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Abstract

Denna uppsats har som syfte att undersoka forutsittningarna for Uddevalla kommuns aktiva
arbete med méngfald och jamstélldhet i socialtjdnsten. Med utgédngspunkt i
diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare skriftligen utfoéra en jamstélldhetsplan samt arbeta
aktiv med atgérder for att frimja lika réttigheter och mojligheter for medarbetare oberoende av
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning. Uppsatsen har genom en
diskursanalytisk metod synliggjort hur arbetet for jimlikhet kan forsviras av omedvetna
forestillningar och forvintningar pa individer. Begreppet mingfald ar sérskilt problematiskt nér
det anvinds for att beskriva individers olika egenskaper utifran grupptillhdrighet och ofta
forknippas med nyttoaspekter. Genom att synliggdra strukturer och normativa forestillningar

gér det att astadkomma en forédndring.

Uppsats/Examensarbete: 15 hp

Kommunikatérsprogrammet med inriktning

Program och/eller kurs: —— ; _
offentlig forvaltning och myndigheter

Niva: Avancerad niva
Termin/ar: Vt 2015
Handledare: Cajsa Ottesjo
Examinator: Sally Boyd

Mangfald, jamstalldhet, jamlikhet, likabehandling,

Nyckelord: norm, diskurs, diskriminering

Syfte: Att undersoka vilka forutsiattningar och motsattningar som finns i
Uddevalla kommuns socialtjanst som kan tankas paverka arbetet for
jamlikhet utifrdn mangfalds- och jamstalldhetsplanen.

Teori: Diskursteori och kritisk diskursanalys

Metod: Diskursanalys och samtalsintervjuer

Resultat:  Normativa forestéllningar paverkar utfallet av arbetet med planen.
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1 Inledning

Socialtjinst bedrivs av samtliga Sveriges kommuner for att ge stod 4t medborgare i behov av
omsorg, stdd och service. En sektor som sdtter tusentals ménniskor i arbete varje dag och som i
sin tur moter tusentals individer i behov av omsorg, stdd och service. Ett av "Sveriges
viktigaste jobb” som Sveriges kommuner och landsting (2015) sjdlva kallar det.

Det rader ett stort behov av personal i sektorn, ett behov som forvintas 6ka de narmaste aren.
Det talas om att effektivisera, att ta vara pa resurserna i termer som ”Utrikes fodda dr en
resurs” och ”Férdndra normer om vem som passar var utifrdn kon” anvinds for att motivera
modeller som “’breddad rekrytering” och “kompetensbaserad rekrytering” (Sveriges kommuner
och landsting, 2014). Socialtjinsten &r idag segregerad, bade vad géller kon och etnicitet.
Huruvida arbetssokande med variationer av funktion, &lder eller utifran ndgon av de andra
skyddsvirda diskrimineringsgrunderna, har mojligheter som anstéllda inom socialtjinsten ar

oklart.

I Sverige ska enligt lagen alla arbetsgivare, med fler &dn 25 anstéllda, uppritta en
jamstélldhetsplan dér de ska redogora for sitt strategiska arbete for jamstilldhet mellan kdnen.
De ska ocksa vidta aktiva atgérder for anstilldas lika rittigheter oavsett etnisk tillhorighet och
religion eller annan trosuppfattning. Det blir allt vanligare att offentliga myndigheter och
organisationer antar en plan eller policy for mangfald. Det betyder att man kompletterar den
lagkriavda jimstélldhetsplanen med en plan som lyfter fler diskrimineringsgrunder dn kon.

Malet ar att frimja jamlikhet: alla individers lika rittigheter och moéjligheter.

Denna uppsats har med en diskursanalytisk ansats undersokt forutsédttningar och motséttningar
for att lyckas bedriva ett jimlikhetsarbete med hjélp av policydokument i Uddevalla kommuns
socialtjanst. Kommunen har en samlad méngfalds- och jamstéilldhetsplan som innefattar
atgdrder for jimstélldhet och mangfald. Planen &r kommundvergripande och ska fungera som
stod for att fraimja jamlikhet i samtliga av kommunens verksamheter. Med avstamp i
kommunens mangfalds- och jdmstalldhetsplan och sex intervjuer med yrkesverksamma chefer
och arbetstagare inom kommunens socialtjénst, &mnar denna uppsats att med diskursanalys
undersoka négra av de forutsdttningar och motséttningar som réder for jimlikhet i
verksamheterna. Den diskursanalytiska ansatsen kommer att forklaras och beskrivas i senare

kapitel.



I det avslutande kapitlet kommer forslag till fordndring att presenteras. Dessa tips eller rad
baseras pé resultatet av denna undersokning och riktar sig till de som arbetar med att utforma

mangfalds-, jimstilldhets- eller likabehandlingsplaner (eller liknande).

1.2 Syfte och avgransning

Denna uppsats har som syfte att undersoka hur ett jimlikhetsarbete bedrivs utifran en
mangfalds- och jamstilldhetsplan. I uppsatsen undersoks med en diskursanalytisk metod en
kommunal verksamhet, nimligen socialtjdnsten i Uddevalla. Genom att granska Uddevalla
kommuns méngfalds- och jamstéilldhetsplan tillsammans med ett antal intervjuer med
arbetstagare pa olika nivaer inom socialtjédnsten, &mnar uppsatsen lyfta forutsittningar och
motséttningar for att bedriva ett jamlikhetsarbete 1 form av en plan. Gemensamma drag och
sardrag lyfts ur de genomforda intervjuerna och ur planen med fokus péd begreppen méangfald

och jamstilldhet.

Det ér viktigt att podngtera undersdkningen inte &mnar kontrollera eller bedoma hur vél planen
anvinds och efterfoljs i verksamheterna. Det ligger inte heller i uppsatsen syfte att kontrollera
hur vil planen foljer lagstiftningen. Fokus ligger pa att soka efter gemensamma forestéllningar
som uttrycks i planen och under intervjuerna och identifiera strukturer som kan verka

hindrande for jamlikhet inom organisationen.

1.3 Fragestallningar

Vilka forutséttningar och motsattningar finns det {for att, med hjilp av planen, arbeta for att 6ka

jadmlikheten bland medarbetarna i Uddevalla kommuns socialtjanst?

Hur definieras mangfald i det samlade materialet?
*  Hur uttrycks mangfald i textmaterialet?

* Hur definierar och talar respondenterna om mangfald?

Hur definieras jdmstélldhet i det samlade materialet?
*  Hur uttrycks jadmstdlldhet i textmaterialet?

* Hur definierar och talar respondenterna om jamstilldhet?



1.6 Disposition

I kapitel 2, Bakgrund, presenteras relevanta lagar och regler, en kort beskrivning av
verksamheten samt en presentation av diskrimineringslagen och
diskrimineringsombudsmannen (DO). I kapitel 3, Teori och begreppsdiskussion, redovisas teori
som anvénds i det teoretiska ramverket. kapitel 4 behandlas Tidigare forskning. 1 kapitel 5,
beskrivs Metod for tillvigagangssitt vid insamlande av material, text och intervjuer samt etiska
dilemman. I kapitel 6, Empiri och analys, redovisas det insamlade materialet genom att vissa
sekvenser ur intervjuerna aterberéttas och genom utdrag ur texterna samt, kapitlet avslutas med
en analys av det samlade materialet. I kapitel 7, Avslutande reflektioner, ar det sista kapitlet har
finns ocksé ett avsnitt om forslag till forandring. I kapitel 8 behandlas Referenser. Relevanta

bilagor finns 1 slutet av uppsatsen, numrerade och sidnumrerade.



2 Bakgrund

Att arbeta med att utforma strategier och planer i form av jamstélldhetsplan,
likabehandlingsplan eller mangfaldpolicy kan vara en tinkbar uppgift for en kommunikator.
Textinnehallet &r A och O for att budskapet ska né de som berdrs. Dock dr det viktigt att
podngtera att det inte hor till kommunikatorens uppgift att arbeta fram visioner, det ska
ledningen gora. Kommunikatoren kan bidra till att forklara och skapa intresse i verksamheten
for visionerna (Palm, 2006:24). Kommunikatorens uppgift kan vara att, tillsammans med
medarbetares erfarenheter av arbetet i verksamheterna, arbeta fram en verksamhetsforankrad
plan for medarbetarnas lika réttigheter och mojligheter. Kommunikatoren kan ocksa bista vid
forankring av planen, dér forankring syftar till att redan innan motivera atgérder och
fordndringar som kan medfora att vissa malgrupper pa nagot sitt far sta tillbaka (Palm
2006:18).

Det dr relevant for kommunikatoren att vara medveten om, att och hur, normer uttrycks och
reproduceras i spraket. En medvetenhet skapar forutsattningar att anvénda ett mer inkluderande

sprak som inte uppratthéller underordning eller exkluderar nagra grupper i samhéllet.

I detta avsnitt foljer information som lisaren kan tdnkas behova for vidare lasning av
uppsatsen. Forst foljer en beskrivning av vad socialtjénst dr tillsammans med relevanta lagar.
Vidare kommer Uddevalla kommuns socialtjanst beskrivas i korta drag for att ge ldsaren
kunskap om verksamhetens uppdrag och omraden. Sedan foljer en presentation av
diskrimineringslagen dir de delar som dr relevanta for uppsatsen syfte kommer att beskrivas.
Tillsammans med diskrimineringslagen beskrivs den handlingsplan, med riktlinjer och stod,

som diskrimineringsombudsmannen tillhandahéller arbetsgivare.

2.1 Socialtjanst i Sverige

Alla Sveriges kommuner &r dlagda att bedriva socialtjinst. Socialtjansten i varje kommun ska
ansvara for stod, service och hjdlp ges till kommunens invénare i behov. De omraden
socialtjansten omfattar dr individ- och familjeomsorg, dldreomsorg och stdd och service till
personer med funktionsnedséttning. Genom socialtjénstens insatser ska alla individer fa

mdjlighet att leva ett sjdlvstindigt liv (Regeringen, 2015).

Lagar som reglerar verksamheter som bedriver socialtjdnst:



* Socialtjéinstlagen ((SoL) SFS:2001:453), dr den Gvergripande lag med bestimmelser
om socialtjanst. SoL berdr bland annat alla individers rétt till: ekonomisk och social
trygghet, jamlika levnadsvillkor, aktivt deltagande i samhdllslivet (SFS: 2001:453 kap:
1. 19).

* Lagen om stod och service till vissa funktionshindrade ((LSS), SFS: 1993:387), ar
den lag som bestammer om insatser for personer som p.g.a av sin nedsatta funktion ar i
behov av stdd och service for att klara vardagen.

* Lagen om valfrihetssystem ((LOV), SFS: 2008:962), ska mojliggora for individen att
sjdlv vilja vélfardsleverantor. Varje kommun bestimmer sjdlv om de vill 6ppna upp for
privata aktdrer, genom att godkénna och teckna kontrakt, for att utféra vissa

vilfardstjanster som ingar i socialtjinst och hélsovard.

2.2.1 Socialtjansten Uddevalla

I Uddevalla ansvarar socialndmnden for socialtjdnsten, som 1 sin tur lyder under
kommunfullmiktige. Socialnimnden beslutar om hur budgeten ska fordelas i den egna
verksamheten. Det dr pa ndmndens uppdrag som socialtjdnsten utfor kommunens tjénster till
medborgarna (Uddevalla kommun, 2015). I socialtjdnsten Uddevalla arbetar ca 2000
ménniskor. De anstéllda har dagligen kontakt med tusentals individer ute i olika verksamheter

(Uddevalla, 2014).

2.2.1.1 Ansvarsomraden
Det ér bistdndsavdelningen som beslutar om vilka insatser i form av stod, service och omsorg
en person har ritt till. Uddevalla kommun tillimpar LOV vilket innebér att deras verksamheter

ar konkurrensutsatta.

I Uddevalla kommun &r socialtjdnstens tjdnster uppdelade under flera avdelningar med olika
ansvarsomraden:
* Administrativ avdelning, fungerar som servicefunktion at nimnd, har hand om IT,
personal och utbildning, ekonomi, avgiftshandldggning och sekretariat.
* Avdelning for sirskilda boenden, ansvarar for kommunens vard och omsorgsboenden,
de kan variera fran dldreboenden till egna ldgenheter med stod eller tillsyn.
* Sociala avdelningen, bedriver verksamheter som tillhandahaller stod till manniskor i

behov. Avdelningen ansvarar for olika HVB-hem ér "hem for vard eller boende, ar



behandlingshem som tar emot enskilda for vard eller behandling i forening med
boende.” (Statens institutionsstyrelse, (SiS). 2015).

Avdelningen ér uppdelad i olika sektioner.

o Sektionen for beroende och missbruk.

o Sektionen for ensamkommande flyktingbarn.

o Sektionen for familjehem, familjerétt, kriscentrum och socialjour.
o Sektionen for forsorjningsstod.

o Sektionen for socialpsykiatri.

o Sektionen for stod och behandling.

o Sektionen for utredning barn och unga.

* Avdelning for stod och service till personer med funktionsnedsittning:
avdelningens ansvarsomrdde ror insatser for de med stora och varaktiga funktionshinder
enligt LSS-lagen, men inte i form av personlig assistans.

* Avdelning for assistans och rehabilitering: ansvarar for att tillhandahalla personlig
assistens enligt LSS-lagen och rehabilitering vid sjukdomsfall eller liknande foér de som
blivit begrinsade i det vardagliga livet.

* Avdelning for forebyggande socialt arbete: arbetar med forebyggande socialt arbete.
Bland annat for att ungdomar och barn ska fa vixa upp i trygga forhdllanden. De
bedriver verksamheter som dppna forskolan, familjeforskolan, drogférebyggande och
beslutar om alkoholtillstdnd etc.

* Hemvirdsavdelning: ansvarar for hemsjukvard till personer som bor i sina egna hem.
Avdelningen ansvarar for verksamheter som tillhandahéller service som hemtjanst,
nattpatrull, mat och varudistribution mfl.

(Uddevalla 2015)

2.2 Diskrimineringslagen och aktiva atgarder mot diskriminering

I Sverige &r det enligt diskrimineringslagen (SFS: 2008:567) forbjudet att diskriminera utifran:
kon, kons overskridande identitet, konsuttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedséttning, sexuell liggning eller alder. Lagen reglerar forbud mot
direkt diskriminering, indirekt diskriminering, bristande tillgédnglighet, trakasserier, sexuella

trakasserier och instruktioner att diskriminera (2008:567 kap. 1. 2-4 §%).



Enligt diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare, med fler &n 25 anstéllda, skriftligen uppritta
en jamstélldhetsplan. Den ska uppdateras minst vart tredje ar. Planen ska innehélla en 6versikt
over den handlingsplan och atgirder arbetsgivaren har for jimstéllda loner, den ska innehélla
en oversikt av atgdrder for arbetsforhallanden samt atgéarder vid rekrytering
(Diskrimineringslagen 2008:567: kap.3 13§). Svensk lag kraver ocksa att alla arbetsgivare
aktivt verkar for allas lika rittigheter oavsett kon, etnisk tillhdrighet och religion eller annan

trosuppfattning (DO 2009:9).

Diskrimineringsombudsmannen (DO) har 6versyn 6ver diskrimineringslagen. DO
tillhandahaller handlingsplaner och ger rad och tips for att 6ka jdmlikheten i Sverige.

”Aktiva atgérder i arbetslivet- handledning” (2009) &r ett material for arbetsgivare att tillga
som handledning vid utférande av planer och aktiva atgérder mot diskriminering. I materialet
finns en genomgéing om vad lagen kriver av arbetsgivare men ocksd rekommendationer fran
DO. Dels rekommenderas arbetsgivare att vidta atgarder for att frimja allas rittigheter utifrdn
alla diskrimineringsgrunde.

Med “aktiva atgirder” menas att arbetsgivaren ska bedriva ett aktivt arbete med att motverka
strukturer inom verksamheten som kan vara diskriminerande (DO, 2009:11). For att gora detta
rekommenderar DO att arbetsgivare gor en plan for lika rittigheter och mojligheter, som
innefattas av samtliga diskrimineringsgrunder, och inte bara den lagkrédvda jamstélldhetsplanen
som beror kon (DO, 2009). Vilka atgérder arbetsgivaren ska ta och hur planen ska se ut finns
det inga krav pa, daremot bor dessa punkter ingé i planen: “Verksamhetens visioner,
verksamhetens policy, verksamhetens definitioner, utvirdering av féregdende drs dtgdrder,
resultat av kartldggning och nuldgesanalys, malen for arbetet, konkreta dtgdrder, budget,

tidsramar, organisation och ansvarsfordelning, uppfoljning” (DO, 2009:38).



3 Teori och begreppsdiskussion

Jag har i min analys utgatt fran en integrerad diskursanalytisk metod vilket betyder att jag
anvint mig av delar fran olika ansatser inom diskursteorin. I detta kapitel kommer jag att, i
korta drag, redogora for de teorier som utgdr delar av mitt analytiska ramverk. Teorierna
aterges inte i sin helhet utan endast generellt och i specifikt utvalda delar. Jag kommer sist i
kapitlet att vdva samman de delar som jag anvint mig av till det som jag kallar for mitt

teoretiska ramverk.

I en diskursanalys skiljer man inte pa teori och metod, utan de dr sammanvéivda med varandra
och svara att skilja at (Winther Jorgensen & Philips 2000). I detta kapitel behandlas darfor forst
teori och begrepp, och sedan foljer en diskussion dér jag redogor for mitt forhallningssétt. Jag
har dock gjort skillnad pa “metod” och “teori” pé sa vis att metodkapitlet syftar till en
forklaring i hur jag samlat in de data jag anvént som underlag for min analys och teorikapitlet
syftar till en forklaring och beskrivning av de teorier och begrepp jag anvéint mig av for att
utféra min analys. Vidare i det hir kapitlet kommer jag att behandla de teorier som utgdr
grunden i mitt analytiska ramverk och ge en kort forklaring till de begrepp jag senare kommer

att anvinda mig av.

3.1 Diskursanalys

Diskursanalys utgdr ifran ett socialkonstruktionistiskt perspektiv som innebér att man ser den
sociala och kulturella varlden som konstruerad. De finns flera olika stromningar och
teoribildningar inom metoden och de skiljer sig framst at i hur diskurser forklaras och vad man
anser att en diskurs innefattar. Ett gemensamt drag for de olika teoribildningarna &r
uppfattningen att en diskurs alltid innefattar sprik och sprékliga aktiviteter. Det 4r genom
spraket vi skapar och uppritthaller representationer av “verkligheten” (Winther Jorgensen &
Philips 2000). Genom sprék eller sprakliga aktiviteter skapas mening at ting som annars saknar
mening. Spraket aterger inte en redan existerande verklighet utan tolkar den sa att vi uppfattar
den som verklig och naturgiven (Bergstrom & Boréus 2005:305, 326-327). Syftet med en
diskursanalys dr darfor inte att soka den “absoluta sanningen” eller att forsoka beskriva
verkligheten “bakom” diskursen. Istéllet undersoker man hur diskursiva forestéllningar om
verkligheten som uttrycks i sociala praktiker och som ger konsekvenser i det vardagliga livet.

Diskursen skapar en verklighet som vi forhéller oss till (Winther Jorgensen & Philips 2000:28).



3.1.1 Identitet inom diskursanalysen

Inom diskursanalysen ersitts begrepp som “identitet” och ”aktér” med “’subjekt”. Hur subjekt
fér sin identitet bestdms av subjektpositioner som syftar till de sarskilda normer och regler som
avgor hur man forhéller sig 1 sociala sammanhang. I en diskurs finns det olika subjektpositioner
som en individ (subjekt) kan ha. Det gar att ha flera subjektpositioner samtidigt eller olika
beroende péd kontext (Bergstrom & Boréus 2005:310). Till exempel kan du samtidigt vara
mamma, ldrare, syster och sa vidare. Utestdngningsmekanismer avgor vilka subjektpositioner
som dr mojliga. Utestingningsmekanismer kommer att forklaras ytterligare under avsnittet

Foucaults maktperspektiv.

3.2 Diskursteori enligt Laclau och Mouffe

Enligt Ernesto Laclau och Chantal Mouffes diskursteori dr den sociala varlden som vi uppfattar
som verkligheten diskursivt skapad. Fokus inom diskursteorin ligger pa sprékets betydelse
inom diskursen (Winther Jorgensen & Philips 2000:13). En diskurs bestar av bade sprakliga
och ickesprakliga handlingar, tal och skrift dr delar av diskursiva helheter (Bergstrom & Boréus
2005:315). Hur vi uppfor oss, hur vi talar, vad vi sdger och inte sdger bygger pa att vi uppfattar
verkligheten som om den &r naturgiven. Den fysiska virlden tolkas genom diskursen som ger
fysiska ting dess mening (Winther Jorgensen & Philips 2000:42).

Spraket ordnas efter samma logik, som skapar den sociala vérlden. Vi anvinder spraket som
om alla tecken skulle ha en sérskild betydelse i sirskilda sammanhang. Men tecknens betydelse
ar diskursivt producerade. Det rader standig kamp om vissa teckens betydelse och Laclau och
Mouffe menar att diskursanalys ska anvéindas for att kartligga dessa processer (Winther
Jorgensen & Philips 2000:32). Laclau och Mouffe menar att en diskurs alltid skapas i
forhallande till ”det diskursiva féltet”. I det diskursiva fdltet finns alla de teckentolkningar som
uteslutits fran diskursen eller &r eller har varit betydande i andra eller tidigare diskurser
(Winther Jorgensen & Philips 2000:13, 34). Enligt Laclau och Mouffe ar det pd grund av
sprékets instabilitet som diskursen ar stindigt fordnderlig. Sprakbruket i en diskurs paverkas

standigt av det diskursiva filtet.

3.2.1 Element, moment, flytande signifikanter och artikulation
Inom varje diskurs finns sérskilda tecken (ord) med privilegierad status som diskursen formar
sig runt (nodalpunkter). Winther Jorgensen & Philips (2000:35) forklarar att dessa tecken ar

ganska “tomma” i sig for det dr forst nir de anvéinds 1 diskursen som de far en sérskild



betydelse. Kring dessa tecken ordnas andra tecken for att de ska bli begripliga (Winther
Jorgensen & Philips 2000:33-35). Winther Jorgensen och Philips (2000) beskriver dessa
sarskilda tecken som knutarna i fisknétet, de utgor ett nav i ett sammanhang varifrdn andra
tecken tolkas (noder). For att skapa en enfaldighet i diskursen strivas det déarfor att reducera
alternativa tolkningar av tecken till det diskursiva féltet. Teckens betydelse riskerar genom

standig kontakt med det diskursiva faltet att glida och pa sé sétt hotas av betydelseskiftning.

Tecken som ar flertydiga, till exempel nir ett begrepp kan betyda olika saker beroende péd vem
och hur man anvénder det, kallas element. For att uppritthalla en viss diskurs vill man
bestdmma betydelsen av elementen genom att reducera och begréinsa (tillsluta) deras betydelse
och dé kallas de istéllet for moment (Winther Jorgensen & Philips 2000 34-35). Nér element
fixeras till moment s utesluts for en tid andra tolkningsmojligheter och pa sa sétt avgrinsar
och utmirkes en entydig diskurs (Bergstrom & Boréus 2005:317). Men ett element forblir bara
moment i en viss tid, s& smidningom kommer diskursen att paverkas och foréndras av det
diskursiva filtets stindiga paverkan (Winther Jorgensen & Philips 2000:34-35). Element far en
viss betydelse genom att de artikuleras, (anvands ihop) med andra element. Samma element
kan artikuleras med en rad olika element och betyda helt olika saker. Det dr artikulationen ger
elementen dess identitet. Artikulationen syftar till den konkreta handling av sprakbrukande som
antingen omformar eller uppritthaller diskursen (Winther Jorgensen 2000:35). Vissa element dr
mer benédgna for olika tolkningsmojligheter &n andra. Dessa kallas flytande signifikanter.
Flytande signifikanter dr sérskilt flertydiga tecken, vars betydelse det rader sérskild hard kamp
om frén olika diskurser (Bergstrom & Boréus 2005:316).

For att fortydliga vad som menas beskrivs det hir i ett exempel. Méngfald dr ett element som
for sig inte fir en sdrskild betydelse, men nér det artikuleras, anvénds, tillsammans med ett
annat element till exempel “biologisk mingfald”, ’etnisk mangfald” far det en specifik
innebord. Mangfald ér ett begrepp vars innebord det kiimpas om i olika diskurser. Utifran en
marknadsekonomisk diskurs anvinds begreppet mangfald med termer som utveckling och
ekonomisk vinning eller tillvixt och 1 en réttvisediskurs star mangfald for representation av
olikheter for jimlikhet. P4 sé sdtt fungerar mangfald som flytande mellan olika diskurser.

Flytande signifikanter kdnnetecknas av konflikt dar diskurser kimpar om begreppets betydelse.
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3.3 Fairclough och kritisk diskursanalys

Den kritiska diskursanalysen skiljer sig frdn diskursteorin framforallt genom att mena att
diskurser bade konstituerar den sociala vérlden och konstrueras av den sociala praktiken. Det
betyder att det diskursiva endast ér en av flera aspekter som skapar den sociala vérlden
(Winther Jorgensen & Philips 2000:13). Man menar inom den kritiska diskursanalysen att det
finns andra sociala dimensioner som paverkar médnniskors handlanden, uttalanden och
ageranden, som inte dr diskursiva men som diskursen har ett dialektiskt forhallande till

(Winther Jorgensen & Philips 2000:67-68).

Den kritiska diskursanalysen forknippas allra frimst med Norman Fairclough. Hans syn pa
diskurser &r 1 motsats till Laclau och Mouffe, att de bestér uteslutande av lingvistiska element
(Winther Jorgensen & Philips 2000:72). Enligt Fairclough dr diskurser tredimensionella och
bestar av: text, diskursiv praktik (hur text konsumeras, distribueras och produceras) och social
praktik i en vidare mening. Med en vidare syn pa sociala praktiker menar Fairclough att det
finns tva dimensioner av sociala praktiker. Den ena, den bredare sociala praktiken, existerar
utanfor det diskursiva och kan inte studeras eller analyseras med diskursanalys (Bergstrom &

Boréus 2005:308 och 322).

Faircloughs intresse for fordndring &r en viktig aspekt som skiljer de olika ansatserna at. I och
med diskursens dynamiska forhéllande till de yttre strukturer som inte &r diskursiva ér
diskursen bara delvis konstituerande av det sociala. Mouffe och Laclau menar tillskillnad frén
Fairclough att alla sociala och samhélleliga ting &r diskursivt skapade, en syn som tenderar att
begriansa fordndringsmdjligheterna och reproducera en bakomliggande diskursiv struktur.
Fairclough menar att forédndring &r mojlig genom diskursens kontakt med det som ligger
utanfor diskursen. Bendmningar som inte redan finns eller funnits i diskursen kan skapa helt

nya sociala strukturer (Winther Jorgensen & Philips 70-72, 94-95)

3.3.1 Diskursordningar

Ett centralt begrepp for Fairclough kritiska diskursanalys &r diskursordning. Diskursordning
avser diskurser som samtidigt tdcker en viss terrdng men fran sina olika diskursiva hall.
(Winther Jorgensen & Philips 73-74, 134). Flera diskursordningar kan delvis ticka samma
domaén dér de bade samexisterar och konkurrerar med varandra. Olika diskursordningar kan i

samma kontext gora ansprik pa att tolka samma begrepp dér de antingen samverkar eller
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motsétter varandra. Genom att relatera diskursordningarna till varandra kan man siga nagot om
hur de ér konstruerade (Bergstrom & Boréus 2005:324-325). Socialtjédnsten kan till exempel
utgdra en sddan domén dér flera diskursordningar paverkar helhetsdiskursen, varje verksamhet
har sin egen diskursordning och personalen en egen medan cheferna en annan o.s.v.
Diskursordningen dr alltid foranderlig, &ven om den sitter regler for vad som kan ségas och
inte, sd kan diskursordningen utmanas eller omformas genom att ndgon anvander sprakbruk

typiska for andra diskursordningar (Winther Jorgensen 2000:76).

3.4 Foucaults maktperspektiv

Michel Foucault ar ytterligare ett ként namn inom diskursanalysen som skiljer sig frén de
tidigare tvd ansatserna. Dock kommer jag inte vidare ga in pd hans diskursanalytiska ansats

utan stanna vid att beskriva hur han anvidnder begreppet makt.

Foucaults syn pd makt baseras pa hur makt skapas och omskapas inom diskurser. Hans intresse
ar att forklara hur makt utdvas och vilka verkningar och effekter den har (Nilsson, 2008:85).
Makt enligt Foucault dr inget som ndgon har och utvar 6ver ndgon annan utan som skapas i
processer. Enligt Foucault &r makten beroende av kunskap och vice versa (Foucault 1986).
Foucault menar att makten &r produktiv, den producerar bade “sanningar” och subjekt (Nilsson,
2008:80-81, 90). Subjekt dr bade resultat av makten och dess verktyg for existens. Med det
menas att makten skapar mojliga subjekt, men det dr ocksa genom subjekten som makten

verkar (Foucault 1986:230).

Makt och kunskap star enligt Foucault nira varandra. Kunskap skapar normer och regler for
vad som far sdgas och hur ndgot kan ségas. De normer och regler inom diskurser som
“bestimmer” vilka beteenden och ageranden som é&r tinkbara, vad som anses vara rétt eller fel
och vilka uttalanden som far goras eller inte, benimns som utestingningsmekanismer
(Bergstrom & Boréus 2005:312). I vissa fall regleras dessa i institutionella lagar och
forordningar, i andra fall verkar de genom att vissa beteenden anses vara sjuka eller 1
sammanhanget som otdnkbara handlingar (Bergstrom & Boréus 2005:312-313).

Foucault menar att makten ar disciplinér, genom att vi sjélva, oftast omedvetet, anpassar oss
och tillrattavisar andra, att passa in efter de bestimda normer och regler som géller inom

diskursen (Foucault 1986).
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3.5 Butler och performativitet

Judith Butler gav ut boken ”Gendertroubble” (sv.dvers. ”Genustrubbel” 2007) for att utmana
forestillningen om att det skulle finnas naturliga kon som bestimmer om man ir "man” eller
“kvinna”. Genusidentitet dr liksom andra identiteter nagot som &r kulturellt och socialt skapat.
Det finns inget naturligt kon som bestdimmer huruvida vi dr manliga eller kvinnliga.
Genusidentitet dr pd sé sétt inte statiska eller givna utan skapas genom upprepade handlingar.
Dessa handlingar dr sd kallade performativa. Performativa handlingar syftar till att beskriva de
kroppsliga uttryck, handlingar, gester och/eller begir som gor ansprak pa en stabil kérna eller
identitet men som &r diskursivt skapade. Performativa handlingar sker alltid pa den kroppsliga
ytan. Enligt Butler skapas bland annat den genuspriaglade kroppen genom performativa
handlingar vilket betyder att det inte finns ndgot naturgivet genus utan det &r de performativa
handlingarna ger sken av att det skulle vara s& (Butler 2007:214). Genom performativa
handlingar uppithalls och skapas identiteter genom tillskrivna handlingar som begér och
kroppsliga uttryck. Kroppsliga uttryck kan till exempel vara hur man, genom att ta pé sig vissa
klader, hur man talar och hur man beter sig efter andras forvantningar ger uttryck for en
sarskild genusidentitet. Till exempel att man som kvinna uttrycker sin kvinnlighet genom att

bira kjol, sminka sig, visa kénslor och sddant som enligt normen anses vara “typiskt” kvinnligt.

Subjektens identitet bestdms av radande maktstrukturer och diskursiva normer som bestimmer
vilka som far och kan representeras. Det begrdansar mdjligheten att téinka bortom de strukturer
som skapar normativa forestéllningar i den diskurs vi befinner oss i och som begransar mojliga
identiteter (subjektpositioner) (Butler 2007:50-51). Eftersom tdnkbara identiteter skapas genom
processer inom radande diskurs och maktstrukturer kan forutséttningarna for motstand endast
forekomma inom samma maktstruktur. Butler kritiserar feminismen for att ha lagt beslag pa
subjektet “kvinna” som ett stabilt subjekt for den kamp mot patriarkatet de for. Hon menar att
man da skapar en homogen kvinnokategori som exkluderar andra tdnkbara kategorier fran att
inga 1 den (Butler 2007:53). Enligt Butler konstrueras genus i olika kontexter och inte enhetligt
och att individens genus skér genom andra diskursivt konstruerade identitetskategorier som

etnicitet, klass, sexuell identitet etc. (Butler 2007:52).
Enligt Butler &r det mojligt att fordndra genus genom handlingar som bryter mot de rddande

normativa forestdllningarna. Eftersom ingen identitet dr naturgiven utan skapad i en

betdckningsprocess ér ”jaget” flickad av kultur och diskurs kan omskapas (Butler, 2007:224-
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225). Ofta skapas dessa i binér relation till en annan: kvinna/man, svensk/icke svensk, vi/dom.
Agensen ligger i upprepningen, eller i mojligheten till subversiv upprepning, att upprepa “fel”
och annorlunda (Butler 2007:227, 229). Som exempel dr kdnet de som betecknar det
“naturliga”, “verkliga” och “faktiska” medan genus &r den kulturella inristningen som &r mojlig
genom upprepade handlingar och uttryck (Butler 2007:228). Genom att dd upprepa “fel”

handlingar som stor illusionen om ett verkligt kon” gér forestéllningen att rubba.

3.6 Teoretiskt ramverk

Min diskursanalytiska bas bygger framst pa de delar av Laclau och Mouffes diskursteori som
jag presenterat men innehéller inslag fran andra diskursanalytiska ansatser och begrepp.
Tillsammans utgor de mitt teoretiska ramverk som jag anvinder for min analys. Jag vill papeka
att det &r jag som valt ut och satt ihop de delar som bildar mitt ramverk och att jag pa vissa
punkter skiljer mig frén de teorier som jag influeras av. Jag kommer hir nedan fortydliga vilka

delar jag influeras av och dér det dr nddvandigt, forklara hur.

De olika perspektiven skiljer sig frdn varandra ur flera aspekter. Framforallt 1 hur de ser pa
diskurs och vad som diskursen uppfattas innehélla. Jag forstar diskurs i likhet med Laclau och
Mouffe att alla sociala praktiker #r diskursiva. Aven om den fysiska virlden existerar utan
diskursen ér det forst nir den diskursivt tolkas som den far mening.

Det finns flera diskurser som samtidigt gor ansprak pa att tolka verkligheten. For att skilja
dessa at anvéinder jag mig av Faircloughs begrepp diskursordning. Med diskursordningar skiljer
jag mellan olika diskurser som samtidigt konkurrerar med varandra inom samma domén. Jag
menar att en diskursordning dr en del av en stdrre diskurs men som samtidigt, med en eller flera

andra diskurser, konkurrerar om meningsskapande inom en viss domén.

For att synliggora olika diskursordningar och géra dem mojliga att avgrinsa fran varandra har
jag anvint mig av verktyg frdn Laclau och Mouffe. Jag anvinder element, moment och flytande
signifikanter for att undersoka och sedan analysera hur vissa tecken i spraket far betydelse i den
givna diskursordningen. Spraket bdde formar och omformar diskursen men &r ocksa format av
den. Laclau och Mouffe menar att diskursens instabilitet beror pa “det diskursiva féltet” som
innefattar allt det som diskursen reducerat. Genom att synliggora diskursordningar gar det
ocksa att se hur olika aktorer kan tidnkas ha tillgang till dem, far alla rora sig fritt mellan dem

eller stinger vissa av ordningarna ute sirskilda aktorer?
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En kritik som framforts mot Laclau och Mouffes diskursteori dr att om diskursen omskapar sig
sjdlv utan en yttre paverkan som inte dr diskursiv, begransas mojligheten till fordndring. Jag
menar i likhet med Fairclough att fordndring kan ske genom att med diskursanalys synliggora
maktstrukturer, men jag tror inte att det beror pa en struktur utanfor diskursen. Istéllet menar
jag att subjekten sjédlva innehar agens att fordndra maktstrukturer som &r fortryckande. For att
forklara hur denna fordndring dr mdjlig anvander jag mig av Butlers begrepp performativitet
for att forsta hur identiteter skapas genom upprepad iscensittning. Denna iscenséttning kan
goras annorlunda och pa sa sétt rubba de diskursiva forestdllningarna om identitetskategorier
och rasera dem. Gar det till exempel att anta attribut som inte, enligt diskursen, ar tdnkbar for
den subjektposition som ér tilldelad? Ett normkritiskt perspektiv kan genom synliggérandet av

normativa forestillningar skapa mojligheter att fordndra dem genom att goéra annorlunda.

Vidare utvecklar jag ett maktperspektiv som utgér fran Foucault for att forstd hur omedveten
normativa forestdllningar som sténger vissa individer ute dr. Den diskursiva makten verkar
genom utestingningsmekanismer som avgdr hur man far tala, vad vi far och inte far tala om,
vilka beteenden som far finnas och inte etc. Dessa mekanismer uttrycks bade genom normer
och 1 lagstadgade forbud. Makten verkar genom att vi sjélva disciplinerar oss och andra genom

att rétta oss efter dessa normer och regler utan att ifragasétta dem.
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4 Tidigare forskning

Kritiska studier som belyser oréttvisor i samhéllet forekommer i flera discipliner inom
forskningsvérlden, framst inom socialt arbete, humaniora och samhéllsvetenskap. I det hér
kapitlet kommer jag att lyfta en del av den forskning som inspirerat mig i utformandet av denna

uppsats.

4.1 Utmaningar for jamlikhet i arbetslivet

Paulina de los Reyes, docent i ekonomisk historia med inriktning mot postkolonialism, vid
Uppsala universitet, har givit ut ett flertal publikationer dér hon berdr oréttvisa i arbetslivet. |
”Arbetslivets (0)synliga murar” (2006) utgiven av Statens offentliga utredning (SOU), har hon
tillsammans med andra, identifierat strukturell och institutionell diskriminering pa grund av
etnisk harkomst, och religios dskédning i arbetslivet. De los Reyes menar att
mangfaldsdiskursen i arbetslivet uppritthéller fortryckande maktstrukturer eftersom
méngfalden syftar till variationer av individers egenskaper och inte pa att motverka ojdmlikhet:
’ett grundldggande problem &r att méngfaldsdiskursen forutsitter olikhet— etniskt, konsméssigt,
kulturellt, m.m. — men ignorerar dess tillblivelse och symboliska betydelse for hierarkiska

relationer i arbetsorganisatoriska sammanhang” (de los Reyes 2006:12).

I kapitlet "Den svenska jamstélldheten etniska grianser : om patriarkala enklaver och kulturella
frizoner” (2002) inleder hon med att pétala att jamstélldhet har blivit en del av den svenska
sjdlvbilden. Den svenska jamstélldheten dr exkluderande for kvinnor med annan etnisk
bakgrund an svenskfodda kvinnor. De los Reyes menar att jaimstilldhetsdiskursen tenderar att
fokusera pd att invandrade kvinnor lider av patriarkalt fortryck fran sina hemldnder och pa sa
satt skyms de rasistiska och patriarkala strukturerna som verkar fortryckande inom Sverige. De
los Reyes menar att jamstilldhetsstrategier bor undersokas och utvecklas tillsammans med

erfarenheter av rasism tillsammans med kon och klass (2002:184-185).

I den tidigare nimnda rapporten ”Arbetslivets (0)synliga murar” (2006) problematiserar Lena
Martinsson, professor i genusvetenskap och docent i etnologi, anvindandet av
virdegrundsstrategier. En strategi anvénds for att &stadkomma ndgon slags fordndring och
anvinds ofta som motstdnd men Martinsson ndmner styrdokument, lagstiftning som laroplaner
som exempel pa institutionella strategier (2006:148). Martinsson menar att strategidokumenten

upprepar radande diskurser och maktstrukturer:
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Strategier kan dérfor inte skiljas fran strukturell diskriminering, utan
maste ses som del av denna. Makten kan inte heller forstds som négot
som kommer ovanifrdn, frdn exempelvis staten eller ndringslivet for att
sedan — genom strategier — motségas av olika rorelser. Lika gérna kan
man se statens och niringslivets agerande som upprepande av och

reaktioner pa normer och normomvandlingar. (Martinsson 2006:148).

Martinsson, i likhet med de los Reyes, lyfter fram att méngtfald ofta anvinds som nyttoaspekt
med stark ekonomisk drivkraft. Martinsson menar att synen pa mangfald som strategi dér
méinniskors olikheter vad de géller kon, etnicitet, alder etc. kompletterar varandra, bidrar och
aterskapar forvintningar pa positioner som “kvinna”, ”invandrare” o.s.v. Forvantningar om hur
personen forvintas vara och vilka egenskaper hen forvéntas att ha ses da som konstanta och

genuina (Martinsson 2006:151-152).

4.2 Att anvanda policydokument mot diskriminering

Policydokument som berér méngfald, jimstélldhet och/eller likabehandling har berdrts i flera
studentuppsatser de senaste dren. Flera av dem intresserar sig for hur de implementeras och
realiseras i verksamheterna. I uppsatsen ”Att omsatta mangfald i praktik- en fallstudie pa
Sociala Omsorgsforvaltningen i Boras Stad” (2014) undersoker Isaksson och Selin hur den
sociala omsorgsforvaltningen i Bords stad arbetar med méngfald. Fokus ligger pé att undersoka
hur forvaltningen implementerar den mangfaldsplan som finns. Som underlag for sin
undersokning har Isaksson och Selin genomfort sex stycken intervjuer. Deltagarna ar personer
med chefsbefattning inom forvaltningen som berdttar om hur de bedriver ett aktivt
mangfaldsarbete kopplat till den mangfaldsplan som finns. Isaksson och Selin (2014) kommer
genom sin undersokning fram till att det kridvs organisatoriska forutsittningar och individuellt
engagemang for att utfora ett aktivt méngfaldsarbete. Hog arbetsbelastning och tidsbrist samt
verksamheternas brukarfokus gor att arbetet med planen inte far ndgon hog prioritet. Isaksson
& Selin (2014) menar att méngfaldsarbetet skulle fungera béttre om det inte drevs av ett sa
starkt nyttoperspektiv. Nyttoperspektivet syftar till “diveristy managment” dar mangfald ses

som en nyttoaspekt som ska generera vinst (Isaksson & Selin 2014).

Likheter aterfinns i det resultat Pernilla Olsson presenterar i sin uppsats ”Ord och ingen
handling? en studie i Forsdkringskassans interna likabehandlingsarbete” (2012). Olsson

undersoker forsékringskassans (FK) interna likabehandlingsarbete genom att granska den
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likabehandlingsplan som finns och genom intervjuer med anstdllda inom organisationen.
Olsson har valt respondenter med olika arbetsuppgifter i verksamheten och kommer fram till att
det &r en skillnad 1 hur man uppfattar det likabehandlingsarbete som bedrivs. P4 HR-
avdelningen, som ansvarar for FK:s likabehandlingsplan och for personalfrdgor, pratar man
entusiastiskt om de satsningar som gjorts. Medan handldggarna som arbetar med FK:s uppdrag,
inte uppfattat att de satsningar som gjorts for likabehandling i verksamheten. Hog
arbetsbelastning och underbemanning ar aterkommande i respondenternas svar pé varfor de tror
att det aktiva likabehandlingsarbetet uteblir. Olsson (2012) lyfter att det externa
likabehandlingsarbetet prioriteras framfor det interna. Olsson (2012) menar att likabehandling
behover integreras i det vardagliga arbetet och bli en naturlig del av verksamhetens ataganden

for att riskera att bli bortglomt.

4.3 Dilemman for mangfald i omsorgen

Katarina Andersson, Fil.dr. i socialt arbete vid Umea universitet, bedriver forskning om
dldreomsorg med fokus pa méingfald och jamstélldhetsaspekter i en foranderlig vilfardsdiskurs.
I artikeln “Diversity — a challenge to the Scandinavian care regime?” (2008) skriver hon
tillsammans Stina Johansson, professor i socialt arbete vid Umeé Universitet, om utmaningar
for mangtfald och jimstélldhet i den svenska éldrevarden. I Sverige utgor kvinnor majoriteten
av de som arbetar med social omsorg men pa senare ar har mén blivit mer forekommande.
Samtidigt blir Sverige mer multikulturellt och naturligt soker fler invandrade anstéllning i den
sociala omsorgen (Johansson & Andersson, 2008). Enligt Johansson och Andersson (2008)
innebér fler min och invandrare inom den sociala omsorgen nya dilemman ifrdga om brukarens
valfrihet. Det dr framforallt nir brukaren stiller krav pa vem hen vill i vard ifran. Johansson
och Andersson lyfte som exempel att dldre kvinnor ibland végrar hjdlp av mén vid intim
hygien, vilket leder till att arbetet for jimstélldhet inom verksamheten forsvéras. Ett annat
problem &r nér individer med annan etnisk hirkomst, dn svensk, anstills for att de talar ett visst
sprak vilket gor att de ofta far rollen som tolk och blir dérfor inte en i ginget med de andra
socialarbetarna (Johansson & Andersson, 2008). Vidare menar de att det blir problematiskt nér
bade ”Jamstélldhetslagen™ (SFS 1991:433) och ”Lagen om férbud mot diskriminering” (SFS
2003:307) inte reglerar den privata sfaren eftersom det ar just dir varden ofta ges: i hemmen.
Det skapas dirfor en intressekonflikt mellan vems réttigheter som ér viktigast, medarbetarens
eller brukarens. Johansson och Andersson (2008) kommer fram till att brukaren/kundens

Onskan oftast gar fore medarbetarens réttigheter. Brukaren kan neka hjilp fran vissa individer
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pa grunder som kon eller etnisk bakgrund. Johansson och Andersson (2008) ser utifran sin
studie att det sker 1 hogre grad nir virden utfors i hemmet &n pa sjukhus. Johansson och
Andersson konstaterar att &ven om kon, i den offentliga sféren och i enlighet med lag ska
betraktas som en oviktig aspekt, pekar de erfarenheter som vardgivare har pa att kon spelar roll

i kontakten med brukarna (Johansson & Andersson 2008).

I en senare publikation ”Valfrihet och méngfald: ett dilemma for hemtjinsten” (2010), lyfter
Andersson problematiska aspekter for mangfald i och med inférande av kundvalssystem ett
valfrihetssystem som innebér 6kad konkurrens for verksamheter som bedriver hemtjénst.
Andersson menar att ett kundvalssystem forsvarar ett aktivt méngfaldsarbete genom brukarens

rétt till att vélja vardgivare.

4.4 Sprak och diskriminering

Genom spraket kommer uttryck for normativa forestdllningar i bruk. Det kan handla om att
vissa personer eller gruppen inte omtalas, att de omtalas med negativ klang eller pa olika sitt
utpekande. Det kan anvéndas for att tillskriva grupper eller individer identitet och generalisera
dessa efter forestdllda egenskaper etc. Vi ar inte alltid medvetna om hur vi omtalar andra eller
sjdlva blir omtalade pa ett nedséttande vis och vilka konsekvenser det far i det sociala livet.
Spraket kan ocksé vara ett mer direkt och medvetet verktyg for diskriminering (Hornscheidt &

Landqvist 2014:9).

Den tidigare presenterade forskningen berdr problematiska aspekter for jimlikhet bade i
arbetslivet och samhéllet i stort. Det konstateras att det finns flera problematiska aspekter som
skapar utmaningar for jimlikhet. Mattias Nordman problematiserar i sin uppsats
”Majoritetssamhéllet och romer som grupp. En kritisk granskning av
Diskrimineringsombudsmannens sprakbruk” (2014), Diskrimineringsombudsmannens (DO)
sprakbruk i text och har som syfte med uppsatsen att finna nya sétt att tala och skriva om
diskriminering. Nordman menar att DO:s ordval och sétt att skriva om “romer som grupp”
kontra “majoritetssamhillet” snarare befaster den diskriminering och det utanforskap av romer
som man syftar till att bekdmpa. Att tala om manniskor som en grupp som frasen ’romer som
grupp” forutsétter en normativ bild av en homogen samling ménniskor. Nordman ger istdllet
forslag pé alternativa fraser for att vidga synen pa det “normala” och inkludera snarare dn

kategorisera och pa sa sitt exkludera.
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4.5 Ordlista

I detta avsnitt foljer en kort ordlista pa ord som férekommer i uppsatsen. Det dr min egen
tolkning av begreppen, men grundar sig delvis i den tidigare presenterade teori och i tidigare

forskning. Det dr si begreppen ska forstas uppsatsen.

Diskurs: En diskurs dr den sociala verklighet” som innefattas av bestimda normer for sociala
praktiker. Hur vi talar, agerar, handlar, gor och inte gor, om hur vi forhaller oss till varandra
etc. Diskursen bidrar till hur vi kan tidnkas uppfatta och forhélla oss till den sociala vérlden.
Kon: De biologiska konen.

Genus: De socialt skapade konen.

Jamlikhet: Jamlikhet, alla individers lika réttigheter och vérde.

Jamstilldhet: Lika rittigheter och virde for médn och kvinnor.

Patriarkat: Den maktstruktur som underordnar kvinnor och éverordnar mén.

Mangfald: Anvénds i samhillsdebatten for att beskriva en variation av individers egenskaper.
Normer: Socialt och kulturellt skapade “regler” som bestimmer hur man fér vara och inte
vara, hur man forhaller sig till ting o.s.v.

Normkritik: Att synliggéra och avticka normer for att kunna stélla sig kritisk till dem.
Diskriminering: Att pa ett negativt sétt urskilja en person eller grupp som leder till konkreta

och missgynnande behandling av dessa personer eller grupper i form av t.ex. bemdtande.
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5 Metod

5.1 Insamlandet av material

I det hir kapitlet kommer jag att beskriva hur jag har samlat in mitt material. Det samlade
materialet dr sedan undersokt och analyserat med den diskursanalytiska ram jag presenterat i
tidigare kapitel. Genom diskursanalys undersoks och analyseras hur utvalda begrepp beskrivs
och omtalas texten och intervjuerna. Metoden anvénds for att sdka efter likheter och

motséttningar i det samlade materialet. Materialet bestér av:

Textmaterial
¢ Uddevalla kommuns mangfalds och jamstélldhetsplan, for medarbetare i Uddevalla
kommun 2013-2015 (Bilaga 1).
* Bilaga statistik till mangfalds- och jimstélldhetsplan 2013-2015 (Bilaga 2).

Intervjumaterial:
* Intervju 1, enhetschef, avdelning for assistans och rehabilitering.
¢ Intervju 2, sektionschef, sociala avdelningen, verksamhet ensamkommande
flyktingbarn.
* Intervju 3, enhetschef, hemvardsavdelningen.
* Intervju 4, boendestddjare, ensakommande flyktingbarn.
* Intervju 5, behandlingsassistent, HBV-hem.

* Intervju 6, behandlingsassistent, HBV-hem.
Vidare i detta kapitel foljer en beskrivning av tillvigagingssitt for att smala materialet.

5.1.1 Textmaterial

For att fa tag 1 textmaterialet sokte jag forst efter det pd4 kommunens hemsida. Dar fick jag inga
triaffar och bad d& om hjélp att fi soka efter det pa intrandtet. Inte heller det gav resultat. Det
var forst med hjélp av medborgarkontoret jag kunde fa det skickat till mig i PDF-format. Det
granskade textmaterialet, planen och relevant bilaga, dterfinns som Bilaga 1 och Bilaga 2 till

uppsatsen.
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5.1.2 Samtalsintervjuer

For att fa insyn 1 hur Socialtjdnsten i Uddevalla kommun arbetar med mangfald och
jamstélldhet i verksamheterna gjorde jag sex stycken samtalsintervjuer. Att gora
samtalsintervjuer ar ldmpligt nar man vill studera personers uppfattning och upplevelse om ett

sarskilt fenomen (Larsson 2010:55).

De intervjuade arbetar pa olika befattningar i olika verksamheter. Tre av personerna har en
chefsbefattning: enhetschefer och en sektionschef samt tre av dem é&r arbetstagare:
behandlingsassistenter och boendestddjare. For att fa tag i respondenter med chefsbefattning i
socialtjansten kontaktade jag hogsta chefen for forvaltningen via e-post. Jag bad honom att
vidarebefordra min forfragan till alla chefer inom socialtjinsten. Jag valde sedan ut de som

svarade forst.

For att hitta arbetstagare att intervjua ute i de verksamheter socialtjédnsten bedriver, sdkte jag
bland bekantas bekanta. Jag horde av mig till personer jag kidnde och som jobbade i
socialtjansten, som sedan fragade personer i sin ndrhet om de kunde tdnka sig att vara med. De
jag intervjuade &r alltsé bekantas bekanta. Att de dr personer som dr bekantas bekanta kan vara
bade till en fordel och nackdel. Det kan vara léttare att fa en god kontakt vid intervjutillfillet,
respondenten kan p.g.a. gemensamma band fa ldttare att slappna av och vara 6ppen. En nackdel
kan vara att det finns en 0kad risk for antaganden, att man p.g.a. det man vet om personen laser
in mer “mellan raderna”, ndgot som jag haft med mig och reflekterat 6ver i hela processen. En
fordel for denna uppsats syfte var ocksa vikten av en annan ingéng &n att ga via den intervjuade
chefen, som annars skulle vara ett alternativ. Jag var radd att om chefen valde respondenter at
mig, eller hade vetskap om vilka jag intervjuade, skulle det kunna péverka svaren. Jag ville
undvika att skapa en konflikt for de medverkade d4 de kunde vara en risk om chefen och
medarbetaren sa helt olika saker. Alla intervjuer ir bandade i samtycke med samtliga

respondenter.

Som stéd under intervjuerna har en intervjuguide anvints. Intervjuguiden var uppdelad i ett
antal teman varefter fragor pa respektive tema foljde. En guide kan fungera som ett manus och
fragorna &r endast forslag pa fradgor som kan stéllas (Kvale & Brinkmann 2014:173). Tva olika
guider har anvénts vid de utférda intervjuerna. Det fOr att passa intervjupersonerna beroende pa

om de var arbetstagare eller chefer. Dessa finns som bilaga 3 och bilaga 4 till uppsatsen.
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Att analysera intervjuer med diskursanalys gor det viktigt att podngtera att syftet inte &r att
aterge en bild av verkligheten som objektiv utan hur deltagare i diskursen aktivt deltar i

diskursiv produktion (Kvale & Brinkmann 2014:277).

5.1.2.1 Transkribering

Jag har transkriberat alla mina intervjuer. Med transkribering menas att jag skrivit om tal till
text genom att lyssna pa en inspelning av intervjun. Intervjuerna ar utskrivna i sin helhet for att
jag ska kunna analyser dem efter mitt syfte. Om syftet med att gora intervjuer &r att hitta
monster och motsdgelser i det som sédgs kraver det att man skriver ut dem for att kunna
overblicka (Kvale & Brinkmann 2014:220). Att jag valt att skriva ut intervjun i sin helhet och
ordagrant var for att 6ka reliabiliteten och inte tolka det som sades. Genom att inte skriva om
det som sades till mer sammanhéngande skrift, utan istillet sd ordagrant som mojligt aterge de
inspelade materialet minskar risken for egna tolkningar. En utskrift &r dock till viss del alltid
tolkande da redan vart man viljer att sitta punkt, kommatecken, radbyte etc. ar en tolkning

(Kvale & Brinkmann 2014, 5.226).

5.2 Etiska dilemman

Syftet med att gora en diskursanalys ir inte att undersdka om nédgot dr rétt eller fel utan att soka
efter monster 1 text och utsagor som far konsekvenser for den sociala vérlden vi lever i. Da man
ofta undersoker ett fenomen i den sociala och kulturella virld man ar en del av kan det vara
svart att se bortom sina egna forestéllningar (Winther Jorgensen & Philips 2000:28). Det kan
skapa problem med undersokningens reliabilitet om forskaren inte noggrant forklarar vilket det
granskade materialet dr och hur det dr analyserat. For att stirka validiteten foljs det syfte som
uppsatsen har och utgar fran de fragestillningar som presenteras. Att presentera det material
som ligger till grund for den analys och slutsats som senare presenteras, gor det mojligt for
andra att undersdka samma material vilket pa sa sétt 0kar reliabiliteten. Genom att presentera
textmaterialet och gora det tillgdngligt i bilagor samt sammanfatta intervjuerna med ett flertal
citat ger andra mdjlighet att granska det samlade materialet med den metod och tidigare

forskning som presenteras.
Nagot som kan uppfattas som ett etiskt dilemma som kréver ett stiallningstagande &r

intervjudeltagarnas anonymitet. De som deltar i undersékningen &r lovade anonymitet sa langt

det gar. Det betyder att deras namn, &lder, kon och exakta arbetsplats inte omndmns. Genom att
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gora deltagarna medvetna om studiens konfidentialitet sa 1dngt det gér, att de far vara anonyma
och att uppgifter som kan leda till dem inte avsldjas, 6kar chanserna att i ta del av deras inre
tankar (Larsson 2010:75).

Deltagarnas arbetstitel och arbetsomrade har varit relevant att skriva ut da det har varit
nodvindigt for uppsatsens syfte, dels for att jamforelser har gjorts mellan de olika
verksamheterna i den senare analysen. Detta har meddelats samtliga deltagare i samband med

intervjuerna.
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6 Empiri och analys

I det hér kapitlet kommer jag att redogora for det insamlade materialet. Forst inleder jag med
ett avsnitt om kommunens plan dér jag lyfter delar som &r relevanta for uppsatsens syfte och
fragestéllningar. Efter det behandlar jag relevanta delar ur mina intervjuer tillsammans med ett
flertal citat. I den forsta delen av detta avsnitt &r en sammanfattning av materialet. Det kommer
att analyseras fOrst 1 avsnittet “analytisk diskussion”. Analysen &r utford med hjélp av det
tidigare presenterade ramverket. Uppsatsen &mnar uppméarksamma forutséttningar och
motséttningar for jamlikhet inom organisationen socialtjansten i Uddevalla. Syftet &r alltsd inte
att ta reda pa hur vél verksamheterna uppfyller de mal som presenteras i planen utan undersoka
vilka forutsattningar och motséttningar for mangfald och jimstélldhet som finns inom

organisationen.

6.1 Uddevalla kommuns mangfalds- och jamstalldhetsplan

I Uddevalla kommun har man en samlad plan for att frdmja ett aktivt mangfalds- och
jamstéllhetsarbete som kallas “"Mdangfalds- och jimstdlldhetsplan” och ar gillande f6r 2013-
2015 (Vid kontakt med kommunens personalavdelning meddelar de att den under aret (2015)
kommer att revideras men exakt nér det ska ske &r oklart). Planen ska vara ett stod for
forvaltningarna i arbetet med mangfald och jamstélldhet. Den &r ocksa till for att visa pa det
ansvar forvaltningarna har for ett aktivt arbete med mangfald och jamstilldhet. Det &r varje
chefs uppdrag att bedriva ett aktivt arbete i sin verksamhet men det yttersta ansvaret med
oversyn har forvaltningscheferna. Forvaltningscheferna ska bland annat se till att arbetet
genomfors med genomslag i verksamheterna, att planens atgiarder genomfors och att arbetet
integreras 1 verksamheterna. Personalavdelningen ska tillhandahélla utbildning och information
samt ansvara for kommunens policydokument. Kommunstyrelsen och ndmnden har
sammanstillt de mal som beskrivs i planen. Arbetstagaren ges ocksa ett visst ansvar i planens
ansvarsfordelning, dels genom att de ska “’signalera vid behov” och de ska ansvara for sitt eget
agerande och forhallningssitt till allas lika vdrde. Planens syfte dr att méngfald och jamstilldhet
ska gora att verksamheten utvecklas béttre samt forbattra kommunikationen for och servicen till

medborgarna.

I planen formuleras det tydligt att ingen sdrbehandling, diskriminering eller trakasserier pa
grund av ndgon av diskrimineringsgrunderna ir tillaten. Det overgripande syftet ska nds genom

att verksamheterna arbetar med ett antal mél. Exempel pa hur malen ar formulerade:
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Mal 3: ”Rekryteringen skall genomforas pé ett korrekt och konsekvent sitt, ingen
diskriminering fir forekomma.” och Mél 11: ”Uddevalla kommun strévar efter en jimnare
konsfordelning i personalgrupper.” (Uddevalla kommuns méngfalds-och jamstilldhetsplan,

2013-2015:6)

6.1.1 Planens utforande

Planen &r uppdelad i tva delar, en del behandlar mal gidllande méangfald och den andra delen
maél géllande jamstélldhet. Under varje mal finns rubrikerna: kartlaggning (som syftar till den
statistik som aterfinns i en bilaga till planen (bilaga 2), ansvar och atgédrd. Ansvarsférdelningen
under mélen &r otydlig, den yttersta ansvarsfordelningen presenteras forst i slutet av planen. I
planen star det att en kartldggning ska goéras men vad den innebér eller hur den ska goras ér
vagt formulerad. Det ridknas upp flera tankbara forum som arbetsplatstriaffar och
medarbetarsamtal som ldmpliga for en kartliggning men inte hur den ska utforas. Atgirderna ir
vagt formulerade och ibland sammankopplade till ansvar. Det &r oklart vilka &tgarder som
verksamhetscheferna forvantas utfora, ibland dr det en kartlaggning, ibland &r det att samtala
med medarbetare, men om vad och hur framgér inte. Otydliga och vaga atgérder &r
aterkommande genom hela planen dven om delen {or jamstdlldhet &r nagot mer konkret &n
delen for mangfald. Framforallt 4r atgérderna i detta avsnitt mer konkreta och grundas ofta i
statistik.

I bilaga 2 som kompletterar planen presenteras en kartlaggning fran forgdende plan (2010-
2012) dér man sammanstdllt statistik med siffror om trivsel, diskriminering, l6ner etc. I
statistiken framgar att fler anstéllda, 4ven om de 4r marginellt, kdnner sig utsatta for krinkande

behandling, trakasserier och diskriminering av sina medarbetare.

6.1.2 Omrade mangfald
Planens forsta del dr "omrade mangfald” dér sex stycken mal ar formulerade. Delen préiglas av
otydliga formuleringar om mal och atgérder och de delar som vilar pd statistik berdr endast

etnicitet.

I planen beskriver man méngfald séhér:
Kommunen skall vara en arbetsgivare som préglas av respekt for och tillit till den

anstéllde. Kommunen skall ge lika mojligheter till personer oberoende av kon,

etnisk och religios tillhorighet, sexuell ldggning, funktionshinder och alder: vid
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rekrytering, vid arbetsplatsens utformning, till kompetensutveckling, till
inflytande, ansvar och befogenhet, vid lI6neutveckling. (Méngfalds och

jamstilldhetsplan 2013-2015:4).

I ett vidare begrepp kan dven definitionen av mangfald innefattas av perspektiven
bakgrund, social tillhorighet, familjeférhéllanden, utbildning osv. (Mangfalds
och jamstdlldhetsplan 2013-2015:4).

I planen beskrivs méngfald som individers varierande egenskaper och skiftande bakgrund. I
avsnittet beskrivs mangfald som nagot positivt, som individers olika kvalitéer, under mél 3 som

syftar pa en rekrytering fri fran diskriminering, under rubriken kartlaggning skriver man sahar:

Ang etnisk tillhorighet (den enda diskrimineringsgrund forutom kén som idag
gér att méta): Personalavdelningen gor vart 4:de ar en kartldggning, med hjélp
av SCB, 6ver hur minga medarbetare och medborgare i Uddevalla kommun

som har utomnordisk bakgrund.

Kommunens organisation/medarbetare ska spegla samhillet nér det géller
mangfald. En spegling av stor vikt 4r att antalet medarbetare med utomnordisk
bakgrund ar ungefar samma antal i procent som samhaéllet/medborgarna som
har utomnordisk bakgrund i Uddevalla kommun. (Mangfalds- och
jamstilldhetsplan 2013-2015:6)

Och under tgirder formulerar man sig sdhar:

Annonsens utformning. Uddevalla kommuns formulering vid annonsering &r:
Vi arbetar aktivt med mangfald for att tillvarata de kvaliteter som sdkande med

olika bakgrund har (Méangfalds och jamstéilldhetsplan 2013-2015:6).

Kompetensbaserad rekrytering forslas som atgird och att samtliga platsannonser ska innehalla
formuleringen: Vi arbetar aktivt med mangfald for att tillvarata de kvaliteter som sokande med
olika bakgrund har.” Det dr varje chefs ansvar att se till att dessa atgérder f6ljs. Etnicitet dr den
enda diskrimineringsgrund forutom kon som berdrs i ndgot av planens mal. Termer som

jamlikhet eller likabehandling anvénds inte.

6.1.3 Omrade jamstalldhet
I den del av planen som behandlar jédmstélldhet uttrycks en tydligare medvetenhet om faktiska

skillnader mellan anstéllda mén och kvinnor i kommunen. Tydligare mal ar formulerade som:
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Mal 10: I Uddevalla kommun ska bada koénen kunna forena férvirvsarbete med
fordldraskap, och M4l 12: Pa chefsposter efterstrdvar Uddevalla kommun en

jamn konsfordelning (méngfalds- och jamstélldhetsplan 2013-2015).

Den skillnaden redovisas i bilagan (se bilaga 2) till planen i statistik och siffor. Till exempel har
medellonen for kvinnor under &ren hojts men sé dven medellonen for méan. Skillnaden bestér
dérfor och kvinnor tjénar ca 2000 kr mindre i minaden &n mén. Enligt den métning som
presenteras frdn 2011 har kommunen 4020 anstéllda och 78,8 % av dem ar kvinnor. Av alla
heltidsanstillda dr 64,9 % kvinnor medan 83,6 % mén. Kommunen har totalt 191 chefer pa
olika nivéer, A-, B- och C -niva. Och 123 av dem é&r kvinnor. Pa hogsta niva A, ir fordelningen
mellan konen jamn, pd B-nivan dr 25 av cheferna mén och 15 kvinnor och pé lagsta niva, C, ar
104 kvinnor och 39 mén av cheferna. Trots att kvinnor dr dverrepresenterade bland kommunens
anstillda aterfinns de frimst pa de ldgsta befattningarna, med lagst 16n och med flest
tillsvidare- och deltidsanstédllningar. Statistiken som presenteras i bilagan till planen visar pd en

marginellt marginell forbéttring av siffrorna.

I socialtjansten &r majoriteten av de som arbetar kvinnor. Hér aterfinns flest tillsvidareanstéllda.
I socialtjansten finns 70 chefer, av dessa dr 60 kvinnor och 10 mén. P4 B-niva: 2 mén och inga
kvinnor, pa C-nivé: 3 mén och 38 kvinnor. De andra 27 aterfinns pd en L-nivd den exakta
fordelningen presenteras inte (bilaga 2). Den redovisade statistiken visar pa det faktiska laget i

kommunen som mélen i planen forvintas forbéttra.

I socialtjansten finns ingen kvinna pa en hogre position enligt de data som presenteras i bilagan
(bilaga 2), detta trots den hoga kvinnodominansen. I mina intervjuer omnimns
kvinnodominansen inom yrket. Det aterspeglas ocksé i konsfordelningen bland mina
respondenter, fyra kvinnor och tvd méin. De intervjuade cheferna ér kvinnor pd en C-niva, en av

kvinnorna ar sektionschef.

I planen stér det att kommunen aktivt ska arbeta for en mer jamn konsfoérdelning bland deras
anstéllda, men hur man ska gora detta framkommer inte. Enligt mal 11 i planen ska kommunen
strdva efter en jimnare fordelning av bada konen i arbetsgrupperna. Som atgéird presenterar
man kommunens kompetensbaserade rekryteringsmodell som innebér att den sokande med bést
kompetens for uppdraget ska anstéllas. Det finns riktlinjer for hur den kompetensbaserade
rekryteringen ska gé till och vilka kriterier som ska uppfyllas och sa vidare bland annat vid

annonsens utformning (Uddevalla 2015). Kompetensbaserad rekrytering ndmns ocksa som
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strategi under mal 3 i delen som berér mangfald. I malet rorande rekrytering hanvisar man till
diskrimineringslagen som sdger att arbetsgivaren ska anstranga sig for att anstélla individer av

det underrepresenterade kdnet om arbetsgruppen starkt domineras av det ena eller andra konet.

6.2 Intervjuer

Nedan kommer utvalda delar av intervjuerna att presenteras tillsammans med utvalda citat.
Intervjuerna bendmns som intervju 1, intervju 2, o.s.v. For att skydda deltagarnas identitet
kommer jag endast generellt beskriva verksamheten de arbetar i dir det 4r nddvandigt, som

deras uppdrag (enhetschef, boendestddjare etc.) och inom vilket omrade de arbetar.

6.2.1 Planens forankring i verksamheterna

I samtliga av de intervjuer jag har genomfort, med medarbetare i de olika verksamheterna,
uppger alla att man inte direkt anvinder planen “’sa som den 4r” i verksamheten. Cheferna
berdttar om att arbetet som planen syftar till &nda genomsyrar verksamheten, att det alltid finns
dér 1 bakhuvudet, d&ven om man inte aktivt utgar frdn den. En av respondenterna beréttar att de
pa ledningsniva behandlar fragorna konstant i det arbete man utfor, och det ar frimst i

rekryteringen som arbetet blir tydligast.

-[...] Anvénder du planen i din verksamhet? Pa natt sétt?

-Ah ja kan vil egentligen siiga bade ja och nej, vi pratar ju oerhdrt mycke om
dom hér frdgorna, sarskilt i rekryteringen, manga samarbetsparter i detta dck de e
eh nédmen de e ju en svar friga de e klart vi har en plan 4 vi har ett mal som vi
ska uppfylla eh & de vi har me oss de hela tiden. Tydligast i rekryteringen tycker
ja. An kanske i mina andra & arbetsomréden. (Ur intervju 3, enhetschef,

hemvardsavdelningen)

En annan av cheferna berittar ocksa att planen dr med och genomsyrar allt de gor, men att den

kanske inte aktivt anvéinds.

-Ja & jag fick néstan ldsa igenom den nu innan du kom haha eeh mm... for de &r
vél ingen vi jobbat med jitte mycket me sen finns den ju liksom me o
genomsyrar véran virdegrund ocksa s att eeh ech de hiar me fokus pa kompetens
ar ju vildigt viktigt nir man aah bland annat nir man rekryterar men éven sen
nér man ska 16nesétta o s sa e de ju ocksé viktigt att man tdnker pé... aa

resultatet snarare 4n vem man dr asséd vicken bakgrund man har o vilket kdn man
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har 4 sd, sa att de e ju jatteviktigt. (Ur intervju 1, enhetschef, Avdelning for

assistans och rehabilitering).

Det framkommer ocksa i samtliga intervjuerna med cheferna att de tycker att en gemensam

grund och plan for kommunen ér bra men att verksamheten bestimmer hur arbetet ser ut.

-[...] assd en kommun maéste uttrycka att de hér ar va vi absolut méste ha a de hér
e var ambition, dit ska vi, de maste finnas. Sen jobbar man ju med med den bade
planen, rutinen, direktiven och visionen pé olika sétt utifrdn uppdraget man har..
assé har hir anvinder vi den ju inte nitt nimnvirt utifrdn vi har arbetet i vardan..
varenda da.. [...]. (Ur intervju 2, sektionschef, sociala avdelningen,

ensamkommande flyktingbarn.)

Ingen av cheferna siger att de aktivt arbetar med planen men ar noga med att poéngtera att det
arbete de utfor genomsyras av de virden som planen behandlar. Uppdragen styr hur mycket
man arbetar utifran de olika mal och visioner som man har men att en grund att st pa och luta

sig mot dr viktig.

6.2.2 Medarbetarna om planen
De arbetstagare jag intervjuat har inte hort talas om planen tidigare. De kénner inte till om

verksamheten arbetar med méngfald eller jamstélldhet utifran ndgra direktiv.

-Ingenting vi pratar om sa nej ingenting vi... mangfald jamstilldhet.. jag far
tdnka vad de kan innebéra for nér ja tinker de borde va ett aa ett dokument att
man hanterar pd nétt sitt i APT ellr nétt sdnt dir att man frdgor som tas upp pé de
séttet konkret si att man fa...... sétter sin verksamhet och va vi héller pa me i
forhallande till néra planer de gor vi inte sa. (Ur intervju 6, behandlingsassistent,

HVB-hem)

Ingen av respondenterna har under den tid de arbetat pa sin arbetsplats varit med om att
ledningen tagit initiativ och talat om méngfald, jimstélldhet eller likabehandling. Istallet
berédttar arbetstagarna att det kan finnas andra arbetstagare (kollegor) som &r engagerade i
fragor som ror jamstilldhet eller likabehandling och da diskuterar man det i gruppen pa raster

eller sa.
-[...] vi e vildigt medvetna om kénsroller de e en aktiv diskussion ofta. A

de e manga hir som e engagerade i hela detta liksom sa de blir en levande
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diskussion hela tiden s jag tror inte att vi har dom inarbetade koénsroller

[...] (Ur intervju 5, behandlingsassistent, HVB-hem)

Det framkommer ocksa under intervjuerna att de upplever att det kan vara svart att beritta om
problem for sin chef. Det kan bero pa att det dr chefen som har agerat pé ett séitt som upplevts
krankande, missgynnande eller oréttvist, oro for att lyfta ”bagateller” eller att hen inte vet sina

rittigheter eller skyldigheter som arbetstagare.

-[...] for att de ska komma upp s& maste de nog komma frén att kanske chefen
tar upp de sjilv for att man ska vdga kunna séga en sén sak.. for de e ju alltid lite
jobbit 48 om man kritiserar en person & dé kanske speciellt chefen for de blir ju
lite pa ett personligt plan om en en chef inte sa pass professionell 4 gora samma
for alla, sen blir de ju alltid olika nénstans vérlden e ordttvis men nér de e véldigt

markant sa eeh.. (Ur intervju 4, boendestddjare, ensamkommande flyktingbarn).

Flera av dem aterkommer till att en gemensam grund skulle vara anvéndbar for att veta “hur
man ska bete sig” som anstélld i Uddevalla kommun. Da skulle man kunna g tillbaka till det
om det skulle bli problem ndgon ging. De menar att en plan inte ska vara ett papper som bara
sitter 1 en parm, utan som uttrycks i en levande diskussion i arbetsgruppen, pa arbetsplatstraffar

(APT) till exempel.

-om man aktivt arbetar efter den planen 4 liksom tydliggér den & arbetar me den
effektiv eller liksom tar upp den att de hér &r sa de ser ut & da tror ja den skulle
va ett hjalpmedel.

-ja...

-om den bara sitter i en parm da tror ja inte den gér nén nytta.. men vi har haft
svérigheter i arbetsgruppen kontra ledningen & lite grand arbetsgruppen de har
vart konflikter & sm4 sprickor som letat sig igenom & de hade vart jittebra & ha en
grund 4 séga att sahir ska en anstilld i Uddevalla kommun bli behandlad &
behandla andra & sa vidare & sd ha den som utgdngpunkt de tror ja hade vart

jattebra. (Ur intervju 4, boendestddjare, ensamkommande flyktingbarn)

I de verksamheter som de intervjuade arbetstagarna arbetar i anvédnds inte planen aktivt.
Samtliga ansag att en plan eller gemensam grund skulle vara bra att ha om den var forankrad i
verksamheten. De dterkommer under flera av intervjuerna att en plan skulle fungera om den

diskuterades aktivt.
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6.2.3 Medarbetarna om mangfald

I de undersokta verksamheterna anvéinds mangfald som ett begrepp for att forklara ménniskors
olikheter framforallt vad det géller kon och etnicitet. Samtliga av de intervjuade, bade chefer
och arbetstagare, anvinder sig av begreppet nér de talar om personers etnicitet &ven om, nir de

forklarar begreppet, har en nagot vidare syn pa méangfald.

- Ja... Jo men méngfald for dr vl att eh att man ocksa tittar pa samhéllet som i
stort man i princip kan att, att en arbetsplats pa natt sétt ska va en genomskérning
av liksom samhdllet i stort om man om man ser till etnisk bakgrund & ndr man
tittar pa aa kon a eh assa kon 6eh dverskridande kon & eh nu kan man juu eller ja
nu de blir ju mer Oppet i samhillet ocksé att man kan f& va den man e oavsett eh
vilken laggning man har eller eh aa i 6vrigt hur man definierar sig sjdlv [...] (Ur

intervju 1, enhetschef, Avdelning for assistans och rehabilitering).

Tva av cheferna berittar att vad personen har for bakgrund eller kon inte spelar nagon roll vid
rekrytering av nya medarbetare. Rekryteringen dr kompetensbaserad och da ér inte personens

kon, bakgrund, eller etnicitet intressant menar de, inte sa ldnge de uppfyller kraven.

Spraket lyfts som en viktig aspekt, att de maste tala bra svenska, men att de pa senare tid blivit
vanligare att man soker tvasprakighet. Det har blivit vanligare att brukare talar ett annat sprak
an svenska och da kan tvasprakighet hos vardgivare vara en bra resurs berittar de tva cheferna
som en av dem jobbar med LSS-uppdrag och den andra dels med dldreomsorg. Det finns en

mangfald hos brukarna som bor aterspeglas i personalgruppen talas det om.

- & for mig e ju de ingen skillnad, eh om om de ee.. va man har for
bakgrund eller s& utan vi e ju hér nu av en gemensam sak 4 de e ju att
vi ska utfora de hér pé bésta mojliga sitt.. eh a ja tror kanske att min
malinriktning i de gor att ja liksom inte, att ja inte behdver tinka sa
mycke pé de, forstdr du? For mig blir inte de natt fokus (Intervju 3,

enhetschef, hemvardsavdelningen)

Den tredje chefen talar inte om tvasprakighet som resurs dven om ingen av de boende har
svenska som modersmél. Hon lyfter istéllet att de i arbetsgruppen bestdmt att de ska vara
hélften mén och hélften kvinnor, i dvrigt dr gruppen ganska homogent ”svensk™ férutom tva
som har en annan etnicitet beréttar hon. Alla av medarbetarna jag samtalat med berittar att
mangfald finns i verksamheten men personalgruppen dr ganska homogen. Det ar brukarna som

utgdér méingfalden.
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- assd ndr ja tinker méngfald, ja har en san hér tydlig bild frn de hir
boendet de e vérat kdksbord dir sitter personal, eh pojkar fran olika
lander eh.. personalen e assa vi har bara personal frén férutom Sverige
frén Finland och forna Jugoslaven, men assd att se pojkar fran Eritrea,
Somalia, Afghanistan, Syrien s4 sitter en finne dar & en jugoslav dér &
alla dter gott & pratar me varandra assé de e en vildigt go tycker bild
av de tycker ja som vi har byggt hér.. (ur intervju 2, sektionschef,

sociala avdelningen, ensamkommande flyktingbarn)

Det blir sérskilt intressant att studera hur detta uttrycks i de olika verksamheterna. I mina

intervjuer med de tva av cheferna som jobbar med LSS-uppdrag och med dldreomsorg beréttar

bada att det dr brukaren som ir i fokus. De menar att de maste ta hiansyn till brukarens basta nér

de rekryterar nya medarbetare. Framforallt &r det chefen som arbetar med LSS-uppdrag som

beréttar om brukares sérskilda krav pd vem som ska vara anstilld hos dem. Chefen berittar att

kraven som stélls ibland kan anses orimliga och inte ha ndgon betydelse for de tjdnster som

utfors.

-ja de e ju alltid trikigt nér de har kanske liksom vildigt tighta
onskemdl om vad dom vill ha ehm.. aa.. de kanske... sé att man sjalv
kanske inte hdller med om alla 6nskemal sd.. utan man tror sdkert att
det skulle funka me en person som kanske inte liksom stimmer in
precis i den mallen som man vill ha. A d4 giller de ocksa att ha en
diskussion kanske med brukarna om att eh men va menar du me de
hér egentligen varfor tycker du att eh... att de bara ska va den har
kategorin som ska va anstélld 4 sd.. sd att man far ju ha en diskussion
kring va som kan va lampliga 6nskemél ocksa! [...] de e klart vissa a
de finns sdnna som assa duktiga mén o kvinnor som kan gora ett
jéttebra jobb till exempel hos brukaren fast man kanske bara 6nskar
natt av konen.. s& 4 d&ven me bakgrunden sih.. kanske att man ah, de
finns ju vdldigt manga 6nskemal kanske bade sdnna man haller me om
4 sdnna man inte liksom forstér riktigt.. & de e klart de sétter en ju
sjélv 1 lite konsti situation kanske nér man, man 6nskar ju sjdlv att
man kunde ha ha kanske haft... aa en rekrytering som va helt o héllet
liksom frdnkopplad dom fragorna, assa att man bara soker efter
kompetensen (Ur intervju 1, enhetschef, avdelning for assistans och

rehabilitering).

Rekryteringen i LSS-verksamheten styrs mycket av brukarens dnskemél dven i de fall som

cheferna kan tycka att de &r orimliga. I de 6nskemélen kan bade kon och bakgrund goras
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relevanta. I sédrskilda fall kan det handla om att brukaren behdver en viss sprakkompetens hos
sina vardgivare for att de ska kunna gora sig forstadda, da skulle tvasprakighet kunna ses som
en kompetens. Att mangfalden kan anvindas och dr behovd i1 verksamheten for att méta de
behov som en mangkulturell befolkning har dr ocksd nigot som aterkommer i respondenternas

svar.

-mangfald e oerhort vikti for viran verksamhet eftersom den
verksamheten vi jobbar i s4 mangfacetterad me sd méanga olika ménnsker
nu sd maste vi ha in méngfalden ocksa i vara arbetsgrupper, 4 de har vi
mer 4 mer.. ech & de e nddvéndigt for oss att komma vidare i de for vi har
jattemanga brukare som kréver annan kunskap 4 specialitet som inte vi

kan ge annars. (Ur intervju 3, enhetschef, hemvardsavdelningen).

Alla medarbetare jag intervjuat menar att deras personalgrupp ar ganska homogen nér det géller
individers etnicitet. En behandlingsassistent som arbetar med familjer pa ett HVB-hem lyfter

att en mix av olika bakgrunder skulle vara bra i den verksamhet hen arbetar i:

-[...] vi har ju en kvinna med persiskt ursprung men man kanske
skulle vilja haft ndn ndn annan ocksa frdn annan som som ligger néra
dom kulturerna som vi kanske méter ofta séhér va kunde vart en bra

brygga sd.. (Ur intervju 6, behandlingsassistent, HVB-hem).

Det skiljer sig alltsa i verksamheterna vilket syfte man anser méngfald i verksamheten ska
tjana. Till skillnad frdn LSS-verksamheten och dldreomsorgen &r brukarinflytande mindre 1
verksamheten med ensamkommande flyktingar. Under mina intervjuer berdttar bade den
medarbetare och chef som arbetar med ensamkommande flyktingar, att de boende ska
integreras i det svenska samhéllet. Det ska ske genom att personalen 14r dem vad som ar rétt
och fel. Det handlar om att féra 6ver den svenska sjdlvbilden som jamstilld och jamlik,
véarderingar som ska spridas genom fortlopande diskussioner och samtal. Det ar personalen som

styr verksamheten och pojkarna ska respektera alla i personalstyrkan.

-assd dir e vi vildigt tydliga att de hér e inte okej att personal e
personal de spelar inge roll va man har f6r kon.. ehm personalen leder
verksamheten hér... (ur intervju 2, sektionschef, sociala avdelningen,

ensamkommande flyktingbarn).

I verksamheten med de ensamkommande pojkarna ska personalen uttrycka vérderingar for att

végleda pojkarna ut i svenska samhéillet och markera nér de handlar eller talar fel. I
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verksamheterna for LSS-uppdrag och dldreomsorg dr det viktigare att lyssna pa brukarens

onskemal dven om det framkommer att dessa 6nskemaél ibland 4r orimliga.

Sammanfattningsvis, &ven om mangfald ibland beskrivs som individers olikheter i termer av
kon, etnicitet, funktion, bakgrund o.s.v., som skulle kunna ses som en foérenklad intersektionell
syn, s& anviands begreppet for att beskriva och tala om individers olika etnicitet. Mangfald ska
berika verksamheterna genom egenskaper som ar kopplade till individens bakgrund s& som

sprak till exempel.

6.2.4 Medarbetarna om jamstalldhet
Mangfald beskrivs av alla respondenter som jimlikhet mellan kdnen, 1 ett par av intervjuerna

beskrivs jadmstdlldhet som motsvarighet till jaimlikhet.

-jamstélldhet de e att man alla var & en har likdana assa sd langt de gar
forutsdttningar & att eh a réttigheter & mojligheter.. att for sig i samhdillet.. a ja vet
inte hur ja ska sdga de e att ta sig fram a.. aa nanstans dar...(Ur intervju 6,

behandlingsassistent, HVB-hem).

Det framkommer en ganska stor medvetenhet om att socialtjdnstens verksamheter dr starkt
kvinnodominerade. De verksamheter respondenterna arbetar i 4dr inget undantag, forutom i den
verksamhet som driver boende for ensamkommande. I intervju 2, berdttar hen att de aktivt
arbetar fOr att personalstyrkan ska besta av exakt hilften min och hélften kvinnor. Hen berittar
att det dr ndgot de gemensamt beslutat om i personalgruppen. Det beror inte pa att man i planen
formulerar ett mal om en jimnare konsfordelning, utan att de boende ska lira sig hantera

”jamstalldheten 1 Sverige”.

-eeh jo.. assd ménga pojkar har svérigheter me att hantera jamstélldheten i
Sverige nar dom kommer hit, s att de e ju nanting som vi fr jobba vildigt
medvetet me fran dag ett nér en ny pojke kommer assé vi har ju pojkar som inte
kan handhélsa pa kvinnor.. & de... s8 att assd de e ju vardagsarbete for oss.. just

den delen... (Ur intervju 2, sektionschef, ensamkommande flyktingbarn).

En av de andra respondenterna som arbetar i en liknande verksamhet beréttar att det dr viktigt
att visa pa jamstélldheten som finns hér i Sverige, att hiar 4r mén och kvinnor lika mycket vérda

och hér kan killar och tjejer gora samma saker.
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-dom kommer ju fran en helt annan ehm sida &n va vi gor.. hér hér har vi lika
vérde.. typ.. eeh kvinna e lika mycke vérd vi kan gora precis samma sak som
mannen, vdran plats e inte vid spisen, du far stdda hir ocksa fast du e kille, sa
man.. 4 nanstans kan ja kdnna ibland att e i arbetet sd utan att nd men sa kan vi
sdga de e bra du star & lagar mat i da sé att dom ser att de inte e bara vi kvinnor
for vi tar ju den platsen ibland sen 4nd4 till exempel om vi ska laga kék.. [...] (Ur

intervju 4, boendestodjare, ensamkommande flyktingbarn).

Att jamstélldhet och jimnare konsfordelning i verksamheterna &r viktigt dr samtliga alltsa
overens om. Dock skiljer sig resonemangen at om varfor det ar viktigt. En av cheferna
resonerar om att fler mén i organisationen behovs, dels for ta hand om andra méin och for att

oka yrkets status och 16n. En syn som aterkommer i flera av intervjuerna.

-[...]1 framtiden me o jag tror att eh blir de blandat me kvinnor o mén sé.. s
kommer nog eh 16ner o sa ocksa bli mer jdmstéllda.. hoppas ja!. (Ur intervju

1, enhetschef, avdelning for assistans och rehabilitering).

Aven om man har som syfte att ka konsfordelningen i verksamheterna ir det svart att f4 killar
att soka berédttar bade enhetschefen for LSS-uppdrag och enhetschefen dldreomsorg. Det
framkommer i de bada intervjuerna att en stindigt pdgdende diskussion ddr man utmanar sig

sjdlv och sina egna forestdllningar dr viktig sérskilt vid rekrytering.

-sen eh tror ja de hidr me ett arbete som fortgér som man féir jobba me hela
tiden & vi far prata ihop oss 4 vi far ocksa utveckla oss & dndra oss i de. A
kanske ocksa se dver varan kravspec 8 mm va e de vi soker 4 va e de vi vill

ha. (Ur intervju 3, enhetschef, hemvérdsavdelningen).

Att se over sin ’kravspec” tyder pa en medvetenhet om att egna fordomar kan spela in. Kon ar
ingen 16nefraga, &r ett svar som aterkommer, det &r prestationen som bedoms. Det rader
samtidigt en viss medvetenhet om att egna forestillningar om mén och kvinnor. Som

respondent i intervju 2 uttrycker det:

-A de hiir e inte ass en en Idnefraga e aldrig en konsfraga hir. Eftersom vi har
ett gemensamt beslut personalgruppen 4 ja, att vi ska va hilften hélften e de
heller inte en fraga.. eh om ja anstiller dig som boendehandledare hér idag s& kan
inte du ha nara undantag om vad du kan géra 4 inte gora ja forvintar mig att du
hoppar i baddrikten 4 badar me pojkarna, ja férvéntar mig att du e me & spelar

fotboll assa de.. sen finns de ju ndra mén som é&r béttre pa de 4n du antagligen,
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feh or att dom har sen dom var sma liksom spelat i lag i fotboll & sadédr, men de e
inte givet de heller for de kan ju faktiskt va s att du har vart me i en
fotbollsklubb fran tidi alder.. sé att de hér finns inga forvintningar att de ska va
skillnader.. sen.... Sen kan ju ja ibland bli lite full i skratt 4t mig sjélv nér ja
vinder mig till en man eh automatiskt nér det géller en fraga som géller bilen
assé de vi drivs ju av vara egna forestdllningar & fordomar.. eeh men dé fér ju jag
backa lite a titta pé de.. 4 e de nu en man som e bilansvarig fine ass& da har vi ju
bestdmt de gemensamt att de e han som tar hand om bilarna 4 e intresserad men
assé.. forutséttningarna finns men ja e ju ocksd en ménniska som eeh.. assd som
har fordomar 4 en egen forestéllningsviérld av va som e kvinnligt & manligt.. (Ur

intervju 2, sektionschef, ensamkommande flyktingbarn)

Det sista citatet summerar hur svért det kan vara att bli medveten om sina egna forestéllningar
om manligt och kvinnligt, &ven om det ar tydligt att konet inte styr l16nen. Det rader en
medvetenhet, i varierande grad, om att det finns skillnader mellan méin och kvinnor 1
verksamheterna. I de verksamheter som arbetar med ensamkommande flyktingbarn ar
jamstélldhet ndgot som man ska lira barnen, som en del av det svenska samhéllet de ska

integreras i. I de andra verksamheterna behdvs mén for att 6ka yrkets status.

6.3 Analytisk diskussion

I det samlade materialet finns det bade likheter och skillnader som uttrycks bade i det skriftliga
materialet och i intervjuerna. I avsnittet nedan kommer det urval av materialet att analyseras
med hjilp av det tidigare presenterade analytiska ramverk och begrepp. Syftet ar att undersoka

forutséttningar och motséttningar for jimlikhet i de undersokta verksamheterna.

6.3.1 Den nyttiga mangfalden

I och med ”Lagen om valfrihet” (LOV, SFS: 2008:962) som tradde i kraft 2008 ar vissa
kommunala verksamheter konkurrensprovade. Det innebér att den verksamhet kommunen
tidigare haft monopol pa fér drivas av privata aktorer ocksa. Aven om yttersta uppdrag
socialtjansten har &r att bedriva verksamhet for stod och omsorg dr de alltsé ocksa en
verksamhet som méste konkurrera med privata aktdrer. Det kan stélla till med problem i fragor
som ror réttvisa, valfrihet och ocksa diskriminering. Andersson (2010) lyfter ndgra dilemman
som kan uppsta i arbetet med att frimja jamstdlldhet och mangfald nér verksamheter, som
socialtjanst, utsitts for konkurrens. Hon menar att kundens/brukarens valfrihet att vilja utdvare
kan hindra arbetet med att frimja méngfald och jamstilldhet eftersom 6nskemal kan sniva. Det

kan till exempel vara 6nskemél om att man bara vill ha kvinnor vid utférandet av vissa tjénster,
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eller att man inte vill ha hjdlp frén personer men annan etnisk bakgrund &n svensk (Andersson,

2010:312).

Att brukare har sndva 6nskemal dr ndgot som aterkommande patalas i intervjuerna med de tva
cheferna som arbetar med LSS-verksamhet och &ldreomsorg. Det dr ett aktivt val av kommunen
att inféra LOV som ger brukaren valfrihet men det gor ocksa om dem fran brukare till kunder.
Det skapar nya dilemman for verksamheterna, de maste konkurrera med andra aktorer om sina
kunder. Det gor socialtjansten till en domén for tva konkurrerande diskursordningar, en
vélfards- och en marknadsekonomisk-diskursordning.

Johansson och Andersson (2008) lyfter att brukarens rétt ofta gir fore arbetstagarens och ger
brukaren ritt att neka hjélp fran vissa vardare. Johansson och Anderssons (2008) studie visar pé
att detta handlar framst om nér hjélpen sker i det privata hemmet, dér krockar den privata
sféren. I intervju 1, dr brukarinflytande nagot som lyfts vid flera tillféllen, hen beskriver det
som problematiskt nér vissa dnskemaél, pd vem som brukaren kan téinkas mottaga vard fran, ar
orimliga ifrdga om kon eller etnicitet. Det &r svért att frimja jdmlikhet i en konkurrensutsatt
verksamhet som strider om sina kunder. Det skapas en grazon i arbetet for jimlikhet nér arbetet

forsvéras av sndva brukardnskemal som till viss del méste foljas for att behalla kunder.

Ett av planens syften som att utveckla verksamheten och forbattra kommunikationen och
servicen till medborgarna. D4 dr det inte en strdvan efter jamlikhet for arbetstagare som
uttrycks utan snarare hur man ska effektivisera organisationens tjénster till kunderna
(medborgarna). Termer som "utveckla” och ”’service” &r uttryck som kan riknas in i en
marknadsekonomisk diskurs. Som Martinsson lyfter i rapporten ”Arbetslivets (0)synliga
murar” (2006) att anvindandet av méngfald riskerar att upprétthalla underordnande
maktstrukturer snarare @n att motverkar dem nér det anvinds i syfte att utveckla, fordndra eller
oOka tillvdxt i organisationen. I planen under omrade mangfald, uttrycks att man ska ta tillvara
pa de kvalitéer som sokande med olika bakgrund har”. Pa sa sétt uppratthélls forestdllningar om

kategoriserad grupptillhdrighet.

Forutsittningarna for ett jamlikhetsarbete genom 6kad méngfald paverkas av en konkurrens
mellan olika diskurser som strider om méngfaldens innebdrd. Fairclough skulle troligen mena
att de ekonomiska snarare tillhor den del som ligger utanfor det diskursiva, som en del av den
bredare sociala praktik han beskriver. Fairclough skiljer samhilleliga strukturer fran det

diskursiva och menar att konkurrensen mellan diskursordningar, som den mellan en
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vélfardsdiskurs och en marknadsekonomiskdiskurs, snarare speglar en forédndring i den bredare
sociala praktiken, ndmligen den samhaélleliga strukturen och som maste forstds med andra
teorier dn diskursanalys (se vidare Winther Jorgensen & Philips 2000:77, 90-96) Jag haller
snarare med Laclau och Mouffe om att alla praktiker dr diskursiva och som omskapas och
fordndras genom stindig kontakt med det diskursiva filtet, i vilket alla de teckentolkningar som
uteslutits fran diskursen eller &r eller har varit betydande i andra eller tidigare diskurser
aterfinns (Winther Jorgensen & Philips 2000). Laclau och Mouffe menar att diskursen rymmer
bade det materiella och det sociala (Winther Jorgensen & Philips 2000).

Det ir ett aktivt val av kommunen att inféra LOV (lagen om valfrihet) som ger brukaren
valfrihet men som ocksé gor om brukaren till kund. Den marknadsekonomiska diskursen har
tidigare funnits i periferin men som nu utmanar och konkurrerar med den sedan tidigare stadiga
vélfardsdiskursen. Samtliga diskurser paverkas stindigt av det diskursiva filtet som rubbar och
foréndrar tillsynes stadiga diskursordningar och pé sé sitt fordndrar samhalleliga strukturer.
Nya normer och forestdllningar bildas som till exempel forestillningar om huruvida
kommunala verksamheter ska ha monopol pa att bedriva omsorg eller inte. Det beslutas och
debatteras politiskt och bygger pa en ideologisk overtygelse som ryms inom en
marknadsekonomisk diskurs. En diskurs som pé vissa plan konkurrerar med andra diskurser
och som fungerar som &vriga diskurser genom att de praktiseras och f6ljs genom att skapa

normer och begir.

6.3.2 Den flertydiga mangfalden

Mangfald anvinds och forklaras pa olika sétt i bade planen och i intervjuerna. Det finns ingen
given tolkning av begreppet i hur det anvinds i1 de texter som granskat eller i intervjuerna utan
méngfald anvinds i olika syften vid olika tillfallen, begreppet &r flertydigt. Flertydigheten av
begreppet mangfald uttrycks nir det plockas upp i flera olika sammanhang dér det far olika
innebord beroende pé vilket syftet det ska tjana. Flertydigheten uttrycks vid artikulation mellan
méngfald och andra element som ingér i olika diskursordningar. I vissa sammanhang ska
mangfald utveckla organisationen som “’for att mota medborgares behov” eller {or att tillvarata
de kvaliteter som s6kande med olika bakgrund har”. I andra sammanhang syftar mangfald till
att motverka diskriminering genom att beskriva alla diskrimineringsgrunder och presentera dem

som en mangfald.
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Begreppets flertydighet tycks inte vara helt omedveten eftersom man i planen forhéller sig
olika till begreppet beroende pad sammanhang. Till exempel anvinds mangfald i planen dels
som nyttoaspekt och ger uttryck for en marknadsekonomisk diskursordning och som ett
samlingsbegrepp for samtliga diskrimineringsgrunder i uttryck for en jadmlikhetsdiskurs. Pa sa
vis fungerar begreppet flytande och tjanar olika diskursordningars ansprik pé sanning i form av
skiftande syfte. Organisationens verksamheter ska dels uppfylla lagkraven om att aktivt
motverka diskriminering och arbeta forebyggande men de ska ocksé driva en effektiv och

konkurrenskraftig verksamhet for att kunna konkurrera med privata aktorer

Béde i planen och i intervjuerna beskrivs mangfald & ena sidan tillsamman med termer som
syftar till jamlikhet & andra sidan med termer som utveckling och kompetens. Flytande
signifikanter forekommer ofta i politiska diskurser dar samma tecken, till exempel rittvisa,
innebér olika saker beroende pa vilken politisk diskurs (ideologisk riktning) som det tolkas ur
(Bergstrom & Boréus 2005:316). Forekomsten av flytande signifikanter utmérker en arena for
diskursiv kamp mellan flera diskurser som var och en gor ansprik pé betydelse. Flytande
signifikanter ar begrepp som saknar fixerad betydelse. Jimstilldhet till exempel &r inte i lika
hog grad utsatt for flertydighet som begreppet mangfald utan beskrivs, forklaras och anvénds
alltid for att beskriva jimlikhet mellan kvinnor och mén. Oavsett politisk riktning sé forklaras
jamstilldhet pa samma sdtt, diremot dr vikten om kampen for jimstélldhet omdebatterad, men
det dr en annan diskussion. Méangfald ddremot saknar en séddan fixerad betydelse och fungerar
som flytande mellan olika diskursordningar dir bade begreppets innebdrd och politiska syfte &r
omstritt. Mangfald &r en flytande signifikant som flyter mellan dessa olika diskursordningar

som strider om begreppets mening och anvénds darfor i olika syften.

Att motverka diskriminering och skapa jaimlikhet med mangtfald skapar flera dilemman. Som
de los Reyes (2006) papekar ar det problematiskt att méngfaldsbegreppet beskriver individers
variation av egenskaper. Anvindandet av mangfaldsbegreppet cementerar da diskursivt
skapade skillnader snarare &n 6ppnar for jamlikhet eftersom variationen vérderas i termer av
nytta. P4 sé sitt uppratthalls maktstrukturer som cementerat vissa individer till vissa egenskaper

och som verkar isdrhallande, det skapar ett ’vi och dom”.
6.3.3 Kompetensbaserad(?) rekrytering

Respondenterna med chefsbefattning talade alla om kompetensbaserad rekrytering. En

rekrytering som baseras pd individens faktiska kompetens oberoende av deras bakgrund och
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konstillhorighet, menar de. De talade om vissa egenskaper och kompetenser man bor ha for att
fi jobba inom deras verksamheter samtidigt som de menade att det inte fanns ndgra hinder for
individers olikheter, for att 6ka méngfalden. Det finns flera aspekter i deras uttalanden som
pekar emot det och inte minst i kommunens plan. Kompetensbaserad rekrytering som den
forklaras och anvénds i denna kontext, forutsétter att alla konkurreras, pa lika villkor vilket i sin
tur forutsétter jimlikhet. Detta trots att kommunen redovisar for motsatsen i bilagan, med
kartlaggning och statistik, till planen. For att kunna ta itu med de osakliga skillnaderna som
l6neskillnaden mellan mén och kvinnor, sjukfrdnvaron och de dverrepresenterade kvinnliga
deltidsanstéllda méste man forst “erkdnna” eller réttare sagt synliggdra att det gors en skillnad.
For det ar just aktiva handlingar, om dn omedvetna, som gor skillnader mellan individer

viktiga.

De los Reyes (2006) menar att synen pé diskriminering i arbetslivet bygger pé att det finns

samhélleliga strukturer, utanfor verksamheterna, eller som hon uttrycker det:

Arbetslivet forvéntas skapa likvirdiga villkor for alla och darfor blir
diskriminering ett problem som framst diskuteras i anslutning till en
position utanfor arbetslivets gemenskap och dven utanfor

arbetsmarknadens sfar. (2006:11).

De los Reyes (2006) problematiserar synen pa en neutral arbetsmarknad dar kompetensen,
oavsett etnisk eller kdnsméssig kategori, tas tillvara. Hon menar att ocksé organisationerna ar
paverkade av de samhilleliga maktstrukturer som skapar hierarkier vilka ocksa reproduceras
inom arbetslivet. Det speglas i1 hur cheferna resonerar om att kon och bakgrund aldrig spelar
ndgon roll nir de rekryterar personal. Risken dr dock att forestéllningar som inte dr uppenbara,

sadana som diskursivt beskrivs som naturgivna, inte ar lika létta att se forbi.

Risken med att anvidnda en kompetensbaserad rekryteringsmodell &r att forestdllningar
kopplade till individens kon, etnicitet eller annan tilldelad subjektposition, lever kvar och inte
utmanas. Egenskaper som tillskrivits den tilldelade subjektpositionen uppfattas ofta som
naturgivna. Det dr chefen som avgér om individen foljer de stéllda kraven och chefen i sin tur

har forestéllningar om vilka kvalitéer som foljer konen eller viss etnicitet.
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6.3.4 Den svenska jamstalldheten

Verksamheten som intervjuperson 2 &r chef for, ett boende for ensamkommande flyktingbarn,
ar den enda som lyckas leva upp till kommunens mal om “’jimnare konsfordelning”, till och
med helt jimn konsfordelning. Den jimna kdnsfordelningen beror inte pd att man har stavat
efter att uppna kommunens mal utan ska tjéna syftet att lara dom andra” hur det gér till 1
Sverige. I Sverige hir 4r vi jamstédllda, madn och kvinnor &r lika mycket vérda, och dé ar det
okej att bestimma att besluta om jaimn konsfordelning i arbetslaget. D4 dr det inte lédngre i
termer om en jamlik arbetsplats for medarbetarna utan for ett annat syfte.

Det ér en vanlig forestéllning, att i Sverige dr mén och kvinnor jimstéllda, trots att det hela
tiden kommer nya siffror som visar pd att skillnaderna &r stora och i vissa fall blir allt storre
mellan konen. Bada respondenterna som arbetar med ensamkommande flyktingbarn forklarar
att jimstdlldheten dr viktig att “iscensétta” sa att de boende lér sig om hur det fungerar i
Sverige. De los Reyes (2002) menar att jamstélldhet har sedan begreppet lanserades pa 70-talet
ansetts vara viktigt att 14ra invandrare i Sverige om. De los Reyes menar att det bygger pa idén
om “den svenska jimstilldheten”. Precis som i verksamheterna som arbetar med
ensamkommande flyktingbarn ska man léra de boende om hur det gér till i Sverige och om den
jamstillda kvinnan. Det forutsétter en bild av den svenska kvinnan som mer jdmstalld &n den
invandrade kvinnan. Den svenska jimstilldhetsdiskursen tenderar att fokusera pé att hjélpa den
invandrade kvinnan, i det hér fallet genom att fostra ”deras” mén, i hur jidmstalldhet &r. P4 s&
satt forskjuts fokus frén rasistiska och patriarkala strukturer som finns i det svenska samhillet
till ett annat (de los Reyes 2002:185). Det krévs att forestdllningar hela tiden utmanas och
strukturer synliggors for att skillnaden ska bli tydlig och foréndras. For de enskilda cheferna
med planen som redskap blir det svért att fa medel att gora detta. Det dr svart att synliggora det

som inom diskursen ger forutfattade meningar, att utmana och se normativa forestéllningar.

6.3.5 Kon spelar ingen roll, eller?

Pé det sitt respondenterna talar om jimstilldhet handlar det frimst om att min och kvinnor ska
ha samma rittigheter. Aven om synen pa begreppet, i ett par intervjuer, blandades ihop med det
som jdmlikhet anses sta for. I planen formuleras tydliga mél som syftar pa en jimnare
fordelning mellan konen med hinvisning till den snedfordelning som statistiken 1 bilagan
(bilaga 2) visar. Samtliga anstillda patalar att socialtjdnstens verksamheter hor till de yrken
som dr mest kvinnodominerade. I intervju 2 framkommer det att hens verksamhet avviker fran

den trenden, de har ndmligen beslutat att de ska vara lika manga mén som kvinnor som
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diskuteras ovan. De andra tvé cheferna menar att kon aldrig dr intressant nér de rekryterar ny

personal och att de anvidnder den kompetensbaserade rekryteringsmodellen.

Strukturella hinder och normativa forestillningar &r inte alltid ldtta att kénna igen. Det
framkommer en viss medvetenhet av att egna fordomar kan vara svara att se forbi. For de
enskilda cheferna med planen som redskap blir det svart att f4 medel att gora detta. Det &r svart
att synliggora det som inom diskursen ger forutfattade meningar, att utmana och se normativa
forestillningar. Strukturer uppritthalls genom att vi omedvetet disciplinerar oss sjilva och
andra efter de samhaélleliga normer som skapar forvantningar pd hur vi ska vara som
uppritthdlls genom att vi réttar oss och andra efter normer om hur vi férvintas vara. Tankbara
subjektpositioner skapas genom utestingningsmekanismer som avgor vem eller vilka som
representeras och vilken subjektposition som dr mojliga i sammanhanget (Winther Jorgensen &

Philips 2000).

Genom att upprepade ganger iscensétta det som forvéntas av oss, genom att kli oss pa ett visst
sitt, tala pa ett visst sétt, men ocksd genom att lata bli att gora vissa saker upprétthalls
forestillningar och normer om ténkbara subjektpositioner, som till exempel genusidentitet.
Butler (2007) menar att genusidentiteter skapas genom upprepad iscensittning dar konet anses
vara det primédra. Genusidentiteten dr sekundir och skapas genom att uttrycka vissa attribut som
diskursivt dr kopplade till ett specifikt kon och pé sa sitt upprétthalla normativa forestéllningar
som om de vore naturgivna. [ samma mening som en av respondenterna talar om att bli
medveten om sina egna forestéllningar forknippar hen mén med typiskt manliga aktiviteter som
fotboll och bilar men kommer i samma stund pa det sjdlv. Ett talande exempel pa hur svart det

kan vara att se igenom sina fordomar.

Att se over “kravspecen” dterkommer en annan av respondenterna till. En viktig borjan till en
medvetenhet som skapar forutsattningar for att utmana normativa forestéllningar inom
organisationen. Genom att bli medveten om vilka normer som spelar in i hur vi bedéms och
bedomer andra kan dessa utmanas. Ett normkritiskt perspektiv skulle i sddana sammanhang
vara anvéindbart. Genom ett normkritiskt perspektiv gér det att medvetandegdra de handlingar,
kategoriseringar, omtal och tilltal som uppratthéller normativa subjektpositioner. Att gora
annorlunda och tilldta annorlunda skulle rubba strukturen och utmana forestdllningen om

genuina skillnader p.g.a. kon, etnicitet, alder, klass, religids askéddning och sé vidare.
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6.4 Sammanfattning

Det framgér av intervjuerna att planen inte anvénds i ndgon storre utstrdckning i
verksamheterna. Det beror mojligen pa att planen ar utformad med mél som snarare liknar
visioner, och med otydliga atgérder och oklar ansvarsfordelning. Det kan ocksa bero pa att
planen dr kommundvergripande och ska berdra alla kommunens verksamheter. Det gor att det
blir svért att anvinda planen och folja atgirderna eftersom behoven och utmaningarna kan
skilja sig mellan verksamheterna. Men for att lyckas bedriva ett aktivt arbete for jamlikhet
krivs det att man aktivt jobbar med att synliggora och utmana de normativa forestéllningar som
finns inom organisationen. Resultatet visar pa att normativa foreteelser, tillsammans med en

otydlig plan, verkar hindrande i kommunens arbete for jaimlikhet.

Mangfald tenderar att i hdgre grad omtalas och beskrivas mer flertydigt d4n jamstélldhet. Det
syns dels 1 hur mingfald forklaras och anvinds i planen. Méngfald beskrivs dels tillsammans
med samtliga diskrimineringsgrunder i syfte att motverka diskriminering och dels som en
nyttoaspekt som ska utveckla organisationen med individers kompletterande kvalitéer.
Mangfald blir problematiskt i ett sammanhang dir jamlikhet efterstridvas eftersom begreppet
upprepar en isdrhdllning. Forestillning om individers olika kvalitéter p.g.a. kon, etnicitet, alder
och sé vidare, tenderar att uppritthélla och upprepa normativa forestillningar om genuina

skillnader mellan grupper och bidrar till att skapa ett ’vi och dom”.
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7 Avslutande reflektioner

Min utgangspunkt utgdr ifran ett kritiskt perspektiv dir syftet delvis dr att lyfta problematiska
aspekter. Intresset for undersokningsomrédet vicktes darfor av en viss foraning om att det ska
finnas problematiska aspekter. Det gjorde att jag under hela studien fatt tampas med att inte
tolka in mina egna forutfattade meningar i den analys av materialet jag sedan gjorde. Jag har
under hela processens gang forhallit mig kritisk till min egen position som akademiker, kvinna,
vit och sa vidare. Alla de positioner som kan tillskrivas min identitet kan pd nigot sétt pdverka
hur jag tolkat och analyserat materialet, men ocksa hur jag valt ut materialet. Genom att
forhalla mig normkritisk dven till mig sjdlv har jag genom att reflektera, sé langt det gar forsokt
att undvika sidana tolkningar. Att lyfta ut manga citat ur textmaterialet och intervjuerna ges
lasaren storre mojlighet sjdlv skapa sig en bild av det jag har analyserat och tolkat.

For vidare studier pa amnet skulle det vara intressant att folja implementeringsprocessen av en
plan som syftar till att framja jamlikhet. Hur kommuniceras en plan fran ledning till markniva?
Vilka forutséttningar och motséttningar finns for att den ska na ut. D& min undersokning visar
att det inte sker nagon implementering av planen i verksamheterna stéller jag mig frdgan vart i

ledet det brister och vad det beror pa.

7.1 Forslag till forandringar- att tanka pa vid utformandet av en jamstalldhets-

och mangfaldsplan.

Som redan har ndmnts i tidigare kapitel, visar undersokningen pa strukturer som pa olika sétt
paverkar arbetet for jimlikhet. Det uttrycks bade i planen och i intervjusamtalen. Att fordndra
strukturer och normativa forestillningar tar tid, men det dr inte omojligt. Med det sagt vill jag
lyfta mojliga fordndringar for ett mer inkluderande arbete for jamlikhet. Forslagen vander sig
till den som arbetar med att utforma en plan eller arbetar med att férankra eller har ansvar for
att planens mal efterstridvas. Forslagen kommer att presenteras i punktform for att de ska vara

latta att overskada.

* Anvind titeln "Jamlikhetsplan” istéllet for "Mangtfald och jaimstélldhetsplan™. Det
lagstadgade arbetet for jaimstilldhet kan till stora delar inkluderas i det generella
jamlikhetsarbetet. Det finns bra handledning pd DOs hemsida.

* ”Likabehandling” kan ocksa anvéndas men ténk pd att ’likabehandling” inte
nodvindigtvis betyder lika behandling”, alla individer dr unika och har olika

forutsdttningar som maste beaktas.
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Arbeta fram verksamhetsforankrade planer. Organisationen bestir av s& manga olika
verksamheter med sina unika utmaningar bade vad det géller uppdrag utat och interna
konstellationer. En kommundévergripande plan kan fungera som riktlinje, men allt for
svepande méal och generella dtgirder tenderar att vara svéra att uppna.

Planen ska finnas tillgéinglig, i pappersform pé arbetsplatsen, pa intrandtet och pé
kommunens offentliga hemsida.

Undvik termen méngfald som tenderar att sitta etiketter pd ménniskor utifrn deras
bakgrund, kon, alder etc. Anvind inkluderande termer som “alla”, ”samtliga” och sa
vidare.

Skilj pa vision och mal. M4l ska vara métbara och rimliga att ni inom tidsramen.

Visioner kan finnas med som &vergripande riktlinjer.

Skilj p& ekonomiska mal och jamlikhet. Separera planen fran termer om ekonomisk

vinning, utveckling, service och sa vidare. Om de behovs, sa formulera dem i en separat

plan.

Arbeta med normkritik, introducera normkritik via planen. Hjilp medarbetare att bli

medvetna om vanligt forekommande forestéllningar. Sitt tillsammans ihop ett material,

en broschyr eller liknande, som aktivitet under en samverkansdag eller liknande.
Stod chefer vid rekrytering, arbeta fram stodmaterial i form av lathund fo6r normkritik

vid rekrytering. Punkta upp de vanligaste forestillningarna.
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1. Utgangspunkt
Utgangspunkt for Mdngfalds- och jamstdlldhetsplan 2013-2015 ar Diskrimineringslagen
samt foljande dokument, vilka beslutats i kommunfullmaiktige:

Personalpolitiskt program

Ur avsnitt Jamstdlldhet:

”Uddevalla kommun skall genomsyras av ett jimstélldhetsperspektiv. Mélséttningen &r attdet
skall bedrivas ett aktivt jaimstilldhetsarbete pa arbetsplatserna sa att kommunen blir
padrivande for att skapa lika forutsittningar och villkor f6r kvinnor och mén.”

Ur avsnitt Mangfald:

”Kommunen skall vara en arbetsgivare som préglas av respekt for och tillit till den
anstéllde. Kommunen skall ge lika mdjligheter till personer oberoende av kon, etnisk och
religios tillhorighet, sexuell laggning, funktionshinder och alder:”

— vid rekrytering

— vid arbetsplatsens utformning

— till kompetensutveckling

— till inflytande, ansvar och befogenhet

— vid loneutveckling

Riktlinjer for styrning samt reglemente for nimnder
§ 3 Virdegrund
Oppenhet, Respekt och Professionalitet

2. Omviériden
Den 1 januari 2009 tridde nuvarande diskrimineringslag i kraft, den ersatte
tidigare lagar pa omridet.
Arbetsgivare med minst 25 arbetstagare har en skyldighet att upprétta en
jamstélldhetsplan och en handlingsplan for jamstéllda 16ner var tredje ar.
Jamstélldhetsplanen, ar fokuserad pa forhallandet mellan kvinnor och mén, ska visa vilka
atgdrder som behovs hos arbetsgivaren och vilka av dessa atgdarder som arbetsgivaren
avser att paborja eller genomfora under de kommande aren. Arbetsgivaren ska inom
ramen for sin verksamhet bedriva ett malinriktat arbete for att aktivt framja lika
rittigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett diskrimineringsgrunder. I
diskrimineringslagen framhalls tre av diskrimineringsgrunderna specifikt inom
arbetslivet: kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

Diskrimineringsgrunderna ér:

v kon: att nagon dr kvinna eller man.

v konsoverskridande identitet eller uttryck: att ndgon varken identifierar sig som
kvinna eller man, eller att genom klédsel och pd annat sitt ger uttryck for annat kon dn
det biologiska.

v etnisk tillhorighet: nationellt eller etniskt ursprung, hudfarg eller annat liknande
forhédllande.
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' religion eller annan trosuppfattning

+ funktionshinder: varaktiga fysiska, psykiska eller begdvningsmissiga begriansningar
av
en persons funktionsformaga som till f6ljd av en skada eller en sjukdom fanns vid
fodelsen, har uppstatt dérefter eller kan forvéntas uppsta.

v sexuell liggning: homosexuell, bisexuell eller heterosexuell 14ggning.

v lder: uppnidd levnadslingd.

Omvirlden stéller nya krav pa alla arbetsgivare. Arbetsplatsen dr Oppen for alla,
oberoende av kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion
eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell ldggning eller &lder.

. Vad vill vi i Uddevalla?

Strategisk plan 2011-2014. Punkt 5: Overgripande mél och strategier:

Mal Medarbetare:” Kommunen &r en attraktiv arbetsgivare diar medarbetare trivs,
utvecklas och kénner stolthet over att kunna mota kundernas, medborgarnas och
brukarnas forvéntningar och behov”

Strategi: Goda arbetsplatser, Jamstidlldhet och méngtfald, Helhetstdnkande i
organisationen.

Mal for mangfald och jamstalldhetsplan:
Allas lika vérde.

Definitioner, Allas lika virde i Uddevalla kommun:

v Jamstilldhet: Lika villkor for kvinnor och mén.

v Jamlikhet: Alla individers lika vérde.

*  Miéngfald: Mangfald i arbetskraften syftar pd olikheter nir det géller kon, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, sexuell ldggning, funktionshinder,
konsoverskridande identitet/uttryck och élder.

I ett vidare begrepp kan dven definitionen av méingfald innefattas av perspektiven
bakgrund, social tillhdrighet, familjeférhallanden, utbildning osv.

Syfte:

Uddevalla kommun som arbetsgivare ska leva upp till malsittningar och ambitioner i
Diskrimineringslagen och Uddevalla kommuns personalpolitiska program. Mangfald och
jamstélldhet bidrar till att battre kunna utveckla verksamheten, bittre kunna kommunicera
med och ge service 4t medborgarna.

Jamstalldhetspris:

Under 2010 fattade Kommunfullméaktige beslut om att instifta ett jamstilldhetspris for att
framja arbetet med jdmstélldhet. Priset kan tilldelas en enskild medarbetare eller en grupp av
medarbetare i organisationen.
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4. Handlingsplan

I strategisk plan 2011-2014 inom utvecklingsperspektivet Medarbetare anges foljande
strategi ”Jdmstédlldhet och méngfald: Vi ska standigt och medvetet tillimpa en personal- och
l16nepolitik for 6kad jamstidlldhet och méngfald. Vi ska efterstrdava en jamn konsfordelning
pa ledande poster”

Detta dokument ska dels vara ett stod for forvaltningarna i arbetet med jimstéllhet och
mangfald, ocksa tydliggora vilket ansvar den enskilda forvaltningen har.

Omrade Mangfald:

Mal 1- 6 beskrivs som Mangfald, vilket innebar samtliga diskrimineringsgrunder.

Kartlaggning och matning av hur val en organisation lyckas med mangfaldsarbete ar svarare att
mata an rena jamstalldhetssiffror (eftersom registrering av religion, sexuell Iaggning m.m. inte ar
tillatet).

Mal 1
Arbetsforhallandena i Uddevalla kommuns verksamheter ska vara sadana att
ingen anstalld diskrimineras.

Kartliggning:

- Arbetsplatstraff

- Medarbetarsamtal

- Systematiskt arbetsmiljorapportering
- Medarbetarenkit

Ansvar:
Forvaltningarna foljer upp.

Personalavdelningen foljer vart tredje &r upp genom en medarbetarenkdt till alla anstéllda. Resultatet avenkéten
ges som underlag till varje forvaltning for vidare arbete.

Kartldggning utifran diskrimineringsgrunderna i medarbetarenkéten géllande arbetsforhéllande, finns i frdgor
runt trakasserier (se mal 2) dvriga arbetsforhéllande maéts inte specifikt utifrdndiskrimineringsgrunderna.
Arbetsforhéallande kopplat till kon beskrivs i jimstilldhetsmal 7 -10.

Atgird:

Det innebiir att kontinuerligt arbeta med mangfald och jimstilldhet i syfte att bibehélla en 6nskvird niva

och forebygga alla grader av diskriminering, s som:

- P4 arbetsplatstriffar fors en stidndig dialog kring lika behandling, bemd&tande, arbetsforhallande, arbetsmiljo.
FAS-verktyget (fornyelse, arbetsmiljo, samverkan) &r ett hjdlpmedel att aktivt arbeta med d&mnet.

- I medarbetarsamtalet kan badde chef och medarbetare ta upp 4mnet. En handlingsplan gors vid behov.

- Anmélan via skyddsrond, handlingsplan upprittas och verkstills.
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Mal 2

Uddevalla kommun ska vara en arbetsplats fri fran krankande attityder, krankande
sarbehandling, repressalier, diskriminering, trakasserier eller sexuellatrakasserier.

Kartliggning:

- Signaler till ndrmaste chef

- Medarbetarsamtal

- Samtal med skyddsombud

- Medarbetarenkét

- Tillbudsanmailan och arbetsskadeanmélan
Ansvar:

Forvaltningarna foljer upp.

Atgird: Kriver stindigt pagiende arbete:

- Arbetsplatstréffen ska vara ett naturligt forum for dialog som motverkar trakasserier.

- ”Policy och handlingsplan mot trakasserier pa arbetsplatsen” ska goras kénd bland alla medarbetare.

- Information om @mnet ska finnas i introduktion f6r nyanstéllda.

- I medarbetarsamtalet kan badde chef och medarbetare ta upp dmnet, en handlingsplan gors vid behov.

- Anmilan via skyddsrond, handlingsplan upprittas och verkstills.

- Utbildning: Temadagar, foreldsningar m.m.

- AFS* 1993:17, Krénkande sidrbehandling i arbetslivet.

* Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS) bestér av ett hundratal foreskrifter med beteckningen AFS. De drforsedda
med ett artal och ett nummer, t.ex. AFS 2006:04.

Mal 3

Rekryteringen skall genomforas pa ett korrekt och konsekvent sitt,
ingen diskriminering far forekomma.

Kartliggning:

Ang etnisk tillhorighet (den enda diskrimineringsgrund forutom kon som idag gdr att mdta): Personalavdelningen
gor vart 4:de ar en kartliggning, med hjélp av SCB, 6ver hur ménga medarbetare och medborgare i Uddevalla
kommun som har utomnordisk bakgrund.

Kommunens organisation/medarbetare ska spegla samhillet nér det géller méngfald. En spegling av stor vikt dratt
antalet medarbetare med utomnordisk bakgrund &r ungefar samma antal i procent som samhillet/medborgarna
som har utomnordisk bakgrund i Uddevalla kommun.

Ansvar:
Respektive chef enligt delegationsordning &r ansvarig for att ingen diskriminering forekommer vidrekrytering.
Atgird: Stiindigt pagiende arbete:
- Att de som rekryterar dr uppdaterade pa gillande lagar och besitter kunskap i Kompetensbaserad
rekrytering, som dr kommunens rekryteringsmodell och ska anvindas vid all intern och externrekrytering.
- Dokumentera avvikelser for att forbéttra rutiner.
- Annonsens utformning. Uddevalla kommuns formulering vid annonsering &r:
Vi arbetar aktivt med mangfald for att tillvarata de kvaliteter som sokande med olika bakgrund har.”
- Anvinda kommunens Kompetensbaserade rekryteringsmodell.
- Utbildning i Kompetensbaserad rekrytering.
- For befattningar utforma kravspecifikationer som motsvarar yrkets forvintningar.




7 (13)

Mal 4
Utbildning och kompetensutveckling skall fordelas utifran medarbetarens individuella
behov, bedomda utifran verksamheten. Inga skillnader far forekomma med utgangspunkt
i diskrimineringsgrunderna.

Kartliggning:

- Medarbetarsamtal

- Medarbetarenkdt

I medarbetarenkiten finns ett avsnitt som speglar utveckling och kompetens. Svar sarredovisas mén/kvinnor och
alder, men det finns ej ndgon uppdelning utifrdn dvriga diskrimineringsgrunder.

Ovrigt: Det finns metoder som syftar till att visa befintlig kompetens inom en organisation, ett sakallat
kompetensverktyg. Uddevalla kommun har inte detta verktyg, moduler till I6nesystemet (utbildning/CV) drunder
uppbyggnad och berdknas vara fardig senast hosten 2015.

Atgird:
I medarbetarsamtalet behandlas vilka kompetensbehov som finns for verksamheten.

Mal §

Samma grunder for I6nesattning ska galla for alla. Inga skillnader far forekomma med
utgangspunkt i diskrimineringsgrunderna.

Kartliggning:
Personalavdelningen ansvarar for kommundvergripande 16nekartldggning som delges férvaltningarna.

Atgird:
Om kartldggningen visar osakliga 16neskillnader mellan kvinnor och mén ansvarar férvaltningen for atgérder.

Ur Lonepolitiskt program for Uddevalla kommun:

Osakliga loneskillnader mellan kvinnor och mén fér ej forekomma.

Verksamhetens mél och grunderna for lonepolitiken ska vara vél kind bland chefer och medarbetare,
lonesittningen ska da grundas pa:

* Arbetets innehéll och svarighetsgrad

+ Utbildningskrav, fortbildning och erfarenhet
* Marknadssituationen

* Individuell prestation
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Mal 6

Varje anstalld skall veta utifran vilka kriterier hans/hennes I6n ar satt.

Kartlaggning:
Medarbetarenkiten, som gors var 3:dje ar frdn personalavdelningen, innehaller en frdga om hur vél kénda
lonekriterierna &r.

Atgird/Ansvar Forvaltningarna ansvarar for att:

Information om lonekriterierna ges pa arbetsplatstréaffar. Lonekriterierna ska arbetsplatsen arligen ga igen och
revidera vid behov.

Lonedialog utgér fran l6nekriterierna.

Omrade Jamstalldhet:
Mal 7 till 12 avser jamstalldhet, lika villkor for kvinnor och man.

Mal 7

Uddevalla kommun ska forebygga ohalsa och olycksfall i arbetet. En god arbetsmiljo,
bade fysiskt och psykosocialt ska uppnas. (AML*)

Kartliggning med jimstilldhetsperspektiv:

- Sjuktal och frisknérvaro

- Anmélan om arbetsskador

- Tillbudsanmailan

- Medarbetarenkit, var 3:dje ar sker en kommungemensam frén personalavdelningen.

Atgird/Ansvar:

Forvaltningarna ansvarar for:

- Medarbetarenkit, rapport levereras till forvaltningarna. Forvaltningarna utformar och verkstéller handlingsplaner
utifran de behov som framkommer. Férvaltningarnas handlingsplaner ska innehélla jimstilldhetsperspektiv.

- Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM), kontinuerlig arbetsmiljoprocess

- Aktiv dialog pa arbetsplatstraffar utifran jamstilldhetsperspektiv kring ex. arbetsuppgifter,bemoétande,
arbetsmiljo

- Aktivt hilso- och arbetsmiljoarbete pé individ, grupp och organisationsnivé ex med friskvdrdsombud, aktiviteter
- Skyddsronder géllande exempelvis utrustning, teknik, redskap, lokaler, vilka ska vara anpassade till bade
kvinnliga och manliga medarbetare

* AML, arbetsmiljolagen (1977:1160) /Arbetsmiljoverket.
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Mal 8

Varje anstalld bor kunna arbeta onskad sysselsattningsgrad upp till heltid,
om verksamheten sa tillater.

Kartliggning:

Forvaltningen ansvarar for att:

- Medarbetarsamtal sker

- Statistik fors over antal deltider

- Mojlighet till anmaélan enligt provning AB* § 5b

Atgird/ Ansvar:

Forvaltningen ansvarar for:

- I medarbetarsamtalet behandlas dnskan om sysselsittningsgrad.

- Projekt och olika 16sningar finns pé forvaltningarna, som behandlar mgjlighet att g& upp respektive ned
i sysselsdttningsgrad

Ovrigt: Nationella jimstilldhetsmal innehéller mal om ekonomisk sjilvstindighet, att kunna forsorja siggenom
heltidsarbete. I dagens samhélle och arbetsliv finns ocksa behov for individen i vissa skeden av livet attkunna

arbeta deltid.

* AB, Allménna bestimmelser. Avtal mellan arbetsgivare och fackliga organisationer/SKL (Svenska kommuner och landsting)

Mal 9
Manliga och kvinnliga chefer ska ges samma forutsattningar for ledarskap.
Oavsett om chefen leder en mans- eller kvinnodominerad arbetsgrupp, ska
samma forutsattningar for ledarskap galla.

Kartliggning:

- Statistik 6ver hur ménga medarbetare respektive chef har i sin personalgrupp.

- Jamforelse over forvaltningarna, gors var 3:dje ar av personalavdelningen, hur organisationen utformats avseende
relevanta forutséttningar for ledarskap.

Atgird/ Ansvar:

Hur ménga medarbetare kan en chef ha personalansvar for och samtidigt ha forutsittningar for braledarskap?
Handlingsplan utformas for att sidkerstilla forutsdttningar for ett bra ledarskap. Var 3:dje ar nirfoérvaltningarna
bearbetar resultatet frdn den kommunodvergripande medarbetarenkéten, dir avsnitt ver arbetsmild ochledarskap
finns med.

Ovrigt: Antal medarbetare per chef:

" Arbetsuppgifter och tidsdtgdang varierar naturligtvis beroende av savdl den enskilde chefen som de
organisatoriska forutsdttningarna. De arbetsuppgifter, som anvdinds i berdkningen, dr emellertid uppgifter som
normalt forvintas ingd i en personalansvarig chefs uppgifter. Av berdkningarna framgdr tydligt att redan vid strax
under trettio understdllda har den tillgingliga drsarbetstiden pd 1 750 timmar 6verskridits.”

Kalla: Socialstyrelsens rapport: ”Hur ménga understéllda kan en chef ha? Om kontrollspann inom vérdoch
omsorg”
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Mal 10
| Uddevalla kommun ska bada konen kunna forena forvarvsarbete med fordldraskap
Kartliggning:
- Personalavdelningen genomfor Medarbetarenkat vart tredje ar till all personal
- Medarbetarsamtal.
Atgird/ Ansvar:
- Medarbetarsamtalet

- Chef och fordldraledig har en dialog innan ledighet om hur den som blir forédldraledig kan f& delav
utveckling, moétesprotokoll och annat under fordldraledigheten.

- Den som ér fordldraledig ska lonesdttas som om han/hon var i arbete och enligt grunderna
kommunens l6nepolitik.

- Medarbetarenkat, rapporten med resultaten kopplas till en handlingsplan som forvaltningarna utformar
och verkstiller.

Mal 11

Uddevalla kommun stravar efter en jamnare konsfordelning i personalgrupper.

Kartliggning: Statistik 0ver organisationen
Kommunévergripande, férvaltning och arbetsplats.

Atgird/ Ansvar: Se dven atgirder/ansvar mal 3

- Ansvarig for rekrytering: Respektive chef enligt delegationsordning

- Tillampa kompetensbaserad rekryteringsmodell.

- Diskrimineringslagen 3 kap: Aktiva &tgirder § 9. Ndr det pd en arbetsplats inte rdader en i huvudsak jadmn
fordelning mellan kvinnor och mdn i en viss typ av arbete eller inom en viss kategori av arbetstagare, ska
arbetsgivaren vid nyanstdllningar sdrskilt anstringa sig for att fa sokande av det underrepresenterade
konet. Arbetsgivaren ska forsoka se till att andelen arbetstagare av det underrepresenterade konet efter
hand okar.

Mal 12

Pa chefsposter efterstravar Uddevalla kommun en jamn konsfoérdelning.

Kartliggning:
A, B, C chefsnivéers kdnsfordelning.
A = 1:anivan chef B =2:anivén chef C = 3:dje nivan chef

L= arbetstagare med ett begrinsat samordnings-, eller ledningsansvar

Atgiird/ Ansvar:
Se dven atgirder/ansvar mal 3

- Ansvarig for rekrytering: Respektive chef enligt delegationsordning
- Tillampa kompetensbaserade rekryteringsmodell.
- Diskrimineringslagen 3 kap. Aktiva atgérder § 9.

10
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Ansvarsnivaer Samverkansnivaer
Kommunstyrels Centrala

en Respektive Samverkansgruppen, CSG
namnd - uppfdljning av inriktning och

- vaver ihop mangfalds - och
jdmstalldhetsmalen med dvriga mal
for sin verksamhet

utveckling av mangfalds- och
jamstalldhetsarbetet i kommunen

Forvaltningschefer

na / Kommundirektérens
ledningsgrupp

- uppdrag att se till att mangfalds-
och jamstalldhetsarbetet far
genomslag i verksamheten.

- bevakar att mangfalds- och
jdmstalldhetsplanen genomférs och
ser till att mangfalds- och
jdmstalldhetsfragorna integreras i
forvaltningens dagliga arbete

- utser en kontaktperson for
informationsutbyte gentemot
personalavdelningen

Forvaltningarn
as
samverkansgru

PP

- uppfdljning av inriktning och
utveckling av mangfalds- och
jamstalldhetsarbetet i kommunen

Chefer pa alla nivaer
- uppdrag att bedriva aktivt
mangfalds- och
jamstalldhetsarbete inom sitt
verksamhetsomrade

Personalavdelningen

- ansvarar for att leda och
samordna det dvergripande
mangfalds- och
jamstalldhetsarbetet i kommunen
- informerar om nya lagar

- har ansvar fér kommunens
policydokument

- har aktuell litteratur och statistik.
- ar en resurs i forvaltningarnas
arbete i dessa fragor

- initierar och samordnar utbildning

Medarbetare

- ett ansvar for sitt férhallningssatt
och agerande med utgangspunkt i
allas lika varde oavsett tillhérighet

- ansvar att signalera vid behov

11
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Fér dig som vill veta mer

Malen ar indelande efter diskrimineringslagen kap. 3, i foljande

omrade:

Arbetsforhallande Fysisk och psykosocial arbetsmiljo,
trakasserier och forildraskap
Mal: 1,2, 7, 8, 9,10

Rekrytering Extern- och internrekrytering,
kompetensutveckling o utbildning
Mal nr: 3,4, 11,12

Lon Lon och lonekriterier

Mal nr: 5,6

Uddevalla kommuns dokument — PA handboken:

Personalpolitiskt program KF 2005-10-12

Samverkansavtalet 2008- 01 -01

Bestdmmelser for rekrytering 2008-02-27 § 35

Policy for hilsoarbete KS 2004-09-01

Arbetsmiljobestimmelser med riktlinjer for systematiskt arbetsmiljoarbete KS 2008-03-
26 § 100 Riktlinjer vid introduktion av nyanstalld KS 2005-02-23

Policy och handlingsplan mot trakasserier pé arbetsplatsen KS 2007-01-17, rev. CSG
2009-06-09 Lonepolitisktprogram Pers.del 2001-12-17

Riktlinjer for ledarskap Pers.del 2002-06-03 § 21

Kompetenspolicy

Diskrimineringslag (2008:567)

1 kap.

Inledande bestimmelser

Lagens dndamél

1 § Denna lag har till indamal att motverka diskriminering och pé andra sitt fraimja lika
rattigheter och mgjligheter oavsett kon, konsdverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell 1dggning eller
alder.

12



Diskriminerin

gslagen 2 kap.

Forbud mot diskriminering och
repressalier Arbetslivet
Diskrimineringsforbud

1 § En arbetsgivare fér inte diskriminera den som hos arbetsgivaren:
1. ar arbetstagare,
2. gor en forfrdgan om eller soker arbete,
3. soker eller fullgor praktik, eller
4. stér till forfogande for att utfora eller utfor arbete som
inhyrd eller inlénad arbetskratft.

4 § Om en arbetssokande inte har anstéllts eller tagits ut till
anstéllningsintervju, eller om en arbetstagare inte har befordrats eller
tagits ut till utbildning for befordran, ska sdkande pa begéran fi en
skriftlig uppgift av arbetsgivaren om vilken utbildning, yrkeserfarenhet
och andra meriter den hade som togs ut till anstdllningsintervjun eller
som fick arbetet eller utbildningsplatsen.

Diskriminerin
gslagen 3 kap.
Aktiva atgirder

Arbetslivet
Samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare

1 § Arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder for att uppna
lika réttigheter och mdjligheter i arbetslivet oavsett kon, etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning, och sérskilt motverka diskriminering i
arbetslivet pa sddana grunder.

2 § Arbetsgivare och arbetstagare ska sdrskilt verka for att utjimna och

forhindra skillnader i 16ner och andra anstillningsvillkor mellan kvinnor och
méin som utfor arbete som &r att betrakta som lika eller likvardigt. De ska

ocksa frimja lika mojligheter till 16neutveckling for kvinnor och mén.

Ett arbete dr att betrakta som likvérdigt med ett annat arbete om det utifran en
sammantagen bedomning av de krav arbetet stiller samt dess natur kan anses ha
lika virde som det andra arbetet. Bedomningen av de krav arbetet stéller ska
goras med beaktande av kriterier som kunskap och fardigheter, ansvar och
anstrangning. Vid beddmningen av arbetets natur ska sdrskilt arbetsforhéllandena
beaktas.
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Bilaga 2

QEVA{ BILAGA STATISTIK TILL MANGFALDS-
i <

z OCH JAMSTALLDHETSPLAN

Bilaga till Mangfalds- och jamstélldhetsplan 2013-2015

/utvardering av plan 2010-2012

Kartldggning éver mal 1 till mal 12

Atgérder for att paverka resultaten finns i Mangfalds- och jimstilldhetsplan 2013-2015.

Mal 1

Arbetsforhallandena i Uddevalla kommuns verksamheter ska vara sidana att de ej
diskriminerar nigon anstilld.

Mal 2

Uddevalla kommun ska vara en arbetsplats fri frin krinkande attityder, krinkande
sirbehandling, repressalier, diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier.

Mil 1 och 2, Kartliggning:

Rapport medarbetarenkét 2011

”Har Du under det senaste iret utsatts for kriinkande behandling, trakasserats eller
diskriminerats av arbetskamrater?”

Procent % Har Du under det senaste dret utsatts for kriinkande behandling,
trakasserats eller diskriminerats av arbetskamrater?
2007 2009 2011
Nej 92 94 91
Ja 8 6 9
Antal svar 2912 3528 3448

Totalt sett har andelen som angett att de blivit utsatta for krinkningar, trakasserier eller
diskriminering 6kat med tre procentenheter sedan forra métningen. For hela kommunen
upplever kvinnorna sig mer drabbade dn ménnen, 10 procent respektive 7 procent.

Milj6 och stadsbyggnad var den forvaltning dér dessa héndelser var mest forekommande ér
2009 (10 procent), i denna mitning &r det den forvaltning som har l4gst forekomst av detta, 2
procent. De forvaltningar dér det &r vanligast forekommande &r nu istéllet Barn och
utbildning och Socialtjdnsten (bdda 10 procent), mot tidigare 6 procent respektive 7 procent.
Av de som drabbats har 36 procent anmélt hdandelsen till chef, 13 procent till skyddsombud
och 13 procent till annan person. Totalt sett har antalet personer som anmaélt hdndelsen okat



(fran 59 till 62 procent).

Kommunledningskontoret

Personalavdelningen Postadress
451 81 UDDEVALLA

www.uddevalla.se

Besdksadress Telefon (vx)
Stadshuset Varvsvagen 1 0522-69 6000

E-post kommunledningskontoret@uddevalla.se

Fax
fax
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”Har Du under det senaste aret utsatts for krinkande behandling, trakasserats
eller diskriminerats av chefer?”

Procent %

Har Du under det senaste aret utsatts for krinkande behandling,
trakasserats eller diskriminerats av chefer?

2007 2009 2011
Nej 93 94 94
Ja 7 6 6
Antal svar 2857 3515 3448

Kvinnliga medarbetare (6 procent) och manliga (6 procent) har krénkts, trakasserats och
diskriminerats av chefer i lika stor utstrackning. Fragan ér stilld sa att det handlar om alla chefer,
det behover alltsé inte vara chefen i den egna arbetsgruppen.

Procent %

Har Du under det senaste aret utsatts for krinkande behandling,
trakasserats eller diskriminerats i arbetet pa grund av...
Flera svar fick anges!

2007 2009 2011
Kon 2 2 2
Religion A A 1
Etniskt ursprung 1 1 1
Sexuell l4ggning A A A
Alder 3 2 3
Funktionshinder A A 1
Annat 9 4 9
Antal svar 2811 3423 3357

A= mindre 4n 1 procent

Kommentar: Antalet medarbetare som upplever sig krdinkta, trakasserade eller diskriminerade
utifrdan diskrimineringsgrunderna dlder, funktionshinder och religion har nu okat.
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Rekryteringen skall genomforas pi ett korrekt och konsekvent sitt, ingen diskriminering far
forekomma.

Kartliggning:
Kommunens kompetensbaserade rekryteringsmodell sikerstéller att diskriminering utifrén samtliga
diskrimineringsgrunder inte sker i rekryteringsprocessen.

Ang. etnisk tillhorighet:

Vart 4: de ar gor personalavdelningen en kartliggning, med hjélp av SCB, Statistiska centralbyran,
over hur manga medarbetare och medborgare i Uddevalla kommun som har utomnordisk bakgrund.
Tabellen fran SCB togs fram forsta gangen infor rsredovisningen for 2007 och visade da att 7,3
procent av kommunens ménadsavldnade var fodda i ett utomnordiskt land. Av Uddevalla kommuns
medborgare var det 8,3 procent som var fodda i ett utomnordiskt land.

I den statistik som tagits fram for 2011 framgar att 8,8 procent av de ménadsavlonade i kommunen,
ar fodda i ett utomnordiskt land. Bland kommunens medborgare var 11,8 procent utrikes fodda.
Réknar man pd samma variabler for kommunens manadsavlonade blir resultatet 10,7 procent
utrikes fodda.

Ovrigt: De som rekryterar (respektive chef enligt delegationsordning) ska vara uppdaterade pa
géllande lagar och ha kunskap i Kompetensbaserad rekrytering, som adr kommunens
rekryteringsmodell (sedan 2007) och ska anvéndas vid all intern och extern rekrytering. Kommunen
anvander sig frin 2011 av ett digitalt rekryteringssystem som ska vara en del i att sdkerstélla att
modellen for rekrytering foljs.

Mal 4
Utbildning och kompetensutveckling skall fordelas utifrin medarbetarens individuella behov,
bedomda utifrin verksamheten. Inga skillnader ska forekomma med utgingspunkt i
diskrimineringsgrunderna.

Kartliggning:

Rapport frdn medarbetarenkét innehaller statistik pa forvaltningsnivé dver hur kvinnliga resp.
manliga medarbetare upplever sin situation gillande kompetens och utveckling. Svar redovisas
min/kvinnor, men inte utifran ovriga diskrimineringsgrunder.



< <

> v

E
Oprm®©

”Jag har tillricklig kompetens for att klara mina arbetsuppgifter”

1 = Stdmmer mycket daligt

5 = Stdimmer mycket bra

2007 2009 2011

Medelvarde 4,3 4,3
Antal svar 2 908 3576 3446

Kon 2009 | Antal svar 2011 Antal svar
Kvinna 4,3 2186 4,3 2673
Man 42 684 4,2 773
Alder

35 ar eller yngre 4,2 510 4,3 571
36-45 ar 4,2 752 4,3 883
46-55 ér 4,3 894 43 1 080
56 ar eller dldre 4,3 626 4,3 912

4(12)

Kommentar: Ingen skillnad kan ses jamfort med forra mdtningen, vare sig totalt eller per kon eller

alder. Déiremot har svarsfrekvensen okat, vilket gor resultatet mer palitligt.

Mal 5

Samma grunder for lonesittning ska géilla for alla. Inga skillnader ska forekomma med

utgidngspunkt i diskrimineringsgrunderna.

Kartliggning:

Kommunovergripande 16nekartldggning gors varje ar infor I1onedversynen. I kartldggningen for

2012 uppticktes oforklarliga skillnader mellan manliga och kvinnliga kockar. Detta foranledde att
sarskilt avsatta medel anvédndes for att komma tillrdtta med skillnaderna.

Medellon i Kommunen
som helhet
30 000

25 000 -
20 000 -
15 000 A
10 000 A
5000 -

01" Ar2010 T Ar2011

mMan 26 399 26 140

OKvinnor 23 807 24110

2007 2009 2011
Man
medelldn 23970 25770 26 140
Kvinnor
medelldn 20 993 23 290 24110
Kvinnors I6ner/
mans ldner 87.6% 90,4% 92,2 %
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Arsredovisning 2011:

”De kommunanstillda kvinnornas 16n i férhallande till ménnen &r totalt 92,2 procent. Jamf{ort med
2010 &r det en minskning av 16negapet med 2 procentenheter. Orsaken ar dels att lonedkningen pé
Kommunals avtalsomrade i form av krontal blev ca 2,4 procent. Tjdnsteménnens 16ne6kning och
satsningar inom de tekniska yrkesomradena var 1 snitt ca 2 procent. Kvinnornas andel inom dessa
yrkesomraden okar, vilket pdverkar 16nskillnaderna mellan méan och kvinnor pé ett mer utjimnande
satt. En del av forklaringen till 16neskillnaden &r att det fortfarande &r flest mén anstillda pa
forvaltningschefsnivé och pé avdelningschefsniva, 62 procent”.

Mal 6

Varje anstilld skall veta utifrin vilka kriterier hans/hennes 16n ir satt.

Kartliggning:
Frdn medarbetarenkéten:
»Jag Kinner till lonekriterierna pa min arbetsplats”

1 = Stdmmer mycket daligt 5 = Stdimmer mycket bra

2007 2009 2011
Medelvirde 3,3 3,7 3,6
Antal svar 2892 3542 3429

Kommentar: Varje arbetsstdille skall i samverkan ta fram kriterier som bygger pd det lonepolitiska
programmet. Lonedialog sker mellan lonesdttande chef och medarbetare. Lonedialogen handlar om
uppstdllda mdl, resultat och kopplas till lon.

Mal 7 till 12 avser jamstélldhet, lika villkor for kvinnor och man. Mal 7

Uddevalla kommun ska forebygga ohilsa och olycksfall i arbetet. En god arbetsmiljo, bade
fysiskt och psykosocialt ska uppnas. (AML¥)

Kartliggning:

Medarbetarenkdt 2011 - Rapport gillande arbetsforhdllande/jamstélldhetsstatistik, se
separat bilaga som finns pa intranétet pa sidan under rubriken: Personal/ Anstélld/
Medarbetarenkiit

Rapporten dr omfattande och innehaller mycket information kring arbetsmiljo och
arbetsforhdllande med jamstélldhetsperspektiv. Rapporten visar att kvinnliga
medarbetare i kommunen i genomsnitt &r mer ndjda dn sina manliga kollegor, med ett
NMI pé 68 respektive 66. Lis mer om NMI (= ndjd medarbetar index) i rapporten.
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Fran arsredovisning 2011:

Sjukfranvaro 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Andel friska, noll sjukdagar under aret (%) 44,5 44,6 46,5 | 49,4 | 43,04
Andel langtidsfriska, noll sjukdagar under tva ar (%) 39,6 33,9 | 37,7 | 359 | 36,62
Total sjukfranvaro (dagar) 26,5 24,9 20,8 | 18,9 20,8
Total sjukfranvaro av éverrenskommen arbetstid 7,3 6,8 5,7 5,2 57
-varav korttidssjukfranvaro (under 60 dagar) 2,3 2,4 2,7 2,7 2,9
-varav langtidstidssjukfranvaro ( 60 dagar eller mer) 5 4,4 3 2,5 2,7
-varav kvinnor (%) 8,2 7,7 7,3 53 6,3
-varav man (%) 4,4 3,8 3,3 2,8 3,6
-varav anstallda 29 ar och yngre (%) 4,7 4,4 5,1 4,8 4,7
-varayv anstallda 30 och 49 ar (%) 6,8 2,2 5,4 4,7 5,2
-varav anstallda 50 ar och aldre (%) 8,4 8,1 6,2 5,9 6,1
Langtidssjukfranvaro av total sjukfranvaro (%) 68,5 | 653 | 534 | 489 | 47,9

Kommentar: Sjukfranvaron har, efter att ha sjunkit i flera ar, okat sedan forra mdtningen. Bdde
korttids- och ldngtidssjukfianvaron har okat. Okningen har skett bade bland kvinnor och mdn samt
bland anstdllda 30 ar och dldre. Bland anstdllda 29 dr och yngre har langtidssjukfranvaron
minskat ndgot.

Jamstéalldhetsmal 8 och 11 redovisas tillsammans:

Mal 8
Varje anstilld bor kunna arbeta 6nskad sysselsédttningsgrad upp till heltid, om sa
verksamheten tilliter.

Mal 11

Uddevalla kommun strivar efter en jimnare konsfordelning i personalgrupper.

Kartliggning, méil 8 och 11:
Under 2011 hade kommunen totalt 78,8 procent kvinnliga tillsvidareanstéllda och 21,2
procent manliga tillsvidareanstillda. Den starka kvinnodominansen inom kommunens
organisation haller i sig men den minskar nagot varje ar.

Tekniska kontoret och Miljo och Stadsbyggnad ér de forvaltningar med jaimnast fordelning
mellan méin och kvinnor. De forstnimnda har en mycket knapp manlig majoritet (51
procent), medan de sistndmnda har en kvinnlig majoritet (55 procent). Den forvaltningen
med storst majoritet mén (98 procent) dr Raddnings-tjansten. De forvaltningar som har storst
majoritet kvinnor dr Socialtjinsten
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och Barn och Utbildning (88 procent respektive 79 procent).
Svérigheterna med att {4 fler av det underrepresenterade konet anstéllda inom
forvaltningarna grundas i att det &r svért att &ndra konsfordelningen bland dem som soker sig

till respektive utbildning for yrket, fordelningen ser likadant ut nationellt.

Ur drsredovisningen 2011:

Anstillda | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011
Antal tillsvidareanstallda 4393 4387 4333 4180 4020
-varav kvinnor (%) 79,9 79,9 79,4 79 78,8
-varav man (%) 20,1 20,1 20,6 21 21,2

Antal visstidsanstéllda (med méanadslén) 629 523 395 374 572

Totalt antal anstallda 5022 4910 4728 4554 4592
Arsarbetare (antal arbetade timmar/ 1 700 tim) 4752 4644 4436 4320 4131*
Heltidsanstallda kvinnor i % av samtliga anstallda kvinnor 66 65,8 655 622 64,9
Heltidsanstéllda man i % av samtliga anstallda man 88 83,1 83,5 81,9 83,6
* Berdkningsgrunden f6r antal arsarbetare har dndrats fér 2011 pa sa sétt att

ferieanstélldas och uppehallsanstélldas ledighetsperioder inte réknas in iarbetad

tid.

Socialtjénsten
Under mél 8 har det skett en fordndring inom socialtjdnsten som innebér foljande:

Ar 2011 startade ett projekt gillande inférande av 6kad sysselsittningsgrad.
Tillsvidareanstilld personal som arbetar deltid inom vard och omsorg ska erbjudas att 6ka
sin sysselsittningsgrad. Arbetstagaren ansoker om att utoka sin arbetstid for ett &r i taget —
januari till december. Projektet kommer att pagd t o m maj 2013 for att sedan eventuellt
permanentas.

Barn och utbildning

Handledning for jdmstélldhet och kunskap, dr namnet pé ett skolverksprojekt som
forskolorna Hogstorp, Hogas, Berg och Bokenis ansokt och blivit uttagna att delta i fran
augusti 2012 t.o.m. april 2013. Bakgrunden till skolverkets projekt &r att det finns betydande
skillnader i prestationer, upplevelser och preferenser mellan flickor och pojkar som grupper
betraktat. I forskolan far och ges pojkar mer utrymme och personalstdd én flickor. Projektets
Overgripande syfte ir att:

Forskollérare, larare och fritidspedagoger ska fa mojlighet att utveckla undervisningen och
den pedagogiska verksamheten genom att medvetet anvanda jamstilldhet, sprék och
kommunikation for

att skapa forutséttningar for alla barns, bade flickors och pojkars, ldrande och utveckling.

Under projekttiden kommer forskolldrare och barnskdtare med hjélp av observationer och
videokamera synliggdra sitt bemotande av flickor och pojkar i ett jamstélldhets- och sprékligt
perspektiv. De kommer dven att 14sa litteratur om genus och sprakutveckling for att vara
rustade med den kunskap som behovs for att bedriva en verksamhet baserad pa vetenskaplig
grund och beprévad erfarenhet. Utifrén den kartliggning som gors kommer de att skapa
handlingsplaner for ett
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fortsatt forbattringsarbete pd omradet.

Antal tillsvidareanstallda 2012-10-01 i procent
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Deltidsbrandménnen finns inte med i ovanstdende diagram, da de blir inkallade vid behov och har
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inte ndgon bestdmd sysselséttningsgrad, aven om de ar tillsvidareanstillda.

Kommentar: Deltidsarbete har minskat i kommunen. Antalet kvinnor som arbetar deltid har
minskat pd samtliga forvaltningar. Antalet mdin som arbetar deltid har 6kat pa ndagra forvaltningar
och minskat pa nagra. Socialtjdnstens projekt med att hoja upp sysselsdttningsgraden hos
personalen ser ut att ha lett till minskat deltidsarbete.

Mal 10

I Uddevalla kommun ska bida konen kunna forena forvirvsarbete med forildraskap.

Drygt tre av fyra (78 procent) hdller med om péstdendet att ”Pa min arbetsplats stoder man
mammor som

behover vara lediga pa grund av barnen”. Det ér 45 procent som tycker att det stimmer
mycket bra. Det dr nagot farre (71 procent) som haller med om pastéendet att ”Pa min
arbetsplats stoder man pappor som behdver vara lediga pd grund av barnen”. Det ar 41
procent som tycker att det stimmer mycket bra.

Kommentar: Sedan forra mdtningen har en positiv okning skett. Fem procent tar avstand frdn
pdstdendena, d.v.s. svarar att de stimmer mycket eller ganska daligt.

Mal 9 och 12 redovisas tillsammans:

Mal 9
Manliga och kvinnliga chefer ska ges samma forutsattningar for ledarskap. Oavsett om
chefen leder en mans- eller kvinnodominerad arbetsgrupp, ska samma forutsittningar
for ledarskap gilla.

Mal 12

Pa chefsposter efterstrivar Uddevalla kommun en jimn konsfordelning.

Kartlaggning:

Sammanstallning samtliga forvaltningar

Chefer totalt: ca 191
Chefer m personalansvar >20st: 50%
Maén: 68 st. Kvinnor: 123 st. 96 st chefer (25 st M/ 71 st K)

Det totala antalet chefer har dkat och det dr flest kvinnliga chefer som tillkommit. Antalet
chefer med personalansvar for fler an 20 personer har minskat fran 115 stycken till 96.
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Konsfordelning:
*  A-nivi, Forvaltningschefer och Kommundirektor: 8 st. 4 médn/4 kvinnor
*  B-nivi, Avdelningschefer: 40 st. 25 mdn/15 kvinnor
*  C-niva, Verksamhetschefer/Rektorer/Enhetschefer: 143 st. 39 mén/104 kvinnor

*  ”L-niva”: Det finns ytterligare ca 50 st. medarbetare som arbetar som ledare for personal.
Dessa kallas for sektionschefer, formén, forestandare, gruppledare eller liknande.
Ansvarsomride och forutsdttningarna hos dessa ledare ér véldigt olika inom och mellan
forvaltningarna. L- nivan ir inte medriknad nedan, utan endast A, B, C-niva.

@ Kvinnor -09 ®Man -09 D Kvinnor -12 O Man -12
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M3in -09 Man -12

60

Man -12
nor-12
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30 - Man-09 Man-12

20

10

FC Avd.chef Vht-chef, rektorer

Nir siffrorna togs fram i oktober 2012, hade den kommunala organisationen en helt jamn
konsfordelning pa A-niva, forvaltningschefer och kommundirektor, vilket dr en positiv fordndring
jamfort med tidigare mitning. P4 bade B- och C-niva har avstdnden mellan antal manliga respektive
kvinnliga chefer tvirtom 6kat négot.

Forutsittningar for ledarskap

Forutsattningar for ledarskap innefattar ménga faktorer, bland annat hur manga medarbetare en
ledare/chef har personalansvar for, vilket paverkar ledarens och medarbetarnas psykosociala
arbetsmiljo. Hur ménga medarbetare per ledare/chef som dr ldmpligt handlar om flera
paverkansfaktorer. Det dr svart att ge ett exakt tal som skulle stimma for alla verksamheter och
personalgrupper i kommunen, men ett riktvirde dr 20 medarbetare per chef.

10
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P& nationell niva och i Uddevalla kommun finns ofta fler medarbetare per chef i kvinnodominerade
arbetsgrupper dn i mansdominerade arbetsgrupper.

”Tvéa kommunala rum”, en bok/avhandling av Tina Forsberg Kankkunen pekar pé att det har
betydelse:

“Det 6vergripande syftet med avhandlingen dr att beskriva och i viss man forklara hur ledning
formas i kvinnodominerad omsorgs- och utbildningsverksamhet och mansdominerad teknisk
verksamhet och hur den bidrar till att skapa och reproducera en genusordning i kommunala
organisationer”.

Socialstyrelsens rapport fran 2003: ”Hur manga understéllda kan en chef ha? Om kontrollspann
inom vard och omsorg”: “Arbetsuppgifter och tidsdatgdng varierar naturligtvis beroende av savil
den enskilde chefen som de organisatoriska forutsdttningarna. De arbetsuppgifter, som anvdinds i
berdkningen, dr emellertid uppgifter som normalt forvintas ingad i en personalansvarig chefs
uppgifter. Av berdkningarna framgar tydligt att redan vid strax under trettio understdllda har den
tillgdngliga arsarbetstiden pa 1 750 timmar overskridits.”

Tabellen pa foljande sida visar antal chefer med personalansvar for mer dn 20 medarbetare i
kommunen.

Har redovisas samtliga anstéllda per forvaltning (inte endast tillsvidareanstillda, vilket varit falleti
tidigare tabeller).
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M = man och K= kvinna

L-niva*, inte medriknade (eftersom det skiljer vilket personalansvar som dessa

ledare har).
Barn och utbildning: ca 1680 anstéllda Antal Chefer m personalansvar >20st: 79%
Chefer/rektorer totalt: ca 57 57 A-niva =0 stM 1stK
M: 20 st. B-niva = 3 st M 0stK
(Har finns ledare pa "L-niva*”) K: 37 st. C-nivd=13stM  28stK
Tekniska Kontoret: ca 270 anstéllda Antal Chefer m personalansvar >20st: 24%
Chefer/ totalt: ca 17 17 B-niva = 1stM OstK
M: 11 st. C-niva= 0stM 3stK
(Har finns ledare pa "L-niva*”) K: 6 st
Socialfoérvaltningen: ca 1920 anstillda Antal Chefer m personalansvar >20st: 59%
Chefer totalt: ca 70 70 B-niva= 2stM OstK
M: 10 st. C-niva= 3stM 38 stK
(Har finns ledare pa "L-nivd*”) K: 60 st.

'Kommunledningskontoret: ca 260 anstéllda ~ Antal

Chefer m personalansvar >20st: 5%

Chefer totalt: ca 20 20 B-niva= 0stM 1stK
M:11 st. C-niva= 0stM O0stK
(Har finns ledare pa "L-niva*”) K: 9st.
Kultur och fritid: ca 130 anstallda Antal Chefer m personalansvar >20st: 6%
Chefer totalt: ca 17 17 B-niva= 1stM 0stK
M: 8 st. C-niva= 0stM O0stK
(Har finns ledare pa "L-niva*”) K: 9 st
Milj6 och stadsbyggnad: ca 65 anstéllda Antal Chefer m personalansvar >20st: 14%
Chefer totalt: ca 7 7 B-niva=1stM O0stK
M: 5 st. C-nivd=0stM O0stK
K: 2 st
Antal Chefer m personalansvar >20st: 33%
A-niva = 1 st
Chefer totalt: 3 3 B-niva = 1 st
M: 3 st.
(Har finns fler ledare) K: 0 st

Kommentar: Pa tre av forvaltningarna (BUN, TK och MSB) har antalet chefer med
personalansvar for mer dn tjugo personer okat. Pa ovriga forvaltningar har antalet

minskat.
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Bilaga 3

Intervjuguide chef

Tema 1: Inledning
Presentera sig sjdlv och vad hen jobbar med, befattning och uppgifter och inom vilket omrdde.

e Kan du beritta mer om den verksamhet du jobbar i?

* Vilken ar din roll i verksamheten? Vilka ar dina sysslor?

* Hur ldnge har du haft posten?

* Vadjobbade du med innan?

* Vidareutbildade du dig for detta arbete? Allmant? Specifik chefsutbildning?

* Har du nagon sarskild utbildning i tex likabehandlings- eller jamstalldeshetsfragor?

Tema 2: Mangfalds- och jamstalldhetsplan
Presentera vad jag underséker och ta reda pd om respondenten kdnner till planen, om och hur vl
den anvdnds i verksamheten. Syftet dr att fG veta hur respondenten stiller sig till planen.

o Kaénner du till Uddevalla kommuns plan féor mangfald och jamstélldhet?
* Hardulastden?
* Anvinder du dig av planen?
Om ja:
*  Hur anvinder du dig av planen?
*  Hur tilldimpar du planen i den dagliga verksamheten?
*  Hur informerar du medarbetarna?
*  Vad tycker du fungerar bra med planen?
* Vad fungerar mindre bra?
*  Hur vill du kunna anvéinda planen?

Om nej:
hur arbetar du med likabehandling (mangfald jamstalldhet) med medarbetare i din
verksamhet?

o Anvander ni er av nagra egna verksamhetsspecifika riktlinjer eller plan som ar utformad
efter er verksamhet?
. Kan du berétta mer om dessa?
*  (Om det ej finns) Skulle du vilja ha det?

Tema 3: Forankring i verksamheten.
Temat syftar till att fa information om, och i sd fall hur vil, planen dr férankrad i verksamheten.
Vad tror respondenten generellt om planens férankring.

* Tror du att dina medarbetare &r medvetna om planen?

* Tror du alla medarbetare vet vad de har for rattigheter och skyldigheter gallande
likabehandling? (Stall frdgan endast om personen har koll pa planen och att den finns for
att motverka diskriminering).

* Finns det ndgot som underlattar eller forsvarar vid forankring hos medarbetarna?

Tema 4: Likabehandling/diskriminering



Temat ska handla om egna uppfattningar och tolkningar av termer kopplade till likabehandling.
Det finns inget rdtt eller fel.

* Vad ar likabehandling for dig?

* Hur definierar du mangfald?

* Hur definierar du jamstalldhet?

* Tycker du att en policy (eller plan) &r ett bra och fungerande satt att motverka
diskriminering?

* Vad tror du att en plan kan ha for betydelse?

Tema 5: Avslutning
Ta reda pd om respondenten har mer att tilligga eller om det dr ndgot hen vill tala om som vi inte
berért. Tack och hej!

* Vill du tilldgga ndgot som du kanner ar viktigt?



Bilaga 4

Intervjuguide medarbetare

Tema 1: Inledning
Presentera sig sjdlv och vad hen jobbar med, befattning och uppgifter och inom vilket omrdde.

e Kan du beritta mer om den verksamhet du jobbar i?

* Vilken ar din roll i verksamheten? Vilka ar dina sysslor?

* Hur ldnge har du jobbat har?

* Vadjobbade du med innan?

* Har du ndgon hogskole- eller yrkesutbildning?

* Har du ndgon utbildning gillande jamstalldhet, likabehandling eller mangfald?

Tema 2: Mangfalds- och jamstalldhetsplan
Presentera vad jag underséker och ta reda pd om respondenten kdnner till planen, om och hur vil
den anvdnds i verksamheten. Syftet dr att fa veta hur respondenten stdller sig till planen.

o Kaénner du till Uddevalla kommuns plan féor mangfald och jamstélldhet?
* Hardulastden?
*  Hur kom du i kontakt med den?
* Anvinds planen i den dagliga verksamheten?
*  Vad tycker du fungerar bra med planen?
* Vad fungerar mindre bra?
*  Hur vill du kunna anvéinda planen?

Om nej:
Vet du hur verksamheten du jobbar i arbetar for likabehandling, jamstalldhet och mangfald?

o Anvander ni er av nagra egna verksamhetsspecifika riktlinjer eller plan som ar utformad
efter er verksamhet?
. Kan du berétta mer om dessa?
*  Tycker du att det saknas riktlinjer?

Tema 3: Forankring i verksamheten.
Temat syftar till att fd information om, och i sd fall hur vil, planen dr férankrad i verksamheten.
Vad tror respondenten generellt om planens férankring.

* Tror du att dina medarbetare d&r medvetna om planen?

* Tror du alla medarbetare vet vad de har for rattigheter och skyldigheter gallande
likabehandling? (Stall fragan endast om personen har koll pa planen och att den finns for
att motverka diskriminering).

* Tycker du att en policy (eller plan) &r ett bra och fungerande satt att motverka
diskriminering?

* Vad tror du att en plan kan ha for betydelse?

Tema 4: Likabehandling/diskriminering
Temat ska handla om egna uppfattningar och tolkningar av termer kopplade till likabehandling.
Det finns inget rdtt eller fel.



* Hur definierar du mangfald?
* Hur definierar du jamstalldhet?
* Vad ar likabehandling for dig?

Tema 5: Avslutning
Ta reda pd om respondenten har mer att tilligga eller om det dr ndgot hen vill tala om som vi inte

berért. Tack och hej!

* Vill du tilldgga ndgot som du kanner ar viktigt?



Bilaga 5
Forfrdgan om intervju
Hej!

Jag ar student pd Kommunikatorsprogrammet vid Goteborgs Universitet och ar i fard
med att planera och skriva en magisteruppsats. I min uppsats kommer jag att beréra
mangfald och jamstalldhetsarbete inom socialtjdnsten. Jag kommer att titta ndrmare pa
Uddevalla kommuns mangfalds- och jamstélldhetsplan. Jag vill bredda denna granskning
for att fa en vidare forstaelse for utmaningar och férdelar med dessa planer genom
intervjuer.

Jag undrar om du som egenskap av din roll i férvaltningen vill stdlla upp pa en intervju?
Det handlar om ca 30 minuter. Du kommer att vara anonym i min uppsats. Intervjun
kommer att dga rum i mars, eventuellt tidigt i april om det passar battre.

Jag ar valdigt tacksam om du vill hjdlpa mig. Svara giarna sa snart som mojligt.

Med vanlig halsning Viktoria Andreasson



