satsningar i
kvinnodominerade yrken
har gjorts. Organisationen
menar att ytterligare
insatser kréavs.

Belyser I6neskillnader
som forklaras med att
mannen aterfinns i
yrken med hogre
utbildning. Ingen
handlingsplan
presenteras.

Eventuella
I6neskillnader mellan
man och kvinnor
behandlas inte.

Utbildning i
jamstalldhet

Alla anstéllda utbildas i
jamstalldhet. Satsning pa
utveckling av intern
processhandledar-
kompetens i
jamstélldhetsintegrering.

Ett prioriterat mal
uppges vara att all
personal pa ledande
befattning ska fa
utbildning i
genuskompetent
ledarskap. Malet ar
delvis uppfyllt.

Organisationen har
bedrivit utbildningar,
information och
kompetensutveckling
for de anstallda.

Figur 1. Sammanstallning av resultat

| samtliga organisationer presenteras uppgifter som visar pa att konsfordelningen pa hogre

positioner, sasom chefer och professorer, ar ojamn. Vastra Gotalandsregionen utmaérker sig
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genom att de inte problematiserar den radande situationen. Bade Goéteborgs stad och
Goteborgs Universitet gor detta men det & bara den sistnAmnda organisationen som
presenterar vidtagna atgarder for att utjamna skillnaderna.

Né&r det galler konsfordelningen i1 hela organisationen &r Goteborgs Universitet den enda
organisation som &r jamstalld pa ett dvergripande plan. P& fakultetsniva beskrivs dock
organisationen som segregerad. Kvinnor och méan aterfinns inom olika yrkesomarden, nagot
som Goteborgs Universitet forsoker fordndra genom projekt for att synliggbra hindrande
faktorer for en jamn konsfordelning. Utifran resultat av kartlaggningen i projekten upprattas
handlingsplaner for att framja en mer jamstalld organisation, aven pa fakultetsniva. |
Goteborgs Stad och Vastra Gotalandsregionen ar personalsammansattningen bade ojamn och
konsuppdelad. En forandring av radande struktur beskriver bada organisationerna som
efterstravansvart men endast Goteborgs Stad presenterar metoder som vidtas for att uppna

maélet.

| Goteborgs Universitets arsredovisning namns inte fragan om jamstéallda I6ner. Det gor den
hos de tvd andra organisationerna. Vastra Gotalandsregionen har dock inte nagon
handlingsplan for att justera loneskillnaden mellan kvinnor och man, déar kvinnorna tjanar
mindre. De forklarar denna skillnad med att méannen aterfinns i yrken med en hdogre
utbildning. Léneskillnader aterfinns dock inom yrkesgrupperna, till mannens favor. Detta
forhallande namns inte i arsredovisningen. Goteborgs Stad, & sin sida, nojer sig inte med den
radande ordningen. Den har satt upp l6neskillnaderna som prioriterade mal. Satsningar for att
na detta mal har gjorts och organisationen menar att fler satsningar kravs. Bland annat har
kommunfullméktige avsatt pengar for att justera osakliga l6neskillnader.

Alla de tre organisationerna som studerats visar att de anser att utbildning &r viktigt for att
framja jamstalldhet. Vilka som far tillgang till utbildning varierar dock mellan dem. Vastra
Gotalandsregionen riktar utbildningarna mot anstillda i ledande befattning medan de tva

ovriga ger utbildning till samtliga medarbetare.

5 Avslutande diskussion och slutsats

5.1 Diskussion och reflektioner
Studien har givit oss svar pa vad organisationerna redogor for utat sett, vad galler
jamstélldhetsarbetet. Slutsatser om det faktiska jamstalldhetsarbetet och hur val den praktiska
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tillampningen fungerar kan darfor inte dras. En fortsatt studie av hur val det som redovisas
stammer Gverens med det praktiska jamstélldhetsarbetet skulle darfor vara intressant. Genom
att analysera arsredovisningar, som ar amnade att beskriva verksamheten for externa
mottagare, har vi observerat att organisationerna garna framhaller de positiva delarna av
jamstalldheten. De delar som organisationerna anser framgangsrika aterkommer ett flertal
ganger i arsredovisningarna. Vastra  Goétalandsregionen  framhaller — exempelvis
I6neskillnaderna mellan kénen minskar, att det fortfarande aterstar 16neskillnader mellan mén

och kvinnor inom samma yrkesgrupp beskrivs inte i texten.

Samtidigt som organisationerna garna framhaller de positiva aspekterna som uppnatts ar det
inte enbart dessa som presenteras. Aven misslyckanden och behov av ytterligare atgarder for
att framja jamstalldheten beskrivs i arsredovisningarna. Medan framgangar framhalls och
forstarks sa kommenteras misslyckandena kortfattat. Att organisationerna anda belyser de
problem som finns kan fungera som ett satt att rattfardiga deras beteende. Svaren pa
misslyckandena konkretiseras sallan i specifika handlingsplaner, istallet beskrivs visioner och
otydliga atgarder som ska Oka jamstalldheten. Exempelvis beskriver Géteborgs Stad att
rekryteringsprocessen ska sékras sa att rekryteringen till hogre positioner ska ske jamstallt och
icke-diskriminerande som ett satt att 6ka andelen kvinnor pd hogre befattningar. Vad att
’sakra rekryteringsprocessen” innebidr i praktiken och hur det ska leda till ett hogre antal

kvinnor pa chefsniva preciseras inte.

Avsaknaden av konkreta handlingsplaner &r problematiskt da organisationens medarbetare
inte har nagot att forhalla sig till. Visioner om hur organisationen ska se ut ar naturligtvis bra
men det kravs en beskrivning av vilka atgarder som ska anvandas for att uppna malen om en
forandring ska vara mojlig. Forvisso kan handlingsplaner med tydliga riktlinjer forekomma
internt, men de dokument som vi har studerat aterges inte dessa. Om det &r sa att konkreta
atgarder for att framja jamstalldheten finns ser inte vi nagon anledning till varfor dessa inte
presenteras i dokumenten, atminstone i korta ordalag. Som visats ovan, lyfter
organisationerna gérna fram det arbete som syftar till att 6ka jamstalldheten. Dessutom &r det
av vikt att principalen, exempelvis kommunfullméktige, och allmanheten far insyn i hur
organisationen ska uppna uppsatta mal. Offentliga organisationer har en viss skyldighet att ge
information om verksamheten da dven allméanheten, i forlangningen, &r principalen for dessa

organisationer.
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De organisationer vi har studerat presenterar brister i sin jamstalldhet, vad avser andelen
kvinnor pa hogre befattningar, konsfordelningen i hela organisationen, jamstallda l16ner samt
utbildning i jamstalldhet. Vi fragar oss om motsvarande problem finns i andra organisationer.
Goteborgs Stad, Vastra Gotalandsregionen och Goéteborgs Universitet &r alla organisationer
som utgor en stor arbetsgivare, de har darmed bade ett direkt och indirekt inflytande Gver
Vastra Gotalands medborgare. Dels genom att de har manga anstéllda och dels genom deras
kontakt med Ovrig befolkning, ofta i form av brukare. Da organisationerna innehar en sadan
betydande position i samhéllet kan tankas att de ar mal for granskning och darfor vill visa en
positiv bild av sitt jamstalldhetsarbete. Mindre aktérer, som inte har 6gonen pa sig pa samma

satt, kanske bedriver mindre arbete i jamstalldhet.

Att andelen kvinnor inom mansdominerade yrkesgrupper har 0kat i Goteborgs Stad behdver
inte nodvandigtvis betyda att en fordndring géallande konsfordelningen i hela organisationen
sker. Arbetet med att fa en hogre representation av man i de kvinnodominerade omradena
kommer troligtvis vara mer komplicerad da det enligt de teorier vi har anvant kravs en
forandring av arbetsuppgifterna for att det ska anses legitimt for man att utfora kvinnligt
konsstamplade arbeten (Hirdman 2001:66).

Den hierarkiska ordningen mellan man och kvinnor som praglar Goéteborgs Universitet
uppratthalls enligt genussystemet genom att bade kvinnor och mén anpassar sig till den
radande ordningen for att leva upp till respektive konsroll. Universitetet kan darmed ga miste
om kompetens da kvinnor, redan fran borjan, kdnner sig hindrade pa grund av strukturen
(Hirdman 1987:196ff).

5.2 Slutsats

Som vi beskrev i uppsatsens inledande del har jamstélldhet mellan kénen varit en politisk
malséattning under en lang tid. Vidare beskrevs organisationers betydelse for att de
jamstalldhetspolitiska malen ska implementeras och jamstalldheten ska oka, inte minst har
offentliga organisationer ett stort ansvar i utvecklingen. Med denna bakgrund formulerades
uppsatsens syfte som var att belysa offentliga organisationers interna jamstalldhet, utifran hur
de beskriver arbetet som pagar for att framja jamstalldheten. Resultatet som studien har givit
skulle analyseras med hjalp av den teoretiska referensramen for att forklara radande strukturer
i organisationen. De forskningsfragor som studien skulle besvara var saledes “Hur ser den
interna jamstalldhetssituationen ut i offentliga organisationer utifran hur de sjalva

presenterar den, och vilka atgarder presenteras for att framja jamstalldheten? ” samt ~Hur
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kan jdamstdlldhetssituationen tolkas ur ett genusperspektiv?” Det som presenterades visade
brister i jamstéalldheten pa organisationerna inom alla omraden som studien utgatt ifran. |
samtliga organisationer aterfinns problem bade vad galler jamstalldheten bland anstéllda pa
hogre befattningar och kénsfordelningen i hela organisationen. Organisationerna visade &ven
brister betraktande jamstallda loner da I6neskillnaderna mellan méan och kvinnor var stora.
Utbildning ar dock ndgot som alla organisationer kontinuerligt bedriver i syfte att ¢ka
jamstalldheten pa arbetsplatsen.

Varken Goteborgs Stad eller Véstra Gotalandsregionen presenterar handlingsplaner for att 6ka
jamstalldheten pa organisationernas hogre befattningar. Vastra Gotalandsregionen beskriver
heller inte atgarder for att forandra konsfordelningen i hela organisationen. Goteborgs
Universitet presenterar déremot ett projekt som ska Oka jamstélldheten bland hogre
befattningar och utjdmna den konsuppdelade personalsammansattningen mellan de olika
fakulteterna. Nér det galler jamstéllda l6ner ar det endast Goteborgs Stad som presenterar
handlingsplaner. Trots att utbildning i jamstalldhet riktar sig mot olika omraden mellan
organisationerna, beskriver alla tydligt vilka utbildningar som ska genomféras och vilka som
far ta del av dessa.

Genom att analysera uppsatsens resultat utifran ett genusperspektiv kan vi se att
organisationerna préglas av en strukturell ordning dar kon har betydelse. Goéteborgs
Universitet ar den organisation dar den vertikala arbetsdelningen mellan kénen tydligast visar
sig. Andelen man Okar stegvis hogre upp i hierarkin och det finns fa kvinnor bland
universitetets professorer. Géteborgs Stad ar visserligen jamstallt bland anstillda pa hogre
positioner men andelen kvinnor minskar vid de allra hdgsta befattningarna. Organisationens
enhetschefer utgors till storre del av kvinnor medan det bland bolags- och forvaltningschefer
finns fler man, vilket visar pa att den vertikala arbetsdelningen gor sig gallande &ven har.
Aven i Vastra Gotalandsregionen minskar andelen kvinnor vid de hogsta befattningarna trots

att det finns fler kvinnor & man pa samtliga chefsnivaer.

Samtliga organisationer praglas av en horisontell arbetsdelning da kvinnor och mén arbetar
inom olika yrkesgrupper. Organisationernas manliga anstallda arbetar med yrken som é&r
manligt konsstamplade. Exempelvis sa aterfinns mannen pa Géteborgs universitet till hogre
grad an kvinnorna pa naturvetenskapliga fakulteten. Att Véstra Gétalandsregionen innefattar
overvagande kvinnliga anstallda kan, enligt genusteori, forklaras med att organisationen

bestar framst av yrkesgrupper som ar kvinnligt konsstamplade.
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Organisationerna visar pa loneskillnader mellan méan och kvinnor vilket forklaras med den
konsuppdelade personalsammanséttningen vilket visar pa vad genussystemet bendmner som
atskiljandet och varderingen av kénen. Som visats ovan arbetar man och kvinnor inom olika
yrkesgrupper och de omraden dar méan arbetar varderas hogre. Nedvarderingen av kvinnors
arbete leder till lagre I16nenivaer inom dessa yrkesgrupper och darmed har kvinnor generellt en

lagre medellon vilket visar sig i alla tre organisationerna.

Av de indikatorer pa jamstalldhet som uppsatsen utgatt ifran ar, enligt var tolkning, utbildning
I jamstélldhet den som organisationernas engagemang visas tydligast. Samtliga organisationer
visar en vilja att forandra radande strukturer genom att utbilda de anstallda vilket, enligt
teorierna, synliggér maktordningen mellan kénen och ar nédvandig for att en forandring ska

ske.
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