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Sammanfattning

Bristande jamstalldhet pa arbetsmarknaden ar uppmarksammat som ett stort
samhéllsproblem. Trots langtgaende formella regleringar kvarstar denna problematik.
Kommunal férvaltning har som arbetsgivare ett sdrskilt stort ansvar att aktivt arbeta
for att genomfora jamlika villkor mellan kénen pa arbetsmarknaden. Denna uppsats
studerar hur detta genomférande kan beskrivas med utgangspunkt i
implementeringsteori, ndrmare bestamt Lennart Lundquist teori om aktdrers villkor
samt teori kring jamstélldhetsarbete. Uppsatsens design ar en kvalitativ jamforande
fallstudie av tva fackforvaltningar i Goteborgs stad. Vart tillvagagangssatt var
samtalsintervjuer av respondentkaraktar. Resultatet visar pa att de bada
forvaltningarna, utifran hur aktorers villkor ser ut, har utvecklat tva olika satt att

arbeta med jamstélldhet.

Nyckelord: Implementering, jamstalldhet, kommunal forvaltning, kommuner.
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Inledning

Det kan tyckas gatfullt att den svenska arbetsmarknaden inte & mer jamstalld.
Formellt sett finns inte langre nagra hinder for kvinnor och méns lika villkor i det
civila livet (Sainsbury 1994, H66k 2001, 53, Mark 2007, 16). Det finns i det svenska
samhéllet en positiv installning till jamstélldhet, dven bland mén och Sverige lyfts
ofta fram som en internationell ledstjarna nér det galler jamstalldhet (Sainsbury 2009,
Wittbom 2009, 11-12). Men &nda sa blir det inte jamstallt pa arbetsmarknaden (SOU
2010:7, 66). Arbetslivet ar en arena i samhallet som har en stor inverkan i manniskors
liv. Ojamlika villkor mellan kénen pa arbetsmarknaden far darfor stora negativa
samhélleliga konsekvenser (SOU 2004:43, Gemz6e 2005, 109-117).

De 6vergripande riktlinjerna for jamstélldhet pa arbetsmarknaden formas pa
den statliga politiska nivan och uttrycks i olika jamstalldhetspolitiska malséttningar
och i lagstiftning. Nar det kommer till att genomféra den politik som faststalls av
riksdag och regering har kommunerna en central roll. Den kommunala férvaltningen
ansvarar for att leverera en stor del av var valfard. Kommunen ar dessutom en stor
och betydelsefull arbetsgivare och det ar just framst i rollen som arbetsgivare som den
kommunala forvaltningen agerar kring jamstalldhet pa arbetsmarknaden (Wangnerud
& Sundell 2012, 103-104, Pincus 1997, Pincus 1998).

En i ett internationellt sammanhang férhallandevis unik aspekt av den svenska
lagstiftningen &r att den sedan 1970- talet lagger ett ansvar pa arbetsgivare att bedriva
ett aktivt jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen. Arbetsgivare ska genom de aktiva
atgarder som regleras i diskrimineringslagen (SFS 2008:567) bidra till att férandra
ojamlika strukturer pa arbetsmarknaden (Pincus 1998). De aktiva atgarderna ror bland
annat rekrytering, loneséttning och majlighet att vara foréldraledig. Arbetet med att
omsatta de aktiva atgarderna i praktiken ska dokumenteras i en jamstalldhetsplan som
ska innehalla lokala malsattningar, prioriteringar och uppfoljning av malen (Wahl et
al. 2011, 200).

Problemet

Arbetsgivare har ett stort ansvar att aktivt arbeta med att skapa jamstallda villkor pa
arbetsplatserna. Detta ansvar forvaltas dock inte alltid och jamstalldhetsarbetet pa
arbetsplatser har ofta karaktaren av punktinsatser, exempelvis ett fokus bara pa

I6neséttning eller vid rekrytering. Jamstélldhetsplaner och andra dokument blir ofta



hyllvarmare och jamstélldhetsarbetet saknar inte sallan systematik (SOU 2010:7, 66,
79-82). Kommuner i rollen som arbetsgivare utgor dessvarre inget undantag (Pincus
1997). Arbetsmarknaden &r segregerad och kvinnor ar 6verrepresenterade inom vissa
yrkeskategorier, till exempel omvardnadsarbete. Kommunen ar en stor arbetsgivare
nér det galler denna typ av yrken och att arbeta inom denna sektor ar ofta forknippat
med laga léner och osakra anstallningar (SOU 2005:66 kap 6, SOU 2004:43,
Waéngnerud & Sundell 2012, 103-104).

Att det finns ett glapp mellan vad lagstiftningen sager och praktisk verklighet
nar det galler jamstalldhet pa arbetsmarknaden ar problematiskt. Sannerstedt (2001)
talar om ett implementeringsproblem, att de som ska genomfdéra de politiska
avsikterna inte gor det. Implementeringsproblemet blir sérskilt allvarligt nér det ar
forvaltningen som inte genomfor de politiska avsikterna som det var ténkt. Bo
Rothstein (2010, 106) menar att ”man kan faktiskt saga att forvaltningen i praktiken
ar det politiska systemet, sasom medborgaren upplever det. Forvaltningens karaktar
ar darfor avgorande for hur medborgaren bedomer det politiska systemet”. Att
forvaltningen inte genomfor de folkvalda politikernas avsikter kan med andra ord leda
till att medborgarnas fortroende for forvaltningen minskar och i forlangningen deras
fortroende for det politiska systemet (Johansson 2006, 12). Att den kommunala
forvaltningen arbetar med jamstalldhet pa ett aktivt satt bland personalen, den interna
jamstalldheten, menar vi dven dr en forutsattning for att forvaltningen ska kunna
bedriva ett bra arbete med jamstalldhet externt, ut mot medborgarna. Med andra ord
bor forvaltningen ”leva som man lar” (Wittbom 2009, 142ff, se 4ven Lundquist 1992,
204).

Hur forutsattningarna for att implementera jamstalldhetslagstiftning ser ut
inom kommunal forvaltning kan sjélvklart variera. Pa arbetsplatser ar ledningen och
personer som operativt driver jamstélldhetsfragor, jamstalldhetsombud, de aktorer
som har storst inverkan pa hur jamstalldhetsarbetet utformas (Sjoberg 2011, 50-53,
Wahl et al. 2011, 205-206, Mark 2007, 20, Jutterdal 2008, 9). Vilken syn dessa
aktorer har pa jamstalldhetsarbete och vilka resurser som finns kopplade till detta
arbete ar forutsattningar som kan paverka hur implementeringen ser ut (Pincus 1997,
Callerstig 2011). For att ett forandringsarbete ska vara maéjligt pa arbetsplatser
behdver lagstiftningen, av de som tillampar den, anpassas till de lokala férhallanden
som galler pa arbetsplatsen. Lagstiftningen kan inte i sig sjalv skapa jamstalldhet pa

arbetsmarknaden, det kravs att ndgon genomfor den (SOU 2010:7, 19).



Syfte
Bristen pa jamstalldhet ar uppmarksammat som ett stort samhéllsproblem och detta
problem blir sérskilt tydligt pa arbetsmarknaden. I ett bredare, samhalleligt
perspektiv, syftar vi darfor till att lamna ett litet bidrag till forstaelsen av det gatfulla
forhallandet att vi i Sverige inte kommit langre med jamstalldhet pa arbetsmarknaden
an vad vi gjort trots en hogburen politisk retorik och ett langtgaende formellt
regelverk.

For att lamna detta bidrag studerar vi implementering. Narmare bestamt hur
genomforandet av lagstiftningen kring jamstalldhet pa arbetsmarknaden ser ut inom
kommunal forvaltning. Vi vill med andra ord bidra till implementeringsforskningen

kring jamstélldhet pa arbetsmarknaden och mer specifikt inom kommunal forvaltning.

Overgripande fragestallning
Vi malar upp ett problem som innebaér att bristande jamstalldhet pa arbetsmarknaden
delvis kan bero pa att det finns brister i genomforandet av lagstiftningens avsikter. Vi

staller oss darfor den 6vergripande fragan:

« Hur ser implementeringen av diskrimineringslagens aktiva atgarder ut inom

kommunal forvaltning?

Fragestallningen innehaller en viktig avgransning. Den fokuserar pa
diskrimineringslagens aktiva atgarder. Denna avgransning ar motiverad givet
diskrimineringslagens viktiga roll som reglering, men framforallt av att det &r
bestammelserna om aktiva atgarder som tydligast betonar arbetsgivarens roll att aktivt
driva jamstalldheten framat pa arbetsmarknaden. Vi vill betona att vi i denna uppsats
inte har en utvarderande ansats dar vi med utgangspunkt i diskrimineringslagens
bestammelser om aktiva atgarder stammer av huruvida kommunala forvaltningar
lever upp till lagens krav. Aktiva atgarder ser vi istallet som en avsiktsforklaring fran
lagstiftarens sida som innebér att arbetsgivaren har ett ansvar att bedriva ett aktivt

jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen.



Uppsatsens upplagg
Nu har vi beréattat vad det ar for 6vergripande fraga vi vill besvara och varfor. | det
kommande ska vi titta pa vad tidigare forskning om implementering av
jamstalldhetspolitiska malsattningar kommit fram till och hur vi kan bidra med ny
kunskap till denna forskning. I teorikapitlet introducerar vi teorier som &r relevanta
for att forsta hur implementering kan se ut. Detta avsnitt mynnar ut i en preciserad
forskningsfraga och i ett teoretiskt analysverktyg.

Under metodkapitlet resonerar vi kring vilket material vi behdver for att kunna
svara pa var preciserade forskningsfraga och hur vi ska samla in detta material.
| resultatkapitlet presenterar vi det material vi samlat in och analyserar det genom att
anvanda vart teoretiska analysverktyg. Avslutningsvis atervander vi till var
overgripande forskningsfraga och vart inledande problem och diskuterar vilka

slutsatser vi kan dra.

Tidigare forskning

En kanske forvanansvard stor del av forskningen kring implementering av
jamstélldhetspolitiska beslut handlar om olika projekt. Detta ar kanske naturligt
eftersom mycket av satsningarna pa jamstalldhet sker i projektform (Jutterdal 2008).
Sa undersdker till exempel Ingrid Pincus (1997) jamstalldhetspolitiska projekt under
1980 och -90 talet. Pincus kommer fram till att mén i ledningsgrupper antingen kan
gora motstand mot jamstalldhetsarbete eller stodja det. En av Pincus viktigaste
poanger ar att implementering av jamstalldhetsatgarder &r ett fortgaende arbete som &r
beroende av ledningens stdd for att lyckas och att det 1&tt misslyckas om det finns en
passivitet hos ledningen. Callerstig (2011) studerar implementeringen av ett
jamstalldhetsprojekt pa en utbildningsforvaltning. Hon menar att det ar centralt att
skapa en medvetenhet om hur kvinnligt och manligt skapas i organisationen. Denna
medvetenhet uppnas via utbildning och ar, menar Callerstig ar en forutsattning vid
sidan av mer allménna villkor for implementering. Callerstig lyfter, likt Pincus, fram
ledningens centrala roll i jamstélldhetsarbetet.

Att det kan finnas problem med att bedriva jamstélldhetsarbete i projektform
ar nagot som Nilsson och Trollvik (2011) betonar. Nér ett projekt ar avslutat finns en
risk att allt atervander till det vanliga igen (se dven Abrahamsson 2009). Nu &r det
sjalvklart inte sa att alla som forskar kring implementering av jamstalldhetspolitiska

beslut studerar olika projekt. Nilsson (2007) utvarderar jamstéalldhetsplanernas roll



och innehall i jamstalldhetsarbetet pa Karolinska institutet och ger bilden av ett
splittrat arbete med jamstalldhet som forklaras av aktorers bristfalliga forstaelse for
jamstalldhet som pa olika satt skapar problem. Frizén och Sjons (2011) beskriver hur
tva olika forstaelser for hur jamstalldhetsatgarder ska utformas resulterar i tva olika
satt att arbeta med jamstalldhet pa inom skolan vilka resulterar i tva mycket olika
resultat.

Nagot vi upplever saknas i mycket av det som skrivits om genomférandet
inom kommunal forvaltning ar ett implementeringsteoretiskt perspektiv.
Callerstig diskuterar i viss man allmanna villkor for implementering men fokuserar
huvudsakligen pa utbildningens roll for jamstalldhetsarbetet. Aven om utbildning &r
en viktig aspekt for implementering av jamstalldhet sa vill vi bredda perspektivet och
anvéanda en implementeringsteoretisk ansats som beskriver dven andra viktiga
aspekter av implementering. Att olika arbetssatt kan ge varierande resultat, vilket
Frizén och Sjon (2011) papekar, ar dven nagot vi for med oss in i den teoridel som nu

foljer.

Teorl

Var 6vergripande forskningsfraga handlar om implementering. For att begripa hur
implementeringen av diskrimineringslagens aktiva atgarder ser ut maste vi forst
forklara begreppet implementering. Detta gor vi genom att diskutera
implementeringsteori. Nar vi sedan har en teori som vi kan anvanda for att beskriva
hur en implementering kan se ut behover vi forhalla denna teori till det sammanhang
vi studerar, implementering av jamstalldhetspolitiska avsikter. Vi behdver med andra
ord en teoretisk forstaelse for hur aktorer kan arbeta med att genomfora just
jamstalldhetspolitiska avsikter. Darfor behover vi titta pa teorier kring hur ett
jamstalldhetsarbete kan utformas. Avslutningsvis ska vi precisera var évergripande

fragestallning utifran den teoretiska forstaelse vi utvecklat i detta kapitel.
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Teori kring implementering

Politiska beslut genomfors inte alltid sa som beslutsfattarna avsett, det konstaterade vi
inledningsvis. Implementeringsforskningen har sedan 1970- talets bérjan varit
upptagen med anledningen till varfor det kan tankas vara sa (Sannerstedt 2001).

Tva huvudsakliga perspektiv, Top-Down och Bottom-Up, har lyfts fram. Det forsta
betonar beslutsfattarens intentioner och det andra fokuserar pa hur de tjansteman som
arbetar narmast medborgarna, med kraft av sitt handlingsutrymme, paverkar
politikens utfall (ibid, 24-25). Inom akademien har dessa perspektiv ofta satts i
motsatsforhallande till varandra. Det ar dock, vilket Sannerstedt (2001, 25-26)
betonar, mest fruktbart att behandla perspektiven som metodologiska vagvisare.
Vilket perspektiv som &r det lampligaste beror pa vad som studeras i det enskilda
fallet.

Vi kommer i denna uppsats anvanda oss av en syntes av dessa bada
perspektiv. Vi kommer inte anvanda ett renodlat Bottom-Up perspektiv eftersom vi i
forsta hand studerar hur tjansteman agerar inom forvaltningen, mot varandra, och inte
hur de agerar utat, mot medborgarna. Dessutom ligger det uttryckta ansvaret for att
tolka och utforma forutséttningarna for jamstalldhet pa arbetsplatsen som vi sett
framst pa ledningen (Wahl et al. 2011, 199-200). Vi kommer inte heller anlagga ett
renodlat Top- Down perspektiv dar vi pa ett ensidigt satt utgar fran lagstiftarens
avsikter utan att ta hansyn till situationsbetingade sararter i de forvaltningar som vi
studerar. Att forutsattningarna for implementering kan se olika ut har vi tidigare
konstaterat. Genom att inta en mellanposition vill vi lyfta fram nyanser i hur politiska
beslut genomfors inom forvaltningen, samtidigt som vi ocksa betonar vikten av att

den politiska vilja som besluten grundas i respekteras av forvaltningen.

Forstd, kunna och vilja

Det problem vi utgar fran ar att den som ska genomfora ett beslut inte alltid gor det.
Vi fokuserar med andra ord pa tillamparen, den som ska tillampa en lagstiftning.
Sannerstedt (2001, 29) talar om tre villkor som beskriver hur en implementering kan
forstas utifran ett fokus pa tillamparen. Dessa tre villkor, som formulerats av Lennart
Lundquist, innebar tillamparen maste forsta beslutet, kunna genomféra beslutet och

slutligen, vilja genomfora beslutet (Lundquist 1992, 76).
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Lundquist menar att det sétt som den politiska styrningen ar utformad pa far
konsekvenser for hur aktorer inom forvaltningen forstar den. Styrningen kan ha olika
grad av precision (Lundquist 1992, 81-83). Sarskilt tydligt blir det nér det galler lagar
som diskrimineringslagen, som kan ses som en ramlag, sarskilt delen som reglerar
aktiva atgarder (SOU 2010:7, 160, H66k 2001, 55). Ramlagar innehaller medvetet
otydligt formulerade begrepp och avsiktsférklaringar som ar avsedda att tolkas av
utévare inom forvaltningen. Till sin hjalp har utdvarna ett yrkeskunnande, en
professionalitet (Lundquist 1992, 83-86).

Med aktor menar Lundquist ndgon som har ett medvetande om konsekvenserna
av sina handlingar, har ett visst handlingsutrymme samt mojligheten att kunna
utnyttja detta handlingsutrymme (Lundquist 1987, 43). Sannerstedt (2001) talar om
Lundquist villkor. Lundquist sjalv beskriver villkoren som aktérers egenskaper. Pa
aktorsplanet, dar aktorer verkar, ar det relationen mellan hur den styrande utformar
styrningen och den styrdes egenskaper som avgor hur implementeringen utformas

(Lundquist 1992, 75). Aktdrens egenskaper ar:

e At forsta galler om aktoren kan ta till sig innehallet i den styrandes avsikt, att
tolka och bryta ner lagtext och andra direktiv (ibid, 76). Hur aktérer forstar
lagstiftning ger en lokal anpassning av nationell (ram)lagstiftning.

e Kunna &r en forutsattning som handlar om de resurser som aktorer har till sitt
forfogande nar de ska implementera ett beslut. Det kan réra sig om pengar, tid,
kunskap, handlingsutrymme och personella resurser (Sannerstedt 2001, 29).

e Vilja, handlar om att aktorer vill genomfdra ett politiskt beslut. Det &r inte
alltid sjalvklart att aktorer faktiskt vill genomféra de politiska avsikterna, i
vissa fall motsatter de sig beslutet pa olika satt (Lundquist 1992, 86-91).

Det ar heller inte alltid sékert att aktoren vill genomfora beslutet pa ett satt

som helt 6verensstammer med beslutfattarens avsikt (Callerstig 2011, 149).

De tre villkoren ger oss en allman forstaelse for hur en implementering kan se ut.
For att fa en mer fordjupad bild av hur implementering av just
jamstalldhetslagstiftning kan se ut i kommunal forvaltning behdver vi ndrmare
forklara hur begreppen forsta, kunna och vilja kan anvandas for att beskriva denna
implementering. Vi beh6ver ocksa utveckla ett satt att fanga upp villkoren for
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implementering ute i verkligheten. For att gora detta ska vi anvanda oss av teorier
kring jamstélldhetsarbete. Dessa teorier kan peka pa olika satt som vi kan beskriva
aktorers forstaelse for lagstiftningen, deras mojligheter att kunna genomféra den och
slutligen hur deras eventuella ovilja att genomféra den kan se ut.

Teori kring jamstalldhetsarbete

Aktorer inom jamstalldhetsarbete

Vilka ar da de aktorer som ska forsta, kunna och vilja implementera jamstalldhet pa
arbetsplatser? En rad aktorer &r inblandade i arbetet med att se till att jamstéalldhet blir
av pa arbetsplatsen. Ledningen, jamstalldhetsombud, mellanchefer, konsulter,
eldsjalar och forskare ar exempel pa aktorer som kan ha en roll i detta arbete (Wahl et
al. 2011, 205). Som vi tidigare konstaterat &r ledningen sarskilt betydelsefull eftersom
den har det 6vergripande ansvaret for den interna jamstalldheten ur ett
arbetsgivarperspektiv men ocksa for att den har mojlighet att tilldela resurser och att
legitimera jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen.

En annan viktig aktor som vi pekade ut &r de jamstélldhetsombud (denna roll
kan ha olika titlar) som ansvarar for att praktiskt utforma och driva
jamstélldhetsarbetet i vardagen (ibid). Lundquist (1992, 76) lyfter fram aktorers
kunskap som en viktig del av att kunna implementera ett beslut. Att kunna utforma ett
jamstalldhetsarbete kraver ndgon form av kunskap kring genusteori och/eller
jamstalldhetsarbete. Att jamstéalldhetsombudet har nagon form av relevant kunskap &r
darfor en viktig forutsattning for att kunna utforma jamstélldhetsarbetet (Mark 2007,
131).

Jamstalldhetsombudet ar ofta kopplad till ledningen och ar beroende av att ha
stod fran ledningen for att kunna driva jamstalldhetsfragor pa arbetsplatsen. Genom
att stodja jamstalldhetsombudet kan ledningen legitimera det jamstalldhetsarbete som
ombudet utfér (Wahl et al. 2011, 206).

Installning till jAmstalldhetsarbetet

Aktorers installning till jamstéalldhet pa arbetsplatsen &r en aspekt som kan paverka
deras forstaelse for vad som &r syftet med jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen.

Hur aktorer uppfattar syftet med jamstélldhetsarbetet menar vi ar ett sétt att ringa in

hur de forstar lagstiftningen och den politiska viljan. Hur aktorer forstar
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jamstalldhetsarbetets syfte paverkar hur de utformar jamstalldhetsarbetet (Ho0k 2001,
55). Forstaelsen av vad jamstalldhetsarbetets syfte ar, vad det ska vara bra for, menar
vi ocksa kan paverka aktorers vilja att arbeta med jamstalldhet.

Aktorer kan i huvudsak se bristande jamstalldhet pa arbetsplatsen antingen som ett
problem eller ett icke-problem (Wahl et al. 2011, 202-203). Att se nagonting som ett
problem, menar vi, ar en forutsattning for att vilja forandra (se Pincus 1997). Om
aktorer anser att det inte finns nagot problem sa behdver ju heller inte nagot goras for
att komma till ratta med problemet. Nar aktorer ser problem med bristande
jamstalldhet beskriver de ofta detta i resurstermer dar jamstalldhet pa arbetsplatsen
motiveras med att organisationen antingen ska ta till vara pa alla individers férmagor
eller att den ska ta till vara pa kvinnors och méns skilda egenskaper. Den sistndmnda
forestallningen bygger pa att konen i egenskap av att vara kvinna eller man har olika
kompetens som bor tas till vara for att na en okad effektivitet och I6nsamhet. I mer
séllsynta fall ses problemet som ojamnt fordelad makt mellan kvinnor och man. Detta
senare synsatt knyter an till en strukturell syn pa jamstélldhet som &r vanlig i
jamstalldhetspolitiska sammanhang (Wahl et al. 2011, 199-200).

Att aktorer kan se jamstélldhet som ett icke-problem kan ta sig uttryck i att
aktorer ser samhallet och den egna arbetsplatsen som jamstalld, att det inte finns ett
problem. Det kan ocksa ta sig uttryck i att aktorer ser bristen pa jamstélldhet som ett
problem i samhallet i stort, men inte pa den egna arbetsplatsen. Aktcrer forlagger da
problemet utanfor den egna arbetsplatsen. Att det till exempel ar en generationsfraga
som kommer l6sa sig naturligt (ibid). Denna typ av argument kallar vi “det ror inte
0ss” argument.

| vissa fall forekommer ocksa en ovilja att férandra nagot. Denna ovilja menar
vi kan ta sig uttryck i vad Pincus kallar passivt motstand (Pincus 1997). Detta
motstand visar sig i argument om att jamstalldhet &r nagot viktigt generellt, men att
det tyvarr inte ar en prioriterad fraga pa arbetsplatsen eftersom det finns viktigare
saker att hinna med. Detta trots att jamstélldhetsarbete pa arbetsplatsen ar nagot som

arbetsgivaren ar skyldig att arbeta med.

Systembevarande och systemférandrande jamstalldhetsarbete
Det vi tagit upp ovan, om instéllning till jamstélldhetsarbete och olika satt att tolka
lagstiftning ska vi nu utveckla i tva dvergripande kategorier, systembevarande och

systemforandrande jamstalldhetsarbete. Dessa tva kategorier kommer vi aterknyta till
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i slutet av uppsatsen. En systembevarande ansats utgar fran den befintliga
organisationen och utifran befintliga rutiner och &r framst inriktat pa att kvantitativt
sakerstalla en numerart lika representation av bada konen (Mark 2007, 21-24).
Detta jamstalldhetsarbete motiveras ofta utifran tanken om konens olika unika
egenskaper (Frizén & Sjons 2011, 133).

Den systemforandrande ansatsen utgar fran en stravan att forandra
arbetsplatsens organisation och kultur utifran ett kritiskt perspektiv. Det
systemforandrande arbetet motiveras ofta utifran en strukturell maktanalys och har en
kvalitativ inriktning som syftar till att forandra véarderingar och normer som ér
kopplade till kvinnligt och manligt och kvinnor och man pa arbetsplatsen (Wabhl et al.
2011, 220, H66k 2001, 58). Utbildning kring genusteori ses darfor en viktig resurs for
jamstélldhetsarbete i den sistnamnda kategorin (Mark 2007, 22). De bada arbetssatten
ar inte tva separata, oforenliga kategorier. Bada forekommer oftast samtidigt pa
arbetsplatser och bada behdvs. Det ar inte heller sa att det ena sattet att utforma
jamstélldhetsarbetet &r battre an det andra eller alltid mer effektivt (Frizén & Sjons
2011).

Analysverktyg

Vi ska i denna del visa hur vi, utifran vara forklarade teoretiska begrepp, avser fanga
upp Vvillkoren for implementering i det material vi ska samla in. Analysverktyget
utvecklar vi genom att under rubrikerna férsta, kunna och vilja fora samman
Lundquist villkor for implementering, som inledde var teoridel, med den teori kring
jamstélldhetsarbete vi presenterat ovan.

Forsta

Att forsta innebar, enligt Lundquist, hur inneborden i lagstiftningen tolkas. Det
vanligaste &r att olika aktorer inom en och samma organisation har olika tolkningar av
lagstiftningen och att det inte alltid &r sjalvklart hur lagstiftningen ska tolkas och
sattas pa prant i till exempel en jamstalldhetsplan (H66k 2001, 55-56). Det kan finnas
olika syn pa hur begrepp i lagstiftningen ska tolkas och forstas och hur malsattningar

ska formuleras och prioriteras. Tvetydigheter i tolkningen av lagstiftningen kan ge
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svarigheter for aktorer att forsta vad som ska goras och darmed svarigheter med att
utforma jamstélldhetsarbetet.

Som vi sett ar forstaelsen for jamstéalldhetsarbetets syfte pa arbetsplatsen en
viktig del av hur jamstalldhetsarbetet utformas pa arbetsplatsen. Syftet kan forstas
antingen som att ta tillvara pa resurser i syfte att skapa en battre arbetsplats eller som
att skapa en mer jamn maktbalans genom att 6ka kvinnors inflytande pa arbetsplatsen.
Aktorer kan ocksa forsta jamstalldhetsarbete som nagot viktigt men att problemen
med bristande jamstélldhet finns ndgon annanstans an pa den egna arbetsplatsen, ett
“det ror inte oss” argument. Aktorer kan aven forsta jamstalldhet som ett icke-
problem.

Vi ar 6ppna for att d&ven om kategorierna av forstaelse analytiskt kan skiljas
fran varandra sa kan det vara sa att en och samma aktor kan ge uttryck for flera olika
argument. Om argumenten ligger néra varandra ar det kanske inget problem, som i
fallet med icke-problem och “det ror inte oss” argument. Men om olika motstridiga
kombinationer av argument uppstar kommer vi redovisa dessa kombinationer i
resultatet och utifran det sammanhang argumenten anvands i och den vikt som aktorer

lagger vid dem resonera kring vilka konsekvenser aktorens forstaelse far.

Kunna

FOr att bedriva ett aktivt jamstalldhetsarbete behdvs resurser, det vill séga tid, pengar,
kompetens och for jamstalldhetsombudens del, stod fran ledningen. Att ledningen
avsétter sarskilda pengar eller anstaller personer med en sérskild kompetens skapar
mojligheter att utforma jamstélldhetsarbetet.

Personer som arbetar aktivt med jamstélldhet behdver ha det som Lundquist
(1992, 76) kallar formaga. Det betyder att jamstalldhetsombudet behover en tillracklig
och relevant kunskap for att kunna forbattra utformningen av jamstélldhetsarbetet.
Ombudet behdver ocksa ett handlingsutrymme, att kunna arbeta sjalvstandigt i
organisationen och att kunna utforma arbetet pa ett fritt satt.

Att jamstalldhetsombuden far stod fran ledningen &r viktigt for att deras arbete
ska uppfattas som legitimt i organisationen. Vi menar att ledningens stod kan visa sig
i att jamstalldhetsombudet far en framskjuten organisatorisk roll. En sadan roll kan
yttra sig i att ombudet har en narhet till ledningen, att ombudet kan paverka
ledningens strategiska planering och bistd med sin kompetens i utformningen av det

praktiska jamstélldhetsarbetet.
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Vilja

Vi ndmnde ovan att om aktorer ser jamstalldhet som nagot som inte ar ett problem i
den egna organisationen kommer de antagligen inte heller prioritera ett aktivt arbete
pa arbetsplatsen. Pa sa satt hor forstaelsen for jamstalldhetsarbetets syfte inop med
viljan att bedriva ett jamstalldhetsarbete. Att fanga upp manniskors ovilja att bedriva
ett jamstalldhetsarbete &r inte helt oproblematiskt eftersom det inte ar riktigt rumsrent
att uttala sig negativt om jamstalldhet. Att rent ut fraga en aktor om denne vill arbeta
med jamstalldhet ar darfor svart. Villkoret behover fangas upp pa ett annat sétt. | detta
fall anvander vi oss av en annan forskares, Pincus (1997) satt att fanga upp passivt
motstand. Det vasentliga, for att vidareutveckla det resonemang vi forde nar vi talade
om instéallningar till jamstéalldhetsarbete, &r inte att aktérer upplever att de har ett
pressat schema, ndgot som nog de flesta i arbetslivet kanner igen sig i. Nar en
passivitet i forhallande till jamstalldhet blir tydlig ar nar prioriteringen av jamstalldhet
sitts i forhdllande till andra, mer “viktiga” eller verksamhetsnira fragor (Pincus 1997,
151). En indikation pa ovilja ar darfor att bortprioritera jamstalldhetsfragan.
Konsekvensen av aktorers ovilja ar att det blir gjort mindre jamstalldhetsarbete pa
arbetsplatsen &n om aktorer ar aktiva. Om aktorer inte uppvisar en ovilja menar vi att

det sannolikt blir mer arbete gjort.

Specificerad forskningsfraga
Vi har nu genom en djupare teoretisk forstaelse fatt en béttre bild av hur en
implementering kan beskrivas. Utifran den teoretiska avgransningen ovan staller vi

foljande, mer specifika forskningsfraga:

e Hur ser villkoren ut for de aktdrer som inom kommunal forvaltning

implementerar diskrimineringslagens aktiva atgarder?

Fragestallningen innehaller vissa avgransningar som den évergripande
forskningsfragan inte hade. Den forsta &r att vi beskriver implementering genom
aktorers villkor, hur deras forstaelse ser ut, hur de kan och om de uppvisar en ovilja.
Den andra &r att den lyfter in de tillampande akttérerna. De aktorer vi syftar till &r,
som vi forklarat ovan, ledningen och jamstalldhetsombudet. Att vi viljer att utga fran
diskrimineringslagens aktiva atgarder innebdr inte, vilket vi dven diskuterade i

samband med den évergripande fragestallningen, att vi kommer att pricka av
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aktorernas forstaelse av denna lag efter en checklista. Avgransningen kommer sig av
att denna bestammelse lagger ett ansvar pa ledningen att aktivt arbeta med att framja
jamstalldhet. Hur detta arbete ser ut varierar med lokala férhallanden, nagot vi

tidigare ndmnt.

Metod

Val av fall
For att kunna studera det fenomen vi vill titta narmre pa, aktorers villkor, behéver vi
en fordjupad forstaelse, snarare an en ytlig forstaelse. Vi behdver darfor valja ut ett
mindre antal forvaltningar att narmare studera. Nar vi valjer fall vill vi att fallen ska
likna varandra sa mycket som majligt utom pa en del punkter som vi enligt var
forforstaelse antar paverka hur aktérers villkor ser ut. Vi valjer darfor forvaltningar
inom en och samma kommun. Det 6vergripande syftet med férvaltningarnas
verksamhet ar da de samma och de har att forhalla sig till samma
kommundvergripande styrdokument och riktlinjer.

| vart problem lyfter vi fram att det interna arbetet med jamstalldhet kan
tankas paverka det externa jamstalldhetsarbetet och att forvaltningar bor forega med
gott exempel. Darfor ar det prioriterat att studera en stérre kommun och forvaltningar
som i sin externa verksamhet nar ut till hela kommunens mangtaliga invanare. Vi har
inte pa forhand nagon bild av hur det vi studerar, aktorers villkor, ser ut i de fall som
kan bli aktuella. For att kunna fordjupa beskrivningen av aktorers villkor vill vi darfor
kunna jamfora fallen med varandra. Pa sa satt kan vi i vara slutsatser resonera kring
hur de eventuella olikheter som forvaltningarna har sinsemellan kan inverka pa hur
aktorers villkor ser ut.

De olikheter vi valjer att fokusera pa ar om verksamhetsomradet enligt var
forforstaelse ar traditionellt kvinno- eller mansdominerat. Detta eftersom
arbetsmarknaden &r konssegregerad vilket mérks genom att organisationer kan vara
“konade”. Det betyder att de kan ha olika egenskaper beroende pa om verksamheten
ar kvinnligt eller manligt “konad”. Vissa konsspecifika utbildningsbakgrunder kan till
exempel dominera vissa sektorer (Alvesson & Due Billing 1999, 99-106). Det vill
séga vad som i vardagssammanhang kallas ”harda” och “mjuka” forvaltningar. Andra

aspekter av forvaltningarnas verksamhet som styr vart val av fall ar olikheter i graden
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av ataganden kring den externa jamstélldheten. Om det finns olika regleringar och
andra krav pa verksamheten att bedriva jamstalldhetsarbete mot brukarna sa antar vi
att forvaltningen har ett mer inarbetat arbetssétt kring jamstélldhetsfragor. En annan
aspekt ar storleken pa arbetsplatserna. En storre arbetsplats med fler anstéllda kan
antas ha tillgang till mer resurser i form av tid och pengar.

De tva fall vi valt befinner sig i samma storstadskommun, Goteborgs stad. De
ar bada fackforvaltningar och servar hela kommunen. Vi valde fastighetskontoret som
forsta fall. Forvaltningen befinner sig huvudsakligen i ett traditionellt mansdominerat,
tekniskt verksamhetsomrade, att bygga stad, vilket inte har en tydlig koppling till ett
externt jamstalldhetsarbete. Valet av ett andra fall foll pa utbildningsforvaltningen.
Detta fall befinner sig inom ett verksamhetsomrade som har en naturlig koppling till
extern jamstalldhet genom framst skollagens reglering av likabehandling av elever.
Forvaltningen ar ocksa betydligt storre an fastighetskontoret. Vart framsta argument
till varfor vi valde fallstudie som design handlar om att vi inte vill presentera
“korrekta” eller “sanna” tolkningar av insamlad data, snarare att fa bort forhastade
slutsatser och framhé&va den tolkning som vi anser &r den mest gvertygande (Merriam
1994, 44).

Tillvagagangssatt
For att ta reda pa vilken metod vi bor anvanda oss av stéller vi oss fragan vad det ar vi
egentligen &r ute efter. Det vi kom fram till &r att vi vill veta hur ménniskor uppfattar
sin egen varld. For att citera en gigant inom omradet intervjumetod, Steinar Kvale:
”En intervju vars syfte ar att erhalla beskrivningar av den intervjuades livsvarld i syfte
att tolka de beskrivna fenomenens mening” (Kvale 1997, 13). Eller forenklat, forsta
den varld som vara studieobjekt forstar den. Med detta som bakgrund for att kunna
besvara var forskningsfraga, ansag vi att en kvalitativ metod av karaktaren
samtalsintervjuer lampade sig bast. Detta av ett flertal sk&l. Det 6ppnar for
mojligheten att stalla uppfoljningsfragor som i sin tur gor att vi far ett stérre utrymme
for samspel mellan vara respondenter. Ett annat skal ar ocksa att vi ar ute efter att
synliggora de villkor som ar grunden till var forskningsfraga (Esaiasson et al. 2012,
251-252).

Att vi valjer att genomfora respondentintervjuer &r av det enkla skél att denna
intervjumetod karaktariseras av att de aktGrer som intervjuas ska berétta sina tankar,

sin bild av verkligheten och att aktérerna ar studieobjekten (ibid, 228). Ett annat
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tillvagagangssatt som mojligen hade kunnat vara lampligt ar frageundersokningar,
eller surveyundersokningar som de i andra ordalag aven kallas. Férdelen med denna
metod ar att den, till skillnad fran samtalsintervjuer, nar ut till ett storre antal
respondenter och darmed far en storre generaliserbarhet an samtalsintervjuer. Vi far
helt enkelt aterkoppla till uppsatsens syfte for att kunna avgéra om
frageundersokningar hade lampat sig battre d4n samtalsintervjuer.
Frageundersokningar éverlag studerar hur ofta svar forekommer i en population,
medan samtalsintervjuer tar reda pa aktorers uppfattningar inom ett omrade (ibid,
228). Frageundersokningar har ofta standardiserade fragor och forbestamda
svarsalternativ, medan samtalsintervjuer har vissa teman (eller i vart fall villkor) som
det stélls fragor kring. Den stora skillnaden héar ar att samtalsintervjuer kan forandras
beroende pa vilken utveckling dialogen tar (ibid, 229). Av dessa skal hamnar vi i
slutsatsen att samtalsintervjuer ar den bast lampade metoden att narma sig vart

problem.

Urval av aktorer

Vi ar intresserade av att tala med de som &r ytterst ansvariga och de som har ett
operativt ansvar for att implementera den interna jamstalldheten pa arbetsplatsen.
Detta for att dessa personer, som framgar i teorikapitlet, i kraft av sin roll och position
antas vara mer tongivande &n andra inom forvaltningen nar det galler verksamhetens
malsattningar av implementeringen kring jamstalldhet.

Var avsikt ar att kontakta de personer som har det direkta eller delegerade
ansvaret att utforma jamstalldhetsarbetet. Vart urval baseras darmed pa principen om
“intensitet 1 urval” vilket forenklat innebdr att vi viljer intervjuobjekt som dr viktiga
for det andamal som avses (Esaiasson 2012, 260). Detta leder oss till en avgransning
dar vi initialt beslutat att de intervjuade kommer besta av den/de som aktivt arbetar
med interna jamstalldhetsfragor pa respektive arbetsplats och representanter fran
ledningen. Ledningsrespondenterna kan exempelvis vara verksamhetschefen och de
operativt ansvariga, exempelvis ett likabehandlingsombud eller ndgon som har
jamstalldhetsfragor som ansvarsomrade. Vi stéller oss dven 6ppna infér mojligheten
till en snobollseffekt, att vi med andra ord kan behdva intervjua flera individer som
jobbar med samma eller likvérdiga arbetsuppgifter eftersom dessa kan vara av vikt for

Var uppsats.

20



Kontakt

Initialt tog vi kontakt med utbildningsforvaltningen och fastighetskontoret. Detta
gjordes via telefonsamtal dar totalt sex personer kunde stélla upp, tre for varje
forvaltning. Dessa var ett jamstalldhetsombud och tva respondenter fran ledningen
fran respektive fall. Vilka dessa individer ar, vilken yrkesroll och relation de har till
det interna jamstalldhetsarbetet kommer att framga under nasta avsnitt.

Var ursprungsplan var att traffa ytterligare tva individer fran varje forvaltning.

En av dessa kunde stalla upp pa fragor via mail och den andra svarade inte pa vara

samtal. Néasta steg blir att skapa beskrivande fragor till vara respondenter.

Intervjuguide

Vi har sammanstallt tva olika slags intervjuguider — en som ar riktad till aktGren som
bedriver jamstalldhetsarbetet och en som ar riktad till aktdren pa ledningsniva.

Den bakomliggande tanken med tva olika intervjuguider ar att var forforstaelse kring
att deras arbetsuppgifter i relation till jamstalldhetsarbetet skiljer sig at.

De tva intervjuguiderna ar uppdelade enligt tre olika teman, forsta, kunna och
vilja, som alla har fragor under respektive kategori som &r tankta att rikta in sig pa sitt
specifika omrade. Skalet till att vi stallde upp dem pa detta satt ar for att skapa en
struktur som ser till att vi vidror alla villkor. Vi stéller oss, som tidigare nd&mnt, 6ppna
for eventuella uppfoljningsfragor under vara intervjuer. Uppfoljningsfragorna
kommer daremot inte kunna urskiljas i denna uppsats eftersom dessa initialt inte
ingick i intervjuguiden. Kvale och Brinkmann (2013, 163) diskuterar skillnaden med
att intervjua en sakkunnig och att intervjua en elit. I en intervjua men en elit kan
forskaren hamna i ett visst “samtalsspar”. Med detta menar forfattarna att da en
elitaktor ar van att bli intervjuad kan de i forvag, medvetet eller omedvetet, ha
forberett sina asikter vilket staller stora krav pa oss som intervjuar att kunna hantera.

Da vi intervjuade personer ur hogsta forvaltningsledningen sag vi att detta
kunde bli ett problem. For att testa hur vl intervjuguiderna fangade upp vara teman
och hur val de fungerade i en elitintervju genomférde vi déarfor en pilotintervju med
en administrativ chef pa Forvaltningshogskolan. Féljden och insikten blev att vi i var
intervjuguide inforde fler fragor av beskrivande karaktér dar aktorerna pa
ledningsniva fick beskriva sitt vardagliga arbete snarare an att tala om

jamstalldhetsfragor rent allmant.
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Reflektion kring vart analysverktyg

En viktig del vi reflekterat 6ver ar hur vi ska forhalla oss nar vi anvander vart
teoretiska analysverktyg pa de intervjusvar vi kommer fa. Esaiasson et. al (2012, 217)
informerar oss om tva mojliga tillvagagangssatt. Det forsta ar forhandsdefinierade
kategorier dar vi i forvag har bestamda sétt att kategorisera svar pa vara fragor. Det
andra séttet ar att anamma ett mer 6ppet forhallningssétt vilket innebér att svaren pa
fragorna avgors av hur var datainsamling ser ut. Vi valde att gora en syntes av bada
forhallningssatten.

Né&r vi genomfort intervjuerna transkriberade vi dem i sin helhet. Dérefter
skrev vi ut dem i fysiskt form och anvande analysverktyget for att hitta teman som hor
till de olika villkoren. Hir ligger en utmaning att tolka “ritt”, ndgot vi aterkommer till
under validitetsstycket lite langre ned. For att ta ett exempel: forst tog vi ett villkor;
forsta, och en indikator for denna, tolka lag. Vi granskade transkripten var for sig
oberoende av varandra och markerade de delar vi ansag handla om att aktoren tolkar
lag i relation till jamstalldhetsarbete. Detta skedde for varje villkor, for varje
indikator. Vi fick mer eller mindre samma markeringar pa samma stéllen och i de fall

vara tolkningar skilde sig at sparade vi dessa teman till en gemensam diskussion.

Validitet
Har tankte vi presentera lite reflektioner vi haft kring validiteten i var uppsats.
Nagot vi funderat mycket kring ar begreppsvaliditeten, alltsa att de teoretiska begrepp
vi forklarat, exempelvis forsta, ocksa fangas upp genom en indikator, tolka lag.
Enligt Esaiasson et al. (2012, 59) foreligger en risk om vara teoretiska definitioner
inte dverensstammer med vara indikatorer. Av detta skal har vi forsokt anvanda
lattforstaeliga indikatorer, som exempelvis personal och tolka lag. Dar vi daremot haft
svarigheter &r kring begreppet vilja dar en indikator ar prioritering. Just denna
problematik &r nagot vi tidigare diskuterat i vart analysverktyg.

En annan reflektion kretsar kring den pilotintervju vi kort beskriver ovan. Da
vi upptackte att var ursprungliga intervjuguide inte helt fangade upp vara indikatorer
fick vi ta lardom av pilotintervjun och omformulera intervjuguiden. En avslutande
reflektion ar att vi gjort fullstandiga transkriberingar av vara samtalsintervjuer.
Dessa transkriberingar har mailats ut till samtliga respondenter. Vi har fatt tillbaka
alla transkriberingar, i vissa fall med mindre korrigeringar och de har godkants av de

intervjuade for anvandning i denna uppsats.
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Resultat och analys

| denna del presenterar vi materialet fran vara intervjuer med respondenterna pa
utbildningsforvaltningen och fastighetskontoret. Resultatet kommer att delas in i tva
delar, en for respektive forvaltning. | varje del ger vi en kort bakgrundsbild av
respondenterna och vad deras roll i det interna jamstélldhetsarbetet &r.

Darefter presenterar vi under rubrikerna forsta, kunna och vilja vad respondenterna
har beréttat for oss, foljt av en analys. For analysen anvéander vi 0ss av det

analysverktyg som vi presenterade i samband med teoridelen.

Utbildningsforvaltningen

Pa denna forvaltning har vi intervjuat:

Sarah Males, utvecklingsledare. Sarah jobbar pa heltid med jamstalldhetsfragor.
Konkret innebar detta att hon ar med och tar fram likabehandlingsplanen och &r ute i
skolorna for att utbilda skolpersonal kring jamstalldhet. Hon &r dven en stodfunktion
for verksamheten, bade gentemot personal och chefer. Sarah har den position som vi

valt att kalla jamstéalldhetsombud.

Hakan Larsson, chef for avdelningen personal och kommunikation. Hakan uppger att
hans priméra arbetsuppgifter innebar att driva jamstalldhetsfragor tillsammans med
Sarah samt att skapa forutsattningar for att Sarah ska fa det utrymme hon behdver pa
ledningsmdten och i sitt vardagliga arbete. Som en del av forvaltningsledningen har

han dven ett 6vergripande ansvar for den interna jamstalldheten.

Marie Alkvist-Carlsson, tillforordnad utbildningsdirekttr. Hon beskriver sin roll i
relation till jamstalldhetsarbetet som att synliggéra och placera fragorna pa agendan i
olika sammanhang. I sin roll som t.f forvaltningsdirektor har hon &ven det

overgripande ansvaret for det interna jamstélldhetsarbetet.
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Forsta - Resultat

Sammantaget upplever respondenterna att de inte har nagon svarighet med att forsta
diskrimineringslagen. Nér tolkningar av lagen kom upp i intervjuerna var det framst i
samband kring arbetet med att utforma likabehandlingsplanen. | detta arbete uppger
respondenterna att de hade manga diskussioner kring hur planen skulle utformas,

hur prioriteringarna skulle se ut och vilket sprak som skulle anvandas. Hakan talar om
att de aktiva delarna i diskrimineringslagen, som tidigare lag i den gamla
jamstélldhetslagen, kanns lattbegripliga och inkérda. Begreppen krankningar och

trakasserier var daremot svarare att tolka.

“En del av de hér delarna kraver nastan att man ar jurist for att fatta vad som &r vad.
Det finns flera lagstiftningar och de anvénder olika begrepp. Ar man inte valdigt
palast vet man inte nar man ska anvéanda den utan man blandar ihop vad krankningar

och trakasserier innebér.* /Hakan

Sarah upplevde inte nagra problem med att forsta lagstiftningen och uppgav sjalv att
hon var vél insatt i den, bland annat eftersom hon varit aktiv nar
likabehandlingsplanen togs fram. En del av arbetet kring planen handlade om att tolka
begrepp i lagen. Sarah har utvecklat begreppsdefinitioner som ligger med i planen.
Denna begreppslista talade Hakan om som ett stdd i arbetet. Sarah beréttade att ett
problem hon sag med diskrimineringslagen &r att den inte innehaller tydliga

sanktioner, nagot som hon sarskilt menar kan vara ett problem fér personalen.

“Nér det ror elever har det blivit béttre, inte minst att de sjdlva forstatt vilka
rattigheter de har och da finns det kanaler for dem via Skolinspektionen. For
personalen daremot ar det jattesvart och det ser jag som ett problem... Det blir lite
‘utsmetat’ att arbetsgivaren far betala skadestand, kanske far kopa ut personen och

sedan slutar det i ‘ingen skada skedd’.” /Sarah
Nar aktérerna lamnar lagstiftningen och talar om hur de ser pa jamstéalldhetsarbetets

syfte var svaret fran Marie att det handlar om effektivitet. Att det ar viktigt att utnyttja

alla individers fullstandiga potential och att se allas mdjligheter. Hakan beréattade att
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jamstélldheten for denne startar i hemmet; att jamstalldheten brister i hemmet

paverkar jamstalldheten pa arbetsplatsen, menade han.

“Man kan inte separera de hir tva delarna. Ett sitt pa jobbet, ett annat hemma. Och
det ar namligen hemma som jag tror att bristen pa jamstalldhet ar som storst. Det &r

dar konsrollerna syns tydligast vart vi ser dem.” /Hékan

Han beréttar vidare om att kdnsroller ar svara att bryta:

“Det blir 1att att det blir kvinnan som driver hemmet. Hon tar ansvaret for praktiska

saker. Det dr forvanansvart hur svart det dr att bryta dessa konsmonster.” /Hékan

Att dessa kdnsmonster finns i samhéllet ser Hakan som nagot som skapar ett problem
for kvinnor pa arbetsmarknaden. Man har haft det betydligt lattare menar han.

Han uttrycker det som att det finns en “graddfil” for mén pé arbetsmarknaden.

“Mycket ir sjilvklart kopplat till person och individ, men jag tycker nagonstans att
med tanke pa kvinnans drivkraft tycker jag att de forlorar pa arbetsmarknaden. De far

inte vad de fortjdnar.” /Hakan

Aven Sarah talar om att bryta kdnsmaénster, om att man och kvinnor ska dela det
obetalda hemarbetet och tiden med sina barn. Sarah talar om vérdegrundande
principer som exempelvis ratten till trygghet och frihet, ratten att slippa bli utsatt for
vald och vare sig man ar man eller kvinna, frihet att bestamma 6ver sitt liv.

Enligt Sarah racker det inte att kdnna till sina rattigheter, hon talar dven om att en
medvetenhet om ojamlika strukturer &r viktig pa arbetsplatsen. Just vikten av

medvetenhet aterkom aven i samtalen med Hakan och Marie.

“Jag tror att en medvetenhet finns att det inte ar jamstallt r oerhdrt viktigt. Denna
omedvetenhet riskerar pa nagot sétt att bibehalla en ojamlighetsstruktur. Jag tycker
denna medvetenhet & A och O, om vi ska komma nagonstans sa maste manniskor
flytta upp kunskapen och gora den till sin och forsta att det spelar roll. Det saknas

fortfarande kunskap och den medvetenhet som kravs for att gora aktiva val nér man
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fattar beslut. N&r man pratar med sina kollegor finns det vissa ménster som repeteras,

som forhindrar jamstalldhet. Dar kravs det fortfarande en hel del arbete.” /Sarah

Forsta - Analys

Vi inledde vart analysverktyg med att konstatera att den som ska tillampa en lag
ocksa forstar den ar ett viktigt villkor for implementering. | materialet framgar att det
finns vissa begrepp i lagstiftningen som kan vara problematiska att tolka och att just
tolkningen av lagen &r nagot respondenterna diskuterat mycket. Att Sarah i
likabehandlingsplanen definierat begreppen kring krankningar och trakasserier i
diskrimineringslagen ar nagot som kan tankas underlatta aktorernas tolkning av lagen.

Nar det galler hur aktorers forstaelse for jamstalldhetsarbetets syfte ser ut ar
bilden varierad. Syftet med jamstalldhetsarbete och synen pa jamstalldhetens roll pa
forvaltningen gestaltar sig i materialet genom i huvudsak tva av de argument vi tagit
upp i analysverktyget. Det forsta ar resursargument, att utnyttja alla medarbetares
kompetens. Marie, som yttrade argumentet sag det framst som att lika maojligheter ger
en béttre effektivitet, snarare an att konens olikheter ska uppfattas som
komplementéra.

Att Hakan och Sarah kretsade mycket kring att strukturer i samhéllet gar igen
pa arbetsplatsen skulle kunna tolkas som ett uttryck for ett maktperspektiv. De talar
om att ojamlika forhallanden mellan konen finns i samhéllet och att de gar igen pa
arbetsplatsen vilket kan tyda pa en sadan syn. Hakan talar aven om problemet med
ojamlika villkor, att kvinnor missgynnas och méan gynnas pa arbetsmarknaden. Detta
knyter an till vad Sarah yttrar; att strukturerna kan aterupprepas vilket kan leda till
ojamlika villkor mellan kdnen. Sammantaget kan aven detta med viss forsiktighet

tolkas som ett uttryck for ett maktperspektiv.

Kunna - Resultat

Respondenterna pa utbildningsforvaltningen var eniga om att vardet av medarbetarnas
kunskap kring jamstélldhetsfragor &r en mycket viktig resurs. Samtliga 2000
medarbetare har under de senaste aren utbildats i jamstélldhetsfragor, en satsning som

har skett med medel fran Europeiska Social Fonden.

“Det ar viktigt att alla far denna grundldggande insikt. Tittar vi i var organisation har

faktiskt alla fétt det, atminstone den ldgsta graden av kunskap” /Marie
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Hakan och Marie betonar dven vikten av att Sarah har sarskilda kunskaper kring
genusteori och praktiskt jamstalldhetsarbete. Att ha denna kunskap ar nagot som de
ser som en forutséttning for att kunna prata om jamstélldhet med personalen i

verksamheten.

“Darfor tycker jag att de metoder som Sarah Males jobbar med &r helt avgérande...

Sarah har en verktygsldda med metoder som hon arbetar med...” /Hékan

Jamstalldhetsombudets kunskap vérderas hogt, nagot som marks framst genom att
ombudet ges ett stort stdd av ledningen och handlingsutrymme att sjalv utforma sitt
arbete. Det framgar i materialet att Sarahs upplever ett stod fran ledningen.

“Det gor en stor skillnad att man fér [detta] mandat att detta prioriteras pd hogsta

ledningsniva... Dér har jag fatt mycket utrymme, och det r jatteviktigt...” /Sarah

Att ha mandat fran ledningen innebér for Sarah en hel del maéjligheter. Bland annat
berattar hon om mojligheten att kunna vara med pa ledningsmaten. Ett annat exempel
ar mojligheten att kunna ga direkt ut pa olika enheter och arbeta utan att behéva ga
den traditionella hierarkiska linjen via omradeschefer. Hakan beréttar att ledningen
gjort forarbetet i och med arbetet med att forankra likabehandlingsplanen i

organisationen.

Att tillsatta en heltidstjanst for att enbart arbeta med att driva jamstalldhetsfragor i
forvaltningen beskrev Marie och Hakan som ndgot som medfor en stor kostnad for
verksamheten som finansieras inom ordinarie budget. Forutom denna tjanst har
forvaltningen inga sarskilt avsatta medel for internt jamstalldhetsarbete i budgeten.
Daremot uppger respondenterna att olika projekt och sarskilda satsningar pa

jamstalldhet i verksamheten, mot eleverna, i vissa fall &ven gynnar arbetet med
jamstalldhet pa arbetsplatsen. Dock menar Sarah att det ar problematiskt att méta de
krav verksamheten stéller utan sérskilda, 6ronmarkta, medel i form av tid och pengar

som riktar sig till jamstéalldhetsarbetet ur arbetsgivarperspektivet.
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Kunna - Analys

Att ha kunskap och handlingsutrymme &r nagot som vi i analysverktyget beskrev som
viktigt for att kunna utforma ett effektivt jamstélldhetsarbete. Sarahs kunskap ger
henne de verktyg och metoder som hon behdver nar hon praktiskt ska utforma
jamstalldhetsarbetet. Sarah arbetar néra ledningen bland, annat genom att delta pa
ledningsgruppens moéten. Detta kan tolkas som att Sarahs arbete ges stod av
ledningen. Det &r tankbart att detta stod skapar en legitimitet for hennes arbete bland
medarbetarna, ndgot som Wahl et al. (2011, 206) talar om. Denna legitimitet, eller
detta mandat, som Sarah uttrycker saken ar ndgot som kan tankas underlatta for henne
I jamstélldhetsarbetet bland personalen.

For att kunna bedriva ett jamstalldhetsarbete krévs dven andra resurser an
kunskap och handlingsutrymme. Att tillsétta en heltidstjanst inom befintlig budget &ar
en tydlig satsning. Nar det géller andra finansiella medel blir bilden nagot annorlunda.
Att Sarah menar att det dvergripande jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen inte far
nagra sérskilda 6ronmarkta resurser i budgeten kan tyda pa att resurserna for det
interna jamstélldhetsarbetet &r knappa.

Aven om resursknappheten kanske ibland kan avhjalpas genom projekt for
jamstalldhet mot eleverna som &ven gynnar den interna jamstalldheten sa kan bristen
pa finansiella medel eventuellt vara nagot som hammar det interna

jamstélldhetsarbetet.

Vilja - Resultat

Ett tema som kom upp i vara samtal med respondenterna pa utbildningsforvaltningen
var huruvida jamstalldhet prioriteras som arbetsuppgift. Marie och Hakan beréttar att
de sjalva inte sag nagra svarigheter med att prioritera jamstalldhet i forhallande till
andra fragor. De gav istallet sina egna tankar kring hur andra medarbetare agerar och
svarigheter kring detta. Pa forvaltningen har respondenterna méarkt av att fragan
ibland inte prioriteras.

“En sak jag uppmarksammat &r att man inte far vélja bort vissa fragor, som ex
miljofragor, men att valja bort jimstilldhetsfragor r *okej’. Att inte jobba
med miljo- eller kvalitetsfragor kommer aldrig pa tal for vissa. [darmed kan]

Olika fragor har lite olika status i olika tider.” /Marie
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Att fragan inte alltid prioriteras kan dven synas i ett bristande intresse bland

medarbetarna.

“Min erfarenhet &r att vildigt manga inte dr intresserade av detta. Jag har jobbat med
dessa fragor i 20 ar. Nar man séatter sig ned i en arbetsgrupp och pratar jamstalldhet &r

det inte alltid som det hénder sa mycket. Folk dr inte intresserade” /Hakan

Han fortsatter forklara hur detta bristande intresse hos medarbetare ibland kan yttra
sig med att “det ror inte mig”. Denna bild delar &ven Sarah med Ledningen.

Hon berattar om de hinder hon kan st6ta pa ute i verksamheten.

“Det dr ingen som &r uttalat ar kritisk till att man jobbar med dessa fragor, det ar inte

korrekt att vara det.” /Sarah

Sarah moter inget praktiskt motstand nar hon haller forelasningar ute i verksamheten.
Men hon talar om att manga medarbetare inte ser att jamstélldhetsarbete kan gora en
skillnad pa den egna arbetsplatsen. Nar hon talar om krankningar och trakasserier pa
ett satt som berdr hur medarbetarna upptrader mot varandra i sina egna roller pa
arbetsplatsen marker hon att det skaver lite. Hon fortsatter att ga lite djupare in pa

amnet.

“En annan grej dr att alla ar for jimstélldhet men ingen é&r villig att fordndra ndgot. ‘Vi
ska inte belasta verksamheterna, det far inte bli jobbigt’ eller ‘det far inte mérkas’.

Det ska upplevas nagot som faller enkelt.” /Sarah

Vilja - Analys

| vart analysverktyg pekade vi pa att aktorer kan inta ett passivt forhallningssatt till
jamstalldhetsarbete. Detta forhallningssétt kan ta sig uttryck i att jamstélldhetsfragor
prioriteras bort, att aktorer uppger att de inte hinns med eftersom andra viktigare
fragor maste prioriteras. Ingen av respondenterna uttryckte att de sjalva hade nagon
svarighet att prioritera jamstalldhetsfragor i forhallande till andra fragor. Daremot att
de stott pa fenomenet hos vissa andra medarbetare. Det respondenterna berattar om

kring medarbetare inom forvaltningen talar de dock om i andra hand. De delger sina
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egna erfarenheter av hur andra personer pa arbetsplatsen ibland uttrycker sig.
Det finns darfor anledning att vara vaksam i analysen. Materialet pekar pa att det kan
finnas en viss ovilja inom forvaltningen nar det galler att arbeta med jamstalldhet,
dven om det inte &r ndgot som respondenterna sjalva uppger att de kanner igen sig i.
Ett intressant tema som Sarah lyfte fram, som delvis faller vid sidan av vart
analysverktyg, var att diskussioner kring att synliggora hur medarbetare upptréder
gentemot varandra vécker sérskilt starka reaktioner. Jutterdal (2008, 36-38)
uppmarksammar att jamstalldhetsarbetet ofta stéter pa storst motstand och ovilja nar
det kommer in pa fragor om hur medarbetare beter sig mot varandra, hur normer och

kulturen ser ut pa arbetsplatsen.

figur 1, grafisk sammanfattning av analys; Utbildningsforvaltningen

Forstar Kunna Vilja

Tolka | Vissa Pengar | Inga Prioritering | Ovilja i

lag problem med oronmarkta verksamheten
tolkning finansiella ingen uttryckt
begrepps- medel ovilja i ledningen
Definitioner

Syfte | Resurs och Formaga | JO har
maktargument stort
handlings-
utrymme
och
sérskild

kunskap

Kommentar: Figuren sammanfattar de viktigaste slutsatserna fran analysen. Villkoret
forsta innehaller underkategorierna tolka lag och syfte. Kunna innehaller pengar och

formaga och vilja innehaller prioritering.
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Fastighetskontoret

De personer vi intervjuat pa denna férvaltning ar:

Miriam Aberg, HR-specialist. Hennes huvudsakliga arbetsuppgifter kring jamstalldhet
beskriver hon som att vara ett chefsstod, framst vid rekryteringar. Pa hennes roll
ligger att vara med att utarbeta likabehandlingsplanen och att redovisa uppfoljningen
kring planen for cheferna pa en arbetsplatstraff. Miriam har den position som vi valt

att kalla jamstalldhetsombud.

Anders Roswall, chef avdelningen for verksamhetsstod. Anders beskriver att han
leder personalchefen som &r chef for HR-avdelningen dér ansvaret for arbetet med

fragor om intern jamstalldhet ligger.

Christina Eide, chef boende. Christina & medlem i ledningsgruppen och arbetar med

jamstalldhetsfragor i verksamheten bade internt och mot medborgarna.

Martin Obo, tillférordnad fastighetsdirektor. Martin har det yttersta ansvaret for
jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen. Han sitter med i olika sammanhang dar

jamstélldhet diskuteras i ledningen och med fackliga representanter.

Forsta - Resultat

Ingen av respondenterna uppgav att de ser nagra svarigheter kring tolkning av
diskrimineringslagen nér det galler jamstélldhet. Daremot diskuterade Anders att
andra diskrimineringsgrunder an just kon kan vara svara att hantera i sitt vardagliga

arbete.

“Vissa diskrimineringsgrunder &r inte direkt synliga och hur hanterar man det? Dar
finns det en risk att dessa fragor inte dyker upp férran nagon ar tydligt utsatt i nagot

lage.” /Anders

Det dagliga arbetet med jamstalldhet handlar enligt respondenternas berattelser
mycket om att fa en jamn balans mellan kénen pa arbetsplatsen. Respondenterna
beskriver att det finns en fordel med att ha en jamn balans mellan kénen eftersom det

enligt dem blir en fraga om att fa ut det basta av kvinnors och méns sarskilda
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egenskaper. Att ta till vara pa konens olika egenskaper, ar nagot som flera
respondenter beskriver som ett sétt att pa basta satt utnyttja de befintliga manskliga

resurserna pa arbetsplatsen.

“Sedan ténker jag att madn och kvinnor r olika, vi har olika starka egenskaper.

Sedan detta med social konstruerat kan det bli en jéttestor diskussion av det. Vad ar
socialt konstruerat och vad sitter i vara gener, men jag tror anda att det finns olika for
att se det som en fordel och styrka istallet for ett problem att anvanda det pa ett bra

satt.” /Miriam

Aven om det inte &r helt klart vad skillnaderna mellan konen kan bero pa sé &r det
tydligt att Miriam, i likhet med Anders och Martin, upplever en jamn konsfordelning

som nagot nyttigt.

“Jamn fordelning paverkar alltid positivt utifran att vi som mén och kvinnor &r olika,
att vi far en balans daremellan. Att man inte fastnar i nagot dike at nagot hall...
Millimeterrattvisa slutar man att tro pa ganska tidigt. Det kanske funkar nar man &r
syskon som smabarn men det gar inte att fa sa att det blir helt jamnt fordelat.”

/Miriam

Samtliga respondenter talar om vikten av att vara vaksam pa hur konsfordelningen pa
arbetsplatsen paverkas vid rekryteringar. De uppgav att en jamn balans mellan kénen
for dem innebar en 40/60 fordelning. Anders beréttar att arbetsplatsen traditionellt
varit mansdominerad men att det forhallandet forandrats under de senaste tio aren mot
en dvervikt av kvinnor. Att kénsfordelningen pa senare ar blivit mer jamn ser
respondenterna som nagot positivt. Eftersom konsfordelningen ar forhallandevis jamn
berattar Anders att det inte alltid blir sa att interna jamstalldhetsfragor kommer pa tal

pa arbetsplatsen.
“Vi har haft en fordndring och vi tangerar till att ha for mycket kvinnor. Det dr en hog

medvetenhet utifran det. Men annars tror jag att fragan inte finns sa mycket annars

just dérfor att det dr en ganska bra mix av mén och kvinnor.” /Anders
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Denna bild av att arbetsplatsen har en bra konsbalans ar nagot som samtliga
respondenter talar om. Overlag uttrycker respondenterna att de upplever att
arbetsplatsen &ar jamstélld. Anders talar om att han upplever att jamstélldhetsarbetet ar
ett omrade som bor prioriteras men att arbetsplatsen i stort har det bra stallt med

jamstélldheten.

“Jag vet inte om de andra [vi intervjuat] har sagt detta men méanga utav av 0ss har

svart se att vi har nagot jatteproblem med jimstilldheten hir.” /Anders

Martin talar om att de 6verlag har en positiv installning till jamstalldhet pa
arbetsplatsen. Skulle det forekomma avvikelser fran nagon medarbetare reflekterar
han 6ver att det kan handla om en generationsfraga.

“Jag skulle sdga att det dr generellt och mycket skjutet frdn hoften att det dr en
generationsfraga. Det kommer sadana utspel eller hur man ska tolka det att ’jag har
inte tid med det dér’ eller ’jag har ett jobb att skota’ eller ’jag kan inte lagga en halv
dag p4 detta’. Det far man ge akt pa. Som ledare och chef far man ta det pa allvar. Jag

skulle nog vilja siga att det dr en generationsfraga.” /Martin

Nagot som Martin och Anders funderat 6ver ar varfor det finns en skillnad kring mans
och kvinnors I6ner. Att som medarbetare vara senior i vissa uppdrag eller skicklig
handlaggare uppgav Anders som tankbara forklaringar till varfor 16nerna kraftigt
kunde variera. Han ansag att det inte behdver vara en slump att man ligger hogre i 16n
an kvinnor men att det samtidigt kan vara svart att se nagon tydlig systematisk

skillnad eftersom I6nerna ar sd individberoende.

“Har [bland storre yrkesgrupper] kan man ga in pa en viss person och har forstar jag
varfor den personen ligger hogt [i 16n] men det ar nar man alltid forstar detta som det
ar nagot som inte ar riktigt ratt. Det kan handa att vi tar oss langre i arbetet successivt
men det jag vill mena &r att det dr viktigt i [onerevisionerna att fundera kring kon.”

/Anders
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Forsta - Analys

Respondenterna uppger att de forstar lagstiftningen och att de inte upplever nagra
storre problem med att tolka den. Anders sag vissa svarigheter med de
diskrimineringsgrunder som inte syns &r ett intressant tema som i viss man anknyter
till hur aktorer tolkar lagen. Arbetet med aktiva atgarder forutsétter en systematik, att
planer tas fram och foljs upp (SOU 2010:7). Svarigheten med att hantera “osynliga”
diskrimineringsgrunder skulle kunna tydas som att Anders kan uppleva en brist i
systematiken med likabehandlingsarbetet. Det vill saga att det kan vara svart att
hantera vissa diskrimineringsgrunder pa ett proaktivt satt, att agera forebyggande
innan nagot hander, istallet for att agera forst nar ett problem uppstar.

Bland de argument for syftet med jamstalldhetsarbete som vi utgar ifran i
analysverktyget ser vi framst att respondenterna lyfter fram resurs- och “det ror inte
oss” argument. En jdmn konsfordelning beskriver de som nagot som dr positivt utifran
tankar kring att konen har olika egenskaper som bor tas tillvara vilket ar ett
resursargument. En intressant aspekt av respondenternas betoning av en jamn
konsfordelning &r att aktorerna kan tyckas koppla en jamn koénsfordelning till
jamstélldhet, att arbetsplatsen &ar jamstélld eftersom konsférdelningen ar
forhallandevis jamn.

Nér respondenterna sjalva berattar att de 6verlag anser att forvaltningen ar
jamstilld forekommer i vissa fall resonemang utifran “det ror inte oss” argument.
Denna typ av argument &r, som vi tar upp i analysverktyget, synliga genom att
bristande jamstalldhet forlaggs utanfor arbetsplatsen. Att Martin talar om jamstélldhet
som en generationsfraga och att Anders talar om att jamstélldhet inte ses som ett
jatteproblem pa den egna arbetsplatsen kan i bada fallen ses som uttryck for “det ror
inte oss” argument. Darmed inte sagt att respondenterna inte ansag att
jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen inte i sig ar nagonting viktigt. Bilden ar mer

nyanserad an sa.

Kunna - Resultat

Personalens kunskap ses som en viktig resurs pa fastighetskontoret. Nar vara
respondenter talar om medarbetarnas kunskap syftar de framst till medarbetarnas
akademiska utbildning i stort, inte specifikt kunskap inom jamstalldhetsarbete.

Att kunskapshojande insatser kring jamstéalldhet kan vara positiva ar anda tydligt.
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“Jag tanker att man nagonstans inte far underskatta utbildning. Jag gissar pa att det
finns flest akademiker i huset, jag precis som alla andra tanker att jag ar nog ratt sa
jamstalld, man tycker att det &r bra sa. Men det ar ju mer man ar pa forelasningar som
man ser nya saker helt enkelt i beteenden som man inte ar sa vaksam pa. Ex

maktsprak.” /Anders

Det framgick fran vara intervjuer att nar det kommer till utbildning forekommer inga
systematiska utbildningar utan att det rér sig mer om punktinsatser. En sadan satsning
var att utbilda samtlig personal kring varderingsfragor. Samtliga respondenter
beskriver att manniskor, vid sidan av kunskap, ar en viktig resurs som ar direkt avsatt
for jamstalldhetsarbetet. Nagra riktade, 6ronmarkta finansiella medel finns inte i
budget. Arbetet ligger under HR-avdelningen och ingen av respondenterna uttryckte

att de sag nagra storre problem med resursknapphet.

“Det #r vil mer minskliga resurser. Vad jag vet sa har vi inte avsatta pengar som ska
ga till jamstalldhetsarbetet utan det &r mer att vi lyfter in jamstéalldhet och
likabehandling i “det stora paketet” finns alla de delarna med som kretsar kring

ménskliga rattigheter.” /Miriam

Miriam beréattar hur hon jobbar med manga varierande arbetsuppgifter kring
jamstélldhet, dar de mest framtradande kretsar kring rekrytering och chefsstod.
Arbetsuppgifter som faller utanfér dessa ramar kan ledningen daremot inte alltid se

nyttan med.

“Det dr varierande. I HR-fragor kommer man alltid in i saker som inte alltid syns och

tar tid. Man kan inte alltid se nyttan med det som vi vill gora.” /Miriam

Miriam uppgav att a&ven om ledningen inte alltid sag nyttan med jamstalldhetsfragor
sa upplever hon att hon kan bolla fragor till ledningen. Miriam deltar inte sjalv pa
moten i ledningsgruppen men kanner ett stéd fran ledningen. Anders talar om att han
kan stotta Miriam genom att lyfta jamstalldhetsfragor pa agendan pa

ledningsgruppens moten.
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Kunna - Analys

Respondenterna talar inte om en specifik kompetens i jamstalldhetsarbete, utan
kunskap mer allmant. Att utbildning kring jamstélldhet kan vara viktigt for att ppna
ogonen for vissa fragor talar respondenterna om, men samtidigt framgar att det inte
forekommer nagon aterkommande utbildning av personalen. Att uthilda samtlig
personal skulle i och for sig kunna ses som en mer systematisk insats. Men givet
respondenternas beskrivning av utbildningar som punktinsatser skulle det ocksa
kunna vara sa att denna satsning inte var en del av ett aterkommande arbete med
utbildning.

Overlag framgar att jamstalldhetsfragor ska I6sas inom ramen av ens
vardagliga arbete och inom ramen for befintlig budget. Att jamstalldhetsfragan ska
vara en del av “det stora paketet”, men att detta paket inte har nagra sarskilt tillsatta
medel upplever respondenterna inte som problematiskt. Men det tyder dnda pa att det
interna jamstélldhetsarbetet skulle kunna lida av en viss resursknapphet.

Att Miriam upplever ett stod fran ledningen tar sig uttryck i att hon kan
samtala med Anders kring olika fragor. Hon har dock inte en narhet till ledningen pa
sa sétt att hon deltar pa ledningsgruppsmaten. Detta kan tyda pa att Miriam har en
nagot forsvagad organisatorisk position. Att inte direkt kunna paverka de strategiska
besluten genom att delta i samband med ledningsgruppens mdéten kan ses som att
Miriams handlingsutrymme ar nagot kringskuret. Hon far ga via befintlig hierarki for
att framféra sin synpunkt i ledningssammanhang, istéallet for att direkt medverka i
beslutsprocessen.

Vilja - Resultat

Rekrytering &r en del som enligt Miriam automatiskt faller inom arbetsuppgifterna
kring jamstalldhet. I detta arbete kring rekryteringar &r hon ett viktigt stod for
ledningen. Dock, menar Miriam, att nar hon istéllet vill géra en satsning kring

manskliga rattigheter, forandras ibland attityden hos ledningen.
“Nér man [ledningen] ska fé rent praktiskt och konkret stdd i en rekrytering s mérker

man [ledningen] direkt att man [ledningen] far en avlastning, men nar vi sager att vi

ska satsa i fragor kring manskliga rattigheter sa ser man [ledningen] snarare att det ar
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en arbetsuppgift till. Det &r val en anledning till att man [jag] vill ha det naturligt och

integrerat 1 sitt dagliga arbete.” /Miriam

Att jobba med fragor vid sidan av sitt vardagliga arbete ar nagot som Anders berattar
om. Han talar om att dessa fragor maste in i sjalva verksamheten, pa samma sétt som
Miriam menar. Att det kan vara svart att hinna med jamstalldhetsfragor i allt annat
som ska goras ar nagot som Anders och Martin tar upp. Det ar forvaltningsledningen
som anger riktlinjerna for det dvergripande arbetet kring jamstalldhet. Sedan ar det
upp till de olika delarna i verksamheten att arbeta med fragorna och att utforma det
praktiska arbetet. Anders tycker att olika personer nappar hardare pa att gora det &n
andra.

Aven om samtliga respondenter uppger att de tycker att jamstalldhetsarbetet
pa arbetsplatsen ar bra sa beréattar de samtidigt om att det inte alltid ar ett prioriterat
arbete. Christina beréattar att intresset kan vara svalt pa grund av ett perspektivtrangsel
som innebér att det ar manga fragor som behver uppmarksammas pa samma gang,
exempelvis tillganglighetsfragor, mangfaldsfragor, miljofragor och sa vidare.

Att jamstalldhetsfragor har mycket konkurrens av andra fragor &r ndgot som mérks pa

moten och i det dagliga arbetet.

“Svart att fi in den fragan och att den blir omhéndertagen pa rétt sitt darfor att folk
har ett jobb att skota. P4 samma stt tror jag att &ven om det vore jattebra att pa olika
satt prata jamstélldhetsfragor i olika moten och i olika slag sa finns det en konkurrens
i tid. Prioritet ar att géra med det vi har som Goteborg ska fa. Den tanken finns alltid
med, ett daligt samvete att vi inte hinner med att forsoka hantera det pa en niva som

atminstone &r okej. Det kan jag kénna.” /Anders

Fragan om huruvida jamstélldhetsarbetet prioriteras i forhallande till andra fragor som
ocksa pockar pa uppmarksamhet och som ocksa kraver resurser dr saledes nagot som
vara respondenter berattar om. Alla ur ledningen delar dock inte synen pa att

prioriteringen ar ett problematiskt omrade.

“...utifran de givna forutséttningar vi har sa skulle jag nog dnda séga att vi har pa ett
korrekt satt prioriterat det interna likabehandlingsarbetet... Jag tycker dnda att utifran

de givna ramarna vi har sa har vi prioriterat riitt.” /Martin

37



Vilja — Analys

Att jamstalldhet inte alltid prioriteras i verksamheten beskriver respondenterna bade

som nagot de stott pa hos andra i organisationen och i ett fall som en reflektion kring

det egna arbetet. N&r respondenterna talar om hur personer i verksamheten inte alltid

prioriterar jamstalldhet i relation till andra fragor uppger de att olika fragor

konkurrerar om tid. 1 viss man ger respondenterna sjalva intrycket av en pressad

tidsram med mycket som ska hinnas med vilket kan ge svarigheter med att prioritera

jamstalldhetsarbetet. Det vasentliga har &r att problemet med att prioritera beskrivs pa

ett satt som att fragan om jamstalldhet &r svar att hinna med eftersom det finns annat

som uppges vara viktigare som till exempel “det goteborgarna ska fa”.

figur 2, Grafisk sammanfattning av analys; Fastighetskontoret

Forstar Kunna Vilja

Tolka | Vissa Pengar | Inga Oronmérkta Prioritering Oviljai

lag problem med finansiella medel verksamheten,
tolkning, viss ovilja i
problem med ledningen
systematik
?)

Syfte | Resurs och Formaga | Jamstalldhets-

“det ror inte

2

0SS

argument

ombudets
handlingsutrymme

nagot kringskuret

Kommentar: Figuren sammanfattar de viktigaste slutsatserna fran analysen. Villkoret

forsta innehaller underkategorierna tolka lag och syfte. Kunna innehaller pengar och

formaga och vilja innehaller prioritering.
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Slutsatser

Borjan av denna uppsats tog sitt avstamp i en undran kring varfor Sverige inte har
kommit langre med jamstalldhet pa arbetsmarknaden. I analysen har vi beskrivit hur
aktorers villkor ser ut, hur de forstar, huruvida de upplever att de kan och om de
eventuellt visar en ovilja till att arbeta med jamstélldhet. Genom denna beskrivning
har vi svarat pa var forskningsfraga, &ven om det finns vissa oklarheter, nagot vi ska
aterkomma till.

Nér vi nu lyfter blicken mot uppsatsens inledande problem ska vi som utlovat
aterkomma till de bada kategorierna systembevarande och systemforandrande
jamstalldhetsarbete. | korthet utgick arbetet enligt den forstnamnda kategorin fran den
befintliga organisationen och ett fokus pa kvantitativt jamn representation. Den
sistndmnda tog avstamp i en strukturell analys som syftar till att fordndra varderingar
och normer hos personalen pa arbetsplatsen.

Av var analys framgar att aktérerna pa fastighetskontoret forstod
jamstalldhetsarbetet som en fraga om att kvantitativt sékerstélla en jamn
konsférdelning och att bristen pa jamstalldhet var nagot som fanns utanfor
organisationen. Det framgick aven att en eventuell ovilja kunde finnas mot
jamstélldhetsarbete, &ven om denna slutsats ar behaftad med en viss osékerhet.
Sammantaget framtrader en bild av ett mer systembevarande arbetssétt.

Utbildningsforvaltningen forefaller vara nagot av en kontrast. De forstar
jamstélldhetsarbetets syfte som att forandra strukturer och de betonar en kritisk
medvetenhet. AktOrerna tog avstamp i en strukturell analys som syftar till att férandra
varderingar och normer hos personalen pa arbetsplatsen. Var analys tyder pa att de
arbetar mer systemforandrande.

Som vi tidigare namnt, sa ar det inte sa att det bara finns ett ratt sétt att jobba
med jamstalldhet pa. Att arbeta for att férandra strukturer och normer pa arbetsplatser
kan dock ses som en del av ett arbete med att aktivt forandra strukturer pa
arbetsmarknaden. Att forandra strukturer pa arbetsplatser och pa arbetsmarknaden
talade vi inledningsvis om som en av avsikterna med diskrimineringslagens aktiva
atgarder (SOU 2010:7, 19, 64-66). Kanske kan det vara sa att ett ensidigt fokus pa
bara en av de bada kategorierna av arbetssétt kan leda till en mer ofullstandig

implementering av lagstiftningen.
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Nar vi valde fall gjorde vi det utifran vissa olikheter. Nar vi nu har analyserat
forvaltningarna ar det lage att aterknyta till dessa olikheter. P&
utbildningsforvaltningen kan vi anta att det finns en hogre medvetenhet generellt
kring jamstalldhet eftersom fragan &r prioriterad externt, nagot som framkommer i
resultatet. Personalen ar traditionellt kvinnodominerad och har en mer humanistisk
utbildningsbakgrund vilket méjligen kan antas spegla sig hur synen pa
jamstalldhetsarbete yttrar sig. Olika projektmedel har skjutits till vilket har
majliggjort flera utbildningssatsningar. Organisationens storlek kan ha bidragit till att
en heltidstjanst har tillsats. Men det skulle ocksa kunna vara resultatet av att
forvaltningen tycks ha ett mer systemférandrande arbetssatt dar medvetandehdjande
utbildning prioriteras.

Att fastighetskontoret har varit en mansdominerad arbetsplats, vilket
framkommer i resultatet, kan mojligen inverka pa den stora vikt som aktorerna lagger
vid en jamnare kdonsfordelning. Detta arbete kan givetvis tankas fa en mer naturlig
prioritet om forvaltningen tidigare varit mer enkdnad. Forvaltningen har en mindre
personalgrupp vilket kan innebara att det ar svarare att tillsatta en heltidstjanst for en
person att bara arbeta med likabehandlingsfragor pa ett satt som
jamstalldhetsombudet gor pa utbildningsforvaltningen.

Aktorerna i bada fallen aterkom till att resurserna for det interna
jamstalldhetsarbetet var knappa. Aven om aktorerna pa de olika forvaltningarna i
olika stor utstrackning sag detta som ett problem sa ar en allmén reflektion att det
skulle kunna vara ett hinder att det interna jamstélldhetsarbetet inte ges storre

resurser.

Ovriga reflektioner

Syftet med uppsatsen har varit att lamna ett litet bidrag inom
implementeringsforskningen kring jamstalldhet pa arbetsmarknaden och mer specifikt
inom kommunal forvaltning. Det bidrag vi lamnat handlar, som vi ser det, framst om
att vi knyter Lundquist villkor till relevant teori kring jamstélldhetsarbete. Men &ven
att vi avslutningsvis relaterar var analys till de bada 6vergripande kategorierna av
jamstalldhetsarbete. Nar vi forhaller oss till tidigare forskning har vi i denna uppsats
forsokt ge en mer sammanstalld bild av hur forstaelse kan yttra sig, om aktorer anser
sig ha tillrackliga resurser och om de uppvisar en ovilja. En reflektion ar att den bild

vi ger skulle kunna behdva breddas genom vytterligare fordjupande studier.
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De oklarheter vi stott pa under arbetets gang har framst gallt att fanga in
villkoret vilja. Detta var i och for sig nagot vi forvantat oss. Att respondenter talar om
andras ovilja ar intressant och relaterar till var forskningsfraga, &ven om dessa
berattelser far betraktas som en slags andrahandsuppgift. Vi ville specifikt fanga upp
en eventuell ovilja som respondenterna kunde ge uttryck for. Pa denna punkt upplever
vi att svaret pa var forskningsfraga ska behandlas med en storre forsiktighet an vad
som &r fallet for de andra villkoren.

De problem vi st6tt pa med vart tillvagagangssatt har framst handlat om att
intervjua personer i ledningsposition. Vissa av de fragor vi stallt kan upplevas som
kansliga och det ar inte alltid latt att styra in en person pa just de samtalsémnen man
sjélv vill. En alternativ metod som kunde ha varit ett givande komplement &r
deltagande observationer, det vill sdga att folja personer i féltet for att fa en béttre bild
av vad aktorer sager i andra sammanhang an vid intervjuer. En sadan observation
skulle dock behdva stracka sig éver en langre tid for att tdcka in alla relevanta
situationer som aktorer kan befinna sig i. Darfor var denna metod inte aktuell inom
ramen for detta forskningsprojekt.

Nagot vi tycker vore vart att utveckla i kommande studier ar en ytterligare
fordjupning av var fallbeskrivning dar de resultat vi kommit fram till for ledningen
och jamstalldhetsombudet kan kompletteras med utsagor fran andra aktorer.

De resultat vi fatt kan da relateras till den syn andra aktorer har och kan pa sa satt

vidare problematiseras och férdjupas.
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Bilaga 1. Intervjuguide Chef

Uppvarmningsfragor

Kan du kort beskriva vad du har for utbildningsbakgrund?
Vilken roll har du i arbetet med jamstélldhet pa arbetsplatsen?

Tema 1 — Forsta

Skulle du kunna beskriva hur det gar till nar jamstélldhetsplanen tas fram?
Har du upptackt nagra svarigheter eller otydligheter kring detta?

Finns det nagra andra dokument som é&r viktiga for jamstalldhetsarbetet pa
arbetsplatsen?

Vilken roll anser du att diskrimineringslagen har i ert jamstalldhetsarbete?
Kan det finnas svarigheter att forsta innebdrden av lagen? — Ge garna ett
exempel.

Kan du beskriva hur du i din vardag arbetar med jamstélldhetsplanen?
Hur anvénds dokumentet?

Kan du beratta vad ordet jamstélldhet betyder for dig?

Kan du beréatta for oss vilket du anser ar jamstalldhetsarbetets syfte pa
arbetsplatsen?

Tema 2 — Kunna

Kan du beratta om vilka resurser som &r forknippade med verksamhetens
jamstélldhetsarbete (ex pengar, tid, personalresurser)?

| ert jdmstalldhetsarbete, vilken resurs anser du dr den viktigaste?

Finns det nagra sérskilda resurser som &r éronmarkta for jamstalldhetsarbete?

Tema 3 - Vilja

| vilka sammanhang brukar du prata om jamstalldhet pa arbetsplatsen?

Ex. i motet med personal, i vardagen, i samband med att jamstalldhetsplanen tas
fram, ihop med jamstélldhetsombud.

Anser du att det kan finnas problem med att arbeta med jamstalldhet pa

arbetsplatsen?

Hur kan de se ut?

Ar det svart att hinna med? — Ge gérna ett exempel.

Hur ser du pa din roll som chef i relation till arbetet med jamstalldhet pa
arbetsplatsen?

Pa vilket satt stodjer du den som aktivt arbetar med intern jamstalldhet?
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Bilaga 2. Intervjuguide jamstalldhetsarbetare

Uppvarmningsfragor

Kan du kort beskriva vad du har for utbildningsbakgrund?
Vilka ar dina arbetsuppgifter som ror jamstalldhet pa arbetsplatsen?

Tema 1 — Forsta

Skulle du kunna beskriva hur det gar till nar jamstalldhetsplanen tas fram?
Har du upptackt nagra svarigheter eller otydligheter kring detta?

Finns det nagra andra dokument som é&r viktiga for jamstalldhetsarbetet pa
arbetsplatsen?

Vilken roll anser du att diskrimineringslagen har i ert jamstalldhetsarbete?
Finns det svarigheter att forsta innebdrden av lagen? — Ge garna ett exempel.
Kan du beskriva hur du i din vardag arbetar med jamstélldhetsplanen? Hur
anvénds dokumentet?

Kan du beratta vad ordet jamstélldhet betyder for dig?

Kan du beréatta for oss vilket du anser ar jamstélldhetsarbetets syfte pa
arbetsplatsen?

Tema 2 — Kunna

Kan du beratta om vilka resurser som &r forknippade med verksamhetens
jamstélldhetsarbete (ex pengar, tid, personalresurser)?

Vilken ar ledningens roll i jamstéalldhetsarbetet?

Pa vilket satt stodjer ledningen dig i din roll?

Ar ledningen delaktig i planering/beslut och utformningen av dokument.
Foljer de upp arbetet? — och hur, ge garna ett exempel.

Tema 3 — Vilja

Upplever du att du stott pa nagra hinder i ditt arbete med jamstélldhet pa
arbetsplatsen?

Varfor anser du att det behovs ett jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen?
Ser du nagon brist i hur jamstalldhetsarbetet ar utformat nu?

Visar ledningen ett intresse?
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Bilaga 3. Intervjuguide chef e-post

1. Skulle du kunna beskriva hur det gar till nar likabehandlingsplanen tas fram?
Ex. vilka som &r inblandade, om det uppstar problem med hur lagstiftningen ska

tolkas?
2. Kan du beskriva hur du i din vardag arbetar utifran jamstélldhetsplanen?

3. Kan du beratta for oss vilket du anser ar jamstalldhetsarbetets syfte pa

arbetsplatsen?

4. | vilka sammanhang brukar du prata om jamstalldhet pa arbetsplatsen?
Ex. I motet med personal, i vardagen, i samband med att jamstalldhetsplanen tas fram,

ihop med jamstalldhetsombud.

5. Pa vilket satt ser du att du som chef kan stodja den/de personer som aktivt arbetar

med intern jamstalldhet pa arbetsplatsen?

6. Har du st6tt pa nagot problem i ditt arbete med jamstalldhet pa arbetsplatsen?
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