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Abstract

Ar 2007 hamnade Osby kommun tredje sist p& Jamindex, JdmO:s lista éver hur
pass jamstéllda Sveriges kommuner &r. | denna uppsats analyserar vi hur
jamstélldhetsarbetet ser ut i Osby kommun. Genom intervjuer med férvaltnings-
och enhetschefer i kommunen undersoker vi vilka attityder som dessa personer
har kring jamstalldhet och den befintliga jamstalldhetsplanen for att vidare studera
hur dessa attityder kan paverka kommunens jamstalldhetsarbete. Var teoretiska
referensram tar utgangspunkt i Wahl, Astrdom och Roth déar feministisk
organisationsteori och teorier kring jamstalldhetsarbete anvands. Resultaten fran
var studie visar pa positiva attityder kring jamstalldhet mer generellt hos cheferna,
men nar det kommer till mer specifika fragor som att arbeta aktivt for detta saknas
engagemang och intresse. Trots att det i jamstalldhetsplanen finns mal och
atgarder uppstallda och det ar dessa chefer som ar ansvariga for att
jamstélldhetsarbetet genomfors, saknas aktivitet och malet om att
jamstélldhetsarbetet ska genomsyra alla nivaer i verksamheten nas aldrig.

Nyckelord: jamstalldhetsarbete, jamstélldhetsplan, kommun, organisationsteori,
kon, chefer

Year 2007 Osby municipality came third to last on JamIndex, JamO:s list of how
equal Sweden’s municipalities are. This essay analyses what the equality work
looks like in Osby municipality. Through interviews with administrative and unit
managers from the municipality we examine these people’s attitudes toward
equality and the existing equality plan for further studies on how these attitudes
can affect the municipality’s equality work. Our theoretical frame of reference
takes starting point in Wahl, Astrém and Roth where feminist organisation theory
and theory around equality work are being used. The results from our study shows
on positive attitudes towards equality in general from the managers, furthermore
when it comes to more specific issues like to actively work for equality, the
engagement and interest is missing. Though the equality plan contains goals and
methods and states that these managers are responsible for the equality work
being done, activity is missing and the goal that the equality work should pervade
all levels in the organisation is never being reached.

Key words: equality work, equality plan, municipality, organisation theory,
gender, managers
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1 Inledning

Ar 1995 utség Forenta Nationerna (FN) Sverige till varldens mest jamstallda land*
och 2007 var tredje aret i rad som intresseorganisationen World Economic Forum
(WEF) rankade Sverige som nummer ett pa listan 6ver lander som lyckats bast
med jamstalldhet.? Men trots att Sverige ar mycket jamstallt i forhallande till
andra lander betyder det inte att vi ska noja oss eller att det inte finns mycket kvar
att gora. Lagen om jamstéalldhet som bland annat sdger att varje foretag med tio
eller fler anstéllda ska ha en jamstélldhetsplan, har nu funnits i 16 ar och darfor
skulle man kunna anta att arbetet med jamstalldhetsplaner borde vara val
forankrat i foretag och myndigheter.

Osby kommun hamnade ar 2007 pa 288:e plats av 290 pa Jamindex,
Jamstélldhetsombudsmannens (JAmO) lista 6ver hur pass jamstéllda Sveriges
kommuner &ar. Resultaten for Jamindex fas fram genom att indikatorer for
kommunens kvinnor och mén vags samman och ju mindre skillnaden &r ju mer
jamstalld &r kommunen. Kommuner som hamnar langt ner pa listan kannetecknas
av att de ofta &r befolkningsméssigt mindre och att skillnaderna mellan kvinnors
och mans varden vad géller ingaende variabler &r stora. Kommunerna i topp pa
JamIndex kénnetecknas av liten skillnad mellan kvinnor och méns utbildning och
sysselsattning, jamn fordelning pa olika branscher, lagre ohalsa och jamnare
konsfordelning i kommunfullmaktige och kommunstyrelse.* D& Osby kommun
ansag att tredje sist inte var godtagbart ville de gora nagonting at saken. De
skickade en forfragan till Centrum for genusvetenskap i Lund, dar de bad om
hjalp med att fa bukt med sitt problem. Vi bada ansdg att detta var ett intressant
amne och valde att ta oss an detta arbete. Vi tyckte ocksa att det skulle vara

! Abbasian, Att integrera jamstalldhet i kommunal service: lardomar fran sex kommuner: utvardering av de tva
projekten "Jamstallda kommuner" i Stockholms Ian och Sédermanlands lan. 2007, s.7.

2 http://www.weforum.org/en/initiatives/gcp/Gender%20Gap/GenderGap

¥ Roth, Jamstalldhetsboken. Fran teori till praktik. 2007, 5.37.



spannande att fa en inblick i hur man praktiskt kan arbeta med jamstélldhet, da vi
tidigare under vara studier nastan enbart arbetat teoretiskt.

Vi anser att det ar mycket viktigt med information men ocksa att ge chanser
for medarbetare att vara med och utforma och paverka planer och projekt som ju
jamstalldhetsarbete &r da det ska genomsyra hela organisationer, eller i detta fall
kommunen. | denna studie ar vi framst intresserade av chefernas instéllning och
paverkan pa jamstalldhetsarbetet och vara informanter bestar av Osby kommuns
samtliga sju forvaltningschefer och flertalet enhetschefer fran Gatukontoret,
Utbildningsforvaltningen samt Socialférvaltningen.

Teorier som anvands i analysen & Anna Wahls feministiska
organisationsteorier, Gertrud Astréms teorier kring jamtegrering samt Ann-

Katrine Roths teorier kring jamstalldhetsarbetets fallgropar.

1.1 Syfte

Vart syfte med den foreliggande studien ar att analysera hur jamstalldhetsarbetet i
Osby kommun ser ut. Mer konkret har detta genomforts genom en studie av vilka
attityder som finns till saval jamstalldhet mer generellt, som till den befintliga
jamstélldhetsplanen bland forvaltnings- och enhetscheferna.

1.2 Problemformulering

e Hur paverkas Osby kommuns jamstélldhetsarbete av de olika
chefernas instéllning till jamstalldhet?

e Finns det ett samband mellan chefernas instéllning till
jamstalldhetsarbetet och kommunens placering pa Jamindex, och hur
ser detta ut i sa fall?



1.3 Disposition

Forsta delen av uppsatsen gar bland annat igenom Jamstalldhetslagen, Osby
kommun och deras jamstélldhetsplan samt tidigare forskning for att ge en
grundlaggande forstaelse for genomford studie.

Darefter skriver vi om var teoretiska referensram som utgar fran feministisk
organisationsteori och teorier om jamstalldhetsarbete, som foljs av ett
metodavsnitt dér val av metod och genomférande redovisas.

Efter en empiridiskussion dar intervjuresultaten presenteras kommer
analysdelen dar intervju och teori binds samman och dar vi svarar pa vara
fragestallningar. Slutligen fors en avslutande diskussion dar resultat och slutsats

lyfts fram.



2 Bakgrund

Da vi har valt att utgd fran Jamstéalldhetslagen och Oshy kommuns
jamstélldhetsplan i var uppsats, kommer vi har att beskriva dessa narmare. Vi
kommer dven att ta upp tidigare forskning som gjorts inom ramen for vart amne
och som beskriver arbete med jamstalldhet och jamstalldhetsplaner. Men forst

kommer en nédrmare beskrivning av Osby kommun.

2.1 Osby kommun

Oshy kommun ligger i norra Skane och har ca 13 000 invanare. Andelen personer
med eftergymnasial utbildning ar ca 25 procent for kvinnor och ca 18 procent for
man. Arbetsfordelningen gar i linje med Sverige i stort dd majoriteten av
kvinnorna arbetar inom offentlig sektor medan majoriteten av mannen jobbar
inom privat sektor.* 2006 &rs personalekonomiska redovisning fér Osby kommun
visar att drygt 80 procent av kommunens anstallda ar kvinnor och knappt 20
procent & man. Kvinnodominansen dar stérst inom Socialforvaltningen och
omvardnadsyrkena. Trots en stor majoritet av kvinnliga anstallda, ar 75 procent av
forvaltningscheferna och 31 procent av Ovriga arbetsledare mén. Endast 46
procent av kvinnorna har heltidsanstallning medan siffrorna for ménnen &r hela 92

procent.”

* www.oshy.se/kommun/statistik/komfakta2007/komfakta.html
® Osby kommuns jamstalldhetsplan 2008-2009



2.2 Jamstalldhetslagen

Sveriges forsta Jamstalldhetslag antogs av riksdagen 1979 och bérjade gélla 1980.
Lagens huvudsyfte ar att kvinnor och mén ska behandlas lika i arbetslivet, 1 §
lyder:

Denna lag har som andamal att framja kvinnors och mans lika ratt i fraga

om arbete, anstallnings-  och andra  arbetsvillkor  samt

utvecklingsméjligheter i arbetet (jamstalldhet i arbetslivet).®
Lagen &r begransad till att gélla forhallandet arbetsgivare — arbetstagare. Reglerna
ar konsneutrala till sin utformning men med betoning pa att framst forbattra
kvinnors villkor. Pa 80-talet framfordes kritik mot lagen bland annat for att den
inte var ett effektivt verktyg for att driva jamstéalldhetsarbetet framat, i vissa fall
var svartillimpad och att vissa omraden som sexuella trakasserier inte
innefattades. Detta resulterade i en omarbetning av lagen och 1 januari, 1992
boérjade den nuvarande lagen att galla. Denna foljer samma huvudprinciper som
den tidigare men med en del skérpta regler. Bland annat utvidgades reglerna
géllande l6nediskriminering for att ge mojlighet att prova vad som var likvérdigt
arbete pa arbetsplatser som tillampade olika I6ner for mén och kvinnor. Regler om
att arbetsgivare ska motverka sexuella trakasserier pa arbetsplatsen har inforts och
forbuden mot konsdiskriminering har andrats till att dven inkludera indirekt
diskriminering. Nytt for 1992 ars lag var inférandet av krav pa ett malinriktat
arbete i form av en jamstalldhetsplan for foretag med tio eller fler anstallda. Lagen
har fram till idag genomgatt vissa forandringar. Bland annat infordes ar 1994
skyldighet for arbetsgivare att varje ar utféra en IO6nekartlaggning for att
synliggora loneskillnader inom olika kategorier och olika nivaer inom féretaget.
Lonekartlaggningen ska redovisas i den &rliga jamstalldhetsplanen.’

Jamstalldhetslagen &r indelad i tva huvudomraden. Det forsta ar aktiva

atgarder som tas upp i 3-14 88 och som riktar sig till framforallt arbetsgivaren.
Reglerna beskriver arbetsgivarens skyldigheter att bedriva ett aktivt och

malinriktat arbete for att 6ka jamstalldheten pa arbetsplatsen. Har tas kravet pa

¢ Jamstalldhetslagen (1991:433) 1 §
" http://www.jamombud.se/jamojuridik/lagstiftningoch/jamstalldhetsla8CB.asp



jamstélldhetsplan upp samt arbetsgivarens skyldighet att se till att
arbetsforhallanden, rekrytering och I6nefragor ar likvardiga for kvinnor och man.
15-19 88 innehaller regler angaende forbud mot direkt och indirekt
konsdiskriminering och regler mot sexuella trakasserier, och &r det andra
huvudomradet. Dessa regler tar sikte pa individen och den enskilde arbetstagaren.
Ett ytterligare omrade ar sanktioner och tillsyn som tas upp i 30-57 §8.% Det &r
JamO och Jamstélldhetsnamnden som svarar for att Jamstalldhetslagen efterlevs
medan det ar upp till arbetsmarknadens parter att svara for att kollektivavtal med
stod av lagen beaktas. Om arbetsgivaren bryter mot reglerna angaende
konsdiskriminering eller trakasserier i Jamstélldhetslagen blir arbetsgivaren
skadestandsskyldig. Detta galler aven da arbetsgivaren inte fullgor sina
skyldigheter att utreda upplevda kéns- eller sexuella trakasserier pa en arbetsplats,
eller om denna inte vidtar eller foljer upp atgarder mot trakasserier. Daremot vad
galler aktiva atgarder saknas direkta sanktioner. Om en arbetsgivare inte foljer
lagen ska JamO i forsta hand forsoka fa arbetsgivaren att sjalvmant uppfylla
lagens krav. Om detta inte ger resultat kan JAmO fora &rendet vidare till
Jamstélldhetsndmnden som i sin tur kan tvinga arbetsgivaren att vid vite folja
lagen om aktiva atgarder. Detta kan betyda att arbetsgivaren blir tvungen att
uppratta en jamstalldhetsplan eller justera innehdllet i redan befintlig plan.
Vitesbeloppen kan i princip vara hur stora som helst och Jamstalldhetsndmndens
beslut kan inte dverklagas.’

2.2.1 Jamstélldhetsplaner

Enligt 13 8 i Jamstalldhetslagen ska arbetsgivare med tio eller fler anstéllda varje
ar uppratta en plan for sitt jamstalldhetsarbete. Omraden som ska behandlas i
planen ar arbetsforhallanden, foraldraskap och forvarvsarbete, sexuella
trakasserier och trakasserier pa grund av kon, rekrytering samt I6ner. Alla
omraden ska tas upp i jamstalldhetsplanen men den ska utga fran arbetsplatsens
verkliga och lokala behov. *°

® Roth, 2007, 5.104 samt Jamstalldhetslagen (1991:433)
® Tommy Iseskog, Aktivt jamstalldhetsarbete. For jamstallt arbetsliv och jamstallda arbetsplatser. 2005. s.20.
10 Jamstalldhetslagen (1991:433)



Forsta steget i skapandet av en jamstélldhetsplan ar en kartlaggning av
arbetsplatsen ur jamstéalldhetssynpunkt. Kartlaggningen ska synliggdra skillnader
mellan kvinnliga och manliga anstalldas villkor och visa var resurser och atgarder
behdver séttas in. Exempel pa vad kartlaggningen kan visa ar konsuppdelad
statistik géllande hel- och deltidsanstallning, sjukfranvaro, léner och arbetsskador.
Efter kartlaggningen ska arbetsgivaren formulera mal for jamstalldhetsarbetet,
saval lang- som Kortsiktiga. Darefter ska en redogdrelse for vilka atgarder som ska
paborjas eller genomforas under det kommande aret samt en redovisning av en
handlingsplan for jamstallda léner skapas. | efterfoljande ars plan ska en
redovisning av hur de planerade atgarderna har genomférts finnas med.™ | 2 § star
det uttryckligen att arbetsgivare och arbetstagare ska samverka om aktiva atgarder
for att jamstalldhet i arbetslivet ska uppnds.’? Det finns dock ingen narmare

beskrivning av hur denna samverkan ska ga till.

2.2.2 Osby kommuns jamstélldhetsplan

Da tidigare ars redovisningar av Oshys forvaltningars jamstalldhetsarbete har
fungerat daligt och det ar konstaterat att det inte finns nagon direkt dokumentation
av kommunens aktiva jamstalldhetsarbete utifran jamstalldhetsplanen for 2006,
har Osby kommun for i ar &ndrat forutsattningarna. Istallet for en arlig
jamstalldhetsplan har en tvaarsplan framstallts for 2008-2009, dar det racker for
varje forvaltning att valja tva mal att arbeta aktivt for. | jamstalldhetsplanen star
det att tanken med detta ar att hellre satsa pa nagra fa mal och uppna dem istéllet
for att forsoka tacka alla omraden och misslyckas. Det ar kommunstyrelsen som
har det personalpolitiska ansvaret for att kommunens jamstéalldhetsplan upprattas,
foljs upp och utvérderas enligt Jamstélldhetslagen. Det &r sedan upp till varje
forvaltningschef att organisera arbetet med jamstéalldhetsplanen i den egna
forvaltningen, dvriga chefer har ett operativt ansvar och alla medarbetare ska

medverka i jamstalldhetsarbetet.*®

1 http://www.jamombud.se/arbetslivet/jamstalldhetspl.asp
12 Jamstalldhetslagen (1991:433)
13 Osby kommuns Jamstalldhetsplan 2008-2009.



For varje paragraf i jamstalldhetsplanen har Osby kommun stallt upp en till
tvd kommuncentrala mal som redovisas. Paragraferna ar arbetsforhallanden,
arbete och  fordldraskap, sexuella trakasserier, kompetensutveckling,
konsfordelning, lonefragor samt jamstalldhetskunskaper. For arbetsférhallanden
ar malet att all utrustning ska vara anpassad efter respektive medarbetares
forutsattningar och arbetsuppgifterna ska kunna utféras av saval kvinnor som
man. Atgédrder som valts for att n& dessa méal ar att undersdka hur det ser ut pa
arbetsplatserna vad det géller utrustning, kldder och dylikt genom att utfora en
enkatundersokning. Malet for arbete och foraldraskap ar att det ska vara mojligt
for en foralder, oavsett tjanst, att kunna ga ner till en 75 procentig tjanstegrad samt
att arbetsuppgifterna ska kunna anpassas efter tjanst. Atgdrderna for denna
paragraf ar att varje arbetsplats ska ga igenom sina tjanster och se hur det skulle
vara mojligt att anpassa verksamheten sa att anstéllda har méjlighet att arbeta 75
procent. Malet for sexuella trakasserier ar att samtliga chefer och arbetsledare ska
har tillrackliga kunskaper for att kunna forebygga, upptacka samt hantera sexuella
trakasserier pa arbetsplatsen. For att nd malet ska respektive chef och arbetsledare
gora en kritisk granskning av sina kunskaper inom omradet och granska vilka
metoder som anvands for att motverka sexuella trakasserier. Ett fjarde mal ar att
Osby kommun ska kunna redovisa vilken kompetensutveckling som ges till
kvinnor respektive mén inom de olika férvaltningarna. Atgérder &r att arbetsledare
ska fora anteckningar over vilka kompetensutvecklingsinsatser kvinnor och mén
tar del av. Konsfordelning ar femte paragrafen och malet &r att all rekrytering ska
kunna féljas upp med ett jamstalldhetsperspektiv och framtagen blankett ska
anvandas for att folja upp detta. Att genomfora Ionekartlaggning och analysera
eventuella loneskillnader tillhor malet for I6nefragor. Personalavdelningen har
ansvaret for Kkartldggning samt analys. Sista paragrafen tar upp
jamstalldhetskunskaper och malet ar att anstallda med direkt ansvar for personal
har goda kunskaper inom omradet och for att uppfylla malet ska en
utbildningsplan fér denna grupp medarbetare utarbetas.**

4 Osby kommuns Jamstalldhetsplan 2008-2009



2.3 Tidigare forskning

Det har forekommit en del forskning inom omradet. Vi har valt att i det har

avsnittet fokusera pa de studier som kan liknas vid varan, dels i intention dels i

uppléagg.

2.3.1 Saeid Abbasian

Trots lagstiftning och politiskt engagemang for jamstéalldhet finns det fortfarande
stora brister i myndigheter och foretags jamstalldhetsarbete. Detta visar Saeid
Abbasian bevis pa i en utvarderingsrapport av jamstalldhetsprojektet Jamstallda
kommuner - ett satt att forbattra service och bemotande. Projektet, som pagick
under aren 2006-2007 i sex kommuner i Stockholm och Sédermanlands lan, gick
ut pa att ge politiker och kommunforvaltningarnas chefer och anstallda
utbildningar i bland annat genusteori, jamstalldhetsintegrering, jamstélldhet och
praktiska metoder for att skapa en 6kad medvetenhet och forbattrad attityd for
jamstalldhetsfragor. Kommuners bristande jamstalldhetsarbete kan bero pa att det
ar kommunerna sjdlva som bestammer takt och ambitionsniva och dalig kunskap
och forstaelse fran kommunledning och chefer kan forsvara arbetet. Darfor ar det
viktigt, menar Abbasian, att tillsatta resurser och i forsta hand satsa pa utbildning
for just kommunledningar och chefer for att de ska kunna fa en uppfattning av
ojamstallda villkor i kommunen och forsta vikten av jamstalldhetsarbete i sin
organisation. Men sjéalvklart &r det nddvéndigt att utbilda personer med olika
befattningar och pa sd satt skapa ett medvetande som i sin tur skapar
forutsdttningar for ett integrerat jamstalldhetsarbete i hela verksamheten.
Abbasians rapport visar att projektet natt de kvantitativa malen genom att ett visst
antal personer medverkat i utbildningsdagar och projektet. De kvalitativa
resultaten astadkoms genom intervjuer och dessa visar att en majoritet av
informanterna kande till projektet och ansag ett fortsatt jamstalldhetsarbete

positivt och ndédvandigt. Studien visar pa att det finns behov av och 6nskan om



fortsatta satsningar pa jamstalldhetsarbete i de aktuella kommunerna, och

antagligen ocksa i flera av landets kommuner.™

2.3.2 Jamstélldhetsarbete i praktiken

JamO gjorde ar 2005 en undersokning, Jamstalldhetsplanen: hur fungerar
jamstalldhetsarbetet i praktiken?, som visar att det i de flesta fall ar storleken pa
arbetsplatsen som avgor om det finns en aktuell jamstélldhetsplan eller inte. Ju
fler anstéllda desto battre jamstélldhetsplan, och myndigheter har i storre
utstrackning an foretag en géllande plan. 2004/2005 hade ca 80 procent av
myndigheterna och drygt 30 procent av foretagen en aktuell jamstalldhetsplan.
Resultaten visar att foretag och myndigheter med en jamstalldhetsplan har lyckats
battre med jamstalldhetsatgarder, som framforallt lika I6n for likvardigt arbete och
mojligheten for kvinnor och mén att kombinera forvarvsarbete med foraldraskap,
an de utan en plan. Enligt undersokningen sprids information om den arliga
jamstalldhetsplanen vanligast via intranat och personalblad, samtidigt som manga
foretag inte ger nagon speciell information om planen till personalen. Vad galler
arbete att forhindra och forebygga sexuella trakasserier hade myndigheter till en
storre utstrackning an foretag en beredskapsplan samt rutiner for hur chefer ska
hantera anmalningar av sexuella trakasserier. Bade myndigheter och foretag
anvdnde sig av en  samverkansgrupp med  arbetsgivar-  och
arbetstagarrepresentanter for framtagning av den arliga jamstalldhetsplanen.
Samverkansgruppernas uppgifter handlade framforallt om att utvardera forra arets
plan, kartlaggning, utforma mal samt att faststdlla atgarder. Sammanfattningsvis
visar studien att myndigheter och foretag med fler &n 200 anstallda &r mest aktiva
med jamstalldhetsarbetet och att myndigheter i stort har en mer aktiv

jamstalldhetsplan an foretag.'®

1> Abbasian, 2007.
16 SCB pé uppdrag av JamO, Jamstalldhetsplanen: hur fungerar jamstalldhetsplanen i praktiken?: resultatet
fran en enkatundersokning bland foretag och myndigheter varen 2005. 2005.

10



3 Teori och perspektiv pa
jamstéalldhetsarbete

3.1 Feministisk organisationsteori

Anna Wahl har utarbetat teorier kring organisation och kon. Genom dessa vill hon
kunna utreda hur kon spelar roll inom organisationer, vilken betydelse det far
samt utveckla de begrepp som gor sig gallande inom omradet. Hon vill dessutom
synliggora de olika maktstrukturer som figurerar inom detta falt. Wahl menar att
organisationer &r konsblinda vilket leder till att kvinnor och deras erfarenheter
osynliggors och marginaliseras. En del av denna konsblindhet anser hon kan
forklaras genom hur praglade organisationsteorier ar av uppfattningen om kon
som nagonting essentiellt, det vill sdga att kvinnor och man ar pa ett visst sétt och
att det har ar det manliga som ar norm. Hon menar att kon inte enbart skapas
utanfér och runt omkring i den yttre vérlden, utan sjalva organisationen &r en stor
del av denna genderisering.!” Wahl vill genom sina teorier stka dekonstruera
denna struktur genom att anvanda sig av olika begrepp och termer. Ett av de
begrepp som hon menar &r grundldggande for arbetet med kén och organisation ar
konsstruktur, vilket enligt henne kan ge uttryck pa tre olika sétt:

e Antalsmassig fordelning mellan méan och kvinnor i en organisation.
e Grad av segregering mellan kdnen i sysslor, yrken eller positioner.

e Hierarkisk fordelning mellan kénen, grad av inflytande och makt.'®

7 \Wahl anvander ordet genderisering for att beskriva skapandet av kén. Wahl, Koénsstrukturerer i
organisationer, 2003, s.320.
'8 ibid. 5.320ff

11



Wahl menar att dessa konsstrukturer figurerar inom samtliga organisationer.
Dess konsekvenser, som till exempel kan vara diskriminering, karriarsglapp eller
konskonstruktion, kan dock upplevas olika av enskilda kvinnor, bade som
negativa och positiva eller helt enkelt fornekas total.

Diskriminering delas upp 1 direkt och indirekt diskriminering. Den direkta
diskrimineringen kan ofta héarledas till en specifik situation, dock inte alltid till en
person. Indirekt diskriminering handlar om villkor, méjligheter och behandling i
allménhet, utan att en viss situation gar att peka pa. Dessa kan definieras som
foreteelse anpassade for mén, och verkar till foljd av detta diskriminerande mot
kvinnor. Wahl pastar att diskriminering inom organisationer ar strukturella
fenomen, da diskriminering ar generellt forekommande och dessutom visar pa en
regelbundenhet, vilket i sin tur lett till att det betraktas som nagonting normalt. Ett
tecken pa detta dr att man latsas om att det inte forekommer eller att man visar att
man inte bryr sig om det.*

Villkoren i organisationer ar mansdominerade och givna och blir saledes
nagonting som kvinnor maste ratta sig efter for att kunna bli en del av
organisationen och dess helhet. For att en kvinna ska kunna na hogre positioner
samt fa legitimitet inom en mansdominerad organisation ar det viktigt att hennes
likheter med mén podangteras och lyfts fram. Wahl menar dock att det motsatta
rader om en kvinna soker na hogre positioner inom en organisation dar det redan
finns nagot fler kvinnliga chefer, det vill sdga att deras "kvinnlighet” istéllet
betonas. Att spela pa eller utnyttja detta underlage menar Wahl kan vara rationellt
for enskilda kvinnor for att pa sa satt kunna 6verleva i en mansdominerad varld.
Detta menar hon dock sdger mer om organisationer och strukturer i och kring dem
an om “kvinnlighet”. Da kvinnor anpassar sig efter dessa spelregler blir det inte
"legitimt” att papeka att diskriminering forekommer, eftersom de da sjélva ar en
del av de strukturer som organisationen i stort anammat. Enligt Wahl inser
kvinnor detta, och till foljd darav att det inte ar den individuella kvinnan som ar
anledningen till att hon diskrimineras eller sdrbehandlas, utan just de

organisatoriska strukturerna. Wahl vill ocksa poéangtera den ideologi som rader

19 \Wahl, 2003, s.324ff
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inom detta omrade, att det anses olegitimt att havda betydelsen av kon, vilket dven
det skapar svérigheter att se eller frambringa medvetenhet om diskriminering.?

I den hierarkiska ordningen menar Wahl att det blir extra tydligt hur
diskriminering framtrader, enligt henne blir de kvinnor som pa nagot satt vill
klattra i den hierarkiska ordningen oftare utsatta for direkt diskriminering. Att
kvinnor pa detta satt hotar konsstrukturernas hierarkiska system leder till oreda da
man oftast ar de som innehar de privilegierade positionerna och de blir, pa grund
av dessa kvinnors ovilja att ratta in sig i leden, hotade. Detta leder i sin tur till att
mannen satter sig i forsvarsposition och forsoker darfor att skydda sig sjalva och
sin status genom att diskriminera de kvinnor som forsoker oka sitt inflytande.

Wahl menar att manga kvinnor anvander sig av olika strategier for att pa nagot
satt komma runt diskrimineringen och koppla bort den fran den egna individen.
Detta for att hantera eller skydda den egna sjalvkanslan och sjalvbilden da kvinnor
maste kunna fungera i sin arbetssituation, trots minoritetsordning, diskriminering

och underordning. Dessa strategier har hon kategoriserat in i fyra olika punkter:

e Konsneutral strategi — Kon gors irrelevant, osynliggdrs och

oproblematiseras.

e Det relativa synséttets strategi — Mansdominansen ses som relativ,
nagonting som beror pa antalet man och kvinnor och férdelningen

dem emellan.

e Omvarldsstrategi — Soka se till hur forklaringar till diskriminering
ligger i personer runt omkring samt i strukturer. Mansdominansen
gar inom denna strategi att forklaras och hanforas till omvérlden
istallet for till den egna personen.

e Positiv strategi — Se till de personliga fordelarna utifran ett

minoritetsperspektiv. Férdelarna med att vara kvinna betonas.?

Dessa kategorier i systemet ar dock inte statiska och star inte heller skilda fran

varandra, utan flertalet kvinnor anvénder sig enligt Wahl av flera av dessa

20 \Wahl, 2003, 5.325.
21 ibid. 5.328.
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strategier vid olika tillfallen. Genom det hierarkiska systemet blir kvinnor inte
enbart diskriminerade, utan ocksa positivt siarbehandlade. Bakom detta ligger
dock ofta en dubbelhet eftersom fordelarna i manga fall bygger pa nackdelar da
minoritetssituationen och underordningen &ar de huvudsakliga fenomenen till
varfor fordelarna uppstar.

Wahl anser att kvinnor i mansdominerade organisationer hamnar i en position
dar de sjalva skapar det som betecknas som kvinnlighet da de inte har nagon
specifik norm eller ndgot monster att anpassa sig efter. Dessa kvinnor kan enligt
Wahl fa storre spelrum och bade vara lite mer och géra lite mer som de vill. Wahl
tar ocksd vidare upp den dubbelhet som finns med att vara kvinna i en
mansdominerad miljo. Hon menar att diskriminering eller diskursiva normer kan
ta sig olika uttryck, som inte enbart for med sig negativa aspekter. De normativt
typiskt "kvinnliga” egenskaper som omsorgskénsla och prestigeldshet kan i vissa
fall te sig som fordelar eller tillgdngar, da dessa karaktirsdrag inte &r lika
accepterade och darmed inte skildrade i lika stor utstrackning bland man i en
mansdominerad vérld dar en machonorm ligger till grund for diskursens
utformande. Att som kvinna framhalla dessa stereotypa egenskaper kan enligt
Wahl vara ett sétt att fa en viktig roll i arbetssituationen och i organisationen.
Denna motbild kan darfér kopplas till Wahls forklaring om den positiva strategi
som kvinnor anvénder sig av for att kunna forklara och ange orsaker till sin
minoritetsposition. Att anamma dessa egenskaper som sina egna &r inte bara en
strategi som kvinnorna sjélva tar pa sig, utan det &r ocksa nagonting som forvantas
fran samhallet. Detta skapar darmed en vaxelverkan mellan kvinnors erfarenheter
och de forvantningar som finns fran omgivningen. Wahl anser dock att det, som vi
ovan namnt, finns storre utrymme for kvinnor att sjalva skapa sin “kvinnlighet”
eftersom det bade finns specifika férvantningar men ocksa saknas forvantningar
pa hur kvinnor ska vara och verka i organisationer. Aven kvinnorna sjélva
paverkar varandra genom de forestallningar de har om hur andra kvinnor ska bete
sig och vara. Det ar till och med sa att kvinnor sjélva varderar andra kvinnor lagre
an man, vilken Wahl menar har sitt ursprung i att den kdnsneutrala strategin som
leder till att relationen mellan kénen inte problematiseras. Denna syn férandras
dock under livets gang pa grund av erfarenheter som sker dels pa arbetsplatsen
men ocksa i hemmet. Genom den maktrelation som finns mellan kvinnor och

man, dar kvinnor ar de som d&r marginaliserade, hamnar kvinnor dven i det
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vardagliga livet pa en underordnad position i hierarki och kvinnor som sjalva vill
prioritera sin karriar hamnar ofta i konflikter, bade pa hemmaplan men ocksa i det
vardagliga livet runt omkring. Wahl kallar denna struktur for relativ underordning.
Mannens karridrer prioriteras oftare hogre &n vad kvinnors gor vilket bidrar till en
ojamlik fordelning inom relationen da kvinnor far sta tillbaka for mannens karridr.
Hon menar att de kvinnor som upplever att kombinationen mellan arbete och hem
fungerar ar de kvinnor som har en god och likvardig arbetsférdelning i hemmet.
Begreppet karridr vill Wahl problematisera da hon anser att det har flera olika
betydelser, dels den yrkesmassiga men ocksa den personliga. Hon menar att
karriar som en del av organisation &ar starkt férknippat med mén och deras
erfarenheter vilket blir tydligt da kvinnor ifragasatter de villkor som leder till de
glapp som finns mellan kénen.?

Sammanfattningsvis framstaller Wahl en rad pastadenden om relationen mellan

kdn och organisation:

e Kon dr grundldggande strukturerande faktorer i en organisation som

Wahl menar ar genderiserade eller kdnsbestdmda.

e Organisationer bestar av tre stycken konsuttryck som ger uttryck for

kdnens dikotomi.

e Konsstrukturer far konsekvenser i organisationer da olika kon har
olika betydelser i en organisation. Detta kan dock inte tas for givet

som nagot naturligt eller sjalvklart.

e Man besitter genom maktrelationer konen emellan
tolkningsforetrade da det kommer till att tolka och definiera
organisationer. Detta menar Wahl reproduceras i den diskursiva

organisationsteorin.

e Da "kvinnligt” och "manligt” inte grundar sig i nagra fasta
hegemonier ar &ven kdnssegregeringen och dess sétt att ta sig uttryck

foranderligt.

?2 Wahl, 2003, s.335ff
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Kdnsdiskriminering av kvinnor tillhor det normala och &r ingenting

som star for nagonting avvikande.

Da organisationer ar en del av storre samhélleliga strukturer dar
kvinnor &r underordnade betyder ocksa detta att kvinnor i det
vardagliga livet innehar en marginaliserad position. Wahl menar
darfor att kopplingen mellan sexualitet, kon och organisation ar
pataglig da kvinnors relativa underordning i (det heterosexuella)
aktenskapet ocksa har betydelse for underordningen inom

organisationer.

Utifran konsstrukturer kan kvinnors handlande forsta och tolkas
genom olika strategier, till exempel genom att beskriva hur kvinnor
hanterar mansdominansen pa individniva men ocksa genom att titta

pa hur "kvinnlighet” konstrueras inom organisationer.?

3.2 Varfor misslyckas jamstalldhetsarbetet?

I Jamstalldhetsboken- Fran teori till praktik tar Ann-Katrine Roth, som &r jurist,

forfattare och jamstalldhetskonsult, upp en lista 6ver konkreta fallgropar som kan

vara forklaringar till varfor utvecklingen av jamstalldhetsarbete kan ga langsamt

eller helt enkelt inte fungera. Dessa fallor bygger pa Roths erfarenheter fran

praktiskt jamstalldhetsarbete. Roth menar att for att jamstalldhetsarbetet ska

fungera maste vissa krav vara uppfyllda och dessa &r att:

Ledningen och chefer maste ta ansvar for forandringsarbetet
Kunskaper formedlas och medvetenheten dkar

Bade kvinnor och mén ar engagerade/delaktiga
Jamstélldhet integreras

Strategier och metoder genomsyrar arbetet

Matbara mal formuleras

Uthallighet rader.?

23 \Wahl, 2003, s.348ff
24 Roth, 2007, s.153.
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Nagra av de faktorer som kan forsvara jamstalldhetsarbetet &r att
ledningsgrupper saknar kunskap eller intresse och darfor prioriteras inte den har
typen av frdgor. Roth menar hér att det &r grundlaggande att chefer och
ledningsgrupper tar sitt ansvar och agerar drivande i arbetet med jamstélldhet om
framgang ska nas. Kunskap och uthildning om jamstalldnet ar en viktig
forutsdttning for att inte férdomar och attityder ska cementeras. Genom att ge
chefer och ledare Okade kunskaper om konets betydelse, ojamstélldhetens
konsekvenser och arbetsgivarens ansvar enligt Jamstélldhetslagen kan
forandringsarbetet utvecklas. Enligt Roth ar en typisk forestallning att
jamstalldhet ar en kvinnofraga, nar det egentligen ror bade kvinnor och man.
Darfor ar det viktigt att jamstalldhetsarbetet och statistik inte enbart fokuserar pa
kvinnor. For att fa ett fungerande jamstélldhetsarbete ar det nodvandigt att detta
integreras i det dagliga arbetet och genomsyras i hela organisationen pa alla
nivaer. Detta for att jamstalldheten inte ska vara fina ord pa ett papper och stanna
dar, utan implementeras i hela verksamheten, menar Roth. For att arbetet ska fa
genomslagskraft krdvs konkreta metoder, verktyg och strategier for att darigenom
kunna komma med konkreta handlingar och forslag pa hur arbetet ska fortskrida.
En av de viktigaste aspekterna gallande jamstéalldhetsarbetet menar Roth ar den
om makt och strukturer. Nér en privilegierad grupp tvingas lamna ifran sig delar
av den makt de besitter, vilket ofta kan vara motstridigt, &r det latt att en ovilja
uppstar och férandringsprocessen uteblir.?

3.3 Jamtegrering

Gertrud Astrom, samhallsvetare med ménga &rs erfarenhet av jamstélldhetsfragor,
har myntat begreppet jamtegrering. Jamtegrering d&r ett annat ord for
jamstélldhetsintegrering och innebdr att integrera jadmstalldhetsarbetet i
organisationers ordinarie verksamhet. Astrém menar att jamstalldhet handlar om
forandring och ar ett normativ, ett formellt rattesnére. Sveriges Riksdag har

beslutat om nationella mal som jamstalldhetsarbetet ska inrikta sig p& och Astrém

% Roth, 2007. s.153ff
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menar att jamtegrering kan anvandas som en strategi for att na dessa

jamstalldhetsmal, som ar:

Overgripande mal:

e Kvinnor och man skall ha samma makt att forma samhallet och
sitt eget liv. En forutsattning for att kunna uppna detta ar att kvinnor
och man har samma rattigheter, mojligheter och skyldigheter inom
livets alla omraden.

Delmal:

e Jamn fordelning av makt och inflytande. Kvinnor och man ska ha
samma ratt och mojlighet att vara aktiva samhéallsmedborgare och
att forma villkoren for beslutsfattandet.

e Ekonomisk jamstalldhet. Kvinnor och mén ska ha samma
majligheter och villkor i fraga om utbildning och betalt arbete som
ger ekonomisk sjalvstandighet livet ut.

e Jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet.
Kvinnor och mén skall ta samma ansvar for hemarbetet och ha
majlighet att ge och fa omsorg pa lika villkor.

e Mans vald mot kvinnor skall upphéra. Kvinnor och man, flickor
och pojkar, skall ha samma réatt och mojlighet till kroppslig
integritet.?°

Men jamtegrering handlar inte i forsta hand om de mal som harstammar fran
jamstélldhetslagen utan framst om att satta ett jamstalldhetsperspektiv pa de mal
som galler for sakfragorna samt att f& in jamstalldhet i verksamheten. Astrom
menar att jamtegrering ska ske i princip hela tiden i ordinarie verksamhet av
vanligt verksamhetsfolk och att det ar ledningen som har det priméra ansvaret for
jamstalldhetsintegreringen. Astrém presenterar Trappan, en modell for hur
jamstélldhetsintegrering ska ske i praktiken. Modellen &r ett resultat av en
utredning som presenterades ar 2007 och som heter JamStod. Det forsta steget i
Trappan ar att skapa en grundldggande forstaelse, darefter ska forutsattningarna
undersbkas och nésta steg blir att boérja planera och organisera
jamstalldhetsarbetet. Efter detta ska verksamheten inventeras, kartldggas och
analyseras for att man sedan ska kunna formulera mal och atgarder. Efter

genomforda atgarder ska resultaten féljas upp och det ar det har som é&r sista

26 Astrom, Det &r alltid ratt tid & ratt plats att borja jamtegrera. 2007, s.20.
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steget. Trappan visar att ett utvecklingsarbete behdver en stabil och god grund och
att for stora steg leder till instabila forandringar. Varje steg ar viktigt och
nodvandigt for ett lyckat forandringsarbete.?’

Jamtegrering &r en process och Astrém menar att det ar viktigt for dem som
arbetar med detta att vara inriktade pa resultat som ar relevanta och meningsfulla
for den egna verksamheten. Hon tar upp tre komponenter som arbetet med
jamtegrering innehaller och dessa ar: styrning, kunskap och metoder. Alla
verksamheter styrs alltid pa nagot satt, kunskap kravs alltid och metoder anvands
alltid nar vi gor nagot. Forsta steget for att operationalisera jamtegreringsstrategin
ar att identifiera styrvagar och styrdokument. Enligt Astrém ar den person som
har ett verksamhetsansvar dven ansvarig for jamstéalldhetsarbetet i verksamheten.
Dokument som kan paverka jamtegreringsprocessen ar bland annat handlings- och
arbetsplaner for hur jamstalldhetsarbetet i organisationen ska genomféras.”®

Jamtegrering stéller stora krav pa kunskap och da antalet aktcrer ar flera kravs
satsningar pa utbildning till personer som ska inrétta ett jamstalldhetsperspektiv i
sina verksamheter. Da en organisation beslutat att ga mot en jamstalld verksamhet
ar det viktigt att samtliga anstdllda far ta del av utbildningen, da alla &r
medverkande i forandringsarbetet. Men, papekar Astrom, &r det extra viktigt att
satsa pa utbildning for mellanchefer da de befinner sig mellan hogsta ledningen
och utférandet och det &r de som ska omsétta policies till handling.?®

Det finns ett flertal tillvagagangssatt for att arbeta med jamstalldhet. Bland
annat kan statistik anvandas som metod och exempel pa detta ar JimiIndex, som
mater hur pass jamstallda kommuner ar genom att ett antal variabler vags samman
och skillnaden mellan kvinnor och méan raknas ut. Om skillnaden é&r liten far
kommunen bra jamstalldhetsvarden. En annan metod som Astrom varit med i
framtagande av ar 3R metoden. De tre R:en star for Representation, Resurser samt
Realia. Metoden gar ut pa att se vart kvinnor och mén finns representerade i
organisationen, hur resurserna fordelas pa kvinnor och man samt att undersoka
hur jamstélldheten ser ut i det som de reellt gér. Metoden kan anvandas for att fa

en syn pa det man har och sedan styra efter de fakta som framkommit.

2T Astrom, 2007, s.28f
2 ibid, s.30ff
2 jbid, s.38ff
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Nér styrning, kunskap och metoder har undersokts kan jamtegreringen ta form

och s& smaningom kan malet om jamstalldhet nds.*

% Astrom, 2007, s.45ff
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4 Metod

Eftersom syftet med var uppsats ar att undersoka hur val jamstélldhetsarbetet &r
forankrat i de olika forvaltningarna anser vi att det ar rimligt att utga fran de
dokument som redan finns tillgangliga i kommunen, som de anstallda redan ska
ha tagit del av och forvantas ha varit delaktiga i framtagningen av. Fragorna vi
stallt till informanterna bygger darfér pa Osby kommuns jamstalldhetsplan samt
Jamstalldhetslagen.

4.1 Avgransningar

Vi tyckte att det skulle vara intressant att skriva uppsats om ett &mne som var mer
praktiskt &n vad vi tidigare sysslat med under var utbildning och ville undersoka
hur jamstélldhetsarbete ar forankrat i en verksamhet. Nar Osby kommun
efterfragade hjalp fran nagon student pa Centrum for genusvetenskap tyckte vi att
detta skulle vara ett mycket intressant och spannande uppdrag. Darfor ar var
uppsats avgransad till att galla Osby kommun.

Genom att ta utgangspunkt i Jamstalldhetslagen har vi dven har gjort en
avgransning da vi bestamt att detta ocksa ska ligga till grund for var definition av

begreppet jamstalldhet. Den lyder:

Kvinnor och méans lika ratt i frdga om arbete, anstallnings- och andra
arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter 1 arbetet (jamstalldhet i
arbetslivet).*

31 Jamstalldhetslagen (1991:433) 18§
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4.1.1 Urval

Eftersom det skulle bli alltfor omfattande att intervjua samtliga anstallda pa Osby
kommun har vi gjort vart urval genom att valja forvaltningschefer fran samtliga
forvaltningar, samt att ga djupare in pa tre av dessa forvaltningar och dar aven
intervjua enhetscheferna. De tre forvaltningar som vi gatt djupare in pa &r
Socialférvaltningen, Utbildningsforvaltningen och Gatukontoret. Om det skulle
visa sig att jamstalldhetsarbetet brister redan pa denna niva anser vi att det inte ar
Overraskande om det vidare arbetet med jadmstalldhet inom kommunen &r
otillrackligt. Vi vill saledes borja "uppifran” for att darigenom, i tillsatsen, kunna
ringa in och avgransa problemet.

Totalt har intervjuer skickats ut till sju forvaltningschefer och 33 enhetschefer.
Av forvaltningscheferna ar sex av sju man. Pa Uthildningsforvaltningen &r sex av
elva rektorer man medan sju av atta forskolechefer &r kvinnor. Pa
Socialférvaltningen &r tio av elva enhetschefer kvinnor och tre av tre arbetsledare
pa Gatukontoret ar man. Konsuppdelningen inom forvaltningarna och
yrkespositionerna foljer ett traditionellt monster dar majoriteten av de hogsta
chefspositionerna  innehas av. min och  Socialférvaltningen  och
Utbildningsférvaltningen domineras av kvinnor medan Gatukontoret domineras
av man.

For att fa tillgang till informanternas kontaktuppgifter har vi till var hjalp haft
en person fran personalavdelningen pa Osby kommun som &ven &r ansvarig for
kommunens jamstalldhetsarbete och har agerat som var gate keeper.*? Det var
denna person som fran borjan tog kontakt med Centrum for genusvetenskap och

efterfragade intresserade studenter.

4.1.2 Bortfall

Vi har sammanlagt skickat ut 40 intervjuformular. Av dessa har tre stycken
informanter meddelat att de inte har nagon méjlighet att svara. Motiveringar till
detta var bland annat att det inte fanns tid till att fylla i formularet och att personen
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i fraga var sa pass ny pa sin arbetsplats att hon inte var tillrackligt insatt for att
kunna svara. Vi har enbart fatt in tretton svar, trots att vi skickat ut fyra
paminnelser via mejl och dessutom har var gate keeper personligen kontaktat
informanterna for att paminna dem. De har haft cirka en manad pa sig att svara.
Av dem som svarat &r nio kvinnor och fyra man. Aldersspannet stracker sig fran
37 till 60 ar, medelaldern ar dock 48 ar. Tre av de sju forvaltningscheferna har
svarat och tio av de 33 enhetscheferna.

Vi har ocksa fatt tre svar fran personer som dock har missat att bifoga
svarsdokumentet, trots flertal paminnelser har vi inte fatt in dokumenten. Den
tunna svarsfrekvensen ar nagonting som vi ar forvanade over da vi faktiskt har
blivit tilldelade uppdraget av kommunen. Vi gor saledes arbetet for deras rakning,
men trots detta tycks intresset vara valdigt lagt. Detta kan ju dock pavisa hur
viktigt medarbetarna i kommunen anser att dessa fragor ar och delvis vara en av
anledningarna till att de hamnade sa lagt pa Jamindex.

Vi ar medvetna om att vart val av metod kan ha paverkat svarsfrekvensen, da
vi endast haft e-postkontakt med informanterna och darfor inte haft personlig
kontakt med dem, vilket kanske gor att informanterna inte tar studien pa allvar
och darmed struntar i att svara. Vi anser dock att det ar trakigt att fler inte har
velat delta i studien da vi tror att den skulle kunna ge mycket tillbaka till de

anstallda pa kommunen och bidra till deras jamstélldhetsarbete.

4.2 Intervjuer

Som metod har vi valt att anvanda oss av intervjuer som vi skickat ut till vara
informanter via e-post. Denna metod ar relativt annorlunda fran traditionella
intervjumetoder dar man som forskare sitter ansikte mot ansikte med informanten.
En e-postintervju blir en kommunikation utan direktkontakt, det vill sdga att det
inte finns nagon majlighet att uppfatta saker som kroppssprak, betoningar, pauser,
skratt, ironi etcetera. Det som skiljer e-postintervjuer fran enkéter ar bland annat

att fragorna ar oppna och att det finns mojlighet till foljdfragor och

%2 En gate keeper kan hjalpa forskaren att f4 tilltrade till informanter och platser. Letherby, Feminist research in
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vidareutveckling av svaren. Anne Ryan som har skrivit en metodbok om kvalitativ
forskning, dar kommunikation via Internet och bland annat e-postintervjuer tas
upp, anser att det &r rimligt att rékna e-postintervjun som en egen
kommunikationsform, dock med inslag fran mer traditionella former av
kvalitativa metoder.*® Eftersom vAra fragor ar valdigt 6ppna och dé informanterna
sjalva far utveckla sina svar sa noga och utforligt som mojligt for varje fraga ar
intervjufragorna av en sa kallad self reportkaraktar. Viktigt i denna metod ar just
det att frdgorna som stélls ar Oppna och breda s att det ar informantens
upplevelser, tankar och asikter som kommer fram och sedan kan analyseras och
det ar ocksa dar som fokus pa analysen ska ligga.

Som med alla metoder finns det for- och nackdelar med e-postintervjuer eller
self reports. Det som talar for dessa metoder ar bland annat hur tidssparande de ér,
bade for forskaren men ocksa for informanten. Det &r ocksa en valdigt
kostnadssparande metod vilket i sin tur gor att det finns fa geografiska
begransningar. Den tid informanterna far pa sig att besvara fragorna kan ocksa ses
som fordelaktig da de sjalva i lugn och ro kan sitta ner och tanka igenom sina svar
samt formuleringar vilket leder till att svaren blir mer utforliga och kan darmed
ocksa f4 ett storre djup och innehall.**

Sjalvklart finns det aven nackdelar med denna metod. Detta kan bland annat
vara den ojamlika tillgangligheten till Internet, nagonting som vi anser ar oerhort
viktigt att problematisera da vi vill mena att det enbart ar en privilegierad grupp
som har tillgang till denna form av teknik. Det kan i sin tur bero pa en rad olika
faktorer sa som okunskap, att man inte har rad, att man inte har tillatelse eller
mojlighet eller att den formen av teknik helt enkelt inte finns tillganglig. | vart fall
blir detta dock inget problem da alla informanter vi ar i kontakt med for var
forskning har en e-postadress som de &r tilldelade av sin arbetsgivare, det vill sdga
Osby kommun, som de forvantas anvédnda sig av och kunna hantera i sitt arbete.
Andra faktorer som kan te sig negativa vid anvandandet av denna metod ar till
exempel att e-post kan vara ett opalitligt medium da det kan vara svart att forsakra

theory and practice. 2003, s.102.
¥ Ryen, Kvalitativ intervju: fran vetenskapsteori till faltstudier. 2004, s.197.
% Dimenés (red.) Att utveckla lararyrket - vetenskapligt férhallningssatt och vetenskaplig metodik. 2007.
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sig om att intervjupersonen har mottagit informationen och tolkat den pa “ratt

satt”.

4.2.1 Giorgis analysmodell

Amedeo Giorgi, professor verksam inom fenomenologi och psykologi, har
konstruerat en flerstegsmetod som anger hur man ska ga till vaga vid analyser av
kvalitativa texter.® Det forsta steget ar insamlandet av data, det vill siga
intervjuerna och informanternas svar. Det ar vid fragestallningen mycket viktigt
att fragorna ar breda och 6ppna for att informanten sjalv ska fa sa stor plats som
mojligt att uttrycka och formulera sig. Individen ska genomsyra texten for att man
som forskare darigenom ska kunna undersdka hur personen i fraga har upplevt en
specifik situation, det ar saledes upplevelserna och inte nadgon form av "objektiv
sanning”, som &r i fokus under analysens gang. Varje persons erfarenheter eller
data ska i den kommande analysen vara av likvardig vikt for den slutliga
forskningsrapporten.

Steg tva i analysen &r att lasa igenom insamlade data och det ar enligt Giorgi
viktigt att man l&ser igenom den fullstandiga texten innan man borjar med sjalva
analysen. Det galler saledes i detta steg att enbart fa en 6vergripande forstaelse for
den fullstandiga texten i sin helhet. Som forskare ar det har viktigt att forsoka att
inte ha nagra forutfattade meningar om vad man kommer att hitta i texten och
istallet forsoka vara sa 6ppen som mojligt for att darigenom kunna upptacka saker
som man egentligen inte explicit letade efter. Man ska med andra ord l4sa texten,
fran borjan till slut, for att darigenom kunna fa en overblick av informanternas
svar. Detta &r viktigt for de nastkommande stegen i modellen da man som forskare
genom detta steg far en introduktion till texten och man skapar sig ocksa en slags
tankekarta Over hur texten, som man senare kommer att dela upp, sitter ihop och
ar sammanlankad.*

| det tredje steget borjar man daremot dela upp och kategorisera in data i olika

delar. Dessa olika kategorier bestams av vilken forskningsdisciplin man som

* Giorgi, Amedeo, 1997. “The theory, practice, and evaluation of the phenomenological method as a
qualitative research procedure”. Journal of Phenomenological Psychology, 28, No 2, 1997.
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forskare befinner sig i, vi har saledes kategoriserat texterna utifran olika
genusvetenskapliga kriterier. Kategorierna vi har valt & engagemang och intresse
for  jamstélldhetsarbete,  kunskap  kring  jamstélldhet samt  aktivt
jamstalldhetsarbete. Dessa teman ar aterkommande i vara intervjufragor och i
informanternas svar och vi har med hjalp av dessa teman kunnat konkretisera upp
texterna och darmed kunnat gora en analys genom vilken vi har svarat pa vara
fragestallningar.

Giorgi skriver att det dr oerhort viktigt att man har en attityd som ar 6dmjuk
for den disciplin som man arbetar utifran men ocksa for den rollen man har som
forskare.” | den vidare forstdelsen av detta menar Giorgi att det ar upp till
forskaren att hitta saker, i den information som informanterna I&mnat, som man
egentligen inte letar efter. Giorgi anser att man inte ska bdrja med att hitta
kriterierna som man sedan ska placera in bitar av texterna i, utan snarare l&sa
texterna, markera aterkommande strukturer och sedan bilda kategorier efter de
strukturer som man hittat. Han anser att man som forskare bor lasa texterna flera
ganger och under dessa lasningar forsoka ha en sa oppen attityd som mojligt da
man kategoriserar upp insamlad data for att da kunna urskilja vad informanter
sager, bade explicit och implicit. Man bor aven i detta skede forsoka sortera bort
data som inte ar relevant for den kommande analysen.

Nasta steg, fjarde steget, i analysmodellen ar att organisera upp de olika
kategorierna och Gversatta dem till ett mer akademiskt sprak. Varije liten kategori
lyfts har fram och genom omformuleringarna kommer varje kategoris explicita
uttryck fram pa ett mer sammanhangande och konkret satt.

I det femte och sista steget ska man sortera ut vad som &r av intresse for den
aktuella studien. VVad dar essentiellt och vad kan uteslutas, det &r viktigt att man héar
enbart tar med de for forskningen relevanta strukturer som man hittar i texterna.*®
Nar man har delat upp texten och sammanstallt den utifran olika strukturer ar det
viktigt att man gar tillbaka till ursprungstexten och laser den igen for att forsakra
sig om att det som man har tolkat in genom arbetets gang ar rimligt.

% Giorgi, 1997, 5.246.
%" ibid. s.246.
% ibid. 5.248.
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4.3 Reflexivitet

Da vi, som forskare, tolkar de svar vi fatt in utifran vara personliga kontexter
anser vi att det ar viktigt att ha detta i beaktning. Det dr dock ingenting som vi har
forsokt att komma ifran, da vara olika erfarenheter ar ledande och avgérande for
den tolkning som vi gor av de svar som vi far in. Vi menar dock att det &r viktigt
att poédngtera och medvetandegora att vi som forskare besitter ett
tolkningsforetrade framfor vara informanter, da det ar vi som analyserar och

tolkar de svar vi fatt in fran dem.
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5 Intervjuresultat

Enligt Giorgis modell &r det forsta steget i analysen att samla in den data som
sedan ska analyseras, vilket vi gjort genom vara intervjuformular. Dérefter gick vi
igenom samtliga svar i sin helhet for att darigenom kunna fa en 6vergripande bild
av dem och for att kunna forsta dem i sin helhet. Tredje steget innebar att man
delar upp data och kategoriserar in den i olika delar, men ocksa sorterar bort de
delar som inte ar av intresse eller kdnns relevanta. De kategorier som vi har valt ar
kopplade till en genusvetenskaplig kontext och utgar fran informanternas svar. Vi
vill kunna utlasa vad informanterna sager, bade explicit och implicit, vi anser
darfor att det ar viktigt att forsoka lasa mellan raderna och koppla ihop svaren pa
de olika fragorna med varandra for att dar kunna se hur val de stammer Gverens

med varandra. Kategorierna som vi anvander 0ss av ar:

o Kunskaper kring jamstélldhet
e Aktivt jamstélldhetsarbete

e Engagemang och intresse for jamstélldhetsarbete

5.1 Kunskaper kring jamstélldhet

Samtliga informanter har en uppfattning kring vad jamstélldhet &r och vad det
innebar. De flesta ar har inne pa att det framst handlar om lika 16n for lika arbete
och samma villkor och rattigheter for man och kvinnor. Det ar ocksa nagonting
som de flesta verkar positivt installda till och anser vara av vikt samt nédvandigt
att arbeta med. Exempel pa svar pa frdgan om vad jamstalldhet betyder for

informanterna ar:

’Mén och kvinnor ska ha samma villkor i yrkeslivet, hemmet, fritiden m.m.
Att det &r intresse och kompetens som ska avgora dina val inte kon.”
Kvinna, 55
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Lika 16n for lika arbete, en kvinna ska inte behdva dubbelt s& mycket som
en man for att anses ’lika bra”, samma respekt for en kvinnas arbete och
asikter som for en mans.”

Kvinna, 54

Vi var ocksa intresserade av vad de kande till om handlingsplanen for sexuella
trakasserier samt om de visste var de skulle vanda sig om de eller ndgon annan
skulle bli utsatt for denna typ av diskriminering. Har har samtliga informanter
svarat att de vet var de ska vanda sig ifall situationen skulle uppsta, daremot har
de inte sa stor koll pa om det finns ndgon form av handlingsplan for detta &ndamal
pa respektive forvaltning.

Huruvida informanterna ansag att de besitter tillrackliga kunskaper inom
omradet for att aktivt kunna bedriva och forbattra verksamheten utifran
jamstalldhetsproblematiken var det manga som ansag sig ha detta, vissa mer och
vissa mindre. Aven om de ansdg sig sakna tillrackliga kunskaper fanns det 4dnda
inget storre intresse av att delta i ndgon utbildning eller projekt for att darigenom
kunna battra pa dessa fardigheter. Fem av tretton informanter skulle vilja
vidareutveckla sitt vetande inom @mnet genom att delta i utbildningar eller projekt
rorande jamstalldhet och tva personer skulle kanske kunna tanka sig detta. En
person namner att hon till hosten ska delta i en forelédsning kring jamstalldhet.

5.2 Aktivt jdmstalldhetsarbete

Pa fragan om hur informanterna upplever intresset for jamstalldhetsarbete och

denna typ av fragor pa sina arbetsplatser svarar de till exempel:

”’Nej det ar inget som diskuteras dagligen. Intresset kanske finns men har
daligt utrymme.”
Kvinna, 39

Gar ej att genomféra med nuvarande budgetram.”
Kvinna, 55

Hela kommunen har en gemensam plan fér hur man ska arbeta med

jamstélldhet och pa arbetsplatstraffarna finns en punkt dar jamstalldhet ska tas
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upp. Enligt medarbetarna verkar det dock inte vara en sa viktig eller tidskravande

punkt pa dagordningen, utan snarare en punkt som finns dar for att den ska finnas.

’Finns pa dagordningen men kanske inte sa ofta i det vardagliga arbetet.”
Man, 57

Eftersom de svar som vi fatt in framst ar fran arbetsplatser dar det ena konet &r
kraftigt overrepresenterat eller helt dominerande anser manga att det inte finns
behov av nagot jamstélldhetsarbete, eftersom det inte finns ndgra personer

tillhdrande “det andra konet”.

Vi har bara kvinnor pa min arbetsplats och s& det ar svart att bedriva
jamstalldhetsarbete.”
Kvinna, 58

’Har finns inga man pa var arbetsplats.”
Kvinna, 53

Det aktiva jamstdlldhetsarbetet verkar utifran informanternas svar vara
nastintill obefintligt. Svaren innehaller information om vad som ska och borde
goras, men vi har inte fatt nagra direkta beskrivningar av hur arbetet praktiskt gar
till eller vilka som &r medverkande.

Varje forvaltning och enhet ska enligt kommunens jamstélldhetsplan arbeta
aktivt med tva mal per ar som de sedan ska utvardera. Forvaltningscheferna
verkar ha bra koll pa vad det ar som galler for just dem och vad de gor for att nd
dessa mal. Daremot verkar intresset eller engagemanget vara lagre hos de
personer som tillhdr enhetscheferna, rektorerna och arbetsledarna. Enligt
forvaltningscheferna ar malen nagonting som gemensamt tas fram av
medarbetarna pa respektive arbetsplats, detta gar dock ganska mycket stick i stav
med vad som kommer fram i resterande informanters texter. Dar gar att utlasa

bland annat:

>Ja vi har haft chansen att vara med men inte tagit chansen. Eftersom vi inte
har nagra man har ar intresset svalare.”
Kvinna, 58

’Det blir lite tjatigt med allt pAminnande.”
Kvinna, 60
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Tre av vara informanter har rent av hoppat dver fragorna som rér hur malen
tas fram och deras personliga delaktighet i detta, vilket vi inte kan tolka pa nagot
annat satt an att de inte ar insatta i fragan och darfor inte kan uttala sig eller att

intresse saknas helt och hallet.

5.3 Engagemang och intresse for jamstalldhetsarbete

Det kommer fram véldigt olika idéer och tankar kring hur de anser att man bor
arbeta med jamstalldhet. De flesta anser att I6nefragor ar nagonting som behdver
prioriteras, det vill sdga att mén och kvinnor ska ha samma mojlighet till lika 16n
for likvardigt arbete. Andra saker som kommer upp ér till exempel:

’Se Over hur olikheter mellan méan och kvinnor kan bli mer jamstallda. Det
handlar om allt fran formaner till parkeringsplatser.”
Kvinna, 39

Viktigt arbete och jag tror att man behéver utmana vara roller mer och
gbra det omvanda. Det som inte forvantas av 0ss.”
Kvinna, 58

’Hoja I6ner inom varden. Heltider.”
Kvinna, 55

Utifran de behov vi ser. Jag kan nog tycka att det kanns aktuellt nar man
tittar till hela kommunen som arbetsgivare och de olika férutsattningar som
man ger olika grupper trots att man har samma arbetsgivare. Exempel:

o arbetar man inom kommunhuset erbjuds man massage kostnadsfritt pa
arbetstid, vilket ingen utanfor far trots att behovet sakert ar lika stort
dar.

o Julklappar, sma enheter kan vara mer generdsa an stora enheter. Det
kanns inte bra nar personalen lyfter fram att ’gubben’” som arbetar pa
en mindre enhet fick nagonting “finare™ — det ar trots allt samma
skattefinansierade verksamhet pengarna kommer ifran.”

Kvinna, 37

Samtliga beréattar att de far information om jamstélldhetsarbete pa antingen
arbetsplatstraffar eller fran personalavdelningen, och om de inte far det dar vet de
var det kan fa tag pa det. Det ar dock en genomgaende trend att indikera pa att

intresset aven har &r lagt och att dessa fragor inte ar nagot som agnas kraft eller tid
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pa. Manga anser ocksa, som vi tidigare namnt, att det ar ingenting som behovs
agnas energi at pa deras arbetsplats, men att det &r véldigt viktiga fragor da
samhéllet inte ar jamstallt.

Jamstélldhetsarbetet & med andra ord ingenting som prioriteras. Det &r
ingenting som informanterna anses sig ha tid eller lust med utan nagonting som

nagon annan bor gora eller syssla med.

’Nej det kanns inte som en fraga som jag vill prioritera just nu.”

Kvinna, 37
’Nej, har inte tid.”
Kvinna, 54
’Mer kunskap ar alltid bra att fa”
Man, 57

Det ar endast en person som har skrivit nagonting under 6vrigt, och hon

skriver:

’Sa lange inte 16ner och mojligheter till heltid finns sa blir det inte jamstallt
med bade man och kvinnor inom varden.”
Kvinna, 55

5.4 Sammanfattning av intervjuresultat

Det finns en del genomgaende drag i samtliga texter. Alla informanter anser att
det ar valdigt viktigt och nodvandigt att arbeta med jamstalldhetsfragor och de
tycks ocksa anse att de besitter nagon slags forstaelse om vad det handlar om eller
bor handla om. Trots detta finns det dven en trend som pekar pa att jamstalldhet
inte ar nagonting som prioriteras eller laggs tid pa och informanterna verkar inte
intresserade av att sjalva arbeta med jamstalldhetsfragorna, detta far nagon annan
ta ansvar for. Vi menar att denna attityd kan vara en av faktorerna som ligger till
grund for kommunens laga placering pa Jamindex. Om inte jamstélldhetsarbetet
ges det utrymme som behovs eller far lov att vara en del av det vardagliga arbetet
tror vi att det latt blir nagonting som gléms bort och mest blir fina ord pa nagot

papper som finns just for att det maste finnas. Om intresset och engagemanget ar
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sa har pass lagt bland cheferna i Osby kommun, som har det operativa ansvaret
for jamstalldhetsarbetet, kan man ju fraga sig hur resten av de anstélldas

instéllning ser ut?

33



6 Analys

Vi har valt att svara pa vara fragestallningar utifran tva stycken olika perspektiv,
dels strukturellt och dels praktiskt. I den strukturella delen anvander vi oss av
Anna Wahls teorier och i den praktiska anvander vi oss av Gertrud Astrém och

Ann-Katrine Roths teorier.

6.1 Strukturellt jamstélldhetsarbete

Inom organisationer finns enligt Wahl, grundlaggande faktorer som redan fran
borjan ar genderiserade. Dessa strukturer dar en grundpelare i hur organisationen
utformas hierarkiskt. Osby kommun ar inget undantag fran dessa regler, utan
kanske snarare tvart om. Det en klar majoritet man som besitter de hdgsta
positionerna inom kommunen, sex av sju forvaltningschefer ar man. Trots att
drygt 80 procent av de anstallda inom kommunen &r kvinnor, ar évriga chefs- och
arbetsledarpositioner ocksa de snedfordelade da det kommer till en jamlik
konsfordelning relaterat till procentsatsen pa anstéllda kvinnor respektive man.
Enligt Wahl tyder detta pa indirekt diskriminering nar kvinnor utestangs fran de
hogre positionerna. Hon menar att eftersom organisationssystemet &r anpassat
efter mans villkor uppstar hér ett karriarsglapp. Kvinnor har ocksa i betydligt
storre utstrackning deltidsanstéllning, ar 2006 hade endast 46 procent av
kvinnorna heltidsanstallning medan mannens niva ldg p& 92 procent. Aven
omradena dar kvinnor respektive man ar anstallda ar konsstereotypa da kvinnor
framst arbetar inom omsorgsrelaterade omraden medan ménnen arbetar pa till
exempel Gatukontoret, IT-avdelningen och Raddningstjansten. For uttaget av
foraldraledighet samt vard av barn har kvinnor en betydligt hdgre procentsats dn
vad man har.*® Detta foljer precis det som Wahl pekar pd som strukturella

% Osby kommuns jamstélldhetsplan 2008-2009
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foreteelser som ger uttryck for konens atskillnad inom organisationer och skapar
en hierarkisk struktur, bade vertikalt och horisontellt. Eftersom man och kvinnor
blir instoppade i dessa diskursiva strukturer skapar detta dven olika former av
betydelse for konen vilket i sin tur leder till att de ses som dikotomiska och
oférenliga. Wahl vill dock poéngtera att detta inte ar nagot naturgivet, utan
nagonting som hela tiden reproduceras. Kvinnor hamnar har i underlage da det ar
mannen som framst innehar de positioner som medfor ett berattigande till att fatta
beslut och tolka olika fragor. Detta ar problematiskt da det galler for de
privilegierade mannen att lamna ifran sig delar av sin makt for att kvinnor ska
kunna f4 tillgéng till den.*

| Jamstalldhetslagen star det tydligt att man och kvinnor ska ha samma
mojligheter och rattigheter nar det kommer till utvecklingsmojligheter i
arbetslivet.* Om det d& inte finns ndgon majlighet for kvinnor att f& plats hogre
upp i hierarkin for att det redan ar fullt med man, hur ska det da ga till om inte
mannen ar beredda att 1amna plats? | Osby kommun &r denna snedférdelning av
maktpositioner markant. Det maste saledes komma till en attitydférandring for att
jamstalldhetsarbetet ska kunna fortskrida. Detta galler inte enbart mén, utan
kvinnor maste ocksa forandra sin attityd gentemot forhallandet kon och
organisation. Wahl skriver att det dven ar kvinnor som diskriminerar varandra da
de anpassar sig efter de spelregler som géller inom denna mansdominerade sfar.
Dessa attityder maste enligt henne ocksa forandras och relationen mellan konen
maste problematiseras for att man darigenom ska kunna komma at den
kdnsneutrala strategi som figurerar inom den diskursiva organisationsteorin, eller
rent av i samhallet. Wahl anser att det inte gar att forneka den socialt konstruerade
dikotomiska uppdelning som idag rader mellan kénen och man maste inse att man
och kvinnor spelar efter olika regler. Enligt henne &r detta det enda sattet att
kunna forandra dessa normer eller principer. | vara svar ar det ingen som specifikt
har papekat eller omnamnt karridrsglappet som nagonting problematiskt inom
kommunen, utan det ar framst I6nefrdgor och réattigheter som tas upp av
informanterna. Wahl menar att mén kan bli hotade nér kvinnor soker hogre

positioner och darfoér inta en forsvarsstallning som i sin tur leder till

40wWahl, 2003.
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diskriminering. Manga av informanterna omnamner oréattvisor och olikt
bemdtande beroende pa kon som nagonting som maste forandras inom
kommunen. Vissa av svaren kan tolkas som att informanterna sjélva har kommit i
kontakt med nagon form av diskriminering och manga skriver ocksa att respekten
mellan medarbetarna maste oka for att varje individ ska kunna fa ta del av de
mojligheter som de ar beréttigade till. Wahl skriver att diskriminering inte ar
nagot undantag inom organisationer eller dverhuvud taget samhéllet i stort, utan
mer en regel som &r standigt narvarande och rent av ses som norm.*?

Enligt Wahl anvéander sig kvinnor av olika strategier for att hantera gapet
mellan sjélvkansla och konsstruktur. Dessa strategier har hon kategoriserat upp i
fyra olika kategorier.”® Bland vara informanter &terfinns flera av dessa, bland
annat ar det manga som anammat det relativa synsittet, det vill sdga att de anser
att de inte har problem med jamstalldhet da det inte finns nagra personer av "det
andra konet” pa arbetsplatsen. De menar darmed att det inte ar ndgonting som de
behéver arbeta med eftersom de inte kan applicera sjalva arbetet pa nagonting
konkret. En del anvéander sig ocksa av det som Wahl kallar for den positiva
strategin, det vill sdga att de valjer att se till de fordelar som det innebadr att vara
kvinna. Dessa kvinnor tar saledes utgangspunkt i sina erfarenheter eller
“egenskaper” och menar att detta ar nagonting som tillfor organisationen andra
synsatt och perspektiv. De flesta ar dock av den asikten att konsdiskriminering
och hierarkier kring detta forekommer och &r nagonting som man maste ta tag i.
Flera av informanterna menar vi darfor kan placeras in pa omvarldsstrategin, det
vill sdga att de hérleder problematiken med ojamstélldheten till strukturer som
inte enbart forekommer inom organisationen, utan ar en del av samhdllet i stort.
Saledes menar vi att flertalet av vara informanter har en insikt i
jamstalldhetsfragor, da de skriver att de ar medvetna om problematiken som
forekommer pa sin arbetsplats och att de ser det som nagonting som maste
forandras.

Eftersom det &r chefernas ansvar att rekrytera medarbetare till hogre positioner

anser vi att det bland annat ar de som maste verka for att detta ska ske och for att

# Jamstalldhetslagen (1991:433)
*2 Wahl, 2003.
3 Se sidan 13.
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en jamnare konsfordelning ska uppstd. Wahl menar att da villkoren inom
organisationer redan &r givna och anpassade efter man, kravs det en kraftvandning
for att kvinnor ska rekryteras till dessa positioner och dar kunna verka pa sina

egna villkor.*!

6.2 Praktiskt jamstélldhetsarbete

Béde Roth och Astrém pekar pa vikten av att chefer pa olika nivéer &r drivande
och inspirerande for sina medarbetare nar det kommer till jamstélldhetsarbete. De
menar bada att kunskap ar en oerhort stor faktor for att dessa fragor ska kannas
intressanta och engagerande for medarbetarna i en organisation och darfoér ocksa
ga att driva pa ett bra satt som i detta fall da skulle kunna genomsyra hela
kommunen. Det vi kan utlasa genom var undersokning ar dock tyvarr att detta
intresse nastintill saknas helt. Viljan att skaffa mer kunskap &ar ocksa den svag.
Detta marks bade pa de fa svar vi har fatt in, men kanske framforallt pa
avsaknaden av de svar som vi inte fatt in. Vara tilltankta informanter har helt
enkelt prioriterat bort att svara pd var undersokning, vilket vi menar ar en stor
indikator som visar pa hur viktigt de egentligen anser att jamstalldhetsarbetet &r.
Forvaltningscheferna tycks anse att de gor vad de ska for att driva pa arbetet
med dessa fragor, de har valt ut mal som de ska arbeta med, i enlighet med
jamstélldhetsplanen, och informerat personalen om dessa. Dar verkar det dock ta
stopp. Roth tar upp en del kriterier for att jamstalldhetsarbetet ska fungera inom
en organisation. Nar vi jamfor dessa krav med vad vi kan utlasa fran vara
informanters svar om Osby kommun gar inte den ekvationen riktigt ihop. Den
enda punkten som vi anser att de uppfyller & den om att det bor finnas matbara,
konkreta mal. Dessa mal finns formulerade i jamstalldhetsplanen och varierar fran
forvaltning till forvaltning da de var och en for sig har fatt valja ut tva av dessa att
arbeta med under de kommande tva aren. Roth anser att ledningen och chefer pa

alla nivaer maste ta ansvar for att arbetet gar framat och att ndgon form av

4 wWahl, 2003.
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forandring sker.*® Enligt vad vi erfar &r s inte fallet i kommunen. Det r flera av
cheferna som vid en forsta anblick tycks anse att arbetet ar nddvandigt men nar
det val kommer till kritan &r det ingen som vill ta ansvar och det framkommer
heller inte fran informanterna sjalva vem som ska vara ansvarig for
forandringsarbetet. Intresset och/eller viljan saknas helt enkelt. En annan viktig
punkt enligt Roth &r att kunskapen och medvetenheten maste Oka. Detta ar
nagonting som majoriteten av vara informanter i Osby kommun inte heller anser
sig ha tid eller lust till, trots att de skriver att jamstéalldhetsarbetet ar av stor vikt.
Vissa av personerna medger till och med att de inte anser sig ha fullvardiga
kunskaper for att bedriva ett fullgott jamstalldhetsarbete, men &nda vill flera av
dem inte delta i ndgon form av kompetensutveckling inom detta omrade.

Av de svar som vi fatt in ar majoriteten kvinnor, det var ocksa deras svar som
kom in snabbast. De som svarat att de inte kunnat delta i undersékningen &r dven
de kvinnor. D&rfor menar vi att man kan anta att intresset ar storst hos kvinnorna
och att det aven ar de som ar mest engagerade i dessa fragor. Det finns atgarder i
Osby kommuns jamstélldhetsplan om hur arbetet ska ga till med konkreta direktiv
om upplégg, redovisning och vem som &r ansvarig. Varje forvaltning ska
dessutom uppréatta en handlingsplan dar atgarderna redovisas. Det ar ocksa de
personer som har det operativa ansvaret, det vill séga chefer pa alla nivaer, som
ska se till sa att detta efterlevs och foljs. Alla utom tva av vara informanter skriver
att de kanner till de mal som just deras forvaltning ska arbeta med. Det ar dock
oklart hur insatta de ar, da bland annat en person skriver att hon vet vart hon ska
leta men i nulaget inte direkt har nagon full forstaelse av vad det innebar. Vi
menar att detta visar pa att jamstalldhetsarbetet inte genomsyrar hela
verksamheten och inte heller & ndgonting som &r integrerat och genomfors av alla
vilket enligt bade Roth och Astrom &r en forutsittning for att arbetet med
jamstalldhet ska fungera och utvecklas. Om nu forvaltningarna har valt ut mal
som de aktivt ska jobba for och forsoka na, men inte alla vet om vilka dessa ar -
hur ska da nagon forandring kunna ske? Vi anser att det &r grundlaggande att i alla
fall samtliga chefer vet vilka malen ar som de ska jobba for, eftersom det ar de

som ska formedla jamstalldhetsarbetet till resten av de anstdllda. Om det brister

4 Roth, 2007.
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redan i detta led, &r det ju inte konstigt om jamstélldhetsarbetet inte utvecklas eller
till och med uteblir i resten av kommunen.

Roth skriver ocksa att uthallighet ar en viktig faktor for arbetet, detta ar lite
svart att fa ndgon direkt uppfattning av da det kommer till Osby kommun
eftersom det inte finns nagot direkt dokumenterat i kommunens nuvarande
jamstéalldhetsplan som visar att det har bedrivits nagon form av
jamstalldhetsarbete under 2006.* Vi anser dock att for att det i framtiden ska
kunna finnas ndgon form av uthallighet for att fortsatta arbeta med dessa fragor
maste intresse och engagemang 6ka markant sa att arbetet inte stannar av och bara
blir dokument med fina ord som enbart finns pa grund av lagstiftning.

Astrom menar att jamstélldhetsarbetet bestar av flera olika steg som alla méste
efterfoljas for att jamstélldhetsarbetet ska kunna cementeras och fa hallbarhet i en
organisation. Bland dessa steg ar en grundlaggande forstaelse en nodvandighet
och ett forsta steg for att arbetet ska kunna utvecklas. Dérefter krévs bland annat
planering och organisation, kartlaggning av verksamheten och formulerade mal
och &tgarder for att jamstilldhetsarbetet ska fortskrida. Men det som Astrém
verkligen understryker ar att detta jamstélldhetsarbete maste ske i ordinarie
verksamhet, av vanligt verksamhetsfolk, hela tiden. Ansvaret ligger hos ledningen
men alla ska medverka i arbetet och det ska genomsyra hela verksamheten.*’
Osby kommuns jamstalldhetsplan tar upp samma sak: kommunstyrelsen har det
personalpolitiska ansvaret for att kommunens jamstalldhetsplan uppréttas, foljs
upp och utvarderas enligt jamstalldhetslagen, varje forvaltningschef ska
organisera arbetet med jamstalldhetsplanen i den egna forvaltningen, chefer pa
alla nivaer har ett operativt ansvar samtidigt som medarbetare ska medverka i

jamstélldhetsarbetet. Pa forsta sidan i jamstalldhetsplanen star det dven:

Jamstalldhetsplanen erséatter inte det I0pande jamstalldhetsarbetet som ska
bedrivas i kommunen pa alla nivéer.*®

Detta gér ju helt i dialog med vad Astrém sager och utifrdn Osby kommuns

jamstalldhetsplan skulle man kunna anta att arbetet med jamstélldhet skulle

* Nulagesbeskrivning ur Osby kommuns jamstalldhetsplan 2008-2009.
47 Astrém, 2007.
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fungera bra. Det star tydligt vem som har ansvar, vilka som ska medverka, vilka
malen ar och hur man ska nd dem. Men nagonstans fran planen till agerande
brister det. Informanterna later oss gang pa gang veta att de prioriterar andra
saker, inte har tid, budgeten racker inte till, eller helt enkelt inte har intresse for
jamstalldhetsarbetet. Om nagon utveckling ska ske i dessa fragor maste resurser
séttas in, och enligt Astrém ska alla fa ta del av utbildning och dylikt d& alla ska
medverka, men att det ar extra viktigt att satsa pa mellancheferna. Dessa personer
befinner sig mellan hogsta ledningen och 6vriga medarbetare och ska ha det
operativa ansvaret for jamstalldhetsarbetet. | var uppsats har vi ju som sagt var
valt att intervjua just dessa personer, forvaltningschefer och 6vriga chefer, for att
se hur engagemanget ser ut dar. Vad vi kan utlasa fran dessa personers svar ar att
en grundlaggande forstaelse maste skapas for att darefter skapa ett intresse for de
som ska ansvara for att jamstalldhetsarbetet gar framat, annars tror vi inte att
nagon forandring kan ske. Astrém skriver i boken Det &r alltid réatt tid & rétt plats

att borja jamtegrera:
Vill man sa kan man? Kan man sa vill man?*°

Hon menar att det inte ar sjalvklart att saker gar att genomfora trots att man
vill och heller inte sakert att den som har forutsattningarna och kunskapen vill
utfora nagot. Det gdr inte bara att ge manniskor ett uppdrag, man maste utbildas
for det. Kunskap &r som sagt var en av grundstenarna i Astréms teorier kring hur
ett langsiktigt och stabilt jamstalldhetsarbete kan utvecklas. | Sverige har vi en lag
som sager att jamstalldhet ar nagot som alla ska arbeta for och en speciell
jamstalldhetsplan som foretag med fler &n nio anstallda ska uppratta och félja.>
Tyvarr verkar lagens syfte inte praktiseras overallt, i alla fall inte i vart fall med
Osby kommun. Om ménniskor som ansvarar for detta jamstalldhetsarbete inte har
grundlaggande forstaelse och kunskaper om varfor detta ar viktigt stannar arbetet
av och varken mal for verksamhetens sakfragor eller nationella mal kommer att
kunna nas. Det borde alltsa vara upp till ledningen och chefer i organisationer, i
detta fall Oshy kommun, att ge ansvarig personal utbildningar sa att dessa

“8 |_épande jamstalldhetsarbete ur Osby kommuns jamstalldhetsplan 2008-2009
9 Astrém, 2007. s.38.
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personer vet varfor och hur de ska kunna arbeta med jamstélldhet. Astrém menar
att det finns flertalet metoder som kan anvandas for att integrera jamstélldhet i en
organisation och det géller att hitta den eller de som passar varje verksamhet bast.
Men det primara i jamstélldhetsarbetet &r &nda att inblandade ska vara inriktade pa
resultat och dessa ska vara relevanta och meningsfulla for den egna verksamheten.
For att kort sammanfatta Astréms jamtegreringsprocess innebédr denna att
verksamheten ska utgd fran sina egna behov och stélla upp mal efter dessa. Alla
ska medverka och jamstalldhetsarbetet ska genomsyra alla nivaer, hela
verksamheten, hela tiden. I Oshy kommuns fall verkar det inte riktigt ga till pa

samma satt.

6.3 Konklusion

Jamstalldhetsarbetet i Osby kommun paverkas markant av chefernas installning
till fragorna. Det &r enligt kommunens egen jamstalldhetsplan upp till cheferna pa
olika positioner att vara padrivande och ansvariga for arbetet. Genom var
undersdkning menar vi att vi kommit fram till att attityderna bland cheferna inte
ar av den karaktaren sa att fragorna lyfts och tas pa allvar som en viktig del i
organisationen i stort. Jamstélldhet ses inte som nagonting som ska genomsyra
kommunen i sin helhet, utan &r snarare nagonting som finns lite vid sidan av och
trots att det uttryckligen star skrivet i jamstélldhetsplanen att arbetet ska técka in
och vara verksam genomgaende i organisationen. Samtliga skriver klart och
tydligt att jamstélldhet &r viktigt for att fa en organisation som fungerar pa bésta
sétt dar alla medarbetare respekteras och har samma mojligheter och rattigheter,
trots detta ar intresset for att det verkligen ska genomforas valdigt 1agt. Eftersom
cheferna genom sitt agerande hér inte prioriterar dessa fragor aterspeglas detta
saklart pa de andra medarbetarna i kommunen som da inte uppmuntras till att
arbeta med dessa fragor i sitt vardagliga yrkesliv. Med andra ord blir chefernas

agerande normskapande for hur organisationen i stort ska fungera och det blir da

%0 Jamstalldhetslagen (1991:433)
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en organisation dar jamstalldhet hamnar i skymundan eller stannar pa ett papper
som fina ord som enbart finns till pd grund av tvang enligt lag.

Osby har en del faktorer som traditionellt sett kan paverka att de hamnar langt
ner pa Jamindex: det ar en liten kommun och det finns inga stora stader i
kommunen. Detta ar faktorer som de olika cheferna inom kommunen inte har
nagon direkt mojlighet att paverka. Det finns dock andra aspekter som cheferna
skulle kunna ha inflytande Gver, bade pa kort och pa lang sikt. Om alla chefer till
exempel skulle bestamma sig for att satsa pa dessa fragor skulle snart intresset och
engagemanget bland medarbetarna ocksa 6ka, vilket pa lang sikt skulle leda till att
arbetet med jamstalldhet skulle integreras i det vardagliga arbetet och inte bli
nagon ytterligare arbetsbdrda for den enskilda medarbetare utan snarare nagonting
som &r en del av det organisatoriska arbetet. Vi tror ocksa att chefer kan vara en
stor inspirationskalla néar det kommer till att uppmuntra sina medarbetare till att
till exempel soka tjanster med hogre position, fA man att ta ut foraldraledighet
eller att vid vakanta tjanster fa sokande av det underrepresenterade konet. Saledes
pastar vi att chefer, pa olika nivaer, inom organisationer har en stor del av
ansvaret nar det kommer till hur jamstalldhetsarbetet bedrivs och vad det ska
innefatta. Genom sitt tolkningsforetrade och hoga position har de ocksa en stark
stallning dd det kommer till att skapa engagemang och intresse bland sina

medarbetare. Nagonting som helt enkelt saknas inom Osby kommun.
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7 Avslutning

Osby kommun har en valdigt bra och vélutvecklad grund for att kunna driva ett
fullgott jamstalldhetsarbete. De har en jamstalldhetsplan som &r helt enligt JAmO:s
kriterier, de har mal och konkreta metoder hur de ska ga till vaga for att uppna
dessa. For att detta arbete ska fungera i praktiken och for att ord ska kunna ga till
handling kréavs det dock att det finns intresse och engagemang. Nagon eller nagra
maste helt enkelt ta tag i det och vara padrivande for att pa sa satt kunna fa med
sig andra manniskor i jamstalldhetsarbetet. Enligt vad vi kan utldsa av var studie
ar detta ingenting som for tillfallet finns i kommunen, och de personer som
eventuellt skulle kunna ta pa sig detta och genom sitt arbete skapa en bra grund
for ett vidare arbete far ingen stottning utan arbetar helt i motvind. Vi menar att
det finns vissa tendenser som pekar pa att det finns ett visst matt av kunskap inom
amnet, men att det &ven dar brister och vi tror att en 6kad kunskap om
jamstalldhetsfragor skulle leda till ett okat intresse da manniskor skulle inse att en
jamstélld arbetsplats ar en battre arbetsplats for alla parter.

Visionen om jamstélldhet i Osby kommun verkar tyvarr stanna pa pappret i

jamstalldhetsplanen och inte komma langre an sa.

7.1 Vidare studier

Ndagonting som vi inte lyckats svara pa i den har studien, men som ocksa skulle
kunna vara intressant for en vidareutveckling ar hur informanterna ser pa
diskriminering och om och hur det férekommer pa deras arbetsplats. Tyvarr var
svaren vi fick in inte tillrackligt utforliga for att kunna bedriva en diskussion kring
detta.

En vidareutveckling av uppsatsen kunde vara att gora annu en studie om tva
ar, da Osby kommun ska ha natt sina mal om jamstéalldhet for att da se hur

utvecklingen fungerat. Det skulle dven vara valdigt intressant att ga annu djupare
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hos informanterna och se pa hur de kopplar samman sitt vardagliga liv med sitt
yrkesliv och hur de tror att detta paverkar dem.

En annan intressant ingang vore att gora en studie i en kommun déar
jamstalldhetsarbetet fungerat bra och som hamnat hogt upp pa Jamindex, for att

sedan kunna jamfora de tva kommunerna och se vad som skiljer dem ét.
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