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Abstract

Titel: "Egentligen dr det integrerat” - En kvalitativ studie om Skatteverkets arbete med att
jamstélldhetsintegrera rekryteringsprocessen

Author: Asa Corneliusson

Mentor: Birgitta Jordansson

Examiner: Stefan Schedin

Type of essay: Bachelor’s thesis in sociology 15 credits

Date: June 2016

Number of figures including space: 69 737

Purpose and questions in matter: The study is carried out on behalf of the human resources
section at Skatteverket (The Swedish Tax Agency) local office in Gothenburg. The purpose of the
study is to examine the conditions for the gender mainstreaming to be implemented and its ability to
affect the imbalance in the amount of women and men employed at the authority.

Method and material: I have used semi-structured interviews with eight employees at
Skatteverket. The interviews have different positions such as, gender equality-controller at the head
office, head of sections, recruiters and a tax administrator.

Main results: The main results from the study shows that the conditions for gender mainstreaming
to be implemented in the organization is affected by three different levels. Further the results show
that there are gendered processes which affect men and women differently. The identified gendered
processes also affect the employees perception of the gender mainstreaming. The study also shows
that the organization and the recruitment process are seen as gender neutral processes which affects
how the informants think of gender mainstreaming in overall and particularly concerning the
recruitment process. I have identified practices of resistance and change which points out the
possibility for the officials to affect the implementation of gender mainstreaming.

Keywords: Skatteverket, gender mainstreaming, gender and organisation, recruitment.
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1. Inledning

Min och kvinnor ska ha samma makt att forma samhillet och sina liv. S& lyder det dvergripande
jamstalldhetspolitiska mélet som av riksdagen antogs ar 2006 (SOU, 2015:86). Mélet inbegriper
fyra delmal vilka regeringen arbetar med genom strategin jamstilldhetsintegrering. Strategin ar
sedan borjan av 1990-talet Sveriges officiella strategi i arbetet med jamstélldhet. Strategin finns
sedan 1999 dven inskriven 1 Europeiska Unionens lagstiftning, ett beslut som Sverige ska ha varit
en padrivande aktor i. Integreringen syftar till att integrera kon i de processer som tidigare varit
konsblinda och ska pé sa vis leda till ett aktivt ifragasédttande av normer (Norrbin & Olsson,
2010:18).

All offentlig verksamhet i Sverige har arbetat med att integrera ett jaimstélldhetsperspektiv 1
sin verksamhet sedan tjugo &r tillbaka. De hoga ambitionerna till trots gér arbetet framét i, for att
lana Ingrid Pincus begrepp, ’snigelfart” (Pincus, 2002:68). Den svenska arbetsmarknaden ar en utav
virldens mest konssegregerade och utgor ett typexempel pé hur langsamt arbetet fortskrider.
Konssegregationen ér vertikal och horisontell vilket betyder att min och kvinnor i Sverige arbetar
med olika saker, pa olika arbetsplatser och har olika tillgéng till makt och inflytande pa
arbetsplatsen (SOU, 2014:30:93). For att skynda pa arbetet med integreringen av ett
jamstélldhetsperspektiv i det offentligas verksamheter har regeringen givit Jamstdlldhetsintegrering
i myndigheter (JIM) 1 uppdrag att stotta 41 myndigheter att arbeta mer aktivt med strategin mellan
2015-2018. Skatteverket har ingatt 1 JIM projektet sedan 2013. I oktober 2015 forfattade de en
handlingsplan for hur arbetet ska genomforas fram till 2018.

Konsekvenserna utav den konssegregerade arbetsmarknaden i Sverige mérks av pa
Skatteverket. Den ojdmna konsfordelningen har sérskilt uppmérksammats av personalenheten 1
Goteborg. Enheten har ambitionen om att en lyckad implementering av jamstilldhetsintegreringen
kan motverka obalansen. Men vilka forutséttningar behdver det finnas for att integreringen ska sla
rot och fordndra den ojamna konsfordelningen? Finns dessa forutsdttningar pa myndigheten? Vilka
faktorer hindrar respektive mojliggor en transformering av verksamheten? Hur kan det som hinder
pa personalenheten i Gteborg knytas till forandringsarbetet som sker pd nationell niva och runtom i
organisationen? Kan en djupdykning i Skatteverkets arbete med jdmstalldhetsintegreringen ta oss
ett steg ndrmare mysteriet ingen har svar pa, varfor offentlig verksamhet i Sverige idag inte dr
jamstélldhetsintegrerad trots att arbetet med strategin pagatt i tjugo ar? (Alnebratt & Ronnblom,

2016:77).
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1.1 Syfte och fragestallning

Examensarbetet gors pa uppdrag utav personalenheten pa Skatteverkets lokalkontor i Goteborg.
Syftet med uppsatsen &r att undersdka hur rekryteringsprocessen ser ut efter att Skatteverket mer
aktivt borjat arbeta med jimstélldhetsintegrering. Med en forhoppning om att en kartlaggning av
savil genusmonster som uppfattningar om fordndringsarbetet, kommer att kunna bidra till att
myndighetens arbete med integreringen kommer att forbittras. Detta &mnar jag ur ett sociologiskt

perspektiv ta mig an genom att besvara foljande fragestéllningar,

1. Hur uppfattas arbetet med jamstélldhetsintegreringen pa det lokala kontoret?

2. Hur ser de intervjuade pé rekryteringsprocessen?

3. Vad for slags fordndring respektive dterskapande praktiker kan urskiljas?

1.2 Disposition

Uppsatsen ér disponerad pa foljande sitt. I avsnittet bakgrund presenteras ldsaren for organisationen
Skatteverket och jamstilldhetsintegrering. Tidigare forskning ger en introduktion till
forskningsfaltet och ringar in vilken forskningslucka uppsatsen syftar att fylla. Darefter foljer
teoridelen dir ldsaren fir bekanta sig med uppsatsens teoretiska redskap. I metoddelen diskuterar
jag val av kvalitativa intervjuer och vad det inneburit for studien att den har en uppdragsgivare.

Diérpa foljer resultat och analysdel. Slutligen presenteras de slutsatser studien kommit fram till.

1.3 Avgransningar
Vid genomforandet av ett jamstéilldhetsarbete inom organisationer ar fordndring kopplat till
inldrningsprocesser och ett medvetandehdjande hos de anstillda. Jag har valt att inte lyfta det 1
uppsatsen. Kritik har riktats mot att jimstalldhet ofta reduceras till en kunskapsfraga, vilket en kan
lasa mer om i Feminism som byrdkrati (2016). Kritiken till trots innebér en integrering av
jamstélldhetsperspektivet i verksamheten ett kunskapshdjande vilket finns att lasa mer om for den
nyfikne 1 Att framkalla och fordndra ovdningen (2010).

Det pagér en stindig inomvetenskaplig diskussion kring anvéndningen av begreppen kon/
genus som analytiskt begrepp. De som foresprakar kon menar att begreppet gar utanfor den

essentiella forstdelsen av biologiskt kon och belyser kroppens materialitet. Alltsa att
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konsmaktsordningen som underordnar kvinnor utgér ifran kvinnokroppen (Gemzoe, 2002:80). Den
hir uppsatsen kommer framst att 1dsas av en utomvetenskaplig publik. Anvindningen av begreppet
kon kan forvirra ldsaren, sirskilt da jag vill betona resultaten utifrdn det socialkonstruktivistiska
perspektivet. Anvindningen av begreppet genus tydliggor forstdelsen for hur processer och
forvantningar reproducerar ojamstélldhet (Hirdman, 2003.) P4 grund utav begrénsningar i det

svenska spréket skriver jag enstaka gédnger ut kon (Gemzde, 2002:80).

2. Bakgrund

2.1 Jamstalldhetsintegrering

Sverige har sedan 1970-talet haft en konkret jimstédlldhetspolitik vars atgérder brukar delas in i tre
olika faser. Begreppet jamstilldhet beskriver en ojamlikhet baserad pa kén. Som ett svar pa kritiken
mot att tidigare jdmstilldhetspolitiska atgirder inte fick bukt med att ojamstélldhet fortsatte att
reproduceras utvecklades Gender mainstreaming eller jamstélldhetsintegrering som det heter pa
svenska (Norrbin & Olsson, 2010). Strategin beskrivs som ett systemfordndrande arbete (Wittbom,
2009:14-15). Integreringen &r formulerad av regeringen som, ”(om)organisering, forbdttring,
utveckling och utvdrdering av beslutsprocesser, sa att ett jamstdlldhetsperspektiv inforlivas i allt
beslutsfattande, pd alla nivder och i alla steg i processen, av de aktorer som normalt sett deltar i
beslutsfattandet” (SOU 2007:15:19f). Strategin har nétt framgang 1 Sverige och internationellt men
ar kritiserad. Trots att Sverige mellan dren 2007 - 2014 lagt 2 283 miljarder pa jimstélldhet visar
den jamstalldhetspolitiska utredningen ifrdn 2015 att inga resultat pd en samhaéllsdvergripande niva

kunnat pavisas (SOU, 2015:86).

2.2 Skatteverket

Har nedan presenteras en oversikt 6ver Skatteverkets verksamhet. Personalenheten péd lokalkontoret

1 Goteborg tillhor ADMA , en forkortning f6r den administrativa avdelningen.
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Skatteverkels organsation 2014

Insynsradet
Verksledningen

IT-avceiningen Administrativa Ritts- Produkions- Kommunikations- Ekonomi-
avdelningen avdelningen avdeiningen avdelningon avdelningen

Norra regionen Viistra regionen

Mittregionen Sddra regionen

Ostra regionen 1 Stockholmsregionen
Sworftretagsreglonen

Skatteverket dr en forvaltningsmyndighet och arbetar utefter visionen “Ett samhélle dér alla vill
gora ritt for sig”. Myndighetens verksamhet bedrivs till storsta delen pd kontor runtom i Sverige.
Antalet anstéllda &r 10 370 varav 2 050 av dessa arbetar pa huvudkontoret i Solna (skatteverket.se).
Myndigheten blev utsedd till Sveriges modernaste myndighet 2011efter ett gediget arbete med att
modernisera och effektivisera myndigheten for medborgarna (Stridh & Wittberg, 2015: 13). I led
med att myndigheten numera har stort fokus pad bemdtande och service inférdes de nya ledorden
hjdlpsamma, pdlitliga och offensiva.

Den konssegregerade arbetsmarknaden ir ett strukturellt problem, 47, 1 procent av gruppen
kvinnor arbetar 1 offentlig sektor, siffran for mannen ér 16, 3 procent (SOU, 2014:81:27). Pa
Skatteverket utgoér de kvinnliga medarbetarna 66 procent utav personalstyrkan vilket delvis
forklaras av att fler kvinnor soker anstillning hos myndigheten'. Organisationen bestar av olika
verksamhetsgrenar varav jag valt ut 4 grenar som har en sérskild obalans efter kon till uppsatsens
resultatdel for att exemplifiera den interna konssegregationen. IT-avdelningen, huvudkontoret,
folkbokforing och servicekontoren?. Bland dessa ér det enbart IT-avdelningen som har en dvervikt
av manliga anstéllda med sina 62 procent.

Skatteverkets arbete med integreringen inleddes med fokus pa det externa arbetet, 1

kontakten med medborgarna efter att skillnader upptickts 1 hur mén och kvinnor beméttes. Arbetet

"Mellan november 2014 och oktober 2015 var det totalt 43 260 personer som sokte anstéllning. 26
702 var kvinnor, 16 501 var mén (Se bilaga 9.3.3).

2 Se bilaga 9.1 och 9.2.
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mynnade bland annat ut i en 15 minuter lang film som byggde pé slutsatserna i nuldgesanalyser som
myndigheten genomfort av bemdtandet och en del generella kunskaper om jamstéilldhet. Syftet med
utbildningen &r att ”frimja reflektion att skapa insikter och aha-upplevelser hos

medarbetarna” (Handlingsplan for jidmstélldhetsintegrering pa Skatteverket 2015-2018, s.3).

3. Tidigare forskning

Foljande avsnitt ér indelat i fyra olika teman, centrala inom forskningsfiltet for
jamstilldhetsintegrering samt centrala for den organisation jag har studerat. Avsnittet &r indelat 1
organisering, vad dr problemet vilket beskriver spanningen mellan teori och praktik vilken finns

inbyggd i integreringen, aktérer och motstand samt genus och organisation.

3.1 Organisering
Det finns en enighet bland forskare om att strategin har storre potential an tidigare
jamstélldhetsreformer (Mazey, 2000:342; Squires, 2005). Svensk statsforvaltning ska
jamstélldhetsintegreras genom politiska direktiv i de drliga regleringsbrev som formuleras till
myndigheterna. P4 sd sitt ska jamstélldhetsfrdgorna komma att ingd 1 myndigheternas vardagliga
arbete och 1 kdrnverksamheten. Processen kallas for mélstyrning och 4r den
ekonomistyrningsmodell enligt vilken myndigheterna styrs i Sverige (Wittbom, 2009:13). En
modell som &r kritiserad. Statsvetaren Helena Stensdtas forskning pekar pd hur systemet upplevs
leda till perspektivtrangsel hos svenska myndigheter (Stensdta, 2009). Alnebratt & Ronnblom
(2016) diskuterar 1 Feminism som Byrakrati konsekvenserna av avsaknaden av en
jamstélldhetsmyndighet och styrningen av det jamstdlldhetspolitiska arbetet.”(..) Att fordndra
samhdllet sd att kon inte ldngre dr bestimmande for hur arbete viarderas, vems rost som blir lyssnad
pa (..) det later sig inte gbras pd samma sétt som att producera varor” (ibid, 2016:137).
Foretagsekonomen Eva Wittbom (2009) tillfor ytterligare empiri ifran svensk forvaltning. I
Att springa normer undersoker hon hur Vigverket och Banverket arbetar med att implementera
integreringen 1 verksamheten (ibid, 2009:18). Hon menar att mélstyrning som institutionellt
arrangemang med de breda formuleringarna av den politiska viljan gynnar makronivan men ger
utrymme for motstand pa mikroniva. Kvalitativa aspekter av jamstéilldhet upplevs som svéra att
behandla nér de inte kan métas och ryms dérfor inte in 1 mélstyrningsarrangemanget. Darmed gor
malstyrning jamstélldhet till en fraga om antal (ibid, 2009:197). Krav pa att den offentliga
verksamheten ska vara mitbar och effektiv har gjort att integreringen som fordndringsprocess

formuleras som ett sétt att effektivisera det offentliga, inte som ett sétt att fordndra
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konsmaktordningen (Callerstig & Lindholm, 2011:19). Formuleringen av strategin paverkar
metoderna som anvénds for att integrera jdmstélldhet, vilka séllan grundar sig i synen pa

ojamstélldhet som ett strukturellt problem (Daly, 2005:448).

3.2 Vad &r problemet?

Framvixten av integreringen har skett samtidigt som nyliberala varderingar influerat offentlig
sektor menar statsvetaren Malin Ronnblom. Integreringen i sig forstdr Ronnblom i neo-liberala
termer av styrning vilket depolitiserar politiska fragor som jamstilldhet. Konsekvensen blir att
integreringen gors till en administrativ frdga som hanteras genom checklistor och utmanar varken
ordningen eller etablerade sanningar om hur politiken och samhéllet styrs (RGnnblom, 2011). En
kritik som Mieke Verloo (2001) instdimmer 1. Verloos forskning ifran en Europeisk kontext visar hur
strategin inte kommer runt det faktum att den méste passa in i1 en existerande institutionell och
social kontext for att kunna implementeras. Strategin talar ordningens sprak och beskrivs dérfor av
Verloo som sammetsrevolutionen (Verloo, 2001:9).

Oforstaelse ér ett centralt tema 1 stats- och genusvetaren Callerstigs (2014) forskning. Hon
har f61jt hur Vinnova och forvaltningen inom Goéteborgs och Malmo stad implementerat
integreringen vilken framstod som of6rstaelig for de anstillda eftersom att arbetsplatsen och
sambhéllet inte uppfattades som ojamstéllt (Callerstig, 2014:131). Samtidigt anges den bristande
jamstilldheten 1 samhillet vara en faktor som forsvarar arbetet med integreringen (Alnebratt &
Dahlgren, 2015:14). Alnebratt & Ronnblom (2016) menar att avsaknaden av en problemformulering
leder till att frdgan om vad som ska fordndras forsvinner liksom varfor (ibid, 2016:14). Darmed
uteblir analysen om varfor integreringen behdvs, varfor samhéllet dr ojamstéllt och att min och

kvinnor idag inte har samma mojlighet att paverka sina liv (ibid, 2016:125).

3.3 Aktorer och motstand

Det pagér en diskussion bland feminister hur integreringen ska komma forbi det faktum att
organisationer och institutioner inte ar genusneutrala. Benshop & Verloo (2012) undersoker
huruvida integreringen forméar komma forbi den kénade organisation den dr menad att fordndra.
Deras slutsats ar att ’the regular actors”, organisationen, de anstillda och deras varderingar, hindrar
fordndringen (ibid, 2012:31). Ingrid Pincus har genom att f6lja tre svenska kommuners arbete med
jamstélldhet undersokt varfor utvecklingen av jamstélldhet i samhéllet sker ”(..) at a snail's

pace” (Pincus, 2002:68). Pincus identifierar aktorerna “change-seekers” och ”status-quo seekers”.

Den forsta gruppen beskrivs som intresserade och involverade i implementeringen av policyn
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géllande jamstélldhet. De arbetade for en fordndring. Den andra gruppen aktorer, “the status quo-
seekers” bestod av, i Pincus forskning enbart mén, pa centrala positioner ansvariga for att
implementera den nya reformen men som individuellt eller 1 grupp, medvetet eller omedvetet deltog

1 aktiviteter som hindrade eller forsvarade implementeringen av reformer (Pincus, 1997).

3.4 Genus och organisation

Uppsatsens genusperspektiv grundar sig i en forstaelse av samhillet och den ekonomiska, sociala
och politiska ordningen som ordnat utefter ett genussystem. Begreppet introducerades av Yvonne
Hirdman 1988 och beskriver en samhéllsstruktur som tar sig uttryck i ”tva logiker”. Den ena
innebdr att kdnen konstitueras som varandras motsatser genom en isidrhallande praktik. Det som ar
feminint blir motsatsen till definitionen av maskulint, vare sig det ror sig om platser, saker eller
sysslor. Den andra logiken i1 genussystemet &r hierarkin ddr mannen ar norm, det som uppfattas som
maskulint tillskrivs ett hogre viarde. Processerna dr meningsskapande genom att manniskor
orienterar sig utefter dessa forestéllningar och processer. Vad som uppfattas som manligt respektive
kvinnligt fordndras dver tid men legitimerar mannens 6verordnad genom isdrhallningen (Hirdman,
2003). Aterrapporteringen ifrdn Nationella Sekretariatet vid Goteborgs Universitet, vilka arbetat
med att stodja myndigheterna i JIM pilotprojekt 2013-2014 betonar vikten av att genuskunskapen
omsdtts till den egna verksamheten och de egna arbetsuppgifterna (Alnebratt & Dahlgren, 2015:18).
Krav pa att gora utrymme 1 verksamheten for diskussioner om kon och ojamstélldhet dr andra
faktorer som forskare listar som framgangsfaktorer (Callerstig & Lindholm, 2011).

Skatteverket dr en myndighet och skiljer sig darfor ifran andra organisationer med den
byrakratiska organisering och lagstiftning som omgardar myndigheter 1 Sverige. Skatteverkets
rekryteringsprocess styrs av lagen om offentlig anstéllning vilket innebér att rekryteringsprocessen
enbart ska ta hdnsyn till fortjanst och skicklighet vid nyanstéllning av en person vilket ska skydda
den arbetssokande gentemot diskriminering (LOA 1994:260). I vilken utstrdckning det gar att
garanterna en rekrytering fri ifrdn diskriminering papekas av Joan Acker (2006). Acker lyfter
rekryteringsprocessen som en utav de processer dér kon sarskilt aterskapas. Hon kritiserar
kompetenskriterier vid rekrytering for att inte automatiskt “translate into gender and race-neutral
selection decisions” (Acker, 2006:450). Yvonne Due Billing (1994) efterlyser en mer nyanserad bild
av byrakratin och menar att den gynnar kvinnor i vissa avseenden. Som exempel tar hon byrdkratins
formella regelverk, fortjanst och skicklighet, vilket hon menar gynnar kvinnor i rekrytering och
befordran eftersom att ett tydligt regelverk minskar risken for rekrytering pa osakliga grunder
sasom fordomar och homosocial reproduktion av méan (Due Billing, 1994:184).

Sida 11



Vi kan konstatera att rekryteringsprocessen dr omdiskuterad. Det ska dérfor bli intressant att
undersdka hur myndighetens rekryteringsprocess ser ut efter att arbetet med integreringen paborjats.
Sverige far ofta berdm ifrén internationellt hall for hur vél vi implementerat jidmstilldhet pa
makroniva. Men det finns luckor att fylla i hur implementeringen tas emot pa de l4gre nivaerna
inom byrdkratin, dér sprickor blir synliga (Wittbom, 2009). Genom att synliggéra hur genus
organiserar mojliggors forandring, vilket tar oss vidare till det strukturalistiska perspektivet "doing

gender”, pa svenska, att gora kon.

4. Teori

”’(..) the way we think about gender is a key to the way we act on gender reform” (Connell,
2006:837).

Den hér uppsatsen har tva centrala utgdngspunkter. Den forsta dr att jag positionerar mig
emot synen pa organisationer som genusneutrala vilket leder mig till Joan Ackers teori om
genusimpregnerade organisationer (Acker, 1990:142). Teorins analytiska nivder undersoker hur
genus konstrueras pé arbetsplatsen genom ett processperspektiv och hur processerna paverkar
implementeringen av jamstéilldhetsintegreringen. Vikten av ett genusperspektiv aktualiseras av att
organisationen paborjat ett systemfordndrande jamstélldhetsarbete men dven av att tidigare
forskning identifierat vikten av synliggérandet av genusgdrande processer i arbetet med
integreringen. Callerstig (2014) sétter ord pa min tanke. “There is reason to believe that the
gendered processes of organisations affect the implementation of policies generally in public sector

organisations and equality policies specifically (ibid, 2014:69).

4.1 Att gdra kon

Acker tar utgangspunkt i West & Zimmermans (1987) definition av genus vilka menar att kon dr en
form av prestation som sker genom daglig interaktion i motsats till vad individen mgjligtvis
upplever, att den dr ett visst kon (Acker, 1990:420). Pa sa vis blir genus négot flexibelt, skapat och
konstruerat som vi dirmed kan fordndra (West & Zimmerman, 1987). Interaktion och gorandet av
kon sker varje dag pé flera sétt. Analysens fokus kretsar darfor inte kring méns och kvinnors
olikheter eller egenskaper utan hur tanken om dessa konstrueras genom olika s.k genusgorande
processer (ibid, 1987:126).

Ackers teori om den genusimpregnerade organisationen syftar pa de fordelar, nackdelar,

identiteter, handlingar, kénslor, 6verordning och utnyttjande som sker pé arbetsplatsen genom att vi
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ordnar vér sociala verklighet i givna genusmdnster som sker genom termer av uppdelningen i
manligt, kvinnligt, maskulint och feminint. Processerna sker genom konkreta praktiker inom
organisationen som oftast inbegriper dven andra ndrvarande sociala strukturer sdsom klass och
etnicitet. De genusgorande processerna som sker inom organisationerna &r saledes konkreta
praktiker sdsom sprik, hur individerna handlar och hur de tdnker kring dessa aktiviteter (Acker,
1990:146). Alltsd maste organisationer studeras genom praktiker. Acker delar upp de genusgorande
processerna i fyra olika analytiska kategorier som hon menar reproducerar isdrhallande, makt och
underordning i organisationen och som ddrmed, om processerna inte uppmérksammas kommer att
fortsétta upprétthélla ojimlikhet mellan konen.

1) Uppdelningen av arbetsuppgifter och arbetsmarknaden utefter kon, vilket bygger pa en
atskillnad av méin och kvinnor.

2) Skapandet av symboler och bilder som forklarar och réttfardigar men dven motsitter sig
konsfordelningen.

3) Interaktion mellan individer, ”"women and men, women and women, men and men, in the
multiplicity of forms that enact dominance and subordination and create alliances and
exclusions” (Acker, 1990:422).

4) ”Internal mental work”, vilket innebdr den forstaelse de anstdllda skapar sig om
organisationens struktur av arbete och mojligheter men &ven en forstaelse kring de

acceptabla sitt att bete sig pd, pd arbetsplatsen som organiserar utifran ens kon (Acker,

1990:422).

4.2 Forandring som Oversattning

Max Weber beskrivning av byrakratins idealtyp &r vida kénd och lyder,”skrivna regler styr
tjdnstemdnnens handlingar pa alla nivéer i organisationen” (Giddens, 2007:490). Weber podngterar
att det inte innebdr att det av de anstéllda inte krévs en viss typ av flexibilitet, sarskilt hos de som
innehar positioner hogre upp inom organisationen (Giddens, 2007:490). Uppsatsens andra centrala
utgangspunkt grundar sig i en dvertygelse om integreringen som en fordndringsprocess som sker 1
en organisation med reflekterande individer. Tidigare forskning har hivdat att integreringen ldmnar
ett utrymme for tolkning till aktorerna pa mikronivan. En insikt som leder mig vidare till
oversittningsmodellen. Teorin om dverséttning dr hdmtad ifrdn Czarniawska och Sevons (1996)

Translating Organizational Change.
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Oversiittningsteorin menar att forindring ér en konsekvens av olika intentioner, oplanerade
hindelser och institutionella normer. Fordndring i organisationer kan dirfor sdgas uppsta som en
konsekvens av den pagaende materialisering av ideér som féardas 1 samhillet och organisationer
(Czarniawska & Sevon, 1996:13). Idéerna blir sedan vid olika tidpunkter “moderna” och stér for
virden som under en viss tidpunkt blir efterstrdvansvirda. Idéerna fingas upp av organisationer och
blir till nagot konkret som exempelvis en handlingsplan. Vid implementeringensprocessen atfoljs
handlingsplanen av olika tolkningar av de som tar emot fordandringen. Teorin menar att idén, det
som ska implementeras, maste géras om och objektifieras for att passa in i den lokala kontexten
vilket gor att sammanhangets betydelse betonas. Den lokala kontexten paverkar hur aktérerna inom
organisationen oversitter och tolkar fordndringen (Czarniawska & Sevon, 1996).

Oversittningsmodellen forklaras av Czarniawska & Joerges (1996) som ett redskap for att
forklara tolkningen mellan aktorer och idéer, idéer och objekt och de processer som sker dessa
emellan (ibid, 1996:24). For att en idé ska kunna spridas i en organisation behover idéerna
materialiseras vilket sker 1 form av “artefakter” vilket kan vara kommunikation, maldokument,
texter eller bildspel (Andersson, 2011:28). I den hér uppsatsen &r integrering som
jamstilldhetspolitisk atgérd den idé/strategi som just nu dr “modern” och anvinds for att uppna
Sveriges jamstilldhetspolitiska mal. Artefrakterna motsvaras av den utformade handlingsplanen for
jamstélldhetsintegrering pa Skatteverket samt det chefsstod som sektionscheferna fatt ta del av och
de sitt som de anvénder sig av for att fora ut fordndringen till sina anstéllda (Czarniawska &
Joerges, 1996:20).

Processperspektivet foljer med dversittningsteorin och betonar har det faktum att idéer inte
nddvandigtvis fors vidare. Det dr viktigt att motivera varfor fordndringen ska implementeras och
vad maélet med forandringen dr. De anstédllda bor uppmuntras till att engagera sig och till att ta egna
initiativ. Oversittning ser motstdnd som ett naturligt inslag i alla forindringsprocesser och det blir
darfor viktigt att ifrdn ledningen vara uppmérksamma pa hur idéerna uppfattats av de anstéllda pa
lokala kontor. Genusperspektivet genomsyrar hela uppsatsen och dirfor dven dversittningsmodellen
och belyser frdgor 1 analysen som, vilka ges tillgang till och mgjlighet till 6versittningen. Vems

Oversittning ar det som blir den styrande?

5. Metod

I f6ljande avsnitt reflekterar jag kring uppsatsens metodologiska végval. Att bedriva policy

sociologi har givit mig en unik inblick i myndighetens verksamhet. Svarigheten har varit att
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onskemal ifran uppdragsgivaren méaste anpassas till kravet att bedriva kumulativ forskning. Jag har
genomfort atta kvalitativa intervjuer utifrdn en semi-strukturerad intervjuguide med 6ppna fragor
som utgétt ifrdn teman (Trost, 2011:42). Jag har studerat praktiker, uppfattningar, tankar och
processer, dirav vald metod. Jag har intervjuat informanter pa olika positioner saledes har
intervjuguiden behovt anpassats till vem som intervjuats men har till varje informant berdrt samma
teman (Ejvegard, 2012:51). Vi har landat 1 att intervjun far seriositet av att utspelas pa kontoret hos
uppdragsgivaren och pé andra sitt forsokt kompensera upp for eventuell avsaknad av fortrolighet.

Empirin har tolkats genom uppsatsens teoretiska ramverk och tidigare forskning (Kvale, 2009:256).

5.1 Materialinsamling

Materialinsamlingen har genomforts med tva andra studenter som tilldelats uppdraget tillsammans
med mig och som studerar vid Forvaltningshdgskolan vid Goteborgs Universitet. Deras uppsats har
undersokt om och hur integreringen kan fordndra myndighetens konsfordelning genom den stéllda
forskningsfrdgan, ”Pa vilket sétt kan arbetet med jamstélldhetsintegreringen forandra myndighetens
konsfordelning?” Studenterna har anvént sig av institutionell teori kombinerad med
oversittningsmodellen. Min dvertygelse om betydelsen av genusglasdgon har
forvaltningsstudenterna inte delat vilket gor att var forskning resulterat i skilda slutsatser vilket
givetvis paverkats av formulerat syfte, forskningsfragor, teoretisk ram och det faktum att vi
utformat tva olika intervjuguider. Avsaknaden av genusanalys riskerar att forstirka organisationen
vi studerat som genusneutral. Jag ser dversittningsmodellen dér tolkningen gors till det centrala
som en nyckelfunktion i min uppsats och 6vrig forskning dér fokus ar pé att undersdka och forsta
implementering pa olika nivéer inom organisationen. Dock gor begriansningen i formulerad
forskningsfrdga och teoriram studenternas uppsats nigot stel pé sé vis att de inte formar att finga
upp komplexiteten i vart empiriska material. Samarbetet har mojliggjort ett visst stéd och bollplank
under intervjuerna. Aven om jag med min statsvetarbakgrund har god insikt i organiseringen av det
jamstélldhetspolitiska arbetet 1 Sverige har diskussionerna infor intervjuerna med studenterna ifrdn
Forvaltningshogskolan inspirerat och gjort att mitt fokus varit pa organisation, organisering och
aktorer men med en sociologisk ingang. Tack vare samarbetet och de teman studenterna berdérde
under intervjuerna har jag kunnat dra slutsatser som ror kopplingen mellan mikro och makroniva
och samspelet ddremellan. Vi har forfattat tva olika uppsatser och har inte tagit del av varandras
arbeten under skrivandet. For mig ir tvirvetenskaplig forskning inget frimmande. Aven om vért
samarbete inte inneburit ett hundraprocentigt sdidant menar jag att det berikat och gjort min uppsats

mer dynamisk.
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5.2 Tillvagagangssatt

Vér kontaktperson pa personalenheten har skoétt urvalet av informanter utifran 6nskemal om
positioner. Informanterna speglar konsfordelningen pa myndigheten. Sju av intervjuerna har vi
genomfort tillsammans, intervjun med skattehandldggaren genomforde jag pa egen hand. Arbetet
med att skriva ut intervjuerna har vi delat pd vilket aktualiserat fragan om reliabilitet, alltsd att det
inte dr jag som har skrivit ut alla de intervjuer som utgdér min empiri. Jag har darfor kontrollerat
utskrifterna genom att lyssna igenom ljudfilerna (Kvale, 2009:200). Resultatet har jag kategoriserat
utifrén informanternas svar kring konsfordelningen pa myndigheten, deras beskrivning av
rekryteringsprocessen, internt och externt. Deras uppfattning om vad jimstilldhetsintegrering 4r och

hur de arbetar med integreringen.

For att kompensera for att vi var tre intervjuare placerade vi stolarna kring bordet pé ett
sarskilt sitt. Upplagget gav mig mojlighet att observera informanternas kroppssprak men édven till
ett uppmaérksamt lyssnande. Nér vi meddelade att vi stingt av mikrofonen noterade jag hur spidnda
axlar plotsligt sjonk. Det tolkar jag som att det funnits en spanning under intervjun som delvis gér
att hinvisa till maktassymetrin mellan intervjuare och informant (Kvale, 2009:49). Situationen har
formodligen dven paverkats av min subjektsposition som ung och kvinna (Esaiasson m.fl,
2011:235).

For att ytterligare 6ka kidnslan av fortrolighet bandade vi den officiella intervjun men
stangde sedan av mikrofonen och It informanten tala helt fritt. Vi ville ge dem mojlighet att
uttrycka sig ”off the record”. Syftet dr att vi i aterrapporteringen till myndigheten kommer att kunna
patala faktorer som for de anstéllda kan vara jobbiga att sjdlva papeka. Den information som
framkom ndr mikrofonen var avstingd figurerar inte 1 uppsatsen utan kommer att papekas for
myndigheten i samband med presentationen av véra forskningsresultat tillsammans med faktiska

synpunkter ifrén oss.

5.3 Informanterna

Intervjuer har genomforts med informanter® som arbetar pa nationell och lokal niva vilket med
sociologiskt sprak dven kan beskrivnas som mikro och makro. En majoritet utav informanterna har
behdvt ha en position som dr inblandad 1 rekryteringsprocessen. Dessa dr rekryterarna och
sektionscheferna. Vi har intervjuat tre ur varje grupp da vi onskat ta del av flera personers

uppfattningar och arbete med jamstélldhetsintegreringen (Esaiasson m.fl, 2012:227).

3 Se bilaga 8.2.
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Kristin Lilieqvist* som arbetar som jédmstilldhetskoordinator p& Skatteverkets
ekonomiavdelning pa huvudkontoret &r for studien utvald informant for att beskriva myndighetens
arbete med integreringen. Uppgifterna har jag kombinerat med den handlingsplan som géller for
jamstilldhetsintegreringen for Skatteverket 2015-2018. For att fa battre kinnedom om
verksamheten hade jag vid uppdragets borjan ett telefonsamtal med Lilieqvist. Genomforandet utav
intervjun med den nyligen anstéllde skattehandldggaren motiveras utifrdn dens position (Esaiasson
m.fl, 2012:228-229). Sektionscheferna ansvarar for en sektion vid olika skattekontor 1 G6teborg och
har alla utbildning som civilingenjérer. De tar beslut om vilka som rekryteras och innehar en
position, av mig kategoriserad som mellanchefer vilkas tolkning av integreringen har en avgorande
roll for ett framgangsrikt jamstilldhetsarbete (Wahl m.fl, 2011:205). Rekryterarna dr utvalda som

informanter eftersom att de har en stor paverkan pa personalens sammanséttning vid myndigheten.

5.4 Etiskt forhallningssatt

Informanterna har informerats om vetenskapsradet etiska riktlinjer (2011). De har givit samtycke till
genomforandet och haft mojlighet att [imna under intervjun. Informanterna har godként att vi 1
uppsatsen far publicera uppgifter om deras funktion, alltsé position, kon och alder. Min ambition
var att skriva ut faktorerna kon och funktion tillsammans men fick efter genomférandet av
intervjuerna kdnnedom om att den mejllista med namn som jag fick tilldelad 6ver informanterna
gjorts offentlig. For en myndighet som enligt lag dr 4lagda att vara transparenta var detta en
sjdlvklarhet. Jag och myndigheten borde klargjort detaljerna kring anonymiteten av informanterna
och diskuterat offentlighetsprincipens inneboérd f6r min forskning. Med hénsyn till informanternas
anonymitet och den information som dr nddvéndig for att tolka och analysera studiens resultat har

jag valt att enbart skriva ut position i uppsatsen (Kvale, 2009).

6. Resultat och Analys

I avsnittet kommer resultaten att redogoras for tillsammans med analys. Avsnittet dr disponerat
utefter uppsatsens fragestillningar varav jag inleder med att besvara den forsta. Hur uppfattas

arbetet med jamstdlldhetsintegreringen pa det lokala kontoret?

4 Lilieqvist dr enligt 6verenskommelse inte anonym i uppsatsen pa grund av hennes position.
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6.1 | konflikt med produktionen

For att implementera jdmstalldhetsperspektivet beskriver handlingsplanen for 2015-2018 de
atgarder som ska vidtas. Utover dessa reser Lilieqvist och andra s .k jimstédlldhetsinspiratorer till
olika lokalkontor i Sverige och foreldser om strategin och fordandringsarbetet. Oftast sker besoken
pa initiativ av lokalkontoren och ir ett tillfdlle for reflektion for medarbetarna. Lilieqvist beréttar att
hon uppmuntrar till andra lokala initiativ men att det i nuldget varken finns uppfoljning for
initiativen eller krav pa deras forekomst. Darfor &r initiativen inte jamnt fordelade 6ver landet.
Enligt Lilieqvist 4r métinstrument under utveckling, hon menar att variabeln kén férmodligen
kommer adderas till nuvarande system och kommer att fungera som en jimstilldhetsparameter.
Jamstélldhetsperspektivet implementeras ifran ett top-down perspektiv med inslag av initiativ pa
lokal och regional niva. Handlingsplanen liksom Lilieqvist lyfter kvalitetssékring och en 6nskan om
att integreringen ska kunna gora “redan goda resultat bittre”, pa sa vis forvéntas integreringen
effektivisera verksamheten. Myndighetens mal ar att jamstélldhet ska bli en del av

statstjinstemannaidentiteten vilket Lilieqvist forsoker formedla till organisationen.

Vi lyfter upp statstjdnstemannarollen i bemdétandeutbildningen for jamstédlldhet och sédger
att det hir med allas lika vérde och att man ska vara lika infor lagen, det dr ju det som

jamstélldhet handlar om (..) det dr en del av den statliga virdegrunden”
(Lilieqvist, Jamstélldhetskoordinator).

Det paborjade arbetet med integreringen har formedlats ifran huvudkontoret till
organisationen huvudsakligen genom foreldsningar, handlingsplan och filmer som visats pa
sektionsmotena med efterfoljande diskussion. Artiklar pd myndighetens interna nétverk har funnits
tillgdngliga men omgérdas inte av laskrav. Myndigheten har valt att forpacka integreringen i olika
former, s .k artefakter i ett forsok att implementera jamstélldhet i den dagliga verksamheten.

I Czarniawska & Sevoéns (1996) dversittningsteori dr tolkningen som gors av aktdrerna det

centrala. Jag fragade darfor informanterna om hur de uppfattar arbetet med integreringen.

“Egentligen dr det integrerat men tidsperspektivet gor att det kanske blir att det star lite vid

sidan av. Att vi dammar av det emellanat”
(Sektionschef, 2).

Héanvisningen som sektionschef 2 gor till tidsbrist aktualiserar tolkningen som finns bakom
uttalandet. Tolkningen visar hur organisationen brister i implementeringen av integreringen. Delvis

dérfor att sektionschefen har utrymme att gora tolkningen om jamstédlldhet som nagot som dammas

Sida 18



av men dven dérfor att det aktualiserar sektionschefens utrymme att agera efter den felaktiga
tolkningen for, hur kan jamstélldhet egentligen vara integrerat? Beskrivningen om att jaimstilldhet
stér vid sidan av star 1 konflikt med strategins ursprungliga i1dé. Jag vill darfor skriva att tolkningen
ar fel eftersom att den leder till att sektionschefens arbetssitt inte fordndras sdsom det ifran
huvudkontorets héll 4r menat att fordndras. Felaktig stdr i1 kursivt eftersom att tolkningen i teorin om

Overséttning inte beskrivs som ritt eller fel.

”For mig betyder det att det inte dr nagot separat spar att jobba med jamstilldhet, utan att det &r

nagot som vi ska ha med oss i allt vi gor dagligen i arbetet”
(Sektionschef, 3).
Jag foljer upp och fragar om hen upplever att det dr integrerat varpa sektionschefen svarar.

”Ja, det dr det ju egentligen men mer som en tanke som finns. Jag kan ju inte sdga att jag
dagligen har aktiviteter som jag tydligt kan knyta till det arbetet”
(Sektionschef, 3).

Jamstélldhet beskrivs dterigen som egentligen integrerat. Citatet visar pa samma form av
utrymme och mdjlighet till att begrdnsa jimstélldheten till ett tank som sektionschef 2 ger uttryck
for. Uppfattningen och tolkningen gar i led med integreringens ursprungliga idé men uppfattningen
har stannat som ett tdnk. Det dr problematiskt att sektionschefens arbetssitt inte forédndrats sdrskilt,
tanket till trots. Det &r ju faktiskt fordndring som integreringen syftar till. Avsaknaden av atgirder
vicker fragan om redovisning och métinstrument. Trots det dr det nagot som skaver i mig nér jag
laser om jamstélldhetsparametrar. Kanske beror det pa att malstyrning som institutionellt
arrangemang 1 arbetet med jamstélldhet &r kritiserat av tidigare forskning (se Wittbom 2009 ;
Alnebratt & Ronnblom 2016). En kritik som ifragasitter hur vi miter de kvalitativa aspekterna av
jamstilldhet 1 ett system som &dr utformat for produktion av varor? (Alnebratt & Ronnblom, 2016).
Kanske &r det ur denna svarighet (omgjlighet?) som talet om jamstilldhet som egentligen integrerat
uppstar.

Hénvisningen till tidsbrist som gors av sektionschef 2 &r en faktor dven identifierad av
Wittboms (2009) forskning. Det verkar som att organisationen inte mojliggjort tid och utrymme till
att integrera jamstélldhet i sektionschefernas arbete. Det &r intressant hur chefernas beskrivning av
arbetet med integreringen delvis gar isér vilket inte enbart aktualiserar frdgan om chefernas

utrymme att arbeta med integreringen utan dven utrymme att avgora i vilken utstrackning de vil/
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arbeta med integreringen. Har chefernas olika uppfattningarna andra orsaker? Jag ber sektionschef

nummer 2 utveckla svaret.

”Det krockar ju med vér dagliga verksamhet egentligen. Det 4r mer mjuka fragor. Det kan ju
hamna i konflikt med produktionen. Det tar ju tid. Och det stér ju i konflikt med andra saker
som vi ska gora, spraket, kundfokus, sdkerheten, statstjanstemannarollen, de mjuka fragorna

jobbar jag med pé sektionsmotena (...)”
(Sektionschef, 2).

Sektionschefens beskrivning av integreringen som i konflikt med statstjanstemannarollen far
mig att undra hur det dr mojligt att uppfattningen om ett regeringsdirektiv star sd langt ifran den
ursprungliga tanken med strategin? Slutsatserna ifran Callerstig & Lindholm (2011) och Alnebratt
& Ronnblom (216) forskning om en ofdrstaelse som omgérdar integreringen verkar dven ha
infunnit sig pd Skatteverkets lokalkontor i Goteborg. Alnebratt & Ronnblom menar att oforstaelsen
beror pa avsaknaden av en tydlig problemformulering 1 direktiven ifran politikerna. Jag kan heller
inte hitta ndgon saddan i myndighetens handlingsplan. Handlingsplanen ndmner inte att strategin &r
ett systemfordndrande arbete med en ambition om att transformera verksamheten. Jimstélldhet har
presenterats som nagot som ska finnas med i de anstélldas vardag men inte Aur eller varfor.
Oforstaelsen forstirks av det faktum att myndigheten dnnu inte har instrument for att folja upp
arbete eller initiativ. Det bidrar till, i en organisation dir verksamheten gér ut pd att méta, att inga
atgarder tas. Det som inte gar att méta finns inte, gors inte. Jimstélldhet blir en fraga i kontrast till
de dagliga métbara arbetsuppgifterna och tolkningen om att det gar i konflikt med sektionschefens
arbetsuppgifter ar inte alltfor langt borta. I linje med vad Callerstig & Lindholm (2011) visar pa
leder det till att jamstélldhet far sta tillbaka for andra krav som gar att méta vilket syns 1
sektionschefernas svar om hénvisningen till tidsbrist. Att sektionschefen listar flera fragor vilka alla
ska tas hansyn till och upplevs vara 1 konflikt med integreringen visar pa det som Stensota (2009) 1
sin rapport beskriver som perspektivtrangsel och aktualiserar fragan om organiseringen utav
jamstélldhetsintegreringen. Det dr hér pa lokalkontoret 1 Gteborg som konsekvenserna av
makronivans breda formuleringar blir synliga.

Att formulera och motivera integreringen som en effektiviserande atgéard till varfor
jamstélldhetsperspektivet dr viktigt kan mojligtvis utgdra ett incitament for de anstéllda att
implementera perspektivet. Formuleringen inordnar integreringen i en nyliberal ordning som starkt

influerar svenska myndigheter som Skatteverket och dess aktorer, vilka paverkas av det sociala
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landskap de lever och existerar i. Verloo (2001) forklarar inordningen av fordndringen i de
existerande strukturerna som att den forédndrar genom att tala ”ordningens sprak”. Genom att
formulera integreringen som ett sitt att gora verksamheten mer effektiv avpolitiseras fragan om
jamstélldhet, precis som Ronnblom (2011) visar pa och kan pa sa vis mdjligen bli mer legitim for de
anstéllda pa Skatteverket att arbeta med. Sarskilt eftersom att fragan genom att avpolitiseras flyttar
sig langre ifran ord som makt, konflikt och kdnsmaktsordning vilket darfor &ven borde avstyra
motstind. A andra sidan ska den politiska konflikten och &sikterna om jimstilldhet inte utspelas hos
byrakratins aktorer. Ddrav borde en avpolitisering av fradgan inte behovas.

Enligt 6versittningsteorin (1996) tar fordndringen 1 och med Gverséttningen av den inte slut
vid sektionschefens tolkning. Det gors ytterligare en tolkning av integreringen nir sektionscheferna
for ut budskapet till sina anstillda. Deras tolkningar kommer att vara avhéngiga sektionschefens
tolkning eftersom att idén forpackas till en ny artefakt som ska vidare till ndsta aktor vilket
aktualiserar sektionschefens utrymme att hindra och mojliggora fordndringsarbetet. Om
sektionscheferna formedlar att integreringen ar i konflikt med produktionen och verksamheten
kommer de anstillda “under” sektionscheferna inte att ges incitament for att arbeta med

forandringsprocessen.

”Det tror jag kanske &r en utav de stora grejerna. Inte att folk kdnner att det dr ett problem sd men
just tidsmissigt for det finns ju liksom perioder dd man har vildigt, véldigt ont om tid och det vet
jag ju sjélv alltsd man har mycket att gora som man inte riktigt hinner med och da &r det ju klart att
alla sddana hér oavsett om det dr jimstdlldhet eller om det dr annan information eller liksom saker
som dr utanfor ens arbete *blir ju ett problem men det har vil inte s mycket att géra med sakfragan

egentligen utan bara mer att det inte &r, inte dr arbetstid utan att man méste ta bort arbetstid”
(Skattehandlaggare).

Skattehandlaggaren har efter att ha blivit introducerad till integreringen ifran sin
sektionschef tidigare under dret (2015) uppfattat att jimstédlldhetsarbetet ska ske vid sidan av den
riktiga arbetstiden. Mjligtvis dérfor att handldggaren tagit emot idén dversatt som en fordndring

som krockar med verksamheten.

5 Egen kursivering
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6.2 Den mjuka fragan

En framtrddande uppfattning pa lokalkontoret i Goteborg ar hur fordndringsprocessen pa grund av
att den handlar om jamstilldhet kopplas samman med mjuka fragor. Att beskriva jimstélldhet som
en mjuk fréga &r i sig inte problematiskt. Problemet uppstar i och med den status och prioritering
som fordndringen tilldelas 1 och med uppdelningen av organisationens verksamhet i mjuka och
harda fragor dar det som uppfattas som mjukt ges ldgre prioritet. Uppdelningen av harda och mjuka
frdgor gbrs utav samtliga informanter vilka framstéller den som naturlig. Den kommenteras av
rekryterarna da de ifragasétter varfor de inte givits mer ansvar over arbetet i och med att

jamstélldhet ar deras fraga”. Har foljer rekryternas uppfattningar om arbetet.

”Nu vet jag ju inte 1 stort hur man pratar om det. Jag vet ju bara vad vi far till oss pa
personalenheten och jag &r inte sé& sdker pa att det dr ndgon jéttefrdga ute 1 organisationen. Vi

onskar ju alltid att vara fragor ska prioriteras, det gor de ju inte alltid”
(Rekryterare, 3 ).

Vi har ganska mycket att gora, folk dr s uppe 1 produktionen. S§ att sdidana hér saker blir
ju nedprioriterade tror jag bade frédn individ och organisationens sida, sa det behdvs nog

tydliga mal”
(Rekryterare, 2).

Oversittningsteorin betonar sammanhanget for tolkningen. Med hinsyn till det ssammanhang
som de intervjuade aktorerna befinner sig 1 dr uppdelningen 1 hdrda och mjuka fragor inte
forvanande. Rekryterarna pa personalenheten kommer framst i kontakt med dvriga myndigheten
och de "hirda fragorna” nér det ska anstéllas en ny person. Jag tolkar uppdelningen i mjuka och
harda fragor som en kénad uppdelning i maskulint och feminint dar de mjuka frdgorna dr feminina
och harda fragor gors till motsatsen och symboliserar maskulina varden. Rekryterarnas svar visar
hur produktionen rankas hogre dn de "mjuka frdgorna” vilket vid tidsbrist leder till en kamp om
frigornas utrymme dir de maskulina produktionsvérdena blir de som alltid gar fore. Uppdelningen
speglar Hirdmans (2003) genusordning och den isdrhdllning som de anstédllda genom sina
handlingar och organisering av arbetet ger upphov till. Det tycks vara svart att fokusera pé
jamstélldhet och produktion. Uppfattningen om att frdgorna inte gér att integrera bidrar till
legitimeringen av att de maskulina vardena har hogre status. Uppdelningen av arbetet blir till en

genusgorande process i vilken jamstilldhetsintegreringen inforlivas. Prioriteringen som gors inom
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organisationen forstirks av avsaknaden av métinstrument for jimstélldhet vilket stiller fragan om

forutsittningarna for integreringen inom myndigheten pé sin spets.

6.3 Fortjanst och skicklighet

I f6ljande del besvaras uppsatsens andra fragestillning. Hur ser de intervjuade pa
rekryteringsprocessen? Genom att ta del utav de anstélldas beskrivningar om hur
rekryteringsprocessen gar till har jag studerat genusgorande praktiker och hur de aterskapas i
rekryteringsprocessen. Den empiri jag tolkar &r ifrén intervjuerna med sektionscheferna och
rekryterarna eftersom att det &r dem som &r inblandade i rekryteringsprocessen.

Infor varje ny extern rekrytering r flera positioner inblandade. Den sektionschef som far
klartecken att anstilla tar kontakt med HR avdelningen, for att avropa stod. HR-avdelningen
ansvarar for utformning av annons och uppstart av rekryteringsprocessen. Sektionscheferna har
olika mycket inblandning i processen infor intervjuerna eftersom att det &r upp till respektive chef
hur delaktig den vill vara. Vid intervjutillfillet sitter cheferna i princip alltid med. Hir nedan f6ljer

citat ifrdn de intervjuade rekryterarna om hur de upplever rekryteringsprocessen.

”Man far ibland sitta ner foten i relationen till rekryterande chef. Eller att vara tydlig med
det hir med fortjanst och skicklighet. Det brukar inte vara sa mycket motstdnd. Dér har man
som rekryterare en roll att bevaka kan jag tycka, att man inte kan kopa vad som helst i de

diskussionerna”
(Rekryterare, 2).

”Ofta dr det lite kohandel nir det kommer till urval, det ska vara en schysst person. Vada
schysst person?! Den hir har gjort det hir, den hir det hir, ”Inga trakiga ménniskor”. Det
maste vara exakt. Det kan inte vara 160 poing nér det star 180 pozng for da aker vi dit. Man
kan bade overklaga en anstédllning och kriva skadestand. Det fér inte vara en annan
utbildning. Cheferna har en mer egoistisk syn, de bedriver verksamhet. Hér 4r det mer jag

som ér dorrvakt”

(Rekryterare, 1).

“Tidigare sa var det véldigt mycket sa att cheferna sket i meriterna och gick pa andra
urvalskriterier som trevligt brev, inte trevligt brev, snyggt foto, inte snyggt foto, den hér
personen kénner jag, den hir personen har konstigt namn osv. Men vi har 4ndrat om, med

urvalsfragor och poéngsittning, det var ingen beridknad effekt men vi har lagt dem i mappar.
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Da har jag borjat styra cheferna lite, titta i den dar mappen for dir har jag lagt dem som é&r
aktuella, de andra behover du inte titta i. Och konstigt nog lyder de. Det ir jéttebra, dir kan
vi ga pa de sakliga meriterna och inte titta pa ovidkommande saker sa jag tycker att urvalen

har blivit bittre det senaste aret. Innan tyckte jag de kunde vara ganska jobbigt, det kom

mycket konstiga tankar dar”
(Rekryterare, 3).

Rekryterarna uppfattar att deras arbete till stor del gar ut pa att sétta ner foten i relation till
sektionscheferna niar de kommer med ovidkommande onskemal kring de arbetssokande. Det verkar
som att det gar att urskilja en stolthet i att halla hart pa principerna om fortjanst och skicklighet.
Beskrivningen av rekryteringsprocessen visar pa forekomsten av diskriminering mot personer med
“konstiga namn”, vilket vi kan anta handlar om rasism. For att komma runt chefernas 6nskemal

anvinder rekryterarna olika strategier. Exempelvis genom att dela upp de arbetssokande i mappar.

Vi gor alltid sa. Cheferna far ju sdga sitt, och de tyckte hon var en jittebra person. Men hon
hade ju en jittestor mage da och skulle inte hinna borja innan hon skulle vara mammaledig.
Om vi tanker bort magen da, hur hade ni bedomt da. Kvalifikationerna fanns ju dir. Da hade
vi ett resonemang. Vi har ju ingen beslutanderitt som HR konsulter eller rekryterare, men vi
ger ju rad. Da satte jag ner foten och sa att jag inte kommer stddja er i en eventuell
overklagan utan den sitter ni pa sjélva och dé valde man att anstélla och hon tackade ja. Sa
fick man ju dven chans att anstilla en vikarie, och vid tiden for att den gick ut fanns nya

platser lediga sa win win”
(Rekryterare, 3).

Under intervjuerna beskrev rekryterarna olika problematiska situationer de hamnat 1 med
sektionscheferna. I ovanstaende citat aterger rekryterare 3 hur hen med stdd i i byrakratins formella
regelverk och hotet om att inte stddja en 6verklagan lyckas undanstyra diskriminering gentemot den
gravida kvinnan. Aterigen far rekryteraren anvinda sig av strategier for att sikerstilla att svensk
lagstiftning atfoljs. Liksom Due Billing (1994) skriver dr byrakratin inte enbart en hierarkisk
organisation som motarbetar kvinnor. Tvirtom tycks det formella regelverket ha lett till att kvinnor
blir anstillda i hogre grad d4n mén eftersom att rekryterarna haller hart pa principerna fortjénst och
skicklighet och kvinnor generellt dr de som bést nér upp till de satta kraven. I beskrivningarna av
rekryteringen menar jag att vi finner en del av forklaringen till varfér myndigheten har en majoritet
kvinnor anstéllda.

Nir intervjupersonerna refererar till hur ”det tidigare sag ut” dsyftas den rekryteringsmetod
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som anvéndes forr. Den kompetensbaserade intervjutekniken &r en fordndring som inforts i led med
att jamstilldhetsintegrera verksamheten. Enligt rekryterarna utbildades de i den nya metoden under
tidig var 2015 och har dérefter arbetat med den. Den nya metoden ska sékerstilla att kandidaterna
far samma fragor vid intervjutillfillet och ddrmed blir kandidaterna bedomda pa lika villkor. Nér vi
under intervjuerna fragade rekryterarna om varfor det inforts en ny intervjuteknik kopplade ingen
den nya intervjumetoden till jimstélldhetsintegreringen. Budskapet om varfér den nya metoden

inforts verkar ha forsvunnit.

6.4 ...och kén?

For att finna genusgdrande processer, vilka oftast dr dolda f6r en utomstaende betraktare, tar jag
utgangspunkt 1 statistik ifran Skatteverket och anvander mig av Ackers (1990) forsta analytiska niva
vilken beskriver hur arbetsdelning utefter kon ofta priglas av en konad dimension. Statistiken visar
inte enbart pd en kdnssegregerad organisation sett till helheten. Segregeringen finns dven inom
organisationen pa sa vis att kvinnor och mén aterfinns pa olika avdelningar och arbetar med olika
arbetsuppgifter. Mannen pa huvudkontoret utgor niastan hilften av de anstillda men utgér inom
organisationen i helhet en ungefarlig tredjedel. Ackers (1990) andra analytiska niva beskriver hur
organisationen kan anvinda sig av symboler och bilder for att réittfardiga eller motsitta sig
konsfordelningen vilket for mina tankar till myndighetens slogan. De &r en organisation som &r
“hjélpsamma, offensiva och palitliga”. Mojligtvis fors tankarna hos de inblandande i
rekryteringsprocessen, till typiska egenskaper for gruppen kvinnor. Jag tolkar Ackers andra
analytiska niva som att den inte avgér konsfordelningen eller anledningen till den men att symbolik
och slogans kan forstirka. Vidare menar Acker (1990) att en kartliggning av hur organisatoriska
ramar sdsom arbetsdelning, vem som har vilka arbetsuppgifter och vem som ges tilltrade till
positioner dr grundldggande for att forstd ojamstilldhet och hur organisationen bidrar till att
uppratthalla och reproducera den. Jag anvénder mig av Ackers (1990) tredje och fjarde analytiska

nivaer med vilka jag forsoker identifiera dessa processer.

”Sen sa har vi interna sokningar, chefsbiten gar vi internt, det 4dr en karridrvig. Samma sak som
verksamhetsutvecklare, controller, analytiker kriaver en gedigen kunskap om verksamheten, da

gar vi ndstan bara pa intranitet. Da lagger vi néstan aldrig externt”
(Rekryterare, 1).

Jag fragar samma person vad den menar att en jamstilldhetsintegrering eventuellt skulle kunna

forbittra angaende rekryteringen. Rekryteraren svarar att,
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V1 har massa uppdrag och befogenheter som inte &r rent formella, ndr man soker internt.
Hur tidnker chefen dir? Vilka premieras? Att man har en tanke att lata folk kliva fram. Att
man inte later sina forutfattade meningar styra i dem ldgena. Sant kan det vara exempelvis”

(Rekryterare, 1).

Utifran de beskrivningar av rekryteringsprocessen jag far ta del av stéar det klart att den
interna och externa rekryteringsprocessen gér till pa olika satt. Mot bakgrund av rekryterarnas
tidigare svar om hur de anvinder strategier och sétter ner foten gentemot sektionschefernas krav om
schyssta personer blir det tydligt hur forutfattade meningar lyckas 4 genomslag i den interna
rekryteringen. En utav informanterna beréttar att det ibland redan ar bestdmt i fikarummet vem som
blir nésta chef. I den interna rekryteringen dr det de informella kraven som styr. For att komma at
dessa krav fragade jag informanterna om hur de sag pa konsfordelningen. Under intervjuerna
framkom en samstdmmig uppfattning ifrdn informanterna om konsfordelningen. Obalansen
uppfattades inte som ett direkt problem, men bade rekryterare och sektionschefer menade att det
vore onskviért ifall fler mén sokte sig till myndigheten. De menade dven att 6vervikten av kvinnliga
anstillda kunde forklaras med att myndigheten som arbetsgivare och positiva instéllning till deltid

och fordldraledighet attraherar kvinnor framfor mén.

”Det har jag ocksa funderat pa. Det handlar nog om arbetsmiljon, det kanske inte bara dr positivt
men med strukturen hir pa Skatteverket kan man ha en balans i livet. Det dr littare att kombinera
med ett huvudansvar i hemmet. Sedan far man inte lika mycket betalt men det &r ocksa nagot som
kanske oftare kvinnor accepterar och dirfor blir det nog fler kvinnor hér. Sedan kommer ju kvinnor
starkt i omradena juridik och ekonomi utbildningsmaissigt, de &r ocksa de som oftast gor fardigt sin
utbildning. Och det dr mest kvinnor som soker och oftast de som bist moter de kravprofiler som vi

har. Méanga delar tror jag”

(Rekryterare, 2).

Nir de formella kriterierna slutar att gélla i den interna rekryteringen leder det till att
forutfattade meningar om de sokande kommer fram. Vad som hénder nér kvinnor sa tydligt kopplas
samman med en vilja att kombinera barn och familj dr att ménnen framstills som den direkta
motsatsen till den deltidsarbetade mamman och dérfor som den mer ldmpliga kandidaten for
chefsposten. Rekryterarna beréttade dven om att det drdjer langre for kvinnorna pa arbetsplatsen att
soka sig hogre upp i organisationen. Mén vill snabbare uppat. Hir vill jag belysa hur monstret som

rekryterarna identifierat 4r en genusgérande process. I Ackers (1990) fjarde analytiska niva tar hon
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upp “’the internal mental work™ vilket gors av de anstéllda. Forestédllningarna som ges uttryck for 1

citatet om hur kvinnor och min ar internaliseras av de anstillda vilka kommer att handla direfter.

”Alltsd, eftersom man inte ska ta hénsyn till det (syftar pa kon i rekryteringsprocessen). Till
exempel “hér vill vi anstélla manliga jurister”. Vi anstiller ju pa kompetens. Lagen om offentlig
anstéllning skicklighet och fortjanst. Darfor blir ju det svart. Det kan jag inte svara pa, kanske i

kompetensprofilen men da borjar vi ju prata kon. Vi styr ju inte verksamheten sa att vi ska ha

50/50”
(Sektionschef, 2).

Citatet ger uttryck for en dvertro pa begreppen kompetens, fortjénst och skicklighet som
vore de helt genusneutrala. Joan Acker (2006) menar att begrepp som kompetens, och i fallet med
Skatteverket, fortjanst och skicklighet inte automatiskt ar fria ifrdn varderingar och féordomar. Jag
tolkar meningen ”“dd borjar vi ju prata kén” som att det bor undvikas da det dr negativt att prata
kon. En forklaring till varfor kan vara den genusneutralitet som omgérdar begreppen “fortjdnst och
skicklighet”. Den utbredda uppfattningen gor att rekryteringsprocessen i sig uppfattas som en
genusneutral process vilket gor att det inte dr legitimt att prata kon. Situationen blir néstintill
paradoxal, hur ska de anstéllda kunna arbeta med jdmstilldhet i en verksamhet dér det inte pratas
kon? Jamstdlldhetsintegreringen lyckas inte bryta denna konsneutrala praktik eftersom den inte nar
fundamentala organisatoriska ramar som fortjdnst och skicklighet. Jamstélldhetsintegreringen 4r
inte dmnad att ersitta lagen om offentlig anstéllning. De beslut som fattas i rekryteringsprocessen
ska liksom verksamhetens dvriga beslut omgérdas av en jamstilldhetsanalys. Nagon sadan gors i
nuldget inte pd grund av synen pa kompetenskriterier som neutrala och som en éatgird som
sdkerstiller att diskriminering inte forekommer. Att frgorna som rekryteraren stéller till de
arbetssokande dr desamma innebir inte att svaren tolkas likadant. For att exemplifiera vill jag lyfta
ett citat som svarar pa frigan om anonymiserade rekryteringsprocesser. Det exemplifierar det av
Hirdman (2003) beskrivna genussystemet om hur kon ordnar var verklighet. Jag vill lyfta det som
ett exempel pa hur kon spelar roll pa ett nirmast omedvetet plan men som ett starkt organiserande

element pa arbetsplatsen.

”Nej nu finns det ju ett forsok som gjordes som inte var sé lyckat, inte hos oss. Det hade inte
gett s& mycket. Ibland nér man l4ser en ans6kan kidnner man att nagonting skaver, och sa
tittar man och ser att det 4r en kvinnas ansdkan man list nir man forestillde sig en mans

ansdkan. Da ndgonstans faller inte bitarna pa plats, kanske olika typer av ord. Vad skulle jag
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nu sdga med det. Niar man far den uppfattningen fel. Nagonstans finns det vél skillnader

(...)”
(Rekryterare, 2).

Rekryteraren sjdlv tolkar sin kédnsla av skav som att médn och kvinnor anvinder olika ord.

Med utgidngspunkt ur Ackers (1990) menar jag att skillnaden éterfinns 1 hur vi bedomer ord olika

utifran en forestillning om vem det dr som skriver eller talar.

6.5 Skatteverkets status-quo keepers

Uppsatsens tredje fragestillning, vad for slags fordndring respektive daterskapande praktiker kan
urskiljas? Kommer att besvaras i foljande stycke. Hir kommer jag ocksa att diskutera eventuella
motstdndspraktiker som jag identifierat hos aktdrerna. Status-quo keepers, de av Ingrid Pincus
(2002) definierade aktorerna som hindrar jdmstilldhetsarbete &r 1 min uppsats de aktdrer som jag
tolkar gor motstidnd mot fordndringsprocessen. Citatet nedan exemplifierar hur det kan ta sig uttryck

genom en beskrivning av vad jamstéilldhetsintegreringen innebér for hen i det dagliga arbetet.

”Nu ér det ju egentligen medvetandegora problematiken om det nu uppfattas som problem
da. Och (anonymiserat) har ju uppdrag da pé kontoret och jag tror pd regionerna att visa ett
antal filmer d4, jag vet inte om ni har haft tillgang till dom da, b.la i bemdtande da, att bade
kvinnor och mén hos oss agerar olika om det 4r en man och kvinna som &r besokare hos oss
och det dr ett sdtt att medvetandegora de skillnader, de normer, som tydligen finns, oskrivna

normer som finns i samhéllet d3”

(Sektionschef, 1).

I och med problemformuleringen som en effektiviserande atgérd ar det oklart vad det &r som
egentligen ar problemet. For informanten dr det inte ens sjdlvklart “om det nu uppfattas som
problem” vilket visar pa den problematik som Alnebratt & Dahlgren (2015) pekar pa. Samtidigt
som ojamstélldheten i1 samhallet forsvarar arbetet med integreringen upplevs jamstilldhet vara ett
icke-problem, en icke-fraga. ”Vi” ar redan jamstéillda. Uppfattningen hindrar ett jamstilldhetsarbete
men dven det motstdnd som informanten ger uttryck for genom sin formulering ”som tydligen
finns” visar pa hur informanten inte verkar tycka eller uppleva att samhéllet dr ojamstéllt vilket
aktualiserar dens subjektsposition och for mina tankar till avsaknaden av ett intersektionellt

perspektiv i myndighetens arbete med integreringen. Citatet gér 1 linje med Callerstigs (2014)
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forskningsresultat som visar pa hur mottagandet av integreringen blir villkorat nir den omskrivs
som en fordndring som inte syftar till att belysa den underliggande konflikten mellan kénen, nir det
1 sjilva verket &r just den som jamstéilldhetsarbetet vill 16sa. Eftersom att jamstélldhetsfragan
avpolitiseras s till den grad att det handlar om métbara faktorer vill jag beskriva jimstéilldhet pa
Skatteverket som avkonfliktiserat. Det leder till att motstand inte forvintas forekomma men
forekommer likvél. Motstandet ges dessutom utrymme néar aktérerna ges utrymme till egen tolkning
pa grund av de breda formuleringarna av de jamstilldhetspolitiska malen pa makronivé, liksom
Wittbom (2009) visar. Pincus (2002) identifierar hur motstdnd gentemot jamstdlldhetsreformer ir ett
reellt problem 1 den mening att dessa uppfattningar faktiskt hindrar en fordndring att ta form och bor
tas pé allvar och bemdétas.

Mot bakgrund av uppsatsens tidigare resultat ddr produktionen beskrivs som det centrala 1
verksamheten blir jag férvanad nér jag under mitt researcharbete efterfrdgade mer detaljerad
statistik over konsfordelningen ifran sektionerna och fick till svars att det inte fanns. Under
intervjun med Lilieqvist lyfter jag fragan och hon bekriftar saken. Enligt Lilieqvist finns det inte
fordjupad statistik eftersom att sektionerna inte har tagit fram nagon. Detta trots att det varit ett krav
1 regleringsbreven ifran regeringen under lang tid. Enligt Pincus (2002) definition av status-quo
keepers skulle dven de chefer som inte tar fram statistik kunna placeras in 1 den gruppen. Statistik &r
ofta en grund till fortsatt jamstdlldhetsarbete. I och med att statistiken inte tas fram forsenas arbetet
och cheferna ser till att status-quo upprétthalls. Det ovanstaende citatet och uppgifterna om
avsaknaden av statistik kan dven tolkas utifrdn vad Benshop & Verloo (2012) lyfter som hindrande
for jamstalldhetsintegreringen, “’the regular actors”. Individerna inom organisationen och deras
existerande virderingar liksom de institutionella faktorer som organisationen lyder under och som
bestimmer hur arbetet dr organiserat. De regular actors agerar genom aterskapande och
uppritthéllande av praktiker till att integreringen faller in i en existerande arbetsdelningen av harda
och mjuka fragor och lyckas dérfor heller inte att transformera verksamheten. Att det dr just de
“mjuka fragorna” och arbetet med jimstilldhet som vid tids- och resursbrist blir det som prioriteras
bort signalerar, for att I&na Yvonne Hirdmans ord, “som om jdamstdlldhet vore ett
lyxproblem” (Hirdman, 2014:124).

Ur praktikerna urskiljer jag dven fordandring. Exempelvis den medvetenheten som finns hos
rekryterarna vilka anvédnder sig av olika strategier for att navigera genom sektionschefernas
fordomar. Strategierna kan beskrivas som en mental medvetenhet kring vad som &r problemet, dér
aktorerna utifrin sin position mdjliggor en forédndring genom anvéndningen av strategier och

skapandet av allianser gentemot sektionscheferna (Acker, 1990). Rekryterarna kan pa sa vis bryta
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stereotypa forestillningar. A andra sidan #r det sérskilt i rekryteringsprocessen genom tal, tankar
och bilder som uppfattningen om kvinnor och mén som fundamentalt olika individer kommer till
uttryck. Kvinnor och mén uppfattas arbeta pd myndigheten av olika anledningar. Fragan om varfor
kvinnor inte avancerar sdsom mén gors de sjdlva ansvariga for. I mitt empiriska material har jag,
stereotypa aterskapande praktiker till trots, identifierat potential till fordndring hos HR-avdelningen.
Mojligheten till f6rdndring hindras av hur arbetet pa myndigheten ar organiserat och att nagot storre
ansvar att arbeta med fordndringen inte forlagts pA HR-avdelningen vilket motiveras med att hela
verksamheten ska jimstélldhetsintegreras. Jamstélldhet ska inte vara ett sidoordnat projekt. Men det
finns ingen motsdttning 1 att g¢ ADMA mer ansvar och tillgang till positioner vilka kan mgjliggdra
en fordndring och samtidigt arbeta med att integrera jdmstilldhet 1 6vriga verksamheten. Som jag
tidigare ndmnt analyserar jag dven Oversittningsmodellen ur ett genusperspektiv vilket aktualiserar
frdgor om vem som ges tillgang till tolkning, vems tolkning som blir den styrande i vem som ges
utrymme att fordndra. Utifran resultatet ar det tydligt att utrymmet inte forlagts hos rekryterna vilka
ocksa dr de som Sppnar upp for en reell forandring av verksamheten. Det &r knappast en slump att

de vars positioner inte har tillging till fordndring dr de feminint genusmérkta.

7. Slutsatser

For att sammanfatta vill jag dterknyta till min inledande fraga, varfor & myndigheter 1 Sverige i1 dag
(2016) inte jamstédlldhetsintegrerade trots tjugo ar av arbete? En del av svaret finner vi genom att
besvara syftet. Rekryteringsprocessen pa lokalkontoret i Goteborg har inte forandrats sérskilt efter
att arbetet med integreringen paborjats. En ny kompetensbaserad intervjuteknik har inférts men
informanterna kopplar inte fordndringen till integreringen. Varfor &r tydligt. Forutséttningarna for
integreringen att kunna sla rot avgors pa tre olika nivaer vilka skulle kunna delas upp i makro, meso
och mikro. Problemet pa makronivén éterfinns 1 hur Sveriges organisering av det
jamstélldhetspolitiska arbetet ser ut. Mgjligtvis hade kraven som hdrs om en
jamstilldhetsmyndighet (Alnebratt & Ronnblom, 2016; SOU, 2015:86) kunnat atgirda detta.
Organiseringen far konsekvenser for hur myndigheten forstar, forpackar, motiverar och maojliggor
integreringen. Bristerna far konsekvenser for hur tjansteménnen pd mikronivan uppfattar
forandringsarbetet. Integreringen uppfattas som en mjuk fraga, en fraga som ibland dammas av och
finns som ett tdnk. Den uppfattas 4ven som i konflikt med myndighetens produktion. Brister i
problemformuleringen och uppfattningen om det redan jamstéillda Sverige leder till en oforstielse

kring vilket problem integreringen d&mnar att 16sa.
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De genusgdrande processerna utgor en del i vad som hindrar integreringen fran att
implementeras. Integreringen ndr inte fundamentala delar av rekryteringsprocessen eftersom
organisationen och rekryteringsprocessen uppfattas vara genusneutral. Resultatet visar hur
tjidnstemdnnens uppfattningar far konsekvenser for jamstélldhetsintegreringens forutsattningar vid
implementeringen. Byrakratins aktorer, d&ven beskrivna som “’the regular actors” tolkningar ges for
stort utrymme vid forandringen vilket mdjliggor motstdndspraktiker men dven praktiker dér jag
identifierar forandring.

For att forstd tolkningarna ar det viktigt att forstd det sammanhang som myndigheten och
dess aktorer befinner sig i. En rddande samhillsordning starkt influerad av kapitalism och
premieringen av ekonomiska virden. En ordning som péverkar flera delar av individens liv vilket
tar sig uttryck i en arbetsplats med tjanstemédn dér i verkar bekymrade dver vérderingen av fragor
dér det som ror mellanménskliga relationer prioriteras bort till formén for effektivitet och
produktion. Ordningen framstar som naturlig. Lika naturlig framstér och upplevs det genussystem
som genomsyrar samhallet, ett system som ofta &r djupt internaliserat hos individen. Det &r viktigt
att papeka att forstaelsen for jamstilldhet och jamstélldhetsarbete paverkas av var forstaelse av kon
(Connell, 2006). En faktor som far stor inverkan pé arbetets utforande pa mikronivin men som
kanske hittills inte utforskats tillrackligt? Wittbom (2009) talar om sprickor som blir synliga och det
ar just hir jag menar att dessa sprickor syns allra mest. Tjdnsteminnens uppfattningar far direkt
paverkan pa det utférda arbetet, séarskilt de 1 chefsposition vilket aktualiserar den maktposition de
innehar.

Slutligen, uppsatsen har inga ansprak pa att kunna forklara konssegregationen inom
myndigheter, eller ens Skatteverket. Jag har under relativt kort tid studerat de positioner som dr
inblandade i rekryteringsprocessen till olika skattekontor i Goteborg. Jag har funnit att det finns
genusgdrande processer inom organisationen som ger upphov till olika konsekvenser for mian och
kvinnor. Jag har identifierat hur olika formella och informella regler géller for intern respektive
extern rekrytering och vilka foljder detta far for vilka som anstélls och vilka som tillats kléttra inom
organisationen. Under arbetet har jag identifierat en binér syn pa kon med forestdllningen om att
enbart tvd konsidentiteter existerar, vilket jag hoppas att ett storre fokus pa en intersektionell
jamstélldhetsintegrering kan problematisera. Aven uppsatsen brister i avsaknaden av det
intersektionella perspektivet vilket kunnat identifiera och problematisera hur myndigheten tanker
kring méngfald i rekryteringsprocessen. Jag uppmanar myndigheten att fortsétta utreda vilka som
ges mojlighet till utveckling och befordran och pa vilka grunder detta sker. Myndigheten bor se dver

den interna rekryteringsprocessen for att minimera att informella regler blir rddande, regler som ofta
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innebdr att kvinnor far sta tillbaka for sa kallade “’schyssta personer”. Jag har inte gjort nagra
observerande studier vilket med fordel dr en metod som anvinds vid just genusanalyser i
organisationer. Jag vill darfor uppmuntra till framtida etnografiska studier vilka kan kartldgga fler
dolda genusgorande processer i organisationen. Jag uppmuntrar dven vidare forskning att studera
jamstélldhetsintegreringen utifrdn en mikronivd med en mer interaktiv ansats. Trots att flera
miljarder svenska kronor satsas pa jamstélldhet ser vi inte skymten av en jamstélldhetsrevolution.
Det stér klart att en forandring av hur det jamstalldhetspolitiska arbetet dr organiserat maste ske, om

inte, riskerar jimstélldhet att fortsétta vara egentligen integrerat.
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9. Bilagor
9.1 Intervjuguide

I denna guide redogdr jag for de teman jag och studenterna ifrdn Forvaltnings Hogskolan vid
Goteborgs Universitet stéllde till informanterna. Intervjuguiden anpassades nagot beroende pa

informantens position. Intervjuernas langd varierade mellan en till tva timmar.

1. Upplevs arbetsplatsen som jamstalld?

Varfor? Varfor inte?

Vad betyder jamstélldhet for dig?

Varfor sokte du dig till Skatteverket?

Hur relaterar den egna kunskapen om jamstalldhet till den egna verksamheten?
2. Kan du beskriva arbetet med jimstéilldhetsintegrering pA myndigheten?
Vad vet du om jamstilldhetsintegrering? Beskriv!

I vilket ssmmanhang presenterades du for integreringen?

Hur péverkar integreringen dig i ditt arbete?

Kan du exemplifiera pa vilket sétt du arbetar/tar hiansyn till det?
Kénner du dig delaktig i integreringen?

Har du mojlighet att paverka?

Har négot fordndrats sedan integreringen?

Vad tror du att jamstilldhetsintegreringen kan forbattra?

Vad fungerar mindre bra med integreringen?

Upplever du att det krockar med nagot i verksamheten?

Hur bor myndigheten arbeta med integreringen?

Hur arbetade myndigheten med jamstélldhet innan integreringen?
3. Konsfordelningen pa arbetsplatsen

Hur ténker du kring konsfordelningen pa arbetsplatsen?
Upplever du konsfordelningen som ett problem?

Vilka mgjligheter har du till f6rdndring?

4. Rekryteringsprocessen

Beskriv hur en rekrytering gér till

Beskriv din delaktighet i rekryteringsprocessen

I vilka steg har du mdjlighet att paverka?
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Hur har jdmstélldhetsintegreringen paverkar rekryteringsprocessen?
Hur skulle jamstélldhetsintegreringen kunna fordndra rekryteringsprocessen?

Vilka kanaler anviander ni vid rekrytering?
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9.2 Informanterna

Har foljer en forteckning pé studiens informanter.

o Kristin Lilieqvist 2015-12-09

« Sektionschef 1, Sektionschef 2 och Sektionschef 3°, genomfordes 2015-12-04 och 2015-12-07
« Rekryterare 1, Rekryterare 2 och Rekryterare 3, genomfordes 2015-12-08 och 2015-12-11

« Skattehandlaggare 2015-12-10.

6 ”Sektionschef 1, 2 och 3” i uppsatsen star inte for chefen for sektion nummer 1, 2 och 3.
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9.3 Statistik

9.3.1 Anstéllda
Statistik framtagen av Skatteverket december 2015.

gﬁ\ Skatteverket
Anstallda

Kvinna Beskattning

Bouppteckning 72 72 68 67 68 65 67 81 78 70 69 69
Brottsutredning 120 17 111 110 107 107 108 107 106 105 112 114
Fastighetstaxering 124 129 130 126 131 130 126 123 123 122 126 138
Folkbokféring 530 533 529 536 539 539 564 585 583 584 561 559
Servicekontor 280 284 278 279 283 288 297 297 297 285 281 283

1657 1657 1679 1678 1666 1675 1712 1752 1743 1698 1691 1690
7075 7066 7048 7049 7041 7147 7236 7350 7305 7193 7095 7106
1987 1983 1967 1978 1987 2041 2046 2057 2043 2017 1980 1970

Ovrigt

Beskattning

Bouppteckning 13 13 " " " 13 14 20 20 17 15 15
Brottsutredning 138 137 137 135 130 128 125 125 123 124 121 120
Fastighetstaxering 45 50 50 47 47 46 47 45 44 44 43 42
Folkbokféring 103 100 96 100 101 100 106 122 121 114 107 110

Servicekontor 69 7 73 73 75 72 79 79 79 76 78 76
Ovrigt 1294 1287 1284 1283 1289 1286 1298 1312 1303 1294 1293 1294
3649 3641 3618 3627 3640 3686 3715 3760 3733 3686 3637 3627
10724 10707 10666 10676 10681 10833 10951 11110 11038 10879 10732 10733
10724 10707 10666 10676 10681 10833 10951 11110 11038 10879 10732 10733
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9.3.2 Anstallda

Statistik hdmtad november 2015.

g’i\ Skatteverket
Anstéllda

1060 1078 1081 1078 1083 1098 1103 1095 1092 1095 1103 1103
983 983 987 992 991 992 993 987 991 990 993 990
2043 2061 2068 2070 2074 2090 2096 2082 2083 2085 2096 2093

20 21 22 20 19 19 19 19 21 21 21 21
12 " " " " " " 12 13 13 14 14
32 32 33 31 30 30 30 31 34 34 35 35
106 107 105 105 108 13 115 114 115 115 114 115
78 83 84 84 85 85 85 83 84 83 83 82
184 190 189 189 193 198 200 197 199 198 197 197
144 144 145 146 146 147 145 145 146 146 150 149
110 107 107 107 104 104 102 100 102 102 106 105
254 251 252 253 250 251 247 245 248 248 256 254
457 468 471 469 467 473 478 474 469 471 475 476

283 282 284 286 285 284 287 286 284 284 284 284
740 750 755 755 752 757 765 760 753 755 759 760
295 296 297 298 301 302 302 300 300 300 299 299
487 487 487 490 492 494 495 493 495 495 493 492
782 783 784 788 793 796 797 793 795 795 792 791

24 26 25 24 26 28 28 27 26 27 28 27
7 7 8 8 8 8 7 7 7 7 7 7
31 33 33 32 34 36 35 34 33 34 35 34
14 16 16 16 16 16 16 16 15 15 16 16
6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
20 22 22 22 22 22 22 22 21 21 22 22

1106 1198 1203 1195 1191 1192 1217 1209 1189 1177 1187 1183
532 626 627 626 622 623 635 629 620 613 613 614
1638 1824 1830 1821 1813 1815 1852 1838 1809 1790 1800 1797

2

2
1142 1114 1107 1104 1124 1135 1150 1146 1116 1087 1076 1072
467 451 452 448 455 454 463 461 450 432 428 421
1609 1565 1559 1552 1579 1589 1613 1607 1566 1519 1504 1493
980 961 962 961 980 987 1028 1019 995 987 979 970
474 443 441 449 462 466 479 471 465 461 457 458

1454 1404 1403 1410 1442 1453 1507 1490 1460 1448 1436 1428
997 970 965 962 986 1001 1004 1000 994 969 970 960
403 372 373 372 386 394 392 392 388 380 374 372

1400 1342 1338 1334 1372 1395 1396 1392 1382 1349 1344 1332
964 928 927 933 954 981 992 984 970 951 958 954
396 371 372 378 387 400 407 407 396 386 383 383

1360 1299 1299 1311 1341 1381 1399 1391 1366 1337 1341 1337
593 573 573 575 596 606 618 614 601 589 590 588

228 217 217 218 227 228 234 231 224 216 219 216
821 790 790 793 823 834 852 845 825 805 809 804
224 226 231 233 233 236 238 238 236 238 243 241

158 155 158 157 156 158 157 155 152 159 160 158
382 381 389 390 389 394 395 393 388 397 403 399
10707 10666 10676 10681 10833 10951 11110 11038 10879 10732 10733 10683

Sida 40



9.3.3 Kandidatstatistik

Statistik hdmtad november 2015.

Kandidatstatistik ReachMee ©

Jobbansodkningar

M <18 79

[ 18-24 7303

W 25-34 18816

W 35-44 7872

W 45-54 5796

55> 3393

H NA 1

Summa: 43260

<18 18-24 25-34 35-44 45-54 55> N/A -

Fran 2014-11-01 Till 2015-10-31 Skatteverket
Skatteverket  2015-11-18  15:13:44
Sidan 1 av 2
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9.4 Populérvetenskaplig framstallning/sammanfattning

Studien har genomforts pa uppdrag utav personalenheten vid Skatteverket i Goteborg med
anledning av deras medverkan i satsningen (JIM) jamstilldhetsintegrering i myndigheter.
Personalsammansittningen vid myndigheten ar ojimn med en majoritet utav kvinnliga anstéllda.
Detta vill myndigheten fordndra och vill darfor utreda forutsittningarna for
jamstélldhetsintegreringen att lyckas gora detta. Myndigheten har med bakgrund av medverkan i
projektet JIM velat ta hjdlp utifrdn. Syftet med uppsatsen &r att hjdlpa myndigheten 1 arbetet med att
jamstilldhetsintegrera verksamheten vilket for organisationen &r en férdndringsprocess. Genom att
kartldgga hur jamstilldhetsintegreringen uppfattas av de anstéllda och vilka genusgorande processer
som finns 1 organisationen och sérskilt rekryteringsprocessen och hur de paverkar
implementeringen av integreringen har jag utrett vilka forutséttningar som finns for integreringen
att sla rot. Med genusgdrande processer avses de processer, tankar och forestéllningar vi har om
individer vilka &r kopplade till dens kon. Forestdllningarna styr och villkorar individers liv,
exempelvis kan det avgdra vem som jobbar vart, med vad och till vilken 16n.

Jag har undersokt forutsdttningarna genom att genomfora atta intervjuer med anstédllda pa
olika positioner inom organisationen. Till de intervjuade har jag stéllt 6ppna fragor som utgatt ifran
teman. Jag har sedan kategoriserat materialet utifran hur de intervjuade svarat kring
jamstilldhetsintegreringen, konsfordelningen pa myndigheten och rekryteringsprocessen.

Resultatet visar hur det i forsta hand inte dr Skatteverket som avgor forutséttningarna for
integreringen av jamstélldhet. Forutsédttningarna paverkas av flera andra faktorer som hur de
jamstélldhetspolitiska mélen dr formulerade och hur jimstélldhetsintegreringen som strategi ar
formulerad. Méjligheten till en lyckad implementering péverkas dven av hur myndigheter 1 Sverige
styrs pd, vilket gor det svart for de anstéllda att arbeta med frdgor som inte gar att méta pad samma
sdtt som vi méter statistik eller ekonomi. Forutséttningarna paverkas ocksa av tjinsteménnens
uppfattningar och utrymme att agera efter dessa.

Fortfarande ar det svart att forklara varfor ojamstélldheten 1 det svenska samhaéllet fortsitter
att existera. Det stélls ofta krav pa att en jamstélldhetsmyndighet borde inrittas for att kunna
organisera jamstélldhetspolitiken béttre. Uppsatsens resultat bekriftar tidigare krav pa en inrittning
av en sddan myndighet men visar dven pa hur det inte dr hela 16sningen. Genussystemet som
existerar dr djupt rotat i individerna i samhaéllet och hos tjanstemadnnen péd Skatteverket. Det tas inte
tillracklig hinsyn till det nér jamstilldheten ska integreras vilket paverkar fordndringsarbetet

negativt. Uppsatsen vicker flera utomvetenskapliga fragor, exempelvis hur vi 1 framtiden bor
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organisera och arbeta med jimstélldhet, hur vi bor styra myndigheter och hur vi kan arbeta med att

minimera diskriminering vid rekryteringsprocesser. Uppsatsen har pé sa vis hog samhallsrelevans.
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