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Abstract

Under 2006 antog regeringen fyra jadmstélldhetspolitiska mal vilka syftade till att
utjdmna skillnaderna i kvinnors och mins makt att forma samhallet. I propositionen
som antogs var en av de foreslagna strategierna for att uppna malen att
jamstélldhetsintegrera alla verksamheter. En av dessa verksamheter dr vard och
omsorgsforvaltningen i Malmé Stad som har arbetat med jadmstélld
bistdndsbeddmning i ett projekt dar ett av de viktigaste metoderna for
jamstélldsintegrering har varit en checklista. Genom att frimst utga fran
nérbyrékraten med Lipskys och Lundquist teori forsoker vi beskriva hur
anviandningen och implementeringen av checklistan fungerat samt vilka utmaningar
och svérigheter narbyrakraterna har stott pa. Resultatet visar att narbyrékraten har haft
ett antal utmaningar och svarigheter som flera gdnger kopplas till byrékrater hogre
upp 1 hierarkin.

Nyckelord: Implementering, Jamstalldhetsintegrering,  Checklista,
Narbyrakrater,

Antal ord: 9315 st
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1. Inledning

Under ar 2006 antog regeringen fyra jamstilldhetspolitiska mal vilka syftade till att
utjdmna skillnaderna i kvinnors och méns makt att forma samhaéllet och sina egna liv.
En av de foreslagna strategierna for hur man ska uppnd malen var att stirka
styrningen i jdmstédlldhetspolitiken genom att jamstilldhetsintegrera alla verksamheter
(prop. 2005/06:155, 4.4). 1 samband med detta tilldelade regeringen medel till
Sveriges Kommuner och Landsting under 2008-2013 for att finansiera och utveckla
kommunala och regionala verksamheter i genomforandet av jamstélldhetsintegrering
(Sveriges Kommuner och Landsting 2014, s 7). Som en del av detta arbete paborjade
ett antal kommuner och forvaltningar att jamstéilldhetsintegrera sina verksambheter.
Néigra av dessa var vard- och omsorgsforvaltningen i1 Botkyrka kommun
(Méngkulturellt centrum),. En gemensam strategi pa vard- och omsorgsforvaltningen i
respektive kommun har varit att utforma, anvinda och implementera varsin checklista
med fragor som ska végleda tjanstemén i deras bistandsbedomning for att ge en mer
jamstélld offentlig service (Makboul 2013a, s 4f). Dé checklistan &r ett exempel pa en
starkare styrning dr det samhaélleligt intressant att undersoka huruvida denna rent
formellt starkare styrning i praktiken nar det sista ledet i forvaltningen och hur denna
paverkar och utmanar tjinstemannen i sin roll. Dessutom &r checklistan, och arbetet
runtomkring den, av intresse dd denna metod har anvénts av ett flertal kommuner och
forvaltningar for att jamstilldhetsintegrera sina verksamheter med ambitionen att né
de nationella jamstélldhetspolitiska malen. Huruvida en checklista ar tillrdcklig {for att
na ett eller flera av dessa mal aterstar att se. Forskning inom detta omrade kan darfor
bidra till en 6kad kunskap om huruvida checklistor dr fungerande verktyg for en 6kad
jamstélld offentlig service.

1.1 Syfte

Syftet med denna undersdkning dr att 6ka véra kunskaper om hur checklistan, som ett
implementeringsverktyg for jimstélldhet, fungerar i Malmo stads avdelning for vard
och omsorg i samtliga stadsomrddesforvaltningar. Delsyftet med undersdokningen &r
att belysa vilka faktorer som péaverkar narbyrakraterna och deras implementering av
checklistan for att uppnd en jidmn f{Ordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet.

1.2 Fragestallningar

For att uppné uppsatsen syfte ska foljande frdgor besvaras:

- Hur har bistandshandldggarnas anvdndning och implementering av
Malmé stads checklista fungerat samt vilka utmaningar och svarigheter
har bistandshandldggarna stott pa?

- Har det funnits ett motstand frdn tjdanstemdn mot Malmé Stads checklista
och varfor?
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1.3 Metod och material

For att kunna uppnd vart syfte bor vért material komma ifran de tjinsteméin som har
varit involverade i utformningen av checklistan och arbetet kopplat till det. Detta
material kan vi bdst f4 genom att gbra en jimforande fallstudie av Malmo stads
stadsomraden. Genom att jadmfora de involverade stadsomréddenas arbete med
checklistan samt tjinsteminnens utmaningar och svérigheter vid anvdndningen av
den, kan vi tydligare identifiera likheter och skillnader samt framgéngar och
svarigheter med checklistan i Malmo stad. De stadsomraden som ska undersokas ar
Stadsomrade Vister, Innerstaden, Soder, Norr och Oster. Detta material kommer vi
framst fi via intervjuer, vilka kommer att kompletteras av officiella dokument sasom
beslut, utvirderingar och rapporter.

1.3.1 Intervjuer

D4 vi i denna undersdkning dr intresserade av att fOrstd hur tjinstemén ténker,
resonerar och reagerar vid anvéndning av checklistan, &r en kvalitativ studie av
intervjukaraktdr rimlig (Trost 2009, s 14). Det som é&r intressant for var undersdkning
ar alltsd att utifran tjinsteminnens perspektiv identifiera vilka faktorer som paverkar
tjdinsteminnen 1 arbetet med checklistan for jimstilldhetsintegrering. Baserat pa de
rapporter som finns om Malmo stads checklista, beslutade vi att via telefon ta kontakt
med personer som har suttit och som fortfarande sitter i jamstédlldhetsgruppen for att
senare gora samtalsintervjuer med dem. De tjdnstemidn som har intervjuats ir tre
bistdndshandldggare fran tvd stadsomraden som har varit med i jimstilldhetsgruppen
fran borjan och som har haft ansvar for att informera om och anvénda checklistan
samt en projektledare som har samordnat jimstélldhetsgruppen och deras arbete.
Personerna i undersokningen uppfattas alltsd som “centralt placerade kéllor” da det ar
deras uppfattningar om ett visst fenomen som man vill komma at (Esaiasson et al
2012, s. 258). Bistdndshandléggarnas och projektledarens erfarenheter och asikter om
arbetet dr for vir undersokning betydelsefulla och avgorande for svaret pd var
fragestéllning.

Vi har é&ven tagit kontakt med Ovriga stadsomraden for att fi tag pa
bistandshandldggare som har suttit med i jamstélldhetsgruppen och/eller ansvarar {for
implementeringen av checklistan. Tanken var inte att gora samtalsintervjuer da detta
kraver mer tid och resurser som vi inte har haft till vért férfogande, utan att via mail ta
reda pa om det finns ndgon tjdnsteman i stadsomradet som har hand om checklistans
implementering och som kan ge svar pd hur langt de har kommit i arbetet. Denna
kontakt har inte riktigt varit lyckad da vi antingen har blivit skickade till olika
tjdnstemdn utan behorighet att svara pd fragan eller inte fitt ndgot svar alls. Detta
svarsbortfall kommer dock inte innebéra att ovriga stadsomrdden inte undersoks. Da
vi har intervjuat projektledaren for jimstélldhetsgruppen och deras arbete, har vi fatt
information som berdr alla stadsomrddena 1 Malmé. Tillsammans med
intervjurespondenternas svar, dvriga stadsomradenas tystnad och teoriers utsagor, tror
vi oss kunna sdga ndgot om ovriga stadsomraden ocksé. Alltsé ar dven ett icke-svar ett
svar.
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Det vi ville ha svar pa fran intervjurespondenterna &r hur de involverades i projektet

och jamstélldhetsgruppen och vidare vilka forkunskaper de hade sedan tidigare om
jémstilldhet. Darefter ville vi ha svar pd vilka utmaningar och svérigheter som
bistandshandlidggarna stotte pa under projektet for att {4 reda pd hur det har gétt med

att implementera checklistan i1 deras stadsomrade. Denna information har vi fatt ut

genom att stdlla halvt standardiserade fragor, alltsd genom att stélla likadana fragor

vid varje intervju men samtidigt lata intervjun ta sin ging och stélla fragorna i
oordning. Detta ger utrymme for en mer avslappnande miljo dar foljdfragor kan

stillas och svaras pd naturligt (Trost 2009, s 19). Se bilaga 1 for att ldsa
intervjufragorna.

Da intervjufrdgorna inte ar alltfor kdnsliga har vi valt att inte anonymisera vilken
kommun och vilka forvaltningar vi har undersokt. Dock finns det enligt oss ingen
relevant anledning for att avsldgja namn eller vilket stadsomridde respektive
intervjuperson jobbar for. Sdledes kommer respondentintervjuerna bendmnas med
beteckningarna R1, R2, R3 och R4 dir R stér for respondent. Vi har dven redigerat
delar av intervjuerna fOr att inte avsléja namn eller stadsomrade. Likasd har ord, som 1
vardagligt tal uttalas pa ett sdtt men grammatiskt skrivs pa ett annat, transkriberats sa
att de foljer svenska skrivregler exempelvis. ’dom” skrivs som ’de” eller "dem” och
’nét” skrivs som ’nagot”.

1.3.2 Validitet och reliabilitet

Niér det géller validitet, s& dr utmaningen att se till att vi méter det vi har avsett att
méta enligt vara fragestéllningar (Esaiasson m.fl. 2012, s. 57). For att fa svar pa vara
fragestéllningar s& har vi till storsta del intervjuat handldggare och en projektledare.
Da det &r handldggarnas uppfattning om checklistan och projektet som é&r relevant, sa
ar det naturligt att 1 forsta hand intervjua dessa. For att fa ett annat perspektiv pé friga
tvd, som behandlar svarigheter och utmaningar, sa intervjuade vi ocksa
projektledaren. Ett annat perspektiv pd fradgorna hjédlper ocksd att motverka en
bristande wvaliditet. Projektledaren kan ha wupptickt andra svarigheter som
bistandshandldggarna eventuellt missat. Med intervjuer som var frimsta kélla, s blir
utmaningen att sakerstilla att intervjuerna ger de svar som vi soker. Intervjufragorna
ar av en mer Oppen karaktér, fOr att inte styra intervjuerna i en viss riktning, utan lata
intervjupersonerna utveckla sina tankar.

Reliabilitet handlar om franvaro av slumpmaéssiga och osystematiska fel (Esaiasson
m.fl. 2012, s. 63). For att sikerstilla reliabiliteten sa valde vi att spela in intervjuerna,
sa att vi skulle kunna ga tillbaka till materialet och transkribera intervjun. Risken for
bristande reliabilitet finns fortfarande, ljudkvalitén pd inspelningen blir avgérande for
graden av reliabilitet.

1.4 Avgransning

Studien avser endast det arbetet som har gjorts kopplat till checklistan 1 Malmo
kommun och de involverade forvaltningar — stadsomrédesforvaltningarna och sociala
resursforvaltningen. Anledningen till varfor vi har valt att avgrinsa oss till endast en
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kommun av manga andra kommuner som har utformat och anvint checklistor som ett

sdtt att jamstdlldhetsintegrera sin verksamhet, dr for att en sddan avgrinsning tillater

en fordjupning och kvalitativ undersokning av ett visst arbetssitt, i detta fall
checklistorna. Valet av kommun bestdmdes dels av geografisk ndrhet och
tillgénglighet till material och dels av jamstilldhetschecklistans relevans i tid, dd det

ar intressant att undersoka ett arbete som har pagatt nyligen eller pagar fortfarande, &n

ett arbete som har glomts bort av personalen. Malmo Stad &r dven en
intressevickande kommun att undersoka d4& Kommissionen om ett social hallbart
Malmé som kom ut under 2013 priglades tydligt av behovet av att arbeta med
jamstalldhet.

Det finns sdkerligen ménga andra forvaltningar som anvénder sig av checklistor for
bistandsbedomning eller andra verksamheter. Dock har vi valt att avgrdnsa oss till
jamstélldhetsintegrering 1 bistindsbedomning inom avdelningen for vard och omsorg
dd arbetet inom just denna avdelning har dominerat det nationella arbetet for
jamstélldhetsintegrering.

1.5 Disposition

For att ge en bild dver vilka utgdngspunkter vi har nér vi analyserar materialet, sa
borjar vi med att 1dgga fram och diskutera de teorier vi har. I kapitel 2 &r teorierna
numrerade 1 den ordning de sedan anvéinds i resultatavsnittet. Vi har sedan ett
bakgrundsavsnitt under kapitel 3 for att ge en bild som ska forklara varfor Malmo
Stad arbetar med en checklista. Under kapitel 4 redovisar vi resultatet genom att borja
med att titta pa var forsta fragestillning med hjidlp av Sannersteds
implementeringsteori, och tittar sedan pd Lundquists forstar, kan och vill, for att
avsluta med Lipskys Street-level bureacracy. P4 den andra fragestdllningen tar vi
hjdlp av Parens teori om motstind mot fordndringsarbete och modellen for
jamstilldhetsimplementering, for att sedan avsluta med med kapitel 5 déir en
diskussion och slutsats av véra resultat framkommer.

2. Teori

Urvalet av teorier har gjorts frimst baserat pa véra forkunskaper om jamstélldhet och
checklistor som ett verktyg for jimstdlldhetsintegrering. Vi har dven sedan tidigare
haft forkunskaper om ndrbyrakratens roll som tjinsteman med viss handlingsfrihet.
Baserat pa dessa forkunskaper beslutade vi att utgd frdn nédrbyrakratens upplevelser
och darfor anvénda teorier som har ett bottom-up-perspektiv da bistdndshandlédggarna
har den stdrsta rollen i checklistans implementering. Ovriga teorier om styrning,
jamstilldhetsintegrering och motstind dr betydelsefulla for att forstd och fa ett storre
perspektiv pa det undersokta fenomenet.

2.1 Vad ar styrning, kontroll och implementering?
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Enligt Sannerstedt dr en lyckad implementering da forvaltningens implementering av

beslut ér i1 linje med beslutsfattarnas avsikter med beslutet. Alltséd ska det rdda en
overensstimmelse mellan politikernas styrning och forvaltningens verkstéillande, och

det 4r dd denna Overensstimmelse mellan beslutsfattare och verkstillare inte finns

som det skapas ett implementeringsproblem (Sannerstedt 2011, s 19).

For att denna implementering ska vara framgangsrik finns en relation mellan
beslutsfattare och verkstdllare som ska uppritthdllas. Lundquist styrningsmodell
skildrar denna relation genom att anvidnda termer som styrning och kontroll.
Styrningen fran beslutsfattare till verkstdllare syftar till att pdverka den
implementering av besluten som har fattats. Detta kan goras pa tva sitt:
- Direkt styrning som innebér att beslutsfattaren direkt i detalj talar om vad
verkstillaren ska gora
- Indirekt styrning som innebdr att beslutsfattaren indirekt paverkar hur
beslutet implementeras via fordelning av resurser, regler och tilldelning av
verkstéllarroller.
(Lundquist 1992, s 78ff)

For att beslutsfattare ska veta om besluten verkstélls tar denne till sig verktyg for att
kontrollera om styrningen uppratthélls, genom att pa olika sétt krdva information av
verkstéllarna. Denna kontroll ska ske rutinméssigt (Sannerstedt 2011, s 20).

2.2 Lundquist: Forstar, kan och vill

I sin teori om implementeringsstyrning havdar Lundquist (1992, s 75) att styrningens
och implementeringens framgang eller misslyckande beror dels pa hur kapabla
tjinsteminnen ar och vilka prioriteringar de har, och dels pad om de forstdr, kan eller
vill implementera ett beslut (Lundquist 1992, s. 75).

Foérstdr avser huruvida den ansvariga tjanstemannen begriper vad hen forvéntas gora
och tolkar styrningen pa ritt sitt. Kan handlar om tjdnstemannens formaga att
genomfora ett beslut, exempelvis om tjdnstemannen besitter verktyg och befogenheter
som dr nodvéandiga for implementeringen. Vill handlar om huruvida tjdnstemannen
vill implementera beslutet som fattats av politikerna eller andra tjanstemén langre upp
1 hierarkin (Lundquist 1992, s. 76).

Anviandningen av modellen “Forstdr, kan och vill” hjidlper oss forstd varfor
bistdndshandldggarna har eller inte har anvidnt och implementerat checklistan i
respektive stadsomrade. Vidare kan denna modell ge svar pa uppsatsens forsta fraga
om vilka utmaningar och svérigheter bistdndshandldggarna har stott pa. Har
bistindshandldggarnas utmaningar och svérigheter i grunden berott pd brist pa
forstielse, befogenheter eller vilja? Lundquist (1992, s. 75) menar att styrningens
framgang beror inte endast pa “Forstdr, kan och vill” utan &ven pa huruvida
tjinsteménnen dr kapabla att genomfora ett beslut och vilka prioriteringar de har.
Denna del kan kompletteras av Lipskys teori om narbyrakraten.

2.3 Néarbyrakrater, enligt Lipsky
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Lipskys teori om street-level bureaucracy, som hddanefter bendmns som
ndrbyrakrater, utgér 1 sin teori fran att nérbyrékraterna, tjdnsteminnen som dagligen

traffar medborgarna, dr de som formar och som genomfor beslut och policys. Enligt
Lipsky, dr det inte cheferna i forvaltningen som paverkar till storsta del allmidnheten,

utan det dr nérbyrdkraterna som genom att utnyttja den grad av handlingsfrihet som de

har, paverkar medborgarna (Lipsky 1980, xii).

Naérbyrékraterna, som definieras som sagt som tjdnstemdn som har kontakt med
medborgarna och en relativt stor handlingsfrihet, paverkas i sitt arbete av fem olika
forutséttningar. Det som dr relevant for vart fall &r markerat med kursiverat typsnitt.
Otillrickliga resurser i forhallande till de uppgifter som tjinstemannen
forvintas utfora
Servicens efterfragan tenderar att 6ka for att matcha utbudet av servicen
Tvetydliga, vaga eller motstridiga mal
Svért eller omdjligt att méta framgéngen i arbetet mot att uppfylla malen

- Personerna som nérbyrakraterna mdter i tjinst &r inte dér frivilligt
(Lipsky 1980, s 27f)

2.4 Forandringsarbete och motstand

Paren skriver i sin artikel (2015) om hur och varfér motstand uppstar vid
organisatoriska fordndringar. Genom att samla ett antal forskare som studerat féltet
for ekonomisk organisation och jaimfora teorier om organisatoriska fordndringar och
deras konsekvenser, forsoker Paren komma till underfund med orsakerna till varfor
ménniskor i en organisation gor motstand mot fordndringar. Denna artikel med ett
antal samlade teorier dr betydande for att svara pd frdgan om varfor ett eventuellt
motstand har uppstatt mot checklistan.

Motstand mot fordndringsarbete ses som en betydelsefull orsak till att processer som
innebdr fordndring inte har framging. Fordndringar 1 organisationer kan ha varierande
karaktir. Dessa kan exempelvis handla om teknologiska fordndringar, ekonomisk
omorganisering eller strategisk omldggning (Paren 2015, s 1f) En mdjlig definition av
motstand i forhallande till fordndringsarbete dr nir ndgon végrar att acceptera en ny
idé, plan eller fordndring. Kotter och Schlesinger (1979, refererad i Paren 2015, s 2f)
identifierar fyra orsaker till varfor man motsétter sig fordndring:
- Egenintresse: personalen tror att de kan forlora ndgot vardefullt
- Missforstdnd och brist pa fortroende: personalen forstar inte innebdrden av
fordndringen och upplever att de kan forlora mer &n vad de kan vinna av
fordndringen
- Olika beddmningar: personalens bedomning av situationen skiljer sig fran
chefernas eller initiativtagarnas beddmning, exempelvis genom att
personalen ser att fordndringen inte medfor ndgra fordelar for
organisationen
- Lag tolerans for forédndring: personalen har en ridsla for att de inte har eller
kan utveckla fardigheter och beteenden som kommer att krdvas av dem.
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Wieserman och Bantel (1992, refererad i Paren 2015, s 2) hdvdade 1 sin studie att det

fanns ett positivt samband mellan alder och motstand. Ju dldre man blev desto mindre
flexibel blev man och desto mer 6kade motstandet for forédndringar.

2.5 Vad ar jamstalldhetsintegrering?

Stratigaki (2005) diskuterar begreppet Gender Mainstreaming och vad det har betytt
for EU:s jamstilldhetspolicy. 1996 definierade Europaradet Gender Mainstreaming
som:

”GM is the (re)organisation, improvement, development and evaluation of policy
processes, so that a gender equality perspective is incorporated in all policies, at all
levels and at all stages, by the actors normally involved in policy-making.”

(Council of Europe, 1998: 15

Gender Mainstreaming &r inte faststillt i lag, tanken ar istéllet att offentliga
policys ska dndras sd att de priglas av ett jimstilldhetsperspektiv Gver tid
(Stratigaki 2005, s.167) Kritik mot begreppet bygger pé att det kan anvédndas
av motstandare till begreppet for att motverka jamstalldhetsarbetet (Stratigaki
2005, s. 167). For att Gender Mainstreaming ska kunna implementeras, sa
méste bade den nationella och den regionala nivén vara involverade (Stratigaki
2005, s. 168). Gender mainstreaming &r ett exempel pa en omorganisering och
fordndring som kan skapa motstdnd och kommer pé sa sétt komplettera teorin
om motstand.

3. Bakgrund

I sin proposition till riksdagen sd redogjorde regeringen for sin syn pad hur de fyra
jamstilldhetspolitiska ~ malen  ska  uppnds  (prop.  2005/06:155).  De
jamstilldhetspolitiska mélen &r; "En jamn fordelning av makt och inflytande”;
”Ekonomisk jdmstédlldhet”; “En jimn fordelning av det obetalda hem- och
omsorgsarbetet”; "Médns vdld mot kvinnor skall upphoéra” (Regeringens hemsida).
Jamstdlldhetsintegrering innebér att ett jimstédlldhetsperspektiv inforlivas 1 alla led av
beslutsprocesser och att de aktorer som normalt sett deltar 1 beslutsprocessen har
ansvar for att sa sker” (prop. 2005/06:155, s. 53). Sett till de jamstalldhetspolitiska
mélen, s& ska mal formuleras, arbete rapporteras till myndigheter och uppf6ljning
goras (prop. 2005/06:155, s. 54).

Regeringen fattade ar 2007 ett beslut om att bevilja Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL) 100 miljoner kronor for att bedriva ett projekt, kallat ”Program for
hallbar jaimstélldhet” (SKL 2014, s. 7). 71 organisationer deltog, bl.a. kommuner,
landsting och foretag (ibid.). Projektet har végletts av fyra strategier; Stod till
genomforande av jamstélldhetsintegrering”; “Styrning 1 form av kontinuerlig
uppfoljning av utvecklingsarbeten och fOrtroendefull dialog med deltagande
organisationer”; Strategisk paverkan fOr att understddja hallbarheten 1 de
forbattringar som deltagarna uppnér”; “’Stérning, i form av larande, utveckling och
spridning” (ibid.). ”[Malet] [4r] att skapa ett samhille dir kvinnor och mén har samma
makt att forma samhaillet och sina egna liv. [...] [r]esurser fordelas likvirdigt och [...]

10
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verksamheter utformas for att mota bade kvinnors och méns, flickors och pojkars

livsvillkor och behov (ibid.).

Under ar 2007 undertecknade Malmé Stad den europeiska CEMR-deklarationen for
jémstilldhet mellan mén och kvinnor pé lokal och regional nivad (Makboul 2013b, s
4). CEMR-deklarationen ér riktad till alla kommuner och regioner inom EU och har
till syfte att tillimpa jdmstédlldhet mellan mén och kvinnor pa politiska, ekonomiska
och sociala omraden. Enligt deklarationen utgér kommuner och regioner en viktig roll
for att bygga ett jimstéllt samhélle inte endast pd formella grunder utan dven reella
sadana. Kommuners befogenheter och nérhet till medborgarna é&r viktiga
forutsdttningar for att detta ska uppfyllas (CEMR 2006, s 3). En ratificering av
deklarationen forbinder saledes kommuner och regioner att bl.a. (CEMR 2006, s 71f):
- Erkénna jamstélldhet som en grundliggande réttighet
- Avskaffa stereotypa uppfattningar om kén
- Integrera jamstdlldhet i kommuners/regioners verksamheter
Detta uppfylls genom att kommuner och regioner ska:
- Utforma, anta och genomfora en handlingsplan for jadmstalldhet
- Auvsitta resurser som ska tilldelas for att vidta atgdrder och foljaktligen
uppfylla deklarationen
- Delta i samrdd om planen innan antagande, och se till att den sprids efter
antagandet
- Uppritta ett system f{or utvirdering av planen, for att beddma
genomforandet av denna.

I september &r 2011 beslutade Malmé Stads kommunfullméktige att utforma en plan
for  jamstélldhetsintegrering (Makboul 2013a, s 4). Huvudsyftet med
utvecklingsplanen var att kvalitetssdkra kommunens arbetsplatser och den offentliga
servicen som riktas till medborgarna. Utvecklingsplanen faststéllde att Malmo stad
senast &r 2013 ska ha sékerstéllt kommunens arbete for jamstélldhet och icke-
diskriminerande. I kommunens arbete innefattas exempelvis likvirdig bemétande av
medborgare, myndighetsutdvning och verksamhet (Malmo Stad, s 1). Studier hade
visat att méin och kvinnor inte bedoms jamstéllt (Malmo Stad, s. 4). Som ett led i detta
sd beslutade Malmoé Stad 1 juni 2012 att péborja en integrering av
jamstilldhetsperspektivet i vard- och omsorgsverksamheten, till behdvande enligt SoL
(Socialtjanstlagen) och LSS (Lag om stdd och service till vissa funktionshindrade).
(ibid.) Anledningen var att resurserna skulle fordelas jimstéllt efter behov (ibid.). Det
ska ske genom att 0ka medvetenheten om jamstélldhet och inféra hjdlpmedel som ska
se till att pengarna fordelas réttvist (ibid.). Socialtjénstlagen (SoL) faststéller att
manniskor som &r i behov av stod for att klara av sin vardag ska fa detta (Malmo Stad
2013, s. 5). Det ar dérfor Socialtjdnstens ansvar att se till att verkstdllandet av SoL
genomfors (ibid.).

Detta projekt kom att kallas for jamstilld bistindsbedomning och bdrjade med att en
projektledare fran Sociala resursforvaltningen samlade ett antal bistindshandléggare
frén respektive davarande stadsdelar och borjade med att diskutera jimstalldhet (R1).

”Checklista for jamstilld bistandsbedomning” (Checklistan) inférdes for att se till att
kvinnor och min beddms pd samma sitt, och inte efter deras kon (Checklista for
jamstilld bistandsbedomning, Malmé Stad, 2013). Checklistan dr inte en lista av
frdgor som ska stéllas till brukaren, de ar istillet kontrollfragor som handldggaren ska
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stdlla till sig sjélv efter avslutat drende (R2 2015). Detta for att se till att det beslut

som tagits inte beror pa vilket kon brukaren har (ibid.).

4. Resultat och analys

Nedan fOljer resultatet av det insamlade materialet, frimst materialet fran
intervjuerna, men dven med ett kompletterande material av beslut och rapporter.
Analysen struktureras utifrdn tre underrubriker vilka baseras pd de valda
fragestdllningarna. Den forsta underrubriken om checklistans implementering och
dess svarigheter for bistdndshandliggarna kommer frimst att analyseras utifrdn
Lipskys och Lundquist teorier och modeller om narbyrékraten samt utifrdn de utvalda
definitionerna av styrning och implementering. Den andra underrubriken om
motstandet mot checklistan kommer att utgd frdn teorin om motstdind mot
organisatoriska fordndringar. Aven aspekter och modeller av
jamstilldhetsimplementering kommer att analyseras under andra fradgan. Vid varje
underrubrik kan upprepningar av uttalanden fran respondenterna forekomma da dessa
kan analyseras utifran olika teorier och aspekter.

4.1 Implementering av arbetet med checklistan och dess svarigheter
4.1.1 Styrning, kontroll och implementering av checklistan

Under ar 2013 ansokte Malmo Stad, forvaltningen for vard och omsorg, om medel for
ett utvecklingsarbete 1 jimstélldhetsintegrering. Ansdkan for finansiering géllde att
gora konsuppdelad statistik, jamstélldhetsanalyser av verksamheter samt utveckla
métbara mal och dtgirder for jamstéilldhetsintegrering och folja upp dessa. Ansokans
uppsatta mal, som bor bl.a. vara specifika och métbara, ar att:

belysa skillnader i beslut beroende pé kon

utveckla och utforma en modell som ska ge en mer jamstilld

bistandsbedomning

integrera modellen 1 den nuvarande metodplanen 1 varje forvaltning
(Stadskontoret 2012, s 2f)

I ansokan som beviljades finansiering, framkommer &ven att resultatet av
utvecklingsarbetet som bestdr av ovanstiende punkter ska leda vidare till att fler
foreldsningar och workshops genomfors, att den utformade modellen for jamstilld
bistdndsbedomning fors in i den nuvarande metodplanen och att modellen ska
implementeras i den dagliga verksamheten. Enligt denna ansdkan, som har skrivits
under av ansvarig véard- och omsorgschef, har alla forvaltningars vérd- och
omsorgschefer tagit beslutet att inféra ovanstdende dtgirder (Stadskontoret 2012, s 3).

R1 (2015) berittar att “beslutet var att alla ska anvédnda sig av checklistan vid

bistandshandldggningen. Det beslutet togs hogst upp och da ar det ju sjalvklart att det
ska gd ner i alla led.” Aven Sannerstedt (2011, s 19) menar att en lyckad
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implementering dr dé ett beslut stimmer 6verens med beslutsfattarnas avsikter. Trots

att det finns ett beslut om att alla stadsomraden ska implementera checklistan, tycks

detta inte ha gétt ner i alla led i alla stadsomrdden. R4 berittar om arbetet i hens
stadsomrade:

”Vi anvinde det inte sa att man kan séga att alla anvéinde den, men alla kénde ju till den och
hade den framfor nésan pa anslagstavlan. Men hur den sen faktiskt anvéndes, det kunde vi
inte visa.”

(R4 2015, 2)

Vidare sidger R4 (2015, s 2f) att hen inte sdg det som ett krav att anvénda checklistan,
trots att det var beslutat att de skulle gora det, pa grund av att det inte fanns nagot sitt
att se att alla kollegor faktiskt anvinde den. Det man skulle kunna séiga menar hen &r
att kollegorna kanske var mer uppmérksammade 1 vissa situationer dn de hade varit
tidigare vad géller att bedoma mer jamstillt, dock “kunde man inte visa svart pa vitt
att det blev s&” (R4 2015, S 2).

Under tiden fick ett av stadsomradena finansiering for driva ett pilotprojekt som gick
ut pa att utvirdera checklistan. For att kunna gora denna utvirdering bestdmdes det i
stadsomradet som R2 och R3 jobbar for att borja integrera checklistan i verksamheten
genom att varje handlidggare fick 1 uppgift att anvinda sig av checklistan i1 fem olika
arenden var och senare reflektera dver hur det hade gatt for dem vid anvéndningen.
Handldggarna skickade alltsd in svar pd kontrollfrdgorna i checklistan till den
ansvariga som skulle kontrollera att alla hade anvént sig av den. R2 pépekar att ”da
fick alla anvinda sig av detta for att man skulle fa in tdnket och det. Och de flesta sa
att de tyckte att det var véldigt bra, och att man reflekterade mer Gver besluten man
tog” (R2 — R3 2015, s 4f).

Utover dtagandet om att integrera modellen dvs. checklistan in i den ordinarie
verksamheten, hade varje deltagare 1 jamstilldhetsgruppen fran respektive
stadsomrade 1 uppgift att informera om checklistan pd ett APT (arbetsplatstriff),
diskutera olika scenarier kopplat till jamstdlldhet varje ménad som en punkt pd APT:n
och informera alla nyanstéllda om hur de jobbade med checklistan och jamstélldhet
(R2 -R3 2015, s 5). Dock fanns det skillnader &ven hér i hur de olika stadsomradena
arbetade med detta.

”N4, och lite s som gjorde pa Vister, att man gick ner och diskuterade pa detalj, och att man
granskade sina utredningar och sé, det fanns inte hos oss. Det var ndgot stadsomrédde som
hade vissa meningar som man kastade ut i arbetsplatsgruppen vid arbetsplatstréffarna. Och sa
sa man: “hur tédnker vi angdende de hér sakerna?” och sa diskuterade man kring det. Och det
gjorde vi ett antal ganger men langt ifran varje manad.”

(R4 2015, s 3)

Vidare beréttar R4 att hen har papekat flera ganger for sin chef att fragorna ska tas
upp pa agendan pé arbetsplatstriaffarna. Dock 14g problemet inte i att ta upp punkten
pa agendan, utan det var forst under motet som problemet uppstod, d4 man séllan
hann ta upp det under métet, menar hen (R4 2015, s 6). Utifrdn dessa beskrivningar
tycks det ha funnits variationer i hur man implementerade beslutet om att integrera
checklistan (eller modellen som det kallades 1 beslutet) 1 de olika stadsomrédena. I ett
av stadsomradena pabdrjades arbetet med att ta in checklistan i verksamheten, vilket
ar forenligt med det tagna beslutet 1 borjan och vidare dven forenligt med Sannerstedts
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definition av en lyckad implementering. I det andra stadsomradet diaremot tycks det

ha statt stilla bade 1 arbetet med att integrera checklistan i1 verksamheten, men ocksa i

ovrigt jamstilldhetsarbete kopplat till checklistan. Detta stimmer inte dverens med
definitionen av en lyckad implementering och kan darfor kallas for ett
implementeringsproblem (Sannerstedt 2011, s 19). Huruvida 6vriga stadsomraden

haft sddana implementeringsproblem ar oklart, dock kan man utifran ett antal faktorer

anta att implementeringen inte varit lyckad dér heller. R1 berittar bl.a. om hur kritiska
involverade tjdnstemén har varit vid uppstarten av projektet:

”Sa da pratade vi om jamstilldhet och det var liksom sjdlvklart for de flesta och sa dar... och
sen pratade man i forhéllande till verksamheterna och det var inte ménga som tyckte att det
var relevant liksom i férhéllande till handlaggningen [...] alltsa de sdg inte alls nyttan med
det, [...]. Upplever ni att det finns ett behov av att genomfora det hir arbetet... men det var

inte manga som tyckte det, nej. Det var det inte. De var véldigt kritiska.”

En annan faktor som har bidragit till att vi utgar ifran att implementeringen inte har
skett som den ska i de dvriga stadsomradena dr den brist pa svar om checklistan fran
majoriteten av dessa. Baserat pA Malmo stads kommunikationspolicy som sidger att
”Om en forfragan inte kan besvaras inom 24 timmar ska vi ge besked om vem som
behandlar drendet och nér avsidndaren kan forvéntas fa ett svar.” (Malmo Stad 2006, s
13), tycks det vara underligt att majoriteten av de Ovriga stadsomrddena inte hade
nagon som kunde svara eller ge besked om vem som kan svara pé frigan om hur ldngt
de har kommit i arbetet med jidmstélld bistandsbedomning. Endast ett av de ovriga
stadsomradena (som inte har varit med i intervjuerna) svarade med att skicka oss
vidare till en tjansteman, som inte heller gav nagot svar.

Trots att utfallet av implementeringen inte stimmer 6verens med det beslut som tagits
menar R1 att hen inte ser det som en misslyckad implementering utan ser det istéllet
som nagot som pagar fortfarande. Hen menar att checklistan fortfarande ska in i
verksamhetssystemet och att det pd ndgot sétt inte har passerat utan snarare bara
forsenats pa grund av saker som har kommit emellan (R1 2015, s 8).

Kan implementeringsproblemet bero pa hur styrningen varit utformad? Projektet
startade genom att vard- och omsorgscheferna frén de da tio stadsdelarna valde att
ansoka medel for att jimstélldhetsintegrera sina verksamheter. I samband med att de
fick medel, anstdllde de dven en projektledare som skulle hélla ihop arbetet for
jamstilldhetsintegrering (R1 2015, s 1). Under projektets gang fick involverade
handldggare ga pa foreldsningar om jamstélldhet, granska utredningar och utifran det
sjdlva utforma en checklista. De ville senare sjdlva fortsdtta siger R2 och gav
forslaget att starta jamstéilldhetsgruppen och fortsétta arbetet efter projektets slut (R2
2015, s 1f). Baserat pa denna beskrivning kan man tyda att arbetet med att
jamstilldhetsintegrera verksamheten &r en form av indirekt styrning d& beslutet har
inneburit bdde en fordelning av resurser och en tilldelning av en verkstillarroll
(Lundquist 1992, s 80) som en utomstdende projektledare fick. Utover detta kan man
daven tolka en viss handlingsfrihet hos handldggarna genom att de fick utforma
checklistan tillsammans och senare dven bestimma hur de ville gé vidare med arbetet,
vilket bekréftar att styrningen dr mer av en indirekt karaktér &n en direkt.
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Vid frigan om implementeringen av checklistan hade varit mer framgéngsrik om man

hade gett ett direktiv om att det maste géras samt om chefen hade kontrollerat att det
gjordes, svarade R1 foljande:

”Ja, absolut.[...] Men absolut om det ska ske nat framgangsrikt, s ska det inte vara valbart
och det har ju uppfattats av manga att det dr. Det 4r det inte, utan det &r beslutat att vi ska
arbeta med det har.” (R1 2015. s 3f)

Alltséd menar hen att en mer direkt styrning hade gett en mer lyckad implementering.
Aven tidigare nimnda kommentarer frin R4 om att att det inte gick att visa om
checklistan faktiskt anvéndes (R4 2015, s 3) visar pd att det har funnits en brist 1 att
kontrollera om checklistan har anvénts eller inte.

4.1.2 Att forsta beslut

Vilka svérigheter och utmaningar har handlaggarna stétt pa vid implementeringen och
anviandningen av checklistan? Kan dessa vara att det har brustit i handldggarnas
forstéelse, befogenheter eller vilja 1 att implementera och anvénda checklistan? R1
berdttar att det var manga som var kritiska mot att forena jdmstdlldhet med
handldggning innan de hade forkunskaper om de skillnader som radde i
handldggningen. Jdmstélldhet i sig verkade sjdlvklart for ménga, men nér man pratade
om jamstillhet 1 forhallande till handldggningen, dar man alltid har utgatt fran ett
individperspektiv och inte fran ett konsperspektiv, var det svart for manga att forsta
vilken nytta detta arbete skulle ha (R1 2015, s 1).

”Alltsa det var val mer att det var verkligen helt och héllet utan nagon férkunskap om att liksom att det
finns studier som har visat pa det och det och det. [...] vi gor olika, alltsa olika bedomningar for
kvinnor och mén, [...] Sa det var inget konstigt pa det viset, men om man inte har nigon kunskap om
det sa ar det svart att kunna sétta sig in i det.”

(R1 2015, s 2).

R1 berittar vidare att det var en utmaning att f& med alla handliggare i1
jamstilldhetsarbetet pa grund av det motstdnd de visade (R1 2015, s 1). Aven R4
betonar vikten av att ha kunskap och att forstd inneborden av checklistan och
jamstilldhet. Hen papekar att en checklista som man bockar av i systemet inte ar
tillracklig for att beddoma jamstédllt utan menar istéllet att checklistan méste
kompletteras med levande diskussioner sé att man kan forstd inneborden av de beslut
man tar. “Man ska inte bara bocka av, man ska liksom forstd och tidnka.” (R4 2015, s
4). Da diskussionerna i detta stadsomrade inte dgde rum regelbundet (R4 2015, s 3),
kan man dra slutsatsen att det brustit i forstdelsen om vad jamstélldhet &r och vad som
forviantas av ndrbyrdkraterna vad géller anvédndningen av checklistan 1 detta
stadsomrade.

Aven i det andra stadsomradet betonas vikten av kunskap, di R2 uttrycker att hen som
handldggare inte visste s mycket om jamstédlldhet, men att hen under den har tiden
har utvecklats och lart sig valdigt mycket. Handldggaren menar att arbetet kopplat till
checklistan dvs. foreldsningarna och diskussionerna om jamstélldhet, har bidragit till
att man ser pd samhiéllet pd ett helt annat sitt 4n vad man gjorde tidigare. ”Just for
min del kdnde jag liksom att jamfor jag nu och dé sa ser jag en jéttestor skillnad.” (R2
2015, s 1). R4 fran det andra stadsomridet pratar om en grupp som saknar denna
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kunskap och som uttrycker att checklistan och jamstilldhet &r ’[...] trams, vad gor det

for skillnad?”. Hen menar att det krdvs en viss kunskap for att kunna implementera
checklistan. Sjdlv hade handldggaren last pa om jamstélldhet och menar att det ar

viktigt att kunna argumentera for det, da det annars kan bli jobbigt nir kollegor fragar

”Jaja, vad dr detta, vad gor det for skillnad?” (R4 2015, s 2). Baserat pa detta tycks en
svarighet for handlaggarna ha varit att forstd inte bara beslutet i1 sig, alltsd hur man
forenar jamstilldhet och handlidggning utan dven att forstda och ténka utifrdn ett
jamstilldhetsperspektiv. Det har dock inte endast varit en svarighet for handlaggarna

som inte har haft tillrickligt med forstdelse om hur man forenar jadmstdlldhet med
handldggningen, utan det har dven varit en utmaning for de handldggare som har haft
kunskap att kunna argumentera och forsvara hur arbetet kan gora skillnad.

4.1.3 Att kunna implementera

En annan svérighet vid implementeringen av checklistan berodde pa bristen pd
befogenheter. Handldggarnas (de som var med i jamstdlldhetsgruppen) framsta
uppgifter har varit att informera sina kollegor om de analyser de gjorde innan de
utformade checklistan dir de kunde se skillnader i hur de sjélva och deras kollegor
beddmde vid handldggningen av kvinnor respektive mén. Beslutet faststdllde ocksa att
handldggarna skulle vara ett stod for nyanstillda, medarbetare och chefer i
implementeringen av checklistan. R1 séger att handldggarna 1 jamstélldhetsgruppen
hade mandat att genomfora sina uppgifter och ldgga ner tid pa checklistan och arbetet
kopplat till det. Dock hade dem inget mandat att kontrollera sina kollegor eller
ansvara for om implementeringen faktiskt gjordes (R1 2015, s 5ff). [...] den enda
som har mandat att genomfora nanting, det dr chefen. Alltsa att det faktiskt hidnder
nanting, det ar chefen. Och det &r stor skillnad. Det tycker jag inte ska ligga pa
enskilda personer ” (R1 2015, s 7).

D4 ansvaret for och kontrollen av implementeringen ligger pa chefen skapar det
svarigheter for handlidggarna att paverka implementeringens utfall d& de saknar
verktyg att f& kollegorna att verkligen anvdnda checklistan. En av handliggarna
beréttar om implementeringen: ’[...] det lag pé oss, det var ju vi som fick halla fanan
hogt och stindigt papeka att: “nd men glom inte det hir.”” (R4 2015, s 3).
Handldggaren kdnner alltsd att ansvaret 14g pa dem att stindigt papeka for kollegorna
att anvinda sig av checklistan samtidigt som de inte hade ett ansvar att se till att det
faktiskt gjordes. Bristen pa kontroll och avsaknaden av befogenheter for utkravande
av implementering, kan ge negativa effekter pd checklistans implementering och
overlevnad. R2 berdttar exempelvis att manga av de handldggare som har suttit 1
jamstilldhetsgruppen har slutat vilket har gjort att kunskapen forsvunnit ur gruppen
(R2 2015, s 10). Aven infor kontakten med Ovriga stadsomriden har vi ftt
informationen om att de flesta av handldggarna i jdmstalldhetsgruppen har slutat
arbeta pa sina ordinarie arbetsplatser och dérfor fanns oklarheter om vilka tjanstemén
som har till uppgift att informera om checklistan i just det stadsomradet. Detta skapar
svarigheter for de handldggare som &r kvar di de stindigt bér ett ansvar att informera
och utbilda handldggare, men utan att pa riktigt padverka implementeringens utfall. R2
berittar att de har varit rddda att allt ska rinna ut 1 sanden 1 samband med projektets
slut. Det de ska gora for att forhindra att checklistan och arbetet med jadmstélldhet blir
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for beroende av jamstdlldhetsgruppen dr att ta in checklistan i deras elektroniska
system.

”Men vi ség att vi inte kunde ha det i pappersform, vi méste ha in det i vart system sa att det

blir vardag, och kommer det nyanstillda och de inte har blivit informerade om checklistan.

D4 blir ju de sdhér: ”Vad ér det hdr da?” Och da kanske de far gi till nigon som fér beritta.

Och det ér ju det vi har sagt ocksa, att det far ju inte bli for sarbart heller. Om det bara &r vi i

jamstilldhetsgruppen. Vi kan inte dra allting utan vi maste ut till alla, for folk slutar. Det &r
manga som har slutat, och da forsvinner kunskapen.” (R2 2015, s 10)

Det dr forst ndr checklistan integreras i verksamhetssystemet som det blir mdjligt att
se om alla verkligen anvédnder checklistan, for att d& kan handldggarens chef (via
handldggarens kontrollfrdgor, var anm.) se om handldggaren har bedomt jamstallt i
alla drenden, och om inte, sa syns ocksa en motivering (R2 2015, s 10f).

4.1.4 Att vilja implementera

Det dr inte bara fOrstdelsen och befogenheterna som har spelat en roll for
implementeringen av checklistan hos handldggarna utan dven viljan att gora det. R2
beréttar exempelvis att hen involverades i projektet genom att anmala sitt intresse att
vara med i en grupp som skulle prata om jimstilldhet (R2 2015, s 1). Aven R3
involverades 1 gruppen genom sitt intresse for jadmstélldhet da hens chef frdgade om
nagon ville ersitta en tidigare handldggares plats i gruppen (R3 2015, s 1). Bada
uttrycker att vilja och engagemang dr grundliggande faktorer for att man ska kunna
anvinda och implementera checklistan d& den kréver att handliggaren vid
anvindningen &r drlig och kan granska sig sjélv. Detta krdver att man som
handlaggare pratar om jamstélldhet regelbundet pa exempelvis pa kafferasten, APT:n
och veckotriffen. Det kréivs alltsd mer @n en checklista eller en utbildning per halvér
for att kunna gora en jamstélld bistindsbedomning (R2 — R3 2015, s 71).

Aven R1 berittar om vikten av ett engagemang i arbetet med jimstilldhet for att
implementeringen av checklistan ska vara framgangsrik. Hen pdpekar att “vissa
[handldggare] gjorde det med stort engagemang medan andra inte” (R1 2015, s 4) och
att:

”Det vilar valdigt mycket [pa ett engagemang, var anm.], sa lange det kan uppfattas som
valbart i praktiken, inte i beslutet, men i praktiken sé vilar det... Och det &r inte rétt, men det
tror jag att det gor.” (R1 2015, s 4)

Baserat péd tidigare resonemang (se punkt 4.1.1, s 11) tycks det ha varit valbart
anvinda sig av checklistan och dérfor har implementeringens utfall paverkats av
engagemanget 1 respektive stadsomrdde. Ddr engagemanget har funnits, har dven
anvindningen av checklistan varit mer aktiv bland handldggarna (R1 2015, s 4).
Vidare berédttar hen om de som inte har engagemang att arbeta med jamstélldhet:

”De sitter dir pd motena och “okej, mmm” och sé... Men det hdnder ingenting mer. For att

nagot ska vara langsiktigt sd behovs det faktiskt ett engagemang. Det behdver genomforas

kontinuerligt, det rdcker inte att ta fram ett material och sen séga ’kor” och sen &r det klart.
Alltsé det har méste vara ninting som upprétthalls” (R1 2015, s 4)
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Aven R4 berittar om att hen #r intresserad av att arbeta med jimstilldhet d4 hen
tycker att det dr en viktigt fraga, vilket dr ocksd darfor hen valde att engagera sig 1
jamstilldhetsgruppen. ”Jag ér ju intresserad av det hér, si jag har kanske prioriterat
det da framfor, eller sdg till att jag hade mojlighet att gora detta.”, dock uttrycker hen
att stadsomradet hen kommer ifran inte har varit lika engagerade i fragan (R4 2015, s
6).

”Men den chefen kanske tycker att det hér ar en viktigare frdga, hiller den pa agendan hela
tiden. Jag kan inte tycka att man har gjort det hos oss, dir jag kommer ifrén. Inte for att de
inte tycker det ér viktigt, men de har inte lagt tiden och resurserna pa det.” (R4 2015, s 6)

Vidare menar R4 att arbetet inte kan ligga pa en specifik person. Bistandshandldggare
kan vara med i arbetet genom att lyfta fram hur de har arbetat och visa hur det ser ut,

men 1 slutdndan &r det inte handldggaren som har mandat fran sina kollegor utan det
ar chefen (R4 2015, s 6).

Chefen och hens engagemang tycks ocksa ha en stor roll i implementeringens
framgéng. R1 sdger att trots att det var ett gemensamt beslut att anvdnda sig av
checklistan och vara en del av jamstélldhetsarbetet s& har det &ndé funnits skillnader i
engagemanget mellan stadsomrddena. Hen framhaller att i de stadsomrdden dér
enhetscheferna varit drivande, har det hént saker som har varit positiva for
jamstélldheten och som senare ocksa har levt vidare, medan det i andra stadsomraden
déar engagemanget inte funnits fran borjan inte hént lika mycket (R1 2015, s 2). Detta
driv och engagemang formedlar cheferna sedan vidare till sina medarbetare (R1 2015,
s 4). Aven R4 tror att hur mycket chefen pratar om jimstilldhet, kollar upp och héller
fragan levande med sin personal dr betydande for implementeringen av checklistan
och dess framgang (R4 2015, s 6). I stadsomradet dir R4 arbetar tycks chefen inte ha
varit tillrdckligt engagerad vilket kan ha pédverkat betydelsen av checklistan bland
medarbetarna och dven implementeringen av denna.

”Vi som varit med i projektgruppen har papekat for chefen om att vi har de hir frigorna som
vi ska ta upp vid vér arbetsplatstraff, och det var inga problem. Fragan kom upp som en
punkt, men den punkten hanns séllan med, och som chef s& har man ju ansvar for att de
punkter som finns pé agendan ska hinnas med. Och om man alltid aldrig hinner med den

punkten, da visar man ju pé att den &r ju mindre viktig &n alla de andra punkterna.” (R4 2015,

s 6)

R1 betonar att det inte ska finnas nigot utrymme att prioritera bort frigan, men da
verkligheten kommer emellan brister det och skapar mdjlighet for bortprioritering.
Dock tror hen inte att cheferna véljer att inte jobba med jamstélldhet medvetet utan att
det dr sma bortprioriteringar som blir stora och betydelsefulla. Exempelvis kan det
handla om att det prioriteras bort frin APT:n eller att man inte hinner ga pa ett mote.
Under de tvé aren dé projektet d4gde rum fanns en del aktiviteter och dér fanns da de
handldggare som var forst pd varje mote, som hade ett stort engagemang och som
hade chefen med sig (R1 2015, s 3f).

Bristen pa engagemang hos cheferna kan ses bade som en svarighet och en utmaning

for handldggarna. D4 viljan inte finns hos cheferna att prioritera implementeringen av
checklistan péaverkar detta dven resten av arbetsgruppen (se resonemanget ovan) och
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forsvarar pa sa sdtt handlidggarnas uppgift att informera om implementeringen av
checklistan. Foljaktligen dr det en utmaning f6r handlaggarna att fa med personer utan
engagemang i arbetet for jimstilldhet. Aven Lundquist ser prioriteringar av beslut

som avgorande for en lyckad implementering.

4.1.5 Resurser och néirbyrdakrater, enligt Lipsky

I ett av stadsomradena som arbetade med checklistan fick man ekonomiskt stod for att
implementera och senare utvdrdera hur det hade gatt. Det ekonomiska stddet gjorde
det mgjligt for en bistandshandldggare att frikopplas frdn det ordinarie arbetet till
femtio procent och satsa de timmarna pa arbetet med checklistan. Arbetet med
checklistan i detta omrdde, som dven ndmnts tidigare, gick ut pé att varje handlédggare
fick 1 uppgift att anvénda sig av checklistan vid fem av sina handldggningar och
senare kommentera hur det hade gitt vid anvindningen (R2 2015, s 4). R2 menar att
det ar gor stor skillnad nér man blir frikopplad pé femtio procent och bara kan jobba
specifikt med checklistan och arbetet kopplat till den. Resurserna &r enligt hen alltsa
en viktig faktor till varfor de i deras stadsomrade anvint sig mer av checklistan
jamfort med &vriga stadsomraden (R2 2015, s 5). Aven R3 uttrycker betydelsen av
resurser i detta arbete:

”Det &r ju svart att lagga ner sd mycket tid pa ett sant hér arbete om man samtidigt ska skdta

sitt ordinarie arbete samtidigt, s jag tror absolut att vi har kommit sa langt, eller att det har

arbetats s& mycket pa vart omrade, det beror ju pa att [R2, var anm.] var frikopplad, att [hen,
var anm.] dgnade sig helt och héllet at detta pa halvtid.” (R3 2015, s 5f)

Trots att detta stadsomrade fick finansiering dir en handlédggare kunde arbeta med
checklistan pé halvtid, uttrycker handldggarna dndock att den stora arbetsbelastningen
medfort svarigheter for dem att anvinda och implementera checklistan. Under tiden
déd de skulle arbeta med checklistan skedde en omorganisering av stadsdelarna, byte
av lokaler, byte av handldggningssitt och byte av verksamhetssystem. R3 uttrycker att
det var vildigt tufft att hantera allting pd samma gang och berittar vidare att tid &r en
viktig faktor vid implementering. ’Vi pratade om det, [...] att vi hade ldst ndgonstans,
att om man ska implementera en sak, sa drdjer det fem ar, och da ska bara ha en sak
att koncentrera sig pa. Och det sdger ritt s& mycket.” (R3 2015, s 4)

Aven R1 uttrycker att arbetsbelastningen har forsvarat handliggarnas anviindning av
checklistan. Hen menar att ju ldngre ner man kommer i1 chefspositionerna desto
svarare blir det att verkstélla beslutet (frdn en engagerad ledning), pa grund av att den
pressade situationen inte tillater det (R1 2015, s 3). Trots detta sdger R1 att de ska
utgd frdn de resurser som finns och att det inte krdvs finansiella resurser for att
anvinda checklistan. Det som &r viktigt &r istdllet att ha mandat for att genomfora och
lagga tid pa arbetet (R1 2015, s 7).

Den mest uppmédrksammade svérigheten som bistdndshandldggarna tagit upp vid

utvirdering 1 ett stadsomrade var checklistans utformning som &r i pappersform. R2
forklarar att:
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” [...] nar man har s& mycket att géra som vi har och vi tar manga beslut varje dag. D4 ar det

latt att glomma bort liksom, att rannsaka sig sjdlv och ta den hér reflektionstiden. Och dé var

det méanga som sa: det har maste in elektroniskt. Och det har ju vi jobbat for véldigt mycket.

Och nu har vi fatt det. I borjan av nésta ar sa ska det komma in i vart nya system”
(R22015,s4)

Enligt Lipsky (1980, s 29) paverkas nérbyrdkraterna och deras implementering av
otillrackliga resurser 1 forhallande till tjdnsten de utfor. Lipsky tar upp
socialsekreterare som ett exempel pa ett fall dir resurserna inte racker till pd grund av
att ett overflod av pappersarbete. Pappersarbete som inkluderar exempelvis formuldr
och projektplaner har en tidskrdvande effekt pa nédrbyrakraterna da det limnar dem
med mindre tid for sina huvuduppgifter (Lipsky 1980, s 30f). Sa verkar ha varit fallet
med handlidggarna och checklistan déar handldggare dels har blivit paverkade av alla
systembyten och dels haft svarigheter med pappersarbetet, vilket kan ha gjort att de
bortprioriterat fragan.

4.2 Motstand mot jamstalldhetsintegrering

Projektet jimstilld bistandsbedomning som innefattar checklistan och arbetet kopplat
till det beskrivs som en process av fordndringsarbete for att normalisera
jamstélldhetsperspektivet i arbetsséttet (R1 2015, s 11). R1 papekar att det ar beslutat
att "Allting som tas fram, allting som gors ska ha ett jimstélldhetsperspektiv.” Vilket
tyder pd gender mainstreaming. Detta beskrivs som en omorganisering eller
fordndring dér alla policyer och nivder av politiska beslutsfattare ska priaglas av och
integrera ett jamstalldhetsperspektiv (se punkt 2.6). R3 beskriver det sa hér:

Det ska ju vara en naturlig del i jobbet. Det ska ju inte vara nét speciellt att: nu ska vi prata
jamstélldhet. Det optimala &r ju att vi inte ska behdva tinka pé att arbeta med det. Det &r ju
det basta, men dit ar det ju langt. (R3 2015, s 8)

I projektets inledning var det minga handldggare, inklusive de som senare skulle
komma att ingd i jamstilldhetsgruppen, som var negativt instdllda till att jamstalldhet
skulle vara en faktor i deras yrkesutovning. Det var inte manga som tyckte att det var
relevant att tainka pa handldggningen utifrén ett konsperspektiv da handlédggarna alltid
utgatt frdn behov och ett individperspektiv. Det var enligt R1 en utmaning att fa med
dem 1 projektet da det var vildigt mycket motstdnd mot att integrera jimstéilldhet i ett
arbete som hade varit behovsanpassat. Aven R3 berittar om motstandet:

”Alla jublar ju inte. S4 dr det ju. Aven om det ska ing i jobbet, det ska ju inte vara nagot
speciellt med det. Det ska ju vara sa sjalvklart, men det tar ju lite tid innan vi kommer dit tror
jag. Det ska hela tiden finnas i verksamheten utan att man skidnker det en tanke. Men det tar

lite tid.” (R3 2015, s 13)

Enligt R1 kunde handldggarna inte se nyttan med omorganiseringen (R1 2015, s 1).
Personalens brist i att se nyttan av gender mainstreaming skulle kunna vara en orsak
till varfor motstandet mot checklistan och jamstélldhetsintegrering uppstod, vilket
dven pdpekas av Kotter och Schlesinger (se punkt 2.5). R4 ger en annan aspekt av
motstdndet (2015, s 4) genom att berétta foljande:

”Men just det hiar med jamstélldhet, det ar ju inte alla som kan se nyttan av det. Det &r latt att
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det hamnar i: Jaja, det dr bara for att kvinnorna ska fa det béttre.” N4, det handlar ju om att

alla ska fa det béttre pa olika sétt naturligtvis, men att man visar pa det hér. Jag tror man

maste ha den diskussionen. For att det ska bli ett annat tink.” (R4 2015, s 4)

Hér pratas det inte lika mycket om huruvida beslutet eller fordndringen medfor
fordelar eller nackdelar till organisationen utan beskrivningen avser istéllet ett
motstdnd som baseras pa riadslan eller upplevelsen av att forlora mer dn vad man kan
vinna (se punkt 2.6).

Det podngterades att processen att integrera tidnket kring jdmstélldhet i bedomningen
inte dr avslutad, det &r en fortgdende process (R1). Vad som ocksa ndmndes i
intervjuerna var att instéllningen till att anvdnda sig av checklistan och de
kontrollfragor som fanns i den skilde sig beroende pa hur ldnge personerna innehaft
yrket. Nyexaminerade tyckte att de (frdgorna) var ett bra sétt att se om alla aspekter
kommit med i beddmningen, medan mer erfarna handliggare kunde kinna sig
begriansade (R4). Det bekriaftar Wiserman och Bantels tes om att i takt med att
ménniskor blir dldre sé blir de mindre benéigna att ta till sig forandringar.

En anledning till varfor handldggarna i borjan var negativt instillda till checklistan
var att den bara fanns pa utskrivet papper i borjan (R2). Det var ett till papper som
skulle finnas pa skrivbordet, som skulle funderas oOver, vilket var stressande for
manga (ibid.). Det framkom ocksa att det fanns farhagor for att allt for ménga fragor
inte skulle uppskattas av brukarna, men 1 sjilva verket s var det handldggarna som
var mest negativa (R4). En del av motstandet berodde ocksa pé att vissa handldggare
ansdg att de hade mycket att gora, och att ytterligare uppgifter, skulle gd ut 6ver annat
(ibid.). Det kan relateras till Kotters och Schlesingers teori om motstdnd och punkten
om Lag tolerans for fordndring. Handldggarna tror inte att de har det som krévs for
att kunna arbeta med checklistan och samtidigt ge deras andra arbetsuppgifter samma
rittvisa.

5. Diskussion och slutsats

5.1 Narbyrakrater och implementering

En intressant aspekt med intervjuerna, dr den bild som framtrdder nir det géller
handldggarnas uppfattning om utmaningar och svérigheter, i relation till Lundquists
teori om forstér, kan och vill. R4 var tydlig med att det finns handlaggare som forstar
problemet med jamstélld bistindsbedomning, och att de vill géra ndgot &t problemet.
Men om deras chefer, enhetscheferna, inte prioriterar problemet, sa kan inte
handldggarna gora ndgonting &t saken. Enhetscheferna kan gora nagot 4t problemet,
da de har fatt mandat till detta av sina Overordnade, men de vill inte da de istéllet
prioriterar annat. Det sitter fingret pd kdrnan i Lundquists teori.

Ett sétt att tinka pé teorin i fallet med bistandsbeddmningen, &r ett rutnit, 3x3 rutor
stort. Varje rad representeras av hogre chefer, enhetschefer och handliggare,
respektive. Varje kolumn av {Orstdr, kan och vill. For att checklistan ska
implementeras och anvindas i hela organisationen, sd méste alla rutor peka at samma
héll. Om en enhetschef inte vill, s har inte handléggarna mandat att genomf6ra nigot.
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Om en enhetschef inte forstdr, sd kan denne inte heller ge ett tydligt mandat till sina
handldggare.

Det kan ocksa relateras till Sannerstedts teori om vad som kan anses som en lyckad
implementering. Det ska finnas en rdd trdd mellan politikernas beslut och
forvaltningens verkstillande, men problemet &dr hir att det finns fnurror pé trdden, i
form av chefer eller handldggare som inte tar sitt ansvar nir det géller att verkstélla
och implementera ett politiskt beslut. Att den rdda traden inte tydligt kan foljas frén
borjan till slut &r ocksé tydligt i och med att styrningen inte dr tydlig. Som R4 sa, sd
hade en tydligare styrning varit onskvird. I dagsldget s& gar det inte att se om
handlidggarna har gjort det de ska gora. Handldggarna har inte mandatet att kontrollera
sina kollegor, och en del av handldggarnas chefer har helt sonika inte gjort det.

Lundquists och Sannerstedts teorier, tillsammans med intervjuerna, belyser de
problem som en implementering av ett verktyg kan medfora, om inte alla drar &t
samma héill. Trots att de hogre cheferna tagit initiativ till en utredning, och beslutat att
underordnade (enhetschefer) ska ge ett mandat till handlidggare att arbeta med
checklistan, sa arbetar inte alla stadsdelsomraden med det pa samma sitt. En ruta
pekar 4t ett annat hall (exempelvis enhetschefens), vilket i sin tur klipper av den roda
traden. En enhetschef kan bevisligen ha mycket makt.

En tolkning som kan goéras i sammanhanget &r att det dr den direkta styrningen som &r
att foredra. En direkt styrning innebdr att om handldggaren inte gor pa det sitt som
chefen och reglerna foreskriver, s& gor handldggaren fel. En direkt styrning dr ocksa
vad handldggare involverade i projektet foresprakar (se R2) vilket ocksa har bestdmts
av den hogsta ledningen. Det kan dock argumenteras for att en direkt styrning ska
vara lyckad, s& beror det ocksd pa Lundquists teori om forstér, kan och vill, att alla
involverade pekar at samma hall. Vad som ocksa kan tdnkas vara ndodvéndigt, ar att
konsekvenser infors, om inte rddande bestimmelser. En enhetschef kan vélja att
ignorera ett beslut, dven ett direkt sddant, om det inte paverkar hen.

Ett exempel pa detta dr beslutet att inforliva checklistan i det elektroniska systemet.
Handldggarna lyfte fram det som ett beslut som var viktigt for att systematisera
kontrollen av checklistan, och mdjligheten att fora statistik 6ver denna. Men det 16ser
1 sig inget problem att det finns statistik dver handldggarens beslut, om enhetschefen
inte bryr sig om statistiken har inget hiant. Det dr som R4 sdger, om inte enhetschefen
aktivt kontrollerar handldggarna och infor konsekvenser for regelbrytning sa ar litet
vunnet.

I sammanhanget bor dock ocksd ndmnas att enhetscheferna ibland &r tvungna att
prioritera, de har andra arbetsuppgifter och projekt som ocksé ska genomforas, vilket
projektledaren hade foOrstaelse for. Det kan visa pa att cheferna inte aktivt
bortprioriterar jamstédlldhetsaspekten, vilket ocksd handldggare och projektledare
papekar. Det 1 sig kan ocksa relateras till kan, i Lundquists teori. Att enhetschefer inte
alltid kan genomfdra ndgot behdver inte nddvandigtvis bero pa mandat fran hogre
chefer, utan kan ocksé bero pa att de har andra saker som maéste prioriteras.
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5.2 Motstand mot implementeringen

Angaende motstaindet mot implementeringen sa dr det intressant att se pa det ur
Parens perspektiv. Manniskor &r i borjan av ett projekt eller en fordndring negativt
instillda, vilket bl.a. beror pa att de inte forstar vad fordndringen innebir. Att det gick
att ske en attitydskillnad hos ménniskor efter en viss tid tycks bekrifta tesen. I
samband med Gender Mainstreaming, s kan de negativa attityderna forstas. En sak
som kan ndmnas dr det motstdnd som har yttrats mot implementeringen. Det finns
handldggare som inte tycker att ett jamstdlldhetsperspektiv dr nédvéndigt, for att de
redan dr jamstédllda. Sen finns det de ménniskor som &r negativt instdllda mot
fordndring generellt. Vi hittade inga gemensamma nidmnare for varfor olika
handldggare var negativt instéllda pa olika sétt.
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7. Bilagor
7.1 Frageformular

Bilaga 1

1. Hur startade projektet? Varfor? 2. Vilka utmaningar fanns vid projektets
uppstartsfas?

3. Fanns det ett motstdnd mot projektet? Vilka var argumenten for att inte anvanda

checklistorna? Var det en viss forvaltning/tjdinsteman som uttryckte detta motstand?

4. Vaarfor finns det en sé stor variation mellan de olika stadsomradena i anvindning

av checklistorna?
5. Hur anvédnder man checklistorna? Vilken frihet har man i anvidndningen av dem?

6. Hur skiljer sig beddmningen av bistand med checklistorna i jamforelse med och
utan checklistorna (vad géller tjainsteménnens forhallningssatt till sitt arbete och

relation till brukarna)?

7. Vad var jamstélldhetsgruppens uppgift? Fick de ndgon utbildning innan och vad

handlade denna om?

8. Hur mycket vet ni om jamstédlldhet? Hur mycket visste ni tidigare? Hur stor

kunskap har ni om jamstélldhet? Vad éar jamstalldhet?

9. Finns det specifika lagar, regler och/eller mél som framjar jamstélldhet och vilka ar

relevanta att f6lja i ert arbete? Vad innebar malet?

10. Hur villiga var ni/handlaggarna att arbeta utifran checklistor i borjan av

processen?

11. Vilka utmaningar ser ni i att anvénda checklistan vid bistindsbedémningen? Finns

det svarigheter? Passar checklistan bittre en viss typ av tjdnsteman &n en annan?

12. Hur &r checklistorna positiva i ert arbete? Finns det andra sdtt som hade varit

battre for implementeringen av jimstélldhet?

13. I vilken utstrackning &r checklistan forenlig med er roll som bistandshandlaggare?
Upplever ni att ni uppfyller er huvuduppgift eller finns det ndgon motsattning till er
huvuduppgift?
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14. Vad krévs for att implementeringen av checklistan ska vara framgéngsrik? Av
tjdnstemannen/ chefer?

16. Hur gér ni vidare nu, efter att projektet avslutats?

17 Har ni andra arbeten/projekt dar ni aktivt arbetar for jimstélldhet?
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7.2 Malmo Stads beslut om implementering

Malmé stad
Avdelningen for integration och arbetsmarknad

Ansdkan om medel for att utvecklingsarbete avseende
utvecklingsplan for jamstélldhetsintegrering

For att Du ska kunna arbeta med Din ansékan pé bésta sitt s3 spara forst
blanketten. D& kan Du arbeta vidare med den vid ett senare tillfille.

Nér Du é&r klar med Din ansékan skicka den med internpost till
Stadskontoret, avdelningen for integration och arbetsmarknad, Cecilia
Bengtsson

Frégor besvaras av:

Lotta Heckley, tfh 040 34 12 17
Cecilia Bengtsson, tfn 040 34 11 96
Anders Eriksson, tfn 0733 59 60 70

Namn pa den/de forvaltningar/bolag som ansékan avser:
Samtliga tio stadsdelsforvaltningar och sociala resursforvaltningen.

Kontaktperson

Namn:
Susanne Jordal

Telefon:
34 60 42

E-post
susanne_ jordal@malmo.se

Funktion:
Processledare

Uppgifter om utvecklingsarbetet

Beror utvecklingsarbetet ndgot av de prioriterade verksamhetsomradena?
Vilket/Vilka?

Social omsorg och sociala tjénster, artikel 15

Ansékan avser att gora en kartldggning/nulagesbeskrivning av
bistadndsbesluten inom vard och omsorg da det kan finnas skilda
forutsittningar for kvinnor och mén i deras mote med socialtjinsten.
Arbetsgivarerollen, artikel 11

I arbetet med bemétande och insatser pd lika villkor for kvinnor och mén
bidrar utvecklingsarbetet till en ¢kad jamstélldhet pa arbetsplatsen.

STADSKONTORET
Foreningsgatan 26
Stadshuset 205 80 Malmd
Tel. 040-34 10 00

Org.nr. 212000-1124
[e-post]

www.malmo.se
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Vilken/vilka av foljande effektmal ska utvecklingsarbetet arbeta mot?

X konsuppdelad statistik
X kontinuerliga jimstélldhetsanalyser 1 det ordinarie arbetet
X verksamhetsspecifika métbara mal och &taganden som Okar

jamstilldheten och som ingér i verksamhetsplaner och budget

X uppféljning av mal och dtaganden

Beskriv det utvecklingsarbete som ska bedrivas samt en nuldgesbeskrivning
som visar pa behovet av arbetet.

Det har visat sig i studier i andra kommuner att det kan rida skillnader i de
bistdndsbeslut inom SoL/LSS som tas mellan kvinnor och mén, Det finns
ingen anledning att anta att Malmd skiljer sig i detta avseende. Det &r viktigt
att sdkerstilla likstélligheten for malmdébon.

Vard och omsorg utgdr 27 % av Malmo stads verksamheter. Den har en
omslutning pa 3,5 mdkr. Idag &r det ca 15 000 malmébor som berdrs av
insatser av olika slag. Det planerade utvecklingsarbetet innebér initialt en
kartldggning av nuléget och direfter utarbetande av en modell av
jamstélldhetssikring av bistdndsbeddmningen.

I Jdmstdds Praktika som #r en metodbok for jimstilldhetsintegrering finns
bl. a. metoder som &r ldmpliga att anvéinda nér man ska arbeta med
kartlaggning, analys och malformulering.

Det finns kénsuppdelad statistik som bland annat kan analyseras med Qlick
View, men for att underldtta analysarbetet maste man utveckla verktyget for
att fa fram dndamaélsenliga rapporter.

En person frigdrs under 8 ménader for att arbeta med kartldggningen och
pabdrja utvecklingsarbetet bl. a. genom workshops och foreldsningar.

De beviljade medel pd 480 000 kr innebér att anstéllningen av projektledaren
forkortas till 8 manader och att utbildningsinsatserna anpassas till budget.

Ange méilen for utvecklingsarbetet. Milen ska vara s.k. smarta mal
(specifika, mitbara, accepterade, realistiska och tidssatta).

Synligora besluten utifran beddmningsgrunden kon.

Analysera den kénsuppdelade statistiken.
Ta fram en modell for jamstélldhetssdkring av bistindsbedémning.
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Systematisera in den 1 aktuell metodplan och aktkontroll som anvinds i

forvaltningarna.

Pi vilket siitt ska forvaltningen/bolaget forankra resultatet av
utvecklingsarbetet och arbeta med det aktuella omridet efter 20127

Resultatet av kartldggningen och utvecklingsarbetet innebir
- Fortsatt implementering i form av foreldsningar och workshops
- Systematiskt ldgga in den framtagna modellen i aktuell metodplan

och aktkontroll

Modellen ska implementeras i det dagliga arbetet.

Pi vilket siitt deltar férvaltningens/bolagets ledningsgrupp i arbetet?
Beslutet att ans6ka om medel for utvecklingsarbetet har tagits av samtliga

forvaltningars vard och omsorgschefer.
Arbetet som genomfGrs rapporteras till denna grupp.

Utvecklingsarbetets budget (inkl budgetposter, t ex processledning):

Projektledare 2012-05-01 t o m 2012-12-31

Utbildning/kompetensinsatser
Bygga rapport Qlick view
Adm. telefon, dator

Styrgruppsmdéten

Totalt:

Underskrift ansvarig chef
Namn:

S@an

Jordal

345 000 kr

50 000 kr

50 000 kr

35000 kr

480 000

Datum

2012-03-07

NamnYortydligande: Susanne Jordal, vird och omsorgschef

HT2015
STVA22/Makt och Forvaltning
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7.3 Jeanny Parens artikel
Resistance to Change in Organizations

Jeanny Paren University of Economics, Prague
jeanny.paren@gmail.com

Abstract

Resistance to change is a widely spread phenomenon. This
paper discusses resistance to change in organizations and looks
at what leaders can do to reduce resistance to change. It
introduces the subject in the context of change management and
relevant models and discusses selected concepts. The paper
looks at common errors to organizational change efforts and
their consequences, defence mechanism system and explores
reasons why people resist change. It further focuses on
approaches for reducing resistance to change. The findings
stress the importance of communication and education in order
to reduce resistance to change in organizations.

Keywords: Change Management, Resistance to Change Main
Conference Topic: Management & Organizational Behaviour

Introduction

The purpose of this paper is to critically discuss resistance to
change in organizations and what leaders can do to reduce
resistance to change. First part will critically discuss resistance
to change in organizations and second part will examine how
leaders can reduce resistance to change.

Change is most frequently described as a necessary response to
one or more of a potentially endless list of drivers. These are
technological developments, mergers and acquisitions,
increasing competitiveness in the organization s target markets,
achieving or maintaining growth, economic conditions,
legislative or regulatory changes, globalisation, customer
pressure or strategic realignment (Firoozmand, 2014).
According to Barnett and Carroll (1995, pp. 217), organizational
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change can be usefully conceptualized in terms of process, that
refers to how change occurs, and its content, describing what
actually changes in the organization. Changes can be large or
small, evolutionary or revolutionary, sought after or resisted
(Hayes, 2010). Hayes (2010) described the generic process
model of change that incorporates many of the features of other
process models (e.g. Lewin's three stage model and its
modification by Lippet et al, 1958, Egan 1996 and Beckhard and
Harris, 1987, all cited in Hayes, 2010). It provides a conceptual
framework for thinking about the management of change. The
model is illustrated in Exhibit 1. It can be observed that people
issues need to be attended to throughout the whole change
process for both, incremental as well as transformational change
(Hayes, 2010). With respect to the topic of this paper, resistance
to change, that is highly connected with people; further text will
focus mainly on the “Managing the people issues” step that
stretches over the whole process of change. Exhibit 1: Generic
process model of change

I /7

Recognize need and start change process

External change Problems and opportunities
Diagnosis (review present state, identify future state)
Managing people issues

Plan and prepare to change

Implement the change

Review

Sustain the change

e O i PUUUTTIT
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Source: Adopted from Hayes (2010, pp. 14)

1
Resistance to Change in Organizations

What is resistance to change? Resistance is a natural part of the
change and is to be expected (Coghlan, 1993; Bovey & Hede,
2001). Resistance to change is by itself neither good nor bad
(Lawrence, 1954, 1969). It is a socially constructed
phenomenon that is generated and defined through interaction of
all parties in the change (Van Dijk & Van Dick, 2009). A
common point is that resistance to change is seen as an
important reason for change process failures (Armenakis et al.,
1993). Lawrence (1954, 1969) stated that resistance is always an
important signal calling for further inquiry by management.
Wiersema and Bantel (1992) argued that there is a correlation
between age and resistance; as people age, flexibility decreases
and resistance to change increases.

Pardo del Val and Fuentes (2003) and Bouckenooghe (2010)
reviewed the literature on attitudes towards change and
extracted various definitions of resistance. The Macmillan
English Dictionary (2002, pp. 1205) offers several definitions of
resistance, one of which is: “The refusal to accept something
new such as plan, idea or change.” Published literature on
resistance to organizational change has focused more on
organizational issues rather than on individual psychological
factors (Bovey & Hede, 2001). Resistance to change is an
important topic in change management and should be seriously
considered to help theorganization to achieve the advantages of
the transformation (Pardo del Val and Fuentes,2003). Brower
and Abolafia (1995) stated that the study of resistance in
organizations has been dominated by two perspectives,
managerial and bureaucratic. From a managerial perspective,
resistance is dysfunction that managers learn to “cope with” and
most radical perspectives see resistance as a weapon in the class
struggle. Bureaucratic resistance, on the contrary, is a common
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and varied mode of organizational behaviour and often enacted
to support the goals of organization (Brower and Abolafia,
1995). Lewin (1947) argued that through a force field
comprising a balance of forces pushing for and resisting change,
any level of behaviour is maintained in a condition of quasi
stationary equilibrium. Such level of level of behaviour can be
transformed by either adding forces for change in the desired
direction or by reducing the resisting forces. Lewin pointed out
that approaches focusing on the removal of restraining forces
within the individual, group or organization are likely to result
in a more permanent change compared to approaches involving
the application of outside pressure for change.

Kotter (1996) identified eight errors common to organizational
change efforts and stated that making any of them can have
serious consequences (see Exhibit 2). Kotter pointed out that
with awareness and skills, these errors can be avoided or greatly
mitigated. The key is to understand why organizations resist
needed change, what is the multistage process that can
overcome inertia and how leadership should be used (Kotter,
1996). Exhibit 2: Eight errors common to organizational change
efforts and their consequences

COMMON ERRORS

* Allowing too much complacency

* Failing to create a sufficiently powerful guiding coalition
* Underestimating the power of vision

* Undercommunicating the vision by a factor of 10

* Permitting obstacles to block the new vision

* Failing to create short-term wins

* Declaring victory too soon

* Neglecting to anchor changes firmly in the corporate culture Source: Adopted
from Kotter (1996; Chapter 1)

CONSEQUENCES
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* New strategies aren't implemented well

* Acquisitions don't achieve expected synergies
* Reengineering takes too long and costs too much
* Downsizing doesn't get costs under control

* Quality programs don't deliver hoped-for results
1",
Kotter and Schlesinger (1979) identified four main reasons why

people resist change. 1. Parochial self-interest: People think that
they will lose something of value as a result.

2

2. Misunderstanding and lack of trust: People do not understand
the implications of change and perceive that it might cost them
more than they will gain.

3. Different assessments: People assess the situation differently
from their managers or change initiators and see more costs than
benefits resulting from the change, not only on an individual,
but also on a company level.

4. Low tolerance for change: People fear that they will not be
able to develop the new skills and behaviour that will be
required of them. Assessing which of the possibilities might
apply to those affected by change is

important as it can help manager select an appropriate way to
overcome resistance (Kotter and Schlesinger, 1979). Bovey and
Hede (2001) conducted a study where they investigated the role
of defence mechanism, both adaptive and maladaptive, in
individual resistance. The results indicated a positive correlation
with behavioural intention to resist change for five maladaptive
defence mechanisms, and a negative correlation for adaptive
ones. Each of these defences is described in Exhibit 3.

Exhibit 3: Description of defence mechanism
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Defence mechanism

Anticipation (adaptive)
Dissociation (maladaptive)
Projection (maladaptive)
Description

An individual deals with internal/external stressors by experiencing or anticipating
consequences and emotional reactions in advance and considering realistic
alternative responses or solutions.

An individual deals with internal/external stressors with a breakdown in the usually
integrated functions of consciousness, memory, perception of self or the
environment.

An individual deals with internal/external stressors by falsely attributing to another
their own unacceptable feelings, impulses, or thoughts.

Humour (adaptive)

An individual deals with internal/external stressors by emphasising amusing and
ironic aspects.

Denial (maladaptive)

An individual deals with internal/external stressors by refusing to acknowledge some
painful aspects of external reality or subjective experience that is apparent to others.

An individual deals with internal/external stressors by separating ideas from the
Isolation of affect (maladaptive) feelings originally associated with them. The
individual loses touch with the feelings

associated with a given idea while remaining aware of the cognitive elements.

An individual deals with internal/external stressors by actions rather than reflections
Acting out (maladaptive) or feelings and includes transference which is the reaction
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in present relationships of

experiences from earlier childhood relationships.

Source: Adapted from American Psychiatric Association (1994, pp.
755-7; as cited in Bovey & Hede, 2001, pp. 537)

Bovey and Hede (2001) identified two intervention strategies
that can be applied by management during periods of change in
organizations in order to address the effects of defence
mechanism on resistance. They further argued that once
individuals demonstrate symptoms of resistance, it 1s important
to differentiate between the symptoms of resistance and the
causes behind it. In a performed study, Bovey and Hede (2001)
aimed to identify, measure and evaluate some of the
unconscious motivations associated with an individual s level of
resistance to organizational change (see Exhibit 4). They argued
that behavioural intention to resist is derived to measure an
individual s intentions to engage in either supportive or resistant
behaviour towards organizational change (Bovey & Hede, 2001,
pp.537). Management and leaders need to be aware of the ways
that personal issues may impact on an employee s thoughts,
feelings and behaviour once implementing change (Bovey &
Hede, 2001). Kotter and Schlesinger (1979) argued that when
implementing change, it is important to diagnose human
resistance. They further stressed that it is necessary to
understand the individual in order to diagnose the true cause of
the resistance. Bovey and Hede (2001) argued that once the
benefits of working with the human dimension are understood
and accepted, management is to be more inclined to develop,
promote and implement appropriate intervention strategies. In
order to assist management to work

3

withindividual resistance, Bovey and Hede (2001, pp. 545)
proposed two types of intervention strategies. First, information-
based interventions provide the individual with information to
create awareness and understanding of unconscious processes
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and how these influence an individual s motivations and
behaviours in changing environment. Second, counselling
interventions focus on activities designed to assist individuals to
analyse, interpret and understand how their own defence
mechanisms influence their perceptions and motivations towards
change. Ideally, counselling interventions support information-
based interventions (Bovey & Hede, 2001). Lawrence (1954,
1969) argued that the key to the problem of resistance to change
is to understand the true nature of resistance. Employees usually
resist social change, the change of their human relationships,
rather than technical change. Companies should use a range of
tactics in conjunction to engage their employees as early as
possible and base their tactics on the type of transformation they
are planning and the methods to which company employees will
respond best (Meaney and Pung, 2008). Morrison and Milliken
(2000) argued that organizational silence results as a critical
barrier to organizational change and developments, as well as a
significant demoralizing force.

Exhibit 4: Framework for measuring behavioural intentions

Active

(originate action)

Elements
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¢ Resistance ® Oppose ¢ Argue e Obstruct

e Support e Initiate ® Embrace
Source: Adapted from Bovey & Hede (2001, pp. 540)
Approaches for Reducing Resistance to Change

What can be done to overcome resistance to change? Many
scholars performed studies in order to deliver relevant answer.
Coch and French (1948) concluded that it is possible for
management to greatly modify or completely remove resistance
to change in methods of work. They suggested that this change
can be accomplished by the use of group meetings where
management effectively communicates the need for change and
stimulates group participation in planning the changes.
According to Meaney and Pung (2008), both, employees and
leaders need to be engaged in the transformation process. They
showed that even though the CEO or business unit leader was
strongly involved in most transformation projects, these leaders
were much more involved and visible at companies where
transformation was successful. Executives who believe that their
organizations transformed themselves successfully are far
likelier than others to say that their goals were both clearly
defined and truly transformational (Meaney and Pung, 2008).
Kotter and Schlesinger (1979) identified six methods for dealing
with resistance to change:

4

Elements
¢ Resistance ¢ Stall ¢ Dismantle ® Undermine

e Support e Support e Co-operate

Overt
(openly expressive behaviour)

Covert
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(Concealed behaviour)

Elements

¢ Resistance ® Observe ¢ Refrain ¢ Wait
e Support  Agree ® Accept

Elements

¢ Resistance ¢ Ignore ¢ Withdraw e Avoid

¢ Support ¢ Give in ¢ Comply

Passive

(no acting, inert)

e [ [Education and persuasion: People should be
educated about the need of change beforehand. This will
help people see the need for and the logic of change. This
can involve one-to-one discussions, presentations, memos
and reports.

e [ [Participation and involvement: The potential
resisters can be involved in some aspect of the design and
implementation of change.

e [ [Facilitation and support: Manager should be
supportive and provide training in new skills, give
employee time off after a demanding period or just listen
and provide emotional support.

e [ Negotiation and agreement: Incentives can be
offered to active or potential resisters.

¢ [ Manipulation and co-option: Manipulation is the
covert attempt to influence others to change and normally
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involves selective use of information and the conscious
structuring of events. One common form is co-option.

e [ Direction and a reliance on explicit and implicit
coercion: Managers essentially force people to accept a
change by explicitly or implicitly threatening them or by
actually firing or transferring them. For effort to be
successful, manager should employ the approaches with
sensitivity to their strengths and limitations (see Exhibit
5 for detailed overview of common use, advantages and
drawbacks for each method) and appraise the situation
realistically (Kotter and Schlesinger, 1979). Exhibit 5:
Methods for dealing with resistance to change

Approach

Participation & Involvement
Negotiation & Agreement
Explicit & Implicit coercion
Commonly used in situations

Where the initiators do not have all the information they need to design the change, and
where others have considerable power to resist.

Where someone or some group will clearly lose out in a change and where that group has
considerable power to resist.

Where speed is essential, and the change initiators possess considerable power.
Advantages

People who participate will be committed to implementing change, and any relevant
information the have will be integrated in the change plan.

Sometimes it is a relatively easy way to avoid major resistance.

It is speedy and can overcome any kind of resistance.

Drawbacks

Can be very time consuming if participators design an inappropriate change.

Can be too expensive in many cases if it alerts others to negotiate for compliance.

Can be risky if it leaves people mad at the initiators.
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Education & Where there is a lack of information of Once persuaded, people will often help
Can be very time consuming Communication inaccurate information and analysis. with the
implementation of the change. if lots of people are involved.

Facilitation & Where people are resisting because of No other approach works as well with
Can be time consuming, Support adjustment problems. adjustment problems. expensive and
still fail.

Manipulation & Where other tactics will not work or are too It can be a relatively quick and
Can lead to future problems Co-optation expensive. inexpensive solution to resistance if
people feel manipulated.

problems.

Source: Adopted from Kotter and Schlesinger (1979, pp: 111; 2008,
pp: 136)

Once selecting optimal change strategy, the strategic options
available to managers can be thought of as existing on a
continuum (see Exhibit 6; Kotter and Schlesinger, 1979). At the
one end, the change strategy calls for a rapid implementation, a
clear plan of action and little involvement of other and attempts
to overcome resistance. At the other end, the strategy calls for a
slower change process with no detailed plan and involvement of
many people and attempts to reduce resistance to a minimum. In
order to decide where change effort should be positioned, it is
important to look at four situational factors described in Exhibit
6. Kotter and Schlesinger (1979) suggested that a manager can
improve his chance of success in an organizational change effort
by: a/ conducting a detailed organizational analysis identifying
the current situation, problems and the forces that are possible
causes for those problems; b/ conducting an analysis of factors
relevant to producing the needed changes; ¢/ selecting a change
strategy that specifies factors as described in Exhibit 6; and d/
monitoring the implementation process. Pardo del Val and
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Fuentes (2003) suggested that managers should pay special
attention to certain topics. To reduce e.g. resistance caused by
deep-rooted values,

5

managers should consider whether organizational culture fits
with change objectives and provide training as a tool to surpass
communication difficulties and thus reduce resistance. Exhibit 6:
Strategic continuum

Fast Slower

Little involvement of others. Lots of involvement of others.

Key situational variables

The amount and type of resistance that is anticipated.

The position of the initiators vis-a-vis the resisters (in terms of power, trust, and so forth).

The locus of relevant data for designing the change and the needed energy for implementing
it.

The stakes involved (for example, the presence or lack of presence of a crisis, the
consequences of resistance and lack of change).

Source: Adopted from Kotter and Schlesinger (1979, pp: 112; 2008,
pp: 137)

According to Prediscan et al. (2013), reducing resistance to
change 1s a well-defined and crucial phase in a process of
change implementation in organizations. For a successful close
of this phase, important resources such as necessary expertise in
the field of change management, action coordination by
competent change agents, time and financial supply, are
necessary for motivating the affected employees by the change.
Allen et al. (2007) suggested that when developing change
communication strategies, cascading approach may be most
beneficial. This means that senior management is to be provided
with the more strategic component of change communication
and supervisors are to be provided with more practical
information that can be communicated to employees. Brower
and Abolafia (1995) suggested that managers, who wish to tap
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the change announcement embedded in resistance events, should
promote within their organization a tolerance for ambiguity and
for multiple interpretations of events and routines. Managers
must give permission to surface issues that are the
organization's deeply rooted “undiscussables” and, therefore,
protected by defensive routines (Argyris, 1990 as cited in
Brower and Abolafia, 1995). Brower and Abolafia (1995)
further stated that managers need to monitor their organizations’
learning processes and may also develop methods to monitor
responses to resistance events. Kotter (1995; 1996) outlined
eight critical success factors for leading change which are
illustrated and described in Exhibit 7. Exhibit 7: Eight steps to
transforming organization

—
- -

Not clearly planned at the
Clearly planned. yp

beginning.
Attempt to overcome any Attempt to minimize any
resistance. resistance.

1. Establishing a Sense of Urgency

eExamining market and competitive realities

eldentifying and discussing crises, potential crises, or major opportunities
2. Forming a Powerful Guiding Coalition

eAssembling a group with enough power to lead the change effort
eEncouraging the group to work together as a team

3. Creating a Vision

eCreating a vision to help direct the change effort

eDeveloping strategies for achieving that vision
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4. Communicating the Vision
eUsing every vehicle possible to communicate the new vision and strategies

eTeaching new behaviors by the example of the guiding coalition

5. Empowering Others to Act on the Vision

eGetting rid of obstacles to change eChanging systems or structures that
seriously undermine the vision ®Encouraging risk taking and
nontraditional ideas, activities, and actions

6. Planning for and Creating Short- Term Wins

*Planning for visible performance improvements

eCreating those improvements eRecognizing and rewarding

employees involved in the improvements

meesnls sl

7. Consolidating Improvements and Producing Still More Change
eUsing increased credibility to change systems, structures, and policies that don’t fit the vision
eHiring, promoting, and developing employees who can implement the vision

eReinvigorating the process with new projects, themes, and change agents

8. Institutionalizing New Approaches
eArticulating the connections between the new behaviors and corporate success

eDeveloping the means to ensure leadership development and succession

——
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Source: Adopted from Kotter (1995, re-printed 2007, pp. 99)

6

Firoozmand (2014) stated that positioning change advocates
across and within the organization can strengthen actions to
accentuate the positive and minimize the negative, while
encouraging participation and engagement. He referred to the
stage two of the Kotter s model, though arguing that change
leaders should look not just for catalysts and change champions,
but also for “early adopters” whose enthusiasm and support can
be built upon. Firoozmand (2014) stressed also the importance
of communication and education, especially where resistance is
based on misunderstanding or inaccurate assumptions.
According to Kegan and Lashow Lahey (2001), resistance to
change does not reflect opposition, nor is it merely a result of
inertia. Instead, many people are unwittingly applying
productive energy towards a hidden competing commitment,
despite holding a sincere commitment to change. The resulting
dynamic equilibrium stalls the effort in what looks like
resistance but is in fact akind of personal immunity to change.
Kegan and Lashow Lahey (2001) discussed the problematic of
competing commitments and suggested process to help the
employee overcome own immunity to change: 1/ Notice and
record current behaviour. 2/Look for contrary evidence. 3/
Explore the history. 4/ Test the assumption. 5/ Evaluate the
results. Uncovering an employee s competing commitment
helps to explain behaviour that seemed irrational and ineffective
and that conflicted with what the manager and even the
employee are trying to achieve. They stated that “Helping
people overcome their limitations to become more successful at
work is at the very heart of effective management.” (Kegan and
Lashow Lahey, 2001, pp. 86) Exhibit 8: Seven levers for
persuading others to embrace new ideas

1. Reason
2. Research

4. Representational re-descriptions
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6. Real-world events

You present all relevant considerations of an idea, including its pros and cons.

You provide numerical and other information about your idea’s ramifications, or
data relevant to your idea.

You deliver your message in a variety of formats, including stories, statistics, and
graphics.

You monitor events in the world on a daily basis and, whenever possible, draw on
them to support your idea.

3. Resonance

You and your ideas are convincing to your listener because of your track record,
effective presentation, and sense of your audience.

5. Resources and rewards

You draw on resources to demonstrate the value of your idea and provide incentives
to adopt your idea.

You devote considerable energy to identifying the principal resistances to your 7.
Resistances ideas (both conscious and unconscious resistances) and try to defuse
them

directly and implicitly.

Source: Adopted from Gardner (2004, as cited in Keller Johnson,
2004, pp. 3)

Gardner (2004, as cited in Keller Johnson, 2004, pp. 3)
emphasized that leaders seeking support for their ideas cannot
rely on a single method of persuasion, they need to employ
tactics carefully tailored to affect disparate people. In his work,
Gardner introduced seven levers for breaking through resistance
to new 1deas. These levers are Reason, Research, Resonance,
Representational redescriptions, Resources and rewards, Real-
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world Events and Resistances and are further presented in
Exhibit 8. Gardner argued that with the use of these seven
levers, resistance to change can be reduced. The organizational
leaders can design the change implementation which attend to
requisites that are influential to resistance to change, such as
mutuality, risk, input, propinquity, empathy and commitment
(Simoes & Esposito, 2014). Some people are leading change,
while others are being led, and those leading are usually further
along the intellectual, emotional and behavioural transition than
those being led (Firoozmand, 2014).

7
Summary and Conclusion

Presented paper critically discussed resistance to change in
organizations and what leaders can do to reduce resistance to
change. First part introduced resistance to change in the context
of change management and relevant models. It further looked at
resistance to change in organization where several concepts
were discussed. Among others, eight errors common to
organizational change efforts and their consequences (Kotter,
1996), reasons why people resist change (Kotter and
Schlesinger, 1979) and defence mechanism system (Bovey and
Hede, 2001). Research showed that individuals who are
unconsciously inclined to use maladaptive defences are more
likely to resist organizational change and those who
unconsciously adopt adaptive defences are less likely to resist
organizational change (Bovey & Hede, 2001). It is important for
management to work with the human factors associated with
resistance to aid the change process, such as unconscious
processed in a form of defence mechanisms, rather than
focussing energy and attention on technical aspects only (Bovey
& Hede, 2001). Leaders and managers should apply intervention
strategies in order to assist the employee to identify and interpret
their own perceptions of change and thus developing greater
understanding of self. Such personal growth and development is
likely to reduce the level of resistance through adjusted
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individual s perceptions of organizational change (Bovey &
Hede, 2001). Second part focused on approaches for reducing
resistance to change. Main concepts were introduced by Kotter
and Schlesinger (1979), Kotter (1996), Kegan and Lashow
Lahey (2001) and Gardner (2004). They stressed theimportance
of communication and education in order to reduce resistance to
change.

To conclude, change that does not have an impact on the
organization is pointless. Change cannot have an impact on an
organization without also having an impact on the people within
it. Should they remain unaffected at the end of a change process,
it is valid to question its achievement and its purpose
(Firoozmand, 2014). “Resistance, properly understood as
feedback, can be an important resource in improving the quality
and clarity of the objectives and strategies at the heart of a
change proposal. And, properly used, it can enhance the
prospects for successful implementation.” (Ford & Ford, 2009,
pp. 103) Area of resistance to change offers sufficient space for
future research.
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7.4 Intervju med R1

Vlora: Vi tinkte bara borja med fragan: hur startade projektet och varfor?

Det startade 2012 och det startade for att Malmo stad gick ut med fyra miljoner
kronor som en satsning for att jamstilldhetsintegrera alla verksamheter 1 Malmo. Alla
skulle f4& mojlighet att soka, s vard- och omsorgscheferna i de da tio stadsdelarna
valde att liksom ga ihop och ansoka, for att jamstdlldhetsintegrera vard och
omsorgsverksamheterna. S& de beviljades dd medel och jag anstidlldes som
projektledare for att halla 1 det hédr och det var sa det borjade Det var en del av den
satsningen. Sa jag jobbade med det forst ett ar och sen sé kom det fyra nya miljoner sa
att det liksom gjordes en till ny satsning. Och da fick vi ans6ka pa nytt och fick
forlangt det ett ar till. S& det var da tva ar som det dér projekt fortgick.

Men du jobba... jobbade du pa Sociala resursforvaltningen tidigare?

Nej, alltsa jag jobbade ju stadsdvergripande, men sa jag satt pa ett av stadsomradena.
Stadsdelarna da. pa en plats, men sen sa gick jag ju runt till de olika. Men forsta aret
handlade det ju om framforallt om att liksom hitta, om att kartligga alla
bistandsbeslut utifran liksom statistik for att se hur férdelningen ser ut. Det fanns inte
en sén, alltsd vi hade all information pa program liksom, men det hade inte tagits fram
och sett hur liksom fordelningen sett ut. Vi kollade det 6ver hela Malmd, och sen
kollade vi det for respektive stadsdel. Och da boérjade jag gd ut och presentera
resultatet och sd. Men det var ju inte riktigt liksom... Det var ju en analys utifran den
statistiken som fanns, men vi visste ju fortfarande inte varfor det sdg ut som det
gjorde. Alltsa att det var inom hemtjansten dvervigande kvinnor dven i forhallande
till antalet levande inom LSS, alltsd sa... vi visste ju inte varfor. S att det var darfor
vi fick medel for ett ar till, dar vi tdnkte att nu méste vi g& djupare in i nésta steg och
kolla sjélvaste utredningarna och hur ser det ut i dem. For statistik dr en sak, men
utredningarna dr en annan, dar ser man ju faktiskt hur man faktiskt har bedomt.

Och sen sa... nir startade ni den hir jimstilldhetsgruppen? Var den dA...
Alltsé, jag startade den redan fran borjan, men da sa var det mer att liksom. Det forsta
motet vi hade, da hade de inte riktigt ndgot uppdrag utan det var mer att jag samlade
en eller tva personer frdn varje stadsdel och sd mer pratade om jamstédlldhet liksom
bara for att kartligga vart star vi nanstans. Och di finns det en sdn hir metod i
jamstilldhetpraktiken, handboken for jédmstdllda laroverksamheter, dir man kan
liksom prata om den jamstéllda verksamheten for att se liksom nulédget, vart dr vi
ndnstans innan vi vet ndgoting alls. Alltsd innan utan forkunskaper, utan att ha nan
information om vad det dr vi ska jobba med eller inte. Det var verkligen si hér
sanningen sa vart stir vi nanstans, hur set behovet ut. S& dd pratade vi om jamstélldhet
och det var liksom sjdlvklart for de flesta och s& dér... och sen pratade man i
forhallande till verksamheterna och det var inte manga som tyckte att det var relevant
liksom 1 forhéllande till handldggningen eftersom att man har ett individperspektiv,
utgar ifran ditt behov, fran ditt behov, utgdr inte ifrdn dig som man eller dig som
kvinna. Sa det hér individperspektivet, sa att det var ju det som var sjélvaste det forsta
motet och da kunde vi se att.... alltsa de sag inte alls nyttan med det, det var vél lite
det som var syftet ocksd - att se nyttan. Upplever ni att det finns ett behov av att
genomfora det hér arbetet... men det var inte minga som tyckte det, nej. Det var det
inte. De var véldigt kritiska.

Vad tror du att det beror pa?
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Nédmen men det dr klart att man inte kan se nyttan med det, om man inte vet hur det

ser ut. Alltsa det var vdl mer att det var verkligen helt och hallet utan nagon
forkunskap om att liksom att det finns studier som har visat pd det och det och det. Vi

ar ju inte forst med att gora en jamstilldhetsanalys inom bistdandshandlaggningen, det

finns manga kommuner som har gjort det, och ddr har man sett att vi handlagger

olika, att vi gor olika, alltsa olika bedomningar fér kvinnor och mén, och har olika
forvantningar och sé vidare. S& det var inget konstigt pd det viset, men om man inte

har nagon kunskap om det sd dr det klart att kunna sétta sig in i. Man utgar ifran sig

sjdlv, alltsd jag tror inte att ndgon medvetet eller hoppas inte det att i huvudsak
medvetet liksom beddmer olika, det tror jag inte att ndn gér. Men det dr sa inrotat 1

oss, att vi liksom inte kan styra ver det sa att innan vi lagger korten pa borden och

visade att sa hir ser det ut da kan man inte riktigt forhélla sig till det. Det tror jag, det
handlar om kunskap.

Sa det var en av utmaningarna som fanns vid projektets uppstartsfas, fanns det
nigra andra utmaningar som du...?

Ja... Alltsé den hir gruppen da, jag vet inte om jag berittade hela, men alltsa det hér
var ju forsta métet och sen infor hade vi liksom informationsméten och sd men dem
forvéintades sig aldrig liksom vara en grupp och pé sa sittet att de skulle prestera utan
det fOrsta dret var det bara sd och dér var det en utmaning att f& med dem och att det
var vildigt mycket motstand om att och man tyckte sa hir ”vad &r det for trams” typ
alltsd... bokstavligen var det ndn som uttryckte s, och det var typ inte, sa det kindes
att de hade liksom blivit utvalda nu far du ga dit” sadéra, s& det var inte manniskor
pa engagemang som verkligen kom dit och sa. Men sen s& dé nir de liksom fick den
hir gruppen det andra aret, ndr de skulle paborja den hir granskningen att titta och
utreda sina egna utredningar. Det var ju da de kom igang nir de fick se skillnaderna.
Sa att utmaningen vad skulle jag sdga med, var ju motstandet, det var det jag skulle
sdga, det dr ju lopande, dven om det var manga som kom med och var engagerade i
liksom granskningarna och sa, s& var det ju dndd att halla liksom inspirationen
levande. Och det dr som dr s svért &r att det &r en sak att jobba for en stadsdel eller
ett stadsomrade, da har man en specifik grupp, men vi har s manga handldggare, och
det dr inte latt att ha alla alltsd ledmng, vard och omsorgsledningen med jamna
mellanrum ocksé och det ir ju baserat pa vad ledaren prioriterar. Aven om det var ett
gemensamt beslut, sa var det véldigt tydligt att de vars vard- och omsorgschef var
vildigt drivande med enhetschef, det ar dir det hidnde saker, det dr dar engagemanget
fanns. Och det kan man se @n idag, att vart har det hint saker, det dr dér det lever
kvar, medan dér det inte har funnits det hir engagemanget fran borjan och det hir
alltsa liksom att vi tar det hdr, ndgon annan gor det” alltsd sd hér, d4 4r det inte
samma sak. Och dér &r det den stora skillnaden.

Fanns det niagra chefer som var med i de hir grupperna eller som var alls
involverade i den hiir processen?

Ja, vi hade en myndighetschef. Det hade vi. S4 det var en annan fordelning inom den
organisationen, sa myndighetschefen for bistdnd. Sa det var en som var med. Men sen
ndr vi hade utbildningar och sd, d& var ju chefen med ocksé och sen hade jag ju
informationstraff som informerade dem med jamna mellanrum, pé alla nivaer, fran
VOS och till, VOS idr ju de hogsta vard- och omsorgscheferna, sen dr det ju
myndighetschefsnitverket, sen &r det ju olika sektionscheferna, s& det 4r olika
grupper. Sa det dr véldigt manga, sé det dr ett som ett stort arbete och det &r manga att
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ha med sig och sa. S det &r inte alltid det enklaste, &ven om vi tycker att det ar bra att

det sker gemensamt.

Vi uppfattade fran en av handliggarna att cheferna, alltsa att hens chef inte var
med under det hiir projektet och var inte lika involverad och att det kunde vara
en anledning till varfor det bortprioriterades pa métena i sin egen organisation.

Ja, men jag instimmer. Sa &r det. Det var véldigt tydligt och det dn idag, de som har
varit involverade. Det man kan se pa var hogsta ledningsnivd, vard- och
omsorgschefsnivd sd &ar det rdtt klassiskt ocksd att déar & dem Ja! Det hér é&r
jatteviktigt och det hédr har vi prioriterat och har vi fatt med allihopa”. Dér ar
engagemanget véldigt stort. Sen kommer man till enhetschefsniva, myndighetschef —
”ja, aaa, ja, okej”. Det dr lite, alltsd du vet. Det blir svérare ju liangre ner i
chefspositionerna man kommer och det ar just for att det 4r den pressade situationen,
det tror jag. Jag har full respekt for handlaggares arbetsbelastning. Det var ju vildigt
tydligt, alltsd att det ar inte jamstdlldhetsperspektivet, det dr ju en del av alla
perspektiv, alltsd av allting som ska kunna, allt som ska genomforas. Sen var de ju
mitt inne 1 att byta verksamhetssystem, sen var de ju mitt inne i det hér, hela Sverige
bytade till ABIC eller vad det heter liksom. S& det skedde mycket pd en och samma
géng under den tiden men det var ju ocksa en ingéng som vi tyckte ”men da var det ju
lika bra att nu nér det 4nda dndras fran grunden, da ska jamstalldhetsperspektivet med
frén borjan” och dé var det ju ocksa liksom bade pa gott och ont. Men absolut chefens
roll, den dr avgorande. Det dr den.

Kan man se sana skillnader mellan... Varfor finns det en sin variation mellan
stadsomradena? Ar det chefen eller finns det...handlar det om resurser eller?

Nej, jag tror att det handlar om chefens roll. Alltsé sen ocksé att engagemanget vilar
ockséd pa ménga olika faktorer. Alltsd som sagt — arbetsbelastning, andra prioriterade
omrdden som kommer fore. S& det dr ju mycket, men jag tycker absolut att det
handlar om chefens... liksom. Det var ju som sagt ett gemensamt beslut som alla
vérd- och omsorgscheferna tog, si det var ju ett beslut att det hir skulle genomforas.
Det var ett beslut nidr checklistan var klar, att alla ska anvidnda den. Alltsd det ar
beslutat. S& det dr egentligen ingen fraga som finns liksom utrymme for att prioritera
bort, sé &dr det ju. Och sen dr det ju inte bara att det dr beslutat pa vard och omsorgen,
det &r beslutat inom Malmo Stad att vi ska arbeta utifrdn det hir. Men sen kommer
verkligheten emellan, det &r ju s&. P4 manga stillen har man den hira mojligheten till
prioritering, prioritera fore och efter... dd kommer det ju brista. Men det 4r absolut,
chefens roll tycker jag ér.

Vad hade kunnat... finns det nigot annat som hade kunnat géra det mer... For
att du sa att det dr avgorande det hiir med att nir man mojligheten att prioritera
eller inte prioritera, si viljer man att inte prioritera. Alltsd nigra av dem. Ska
man ge dem det valet? Hade det blivit mer framgingsrikt om man hade gett ett
direktiv som séiger att ”detta ska vi gora” och att chefen kontrollerar pa riktigt?

Ja, absolut. Alltsa dr det nanting som é&r beslutat sa ska det ju genomforas och det &r
det att... Men sen, alltsd jag har vildigt hog respekt for deras arbetsbelastning, det har
jag, det har jag verkligen, Sérskilt efter att ha varit med 1 den hir processen. Men
absolut om det ska ske nét framgéngsrikt, sd ska det inte vara valbart och det har ju
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uppfattats av ménga att det ar. Det ar det inte, utan det &r beslutat att vi ska arbeta

med det hir.

Som jag uppfattar dig att det ar valbart, det ar ocksa vissa chefer pa ligre niva
som uppfattat att det fir valbart och siger “amen vi bortprioriterar det pa sina
APT” var det en handliggare som sa, ”amen det finns med pa dagordningen”
men det dr just alltid jimstilldhetsdiskussionerna som bortprioriteras, sa att
dven om det frian hogsta ledningen siger att ”nu ska vi jobba sa hiar” sa kan
chefen i egenskap av att han har visst mandat att bestiimma, si sidger han amen
da tar vi det hér istéllet”.

Jag tror inte att... ja precis... jag tror inte att det dr ndgon som viljer och sédger “nej,
vi ska inte jobba med jamstélldhet”. Det &r inte s att man kan bortprioritera, det &r
inte pa det. Det &r 1 de hdr sma, som blir stora. Prioritera bort fran APT:n, eller liksom
sd oh nej, men vi hinner inte vara med pa det hiar motet precis”. Du vet, det ar det
stora hela, som de har sma tillfdllena blir valdigt betydelsefulla. Jag kan inte séga att
det var nan som sa att ”Nej, vi véljer att inte”. Det var det ju inte, sa ar det ju inte pa
den nivan, utan det dr som sagt pd hogsta ledningsnivé sa var det beslutat att alla
skulle genomf6ra det hér, alla skulle vara med i1 den hér processen, men i hela, alltsd
det var ju dndé tva ar, och 1 hela de hir tva &ren sd var det en del aktiviteter, en del
saker som skulle vara med och det hinde ju véldigt mycket... och d& var det ju det
hira engagemanget, det fanns ju dem som var forst pd varje méte....som pratade och
som var engagerade som hade chefen med sig t.ex. och som verkligen hade list pa
och som var drivande...

Bistindshandliggare da?

Ja, precis. Och sd. Och didr man verkligen hade tagit plats. Och i ena gruppen fick
man arbetsuppgifter ocksa som de fortfarande har, diar de har t.ex. “amen du far....”
Alla t.ex. efter att det hir var klart hade ett implementeringsansvar dér du t.ex. ir
ansvarig for att informera dina kollegor om vad det hér &r och bla bla bla. Och déar var
det ju sé att de som... vissa gjorde det med stort engagemang medan andra inte.

Sa kriver jamstilldhetsfrigan ett engagemang?

Ja, tyvérr. Jag tror det. Det vilar vildigt mycket, s& linge det kan uppfattas som
valbart i praktiken, inte i beslutet, men 1 praktiken sé vilar det... Och det &r inte rétt,
men det tror jag att det gor. Och det ar vildigt tydligt att de cheferna som tycker att
jamstilldhet dr en viktig frdga formedlar det till sina medarbetare ocksd. Och det
speglas ju, sa dr det ju. Medans ndgon som upplever att ”Ah, ska vi jobba med det
ocksa”, da dr det klart att de inte overfor det engagemanget och da gor de bara det de
maste. De sitter dir pd motena och ”okej, mmm™ och sd... Men det hdnder ingenting
mer. For att ndgot ska vara langsiktigt s& behovs det faktiskt ett engagemang. Det
behover genomforas kontinuerligt, det racker inte att ta fram ett material och sen sdga
’kor” och sen ér det klart. Alltsd det hir maste vara nanting som upprétthalls. Sa &r
det.

For jag tinker, alltsd demokrati eller andra virden som vi dagligen jobbar med,

alltsd vi kan inte rikna bort t.ex. antirasism. Det ir en sjilvklarhet for alla
verksamheter, men det kinns inte som att det ir en lika stor sjilvklarhet nir det
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kommer till jimstilldhet. Att det krivs ett engagemang, men pi de andra si

krivs det inte i lika stor utstriackning. Forstar du?

Alltsa, jag vet inte 1 forhédllande till antirasism. Jag tanker att allting som inte ar en del
av verksamheten kan prioriteras bort, sa dr det. Alltsé allting som innebér att du ska
gora en bistandsbedomning om jamstélldhetsaspekten dr utanfor den sa blir det svart.
Allting kommer prioriteras bort med tiden, sa &r det bara, sa linge det inte &r en del av
ditt ordinarie arbetet s& kommer det att prioriteras bort forr eller senare, hur engagerad
du dn dr. Och sa dr det. S& jag tdnker att det nog spelar ingen roll. Jag har inte
uppfattat det som att det dr just jadmstdlldhet i forhallande till antidiskriminering och
andra fragor, liksom vérdesitts pa nat sitt, det tror jag inte. Det uppfattar jag inte det
som.

Men hur anvinder man checklistan? For som jag uppfattar det si ir det mer
som en sjilvgranskning, alltsi att man granskar sina egna fall, sina processer
men det finns dtgirder vil ocksa. Sitt pi hur man kan bli mer jimstilld, alltsa
de hiir olika frigorna.

Det jag kan sdga, alltsd checklistan, det &r en checklista och den handlar egentligen
om att det ska vara ett verktyg som handldggarna ska kunna anvénda pé olika sitt,
dels for att granska en bedomning - har jag utgatt fran de har frigorna nér jag gjorde
det hdr beslutet — d& kan man ju se, har det gjorts eller inte. Men sen &r syftet
langsiktigt att man ska kunna bara... egentligen handlar det ju kort och gott om att
man kan ldsa den och sen handlar det om att du ska stdlla samma fragor, du ska
inhdmta svar pd samma sétt utan att din vérdering ska komma in emellan. Du ska inte
anta ndnting 1 det hér, du ska inte anta att det 4r okej att den hdr mamman eller {or att
makan har ringt och begirt en insats att hon di ska vara den som liksom far okad
forvéintad och sé... du ska inte anta nanting. Och det ar det som &r genomgaende i1 de
hir fragorna, att vi visar pa att ”det har sag vi, det har gors genomgaende, vi ser att ni
har olika forvéntningar pd kvinnor och min 1 forhdllande i utredningen”. Man
beskriver ldngt varfor kvinnan inte kan bistd med en viss sak, medan mannen skrivs
bara “inte behjilplig”. Enligt dktenskapsbalken sd har bade ansvar och det ér det vi
ska utgd ifrdn. Sa det blir som en paminnelse och dé blir fragan ”Amen, fraga!”. Ha
inga forvintningar, ldgg inga egna védrderingar, sd det dr det liksom vildigt enkla
saker. S4 jag tror egentligen inte sa “anvinds den eller anvénds den inte”, jag tror att
det behdver anvindas vildigt mycket till en bdrjan och sen att det liksom finns mest
som en paminnelse i det ordinarie systemet. Det ar vil lite det som var syftet. Sa det
ar inte sd att man infOr varje beslut ska behdva gora “okej, har jag gjort det eller har
jag gjort det”... det ska komma per automatik efter ett tag, sa ar det ju. Och det tror
jag att det handlar om liksom hela processen med det hér arbetet.

Vad var jamstilldhetsgruppens uppgift? Det var att de skulle informera
kollegorna och...?

Alltsé forst och framst var ju deras uppgift att de var med och granskade. Det ar deras
huvudsakliga uppgift, och det tycker jag att det har varit det som har varit sd
vardefullt, att de... alltsd det dr en sak, jag vet att det har gjorts vildigt mycket
analyser pd olika platser, men d4 har det varit en extern konsult som har tagits in som
tar upp alltsd “’vi har sett de hér och de har gor ni och det har ar skillnaderna” och sé
presenterar man det “’titta hdr” och du vet... jaha okej. Det blir inte samma effekt som
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att du som handlégger och har med dina egna utredningar som du tar med dig och du
ser att du faktiskt gor skillnad. Det ar helt en annan sak, alltsa det ar lika vardefullt
som att sjélvaste att de ser resultat. Att bara fa se det med egna 6gon genomgéende
och sen ocksé ndr du som handlidggare... det &r skillnad pa nér jag, hur engagerad jag
an dr och ga ut till ovriga handldggare for nu ar det ju si att det bara &r en liten grupp
som har fatt vara med 1 den hér processen... och sa ska det ju spridas till alla andra.
Om du som handldggare kommer och berittar det hir, da blir det ju en helt annan
effekt hur engagerad jag &n é&r. Jag som &r utomstaende, jag 4dr inte
bistandshandldggare, jag &r projektledare och om jag beréttar hur ni ska gora... det
blir inte samma sak. Sa deras roll &r jétteviktig, att de 4r dem som har gjort det har
arbetet, det &r dem som har, oavsett hur mycket tid de har lagt ned pé att liksom
sammanstilla och genomféra och allt det andra runtomkring. Om de inte utfor det
faktiska och far se det sjdlva och far formedla det till sina kollegor, sa ger det inte den
effekten. Och det dr det som har varit deras huvudsakliga roll. Alltsa de ska ju berétta
for sina kollegor “det har kunde vi se” “det har kunde jag se” ”jag kunde se i mina
utredningar” och i dina” eller liksom det var inte ju bara att man granska sina egna
utan vi satte ju ihop alla. Att det hir gjorde nin skillnad, det var vildigt tydligt att
man kunde se de hir skillnaderna och berétta det till sina kollegor, sé blir det en annan
effekt.

Men var deras uppgift att informera sina kollegor eller att uppmana sina
kollegor att anvinda checklistan?

De uppmanade. Det var ett beslut, sa var det. Det var ett beslut. Nér det hér arbetet
var klart 1dmnades den in for remiss till vard- och omsorgsledningen, de fick tycka
till, de beslutade, vi la ett forslag pd beslut, det slutade med att ’det hér é&r
jamstélldhetsgruppen, de hir har ett ansvar utifran... att de ska vara stod till chefer
och medarbetare 1 implementering. De ska vara stdd for nyanstdllda och som ...........
(kopia 2, tid 02:25)... alla uppgifter de har, det har vi sa att ni kan fi. Men deras
liksom uppdrag, som de hade, handlar framforallt om att de stodjer implementering
och stddjer nyanstdllda. Och sen ocksa att de uppratthéller det hir nétverket, for det
fdr ju inte do ut. Alltsd tvérsyftet r ju sd hdr att om jag forsvinner, forsvinner
projektet da? Alltsd man pratar véldigt mycket om projekt och process, jag vill 4nda
fortsdtta se det hdr som ett projekt for projekt dr ju sé linge vi har medel. Nér
projektet dr avslutat da ska ju den hir processen fortga, sé ar det ju.

Sa den ska in i den ordinarie verksamheten?

...Den ska in och den ska fortsdtta. S4& dd& har man ju fétt hitta en
implementeringsmodell liksom for att det ska kunna vara langsiktigt. Men det var ju
fortfarande ett projekt, och det tycker jag att jag ska kalla det for, for det var ett
projekt med begrinsad tid, men ndr det var klart skulle vi ha en
implementeringsprocess som fortgick. Och den processen &r ju att vi har en ny
samordnare som har tagit min roll, som har det 6vergripande ansvaret. Och sen dvriga
handlédggare som har varit med, men @ven nya nu eftersom manga har slutat och si. S&
hon har den hédr implementeringsansvaret, men ocksa for nyanstéllda att ”det hér ar
det vi arbetar utifran”, men ocksd omvérldsbevakning och sen hénder det ju grejer. Vi
gér ut, vi fér ju prata vildigt mycket om det hér arbetet, det 4r ju uppméarksammat. Det
ar manga andra kommuner 1 Sverige som anvinder det och alltsa att man fér prata en
hel del.... det kan jag ju inte alltid.... jag finns ju inte hér alltid alltsd si... Jag ér ju
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inte ens kvar i det arbetet, men de &dr kvar. De uppritthéller det, de maste fortsétta
upprétthalla det for det dr det som &r liksom huvudansvaret.

Men samtidigt har man inte fitt resurser eller nigot annat for specifika
arbetsuppgifter eller fi mer tid att léigga pa det hir?

De har fatt mandat. Enligt det beslut. Det som beslutades. Jag tycker inte att det...
alltsa resurser, det ska ga att utgd fran de resurser som finns, men det ar inget utover
liksom, utan de ska ha mandat fran sin chef. Det dr ju si. Nér vi gick ut med remissen
att det har ar vart forslag, de hir personerna, de behover ha mandat for att genomfora
det och det och det”.... och det dr det som é&r resursen — att de har mandat att
genomfora det pa sin arbetsplats och tid att kunna ga ifran och vara med pa de hér
motena och det har dem.

Men de har ingen mandat att kontrollera sina kollegor om de foljer....?

Nej, det har dem inte. De &r inte ansvariga for implementeringen. De &r ansvariga for
att stodja chefer i implementeringen sd den enda som har mandat att genomftra
ndnting, det dr chefen. Alltsa att det faktiskt hdnder nanting, det &r chefen. Och det &r
stor skillnad. Det tycker jag inte ska ligga pé enskilda personer “att du bestimmer om
det blir en implementering eller inte”. Du har mandat att gi ivdg och vara med i den
hir gruppen, att g ivdg pd moten, att gd ivdg och kolla saker och ting. Men inte
mandat att kontrollera.

Ar det di deras nirmsta chef? (Oskar)

Jag tror att det ar alla chefer, alla nivaer egentligen. Men ndrmsta chefen har absolut
det viktigaste ansvaret, tycker jag. Det dr dér det....

Ar det enhetschefen? (Oskar)

Det ar vél olika hur de... vet jag faktiskt inte... det har skett en omorganisation, men
jag tror att det &r att de har en sektionschef emellan ocksa... ja.... Jag vet faktiskt inte.
Det &r sa olika overallt. Och det &r inte likadant som det var forr.

Man kan da sidga att det nirmsta ansvaret ligger da pa den nirmsta chefen alltsa
R2’s chef pa X till exempel. (Oskar)

Absolut, det tror jag. Det ska inte vara upp till varje enskild medarbetare att det
genomfors. Det dr absolut inte rimligt.

Och det ir dirfor det ligger si stort ansvar pa chefen? Tror du att det hade
blivit bittre om chefen hade anviint sitt mandat att kontrollera? (Vlora)

Ja, det dr sd det ska goras. Det ska goras. Man kan mita det, man kan sidga “har ni
anvint er av checklistan vi har beslutat att vi ska anvinda 1 varje enskilt drende”. Vi
ska anvidnda oss av det i handldggningen. Om det dr tydligt kommunicerat till
medarbetarna, sa klart att de gor det. Jag menar om du inte utfor dina arbetsuppgifter
pa ratt sétt far inte du.... det kan inte din kollega kolla... kolla pd dig och séga ’du
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glomde” eller liksom... sa kan det inte vara, utan det dr chefen som har rétt att sdga sa

hdr ”har du gjort det eller inte”.

Och var det som var tanken med den hir jamstilldhetsgruppen och med
projektet i stort i borjan eller var det bara att ha bistindshandliggare som ska
stodja? (Vlora)

Vi gick ju ut med ett brev... med den hér remissen, att chefens ansvar ar det och det
och det. Ombudet jamstélldhet eller ombudets ansvar dr att stddja i det och det och
det. Alltsé sa. Sa att beslutet ligger pa chefen. Sa &r det bara. Det kan man inte komma
undan.

Men var beslutet att chefen skulle verkligen implementera och kontrollera
om...?

Ja, beslutet var att alla ska anvédnda sig av checklistan vid bistdndshandlaggningen.
Det beslutet togs hogst upp och da ar det ju sjilvklart att det ska ga ner i alla led. Nér
ett beslut tas da &r det ett beslut. Sa... det vilar pa chefen.

Sa det skulle egentligen goras men det gjordes inte?

Nej, det kan jag inte sdga. Alltséd jag kan séga sd hira. Det som var, var som sagt pa
gott och ont. Jag ser inte det som en misslyckad implementering, det tycker inte jag,
utan jag ser det som alltsa enligt férvintan mestadels eftersom vi kunde se att det var
ratt tydligt att det var att manga valde att prioritera det, eller liksom som vi har pratat
om. Och det har vilat pd det. Men sen har vi ocksa sagt, den hér gruppen ir en sak,
sen ska det finnas med i verksamhetssystemet. Det dr grundliggande ocksd. Om det
ska vara langsiktigt hallbart. Och det har vi pratat om frin dag ett och det har varit
beslutat fran dag ett. Vi har fatt medel for att géra det men sen har olika saker i
verkligheten forsenat det. Och det &r fortfarande beslutat. Det ska in 1
verksamhetssystemet. Sa dr det bara. Och det ar liksom ingenting som har passerat
sa... men det har varit olika saker som har kommit emellan, som har forsenat det, dels
med att vi har gjort en omfattande omorganisation med ett helt byte av ett system....
Alltsé det dr ingen liten fordndring.

R2 fick t.ex. gd ner pd halvtid med sin ordinarie roll, for att jobba med
pilotprojektet for jimstilldhet. Tror du det spelar nigon roll, att de fick resurser
och dirfor var implementeringen dndéa ritt sa framgingsrik dir jimfor med de
andra stadsomridena?

Ja, alltsd absolut, det tror jag. Jag tror att det behdvs goras en likadan
implementeringsprocess som det gjordes pa Vister. Det behdvs goras. Men det tror
jag inte... alltsa... att R2, det var inte bara det som hon hade — att implementera, det
var en del av det. Men sen skulle hon utvérdera arbetet ocksd. S& implementering &r
en sak, alltsd att verkligen liksom ga ner och sd& hdr. Men hon gjorde ju... hon
intervjuade, sé det dr klart att det krdvs resurser att kunna utvirdera nanting. Det kan
man inte gora utdver sin arbetstid. Och det tycker inte jag behdvs 1 de Gvriga
verksamheterna. Nu har vi haft ett stadsomrade dér vi har utvirderat det hir arbetet,
och vi har sett att man upplever skillnader. Ni har sékert tagit del av den rapporten
ocksé. Dér har man gjort en utvirdering med handldggarna, ddr ménga sdger “aa, vi
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gor visst skillnad” och sd vidare. Man upplever pa olika nivder och da behovs det ju

inte... det ricker att det gors en utviardering pa en plats. Sen tror jag att det gar med de
befintliga resurserna som man har, s& linge den hir gruppen har mandat att
genomfora, sa ldnge chefen prioriterar frdgan sa behovs det inte mer. Jag tycker inte

att det ska vila p4 att det ska finnas extra resurser, sa. Det tror inte jag.

Absolut det behovs genomforas en implementeringsprocess pa dvriga platser ......
(Kopia 2, 11:03) .... 1 Vister for det dr det som har varit framgéngsrikt. Ddr man
faktiskt har anvint sig utav den och si... Men det tror jag inte... inte mer att de
behodver utrymme att liksom...

Forutom att identifiera sina egna skillnader i hur man bedomer bistand sa finns
det ocksa friagor eller tips pa frigor. Ar det tanken att man kan stiilla de hir
fragorna, som riktlinjer till hur man kan stilla fragorna istillet for att bedoma
mer jamstallt?

Alltsé ndr du fragar... Det dr sa héra att i processen. Ta det forsta enkla, det hir med
vem som ringer och kontaktar. Om du utgar frn att den hir personen som har ringt
som det har varit, eller som det dr... jag vet inte... att den hir personen har ringt, da
ar det alltsd dig jag ska fortsdtta vinda mig till. I praktiken sd innebdr ju det ett
extremt ansvar for vi vet ju hur det ser ut pa anhoriga idag, vilket ansvar de tar for att
varda om anhdriga. Alltsd det &r ett stort problem vi har. Det dr s manga kvinnor i
Sverige, jag vet att det dr en studie frin kommunal for nagra ar sen... alltsd hundra
tusen kvinnor maste ga ner i arbetstid, arbeta dubbelt eller obetalt for att virda en
anhorig. Det hér lilla steget, att faktiskt verkligen... Ja men “vem vill du att vi ska
frdga?”, dir bryter du det forsta steget mot det monstret och sen ockséd frdga den
anhdriga om du som dotter ”Ar det okej for dig?”. Jag tar inte for givet att du vill ha
det hir ansvaret utan jag fragar dig. Klart att det blir en riktlinje. Inte riktlinje, det kan
jag inte sdga. Men det blir en vigledande...liksom...frdga i hur....

Hur man kan stélla fragan istillet?

Ja.

Men ni har ett nytt system nu nér ni fyller i vil. BIC eller vad det heter...

Ja, precis.

Kommer den vara ett bra sétt att liimna ute viarderingarna?

Ja, absolut. For det dr ocksa en del, det ar parallellt ocksa. Det var ocksa en del utav
det, att ddr dr det vdldigt mer formaliserade fradgor... Jag har inte jobbat enligt det. Jag
jobbar ju inte som bistindshandldggare. Men vad jag har forstatt dr att det 16ser
véldigt mycket av dem problemen i checklistan, att ha standardiserade fragor, men
inte allt. Alltsd sd. Men det dr absolut en bit upp. Det ar bara positivt 1 det har, i
jamstélldhet.

Sen har vi ocksé riktlinjer for bistdndshandldggning och det dr det de utgar ifrén i

grunden. Och de hér riktlinjerna dr ju ute pa remiss nu, dir man har haft det hér
checklistan 1 riktlinjerna, aspekten. S& inte konkret utifrdn hur du ska fraga, men jag
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menar de hdr kdrnpunkterna i forhallande till att du inte kan bedoma ett konkret
exempel 1 den... nu ar det fortfarande ute pa forslag for det ar vildigt nytt, det ska ju

antas av KS sd det ar ju ute pa remiss i hela staden. Sa det &r inga riktlinjer som de

liksom ldgger 1 det ligga utan det &r sant som antagits i det stora. S& dr det t.ex. en...

ddr man... hur ska man komma at det hdr problemet med att man har hdgre
forvantningar pa kvinnor dn pa min. Jo, enligt... jag vet inte exakt hur de formulerade

det... men att makar har ett gemensamt ansvar for hemmet och oavsett kunskap.

Alltsé att det spelar ingen roll., for att du har aldrig gjort det 1 ditt liv, ska inte det

betyda att du far resurser for att genomfora det. Kunskap kan man fa. Sa att séna saker

ar med 1 de hér riktlinjerna ocksa avgorande, sa det dr ocksa en véldigt positiv effekt

av att... eller liksom att jamstdlldhetsintegrera frdn grunden. Och det &r sana
forandringar som behdver vara med i alla dokument som tas fram, i alla riktlinjer, 1

alla introduktioner for nyanstdllda. Det ska vara med i grunden, i basen for
handlidggningen.

En av bistindshandliggarna foreslir att man i det hir formuléret t.ex. i den hir
BIC att man tar in lite av det checklistan ocksd pratar om, for att ha en
jamstilldhetsinriktning.

Det tycker jag ocksa, som sagt det 10ser inte allt, men det tror jag ocksé. Det dr déarfor
man maste se det som en process. Det kommer komma nya dokument, det kommer
komma nya system. Det kommer komma massa nya saker. Jamstélldhetsperspektivet
fér inte glommas bort i nagot av det hér, det ska vara med i varje liten del. Sa ar det.
For att det ska vara héllbart. Och det dr det de arbetar for och jag tycker att de gor ett
fantastiskt arbete. Det gor jag. Alltsé att de har d4nda fatt med det nu for att nu har vi
mérkt att det har lagts 4t sidan. Det har inte skett enligt den implementeringen som
forvéntat pa grund av att det har skett sa mycket emellan. Nu behdver vi fa upp det pa
nytt, nu har vi forslag. De har lagt forslag pa de hir riktlinjerna, introduktion for
nyanstillda, vi ska ha en kick off for bistindshandlaggare. Det sker vildigt mycket.

Kan man ta del av de riktlinjerna nagonstans?

De ar som sagt inte klara, s de ar ute pa remiss nu, till stadsomradena och till alla
forvaltningar. S& det dr inget som man kan utgd ifrin. Men de har ett
jamstélldhetsperspektiv pd dem, och det dr det som ar grunden.

De hir riktlinjerna, kan du forklara dem lite till?

Du har ju...

Ska de genomsyra arbetet?

Du har ju lagstiftningen och sen har varje kommun riktlinjer utifrdn den befintliga
lagstiftningen dér man kan pa ett forenklat sitt kan utgd ifran. Alla kommuner har

riktlinjer for sin bistdndsbeddmning som utgar fran lagen.

Och det ir de riktlinjerna....
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De hér riktlinjerna kan inte bara liksom skrivas utan det har dr ndgonting som maste

antas av kommunfullméktige och det hér gar darfor ut pa remiss.

Vad tror du krivs for implementeringen av checklistan ska vara framgangsrik?
Av bistindshandliggaren eller chefen? Vad har du 6nskat om vi pratar om
onskesvar?

Ja att det dr inne i alla grunddelar av arbetet. Att det &dr inne i verksamhetssystem, att
det &r inne i riktlinjer, att det dr nanting som kontinuerligt kommer.... Fornya alla
nyanstdllda. Att det ska synas i verksamheterna, alla ska ha en checklista pa sin
arbetsplats. Alltsd att det ska vara en del av den ordinarie verksamheten och det vet
jag att alla pratar om men det dr verkligen kdrnan. Det far inte vara nanting separat,
vid sidan om. Det maste vara en del av den ordinarie verksamheten pé alla olika plan.
Alla olika plan. Och det méste vickas till liv med jdmna mellanrum. Det dr ocksa sé
med en process, vad det dn dr du pratar om. Det handlar inte om jamstilldhet utan det
handlar om alla olika former av kvalitetsarbeten. Det maste vickas till liv med jaimna
mellanrum.

Efter att ha lyssnat pa handliggarnas synpunkter, finns det nigot som ni hade
kunnat gora annorlunda?

Ja... alltsd... Utifran de forutsittningar vi har haft sa tror jag faktiskt inte det. Jag kan
faktiskt sdga sa, jag tror inte det. For att du har de hir forutsédttningarna att forhalla
dig till, jag tror att det &r sd manga delar 1 den héra processen som behdver... som &r
viktiga. Alltsd det dr s& ménga som inte gar riktigt att styra Over. Jag tror inte att fran
den hidra styrgruppens roll liksom, mig som projektledare och sen hade vi en
styrgrupp... jag tror inte det. Jag tror alltsd... inte nanting stort som jag kan tdnka pa
rakt av att det hér borde vi ha gjort istéllet eller si. Det finns ju sdker massa smésaker,
men jag menar i det stora hela si tror jag inte det. Utan jag tror att fran de
forutsdttningar som vi har, och vi hade bra fOrutsittningar... sen vilar det pa
ledningen, sa dr det. Alltsé jag tror inte att det... jag kan inte komma pa nét annat, det
finns det sdkert, men just nu kan jag inte komma pd ndt annat sétt liksom som hade
behovts, utan vi hade en bra implementeringsplan med det hira att vi ska ha den hér
jamstilldhetsgruppen med alla roller, om alla roller hélls enligt det som &r planerat.
Om den hir jamstilldhetsgruppen héller sitt uppdrag, om det kommer med i
verksamhetssystemet, det dr beslutat att det ska gora det. S& det brister ju inte
nanstans dir... sen vilar det pa ledningen kontinuerligt, s &r det.

Och nu... hur ska ni fortsitta vidare? Det ir genom att ha den hir kick offen...

Aa, det blir ju nésta steg. Att ha den hér kick offen for alla bistdndshandldggare och
det maste ske med jaimna mellan rum ocksé, s dr det ju. Och nu eftersom vi har haft
en vildigt turbulent tid med alla de hir forandringarna, det hér arbetet har varit en del
av. S& sjdlvklart att det behdvs liksom véckas till liv pd nytt, och sen far man
utvirdera det. Alltsé sa att det dr ndnting som jag tror att... det dr en process... det ar
lite som en normaliseringsprocess det hiar kommer bli. Det hir &r nénting som behdvs
liksom in in in in in, tills det blir sjdlvklart. Det dr inte nanting som bara gar in och
sen dr det. Sa dr det med alla fordndringsarbeten utifrin kvalitét.
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Ar det tillrickligt med att bara ha det inne i verksamheten? For att en av
bistandshandsliggaren pratade om att de hade olika diskussionsfragor som man

kunde prata om pi lunchrasten t.ex. Alltsd behdvs det nigon annanstans ocksa?

En drivkraft ndgon annanstans eller bara i verksamheten?

Ja, det tror jag. Jag kan inte sdga sa hir: jag tycker att jimstilldhetsarbetet behover
ske pa alla plan. Jamstilldhets... och sen sé bir varje verksamhet och varje person sitt
eget ansvar. Alltsa om jag uppfyller alla kriterier for att jag ska ha ett
jamstélldhetsperspektiv pa det jag gor... jag kan inte forlita mig pé att andra, att det
sker fran alla héll och kanter, men sen tycker jag att det dr bra, absolut. Men sen... jag
kan bara utgd fran mitt ansvar, vad har jag som ansvar for mig, om jag tar fram
nagonting da ska det vara ett jamstélldhetsperspektiv pa det. Allting som tas fram,
allting som gors ska ha ett jamstélldhetsperspektiv. Det dr beslutat. Om alla forstod
det sd hade det liksom varit som mycket enklare. S darfor behover det ju ske pa alla
plan, men sen sa ar det viktigt att papeka att for att det inte ska bli 6verméaktigt sa &r
det viktigt att papeka “okej, det sker inte”, med det hdr med att vi har
diskussionsfragor... det gors ju redan... alltsd det gors ju Gverallt. Det dr séna saker
som de har tagit fram och ... friga och sd vidare... det gors ju redan... sa det dr inget
nytt s&. Men om man liksom ska forlita sig pa... ”okej, men det har vi inte tagit upp...
okej men jag, vilket ansvar bér jag?”. Du kan inte styra 6ver din kollega, du kan styra
over dig sjilv och det hér tycker jag vi maste bli bittre pd. Att man forlitar sig sa
mycket mer pd... dvriga andra. Och det &r sd det funkar, men man maste pdminna sig
sjdlv om det egna ansvaret.

Styrgruppen, kan du bara snabbt ....

Ja, det var en vildigt bra styrgrupp, det tycker jag. Just det, jag har pratat om
stadsomradena hela tiden, men Sociala resursforvaltningen var ocksé en del av det har
arbetet, nu nér vi pratar om styrgruppen. Sa det var verkligen stadsovergripande. Det
som var, det var ju en hdr fran sociala resursforvaltningen, en utvecklingssekreterare
som har ansvar for jimstédlldhetsfradgor, hon var med. Sen hade vi en vard- och
omsorgschef, en av de tio stadsdelarna, sen hade vi en myndighetschef... som liksom
var ndrmast handlédggningen. Sen en till utredningssekreterare fran nat stadsomrade.
Sa jag tycker det var vildigt bra.

Juste hade nin... Kontrollfriga bara... Det forsta aret niir ni bara diskuterade,
kallade ni gruppen nanting da? For jag fick intrycket att det var forst
jamstilldhetsgruppen och sen var det en annan grupp ocksa? (Oscar)
Styrgruppen eller? (Vlora) Jag tyckte att R2 pratade om att det var forst var
bara en liksom en... en mer lost sammanslagen gruppen och sen...

Ja, det var det. Alltsd den hér gruppen. Jag vet inte om jag kallade den... Om det var
liksom uttalat jimstélldhetsgruppen... det var ju inte forrdns de fick det har mandatet
som de var det. Men indirekt aa, men det var en vildigt 16s sammanslutning, sa var
det ju. Vi behovde ju representanter nar vi frdn borjan dd det allra forsta motet nér vi
kallade hit dem. Vi behdvde representanter fran de olika stadsdelarna som &r med och
diskutera jamstélldhet. Sen blev det en mer sammansatt grupp som fick det hér
mandatet.
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Sa nista ging ni fick ekonomiskt stod for att driva det hir, det var di det blev
jamstélldhetsgruppen liksom?

Aa, uttalat kan man sidga det. Uttalat aa.

Ja, men da ir jag med.
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7.5 Intervju med R2 & R3
-Jag tinkte bara fraga om ni kunde beritta lite om vad er roll &r som

bistdndshandldggare och om projektet, hur det borjade? Hur blev ni involverade i det?
(Vllora)

- Vad kan vi borja med att beritta? Det borjade vil med att vi blev utvalda (eller vi
fick anmila intresse) av var chef, i en grupp som skulle prata om jdmstélldhet. R3 och
jag jobbade inte ihop, det var innan omorganisationen av stadsdelarna. D& kommer
jag ihag att min chef sa det att ’du ska g& pa nanting om jamstélldhet”. S& var det inte
sa mycket mer, sa jag hade inte s mycket information. (R2)

- Jag kom in lite senare, 1 ett senare skede, for jag hade en kollega som var med fran
borjan. Sen fick hon forhindrade arbetsuppgifter, och sa fragade hon [R2:s chef, var
anm.] i var grupp om det var ndgon annan som ville ta hennes plats, och da tyckte jag
det. Att jag kunde vara intresserad utav det. Men det var da i ett senare skede for da
hade ni ju redan haft ndgra sammantréiffanden. (R3)

- Hade ni ndgon kunskap om jamstilldhet? Hade ni jobbat med jamstilldhet tidigare?
(Vllora)

- Inte pa det sittet liksom. Var det inte. (R2)
- Hur mycket visste ni om jamstélldhet da? (Vllora)

- Jag méste sdga att man generellt sa visste man ju lite om jamstélldhet, men att ...
man maérker ju hur mycket man har lart sig under den hér tiden, man har ju verkligen
utvecklats och ser massa saker nu 1 samhéllet mot vad man gjorde tidigare. Just for
min del kénde jag liksom att jimfor jag nu och dé sa ser jag en jattestor skillnad. (R2)

- Kan du ge nét exempel pa ... vad du mérker som du? (Oskar)

- Ja, allt i samhéllet, i annonser, hur man skriver, hur folk beter sig, ndr man gar in i
affér, hur ar det liksom, vi har ju pratat mycket om det hdar med pojkar och flickor och
hur kldderna ser ut, hur leksakerna ser ut, allt santhira har man ju blivit mer medveten
om. Sen ir det ju Gertrud Astrém som vi har haft d4. Hon #r jimstélld ... hon &r
jatteduktig och fér ju en att vakna upp liksom och se saker liksom i samband i
samhéllet som man inte har sett innan. (R2)

- Sa ni blev involverade i1 den hir jamstilldhetsgruppen som deltagare. (Vllora)

- Ja, man kan séga utifrdn vart arbete som vi hade, for det var R4 som var
projektledare, och utifrn det hiara. Det borjade ju med liksom att vi fick ga pa
foreldsningar, vi pratade thop oss, vad innebér egentligen jamstélldhet och hur ser det
ut osv. och s hade vi Gertrud Astrom som handledde och hjilpte till med arbetet for
att det skulle ga framét. Och sé borjade vi granska utredningar och utifran det sen da
blev det det hir resultatet checklistan. Och da sa ju vi liksom att nu vill ju vi fortsétta,
och da startade jamstédlldhetsgruppen. Da var det vi handldggare sjdlva som gav det
forslaget. Vi som hade vart med i gruppen och att det skulle vara minst en person frén
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varje stadsomrade d& som skulle vara med i jadmstdlldhetsgruppen. For att vi skulle

fortsitta arbetet efter projektets slut. (R2)

- Och det var det initiativet som kom fran dig da? (Vllora)

- N4, frén alla i gruppen. (R2)

- Som hade varit med och granskat utredningar och s for det var ju ett stort arbete
som vi gjorde 1 borjan. Vi granskade bade SoL-utredningar och LSS-utredningar, och
vi va blandade SoL-handlidggare och LSS-handldggare. Och sen sa analyserade dé,
eller sammanstillde R4 vara granskningar sa att sdga, som da utmynnade i den hér
rapporten som hon har skrivit, som har legat till grund for att vi sen skulle arbeta fram
de har fragorna. (R3)

- Och det ni kom fram till var dé att det var inte jimstillt mellan, assd hur ni
bedomde? (Vllora)

- N4, det var det ju inte, utan da hade vi ju inte behdvt ga vidare med det hir. Utan vi
upptéckte ju mycket grejer 1 de hér utredningarna. Vi rdknade bland annat vissa ord
for att riktigt ... fa ut ur utredningen hur utredaren och handlaggaren hade uppfattat
liksom, eller hur det forholl sig, hur det verkligen var. Hur det var, hur man skrev, hur
man gjorde utredningen. For det var ju ritt sa intressant faktiskt. Valdigt intressant.
Och vi ér ju inte sa jimstdllda som vi tror. (R3)

- Verkligen inte. Jag kan bara ta ett exempel att de gjorde nan, assa en forskare i
Goteborg. Jag jobbar mycket med jamstilldhet sjilv i stadsomrade Oster, inte for
kommunen, utan ideellt. Och dar gjorde de 1 Géteborg nan undersékning vid
Goteborgs Universitet. Dar man kolla pa de mest jadmstéllda, man la ut en annons, “nu
ska vi undersdka de mest jamstéllda paren”, och de var liksom akademiker pa hog
niva som trodde att de var jimstéillda, men sa va de verkligen inte jadmstéllda alls,
dven fast man uppfattade sd. Assa det ligger helt enkelt nét i det omedvetna. (Vllora)

- Men jag tanker pé det hér hur va konsfordelningen, vem var det chefen valde ut, for
det kinns som att baserat pa den hir jamstélldhetsgruppen sé var det flest, eller, alla
tjejer? (Vllora)

- Assd vi dr ju en kvinnodominerat yrke, vid det tillfdllet hade vi inga mén
overhuvudtaget som jobbade hos oss. (R2)

- N4, vi hade inte i arbetsgruppen, i granskningsgruppen sa fanns det nén kille med,
men Vi dr en kvinnodominerad arbetsplats, eller yrkeskategori. (R3)

- Och det var ingen fran den gruppen, de hér killarna som ville f6lja med i
jamstilldhetsgruppen och jobba vidare med? (Vllora)

- Det var vil en, men han har ju slutat. Det dr ju omsittning pa anstillda, sa att ... s&
for ndrvarande dr det ingen kille. (R3)

- Jag tinker pa de nationella, som R4 hénvisar till, de jimstédlldhetspolitiska malen.

Vilka mal, eller lagar eller sd, som har med jdmstilldhet att gora, vilka jobbar ni mest
med, eller vilka jobbar ni for att f6lja? (Vllora)
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- Det ar det hiar med det obetalda, vad man gor i hemmet, det &r ju det vi tittar pa
mycket. I de utredningar som dr granskade, det var ju att vi sdg, ett exempel som
stddning sa var det valdigt tydligt att de som hade blivit beviljade stidning, om det var
med kvinnorna dé, dé stod det véldigt sdhéra: “’ja i kvinnan klarar inte av att stida pa
grund av att hon har kotkompressioner, hon har hjértinfarkt, hon kan inte bdja sig ner
osv.” Och s& mannen dér var det lite sd hér: “ja, han var véldigt trott och tagen,
orkeslds.” Det fanns liksom inget riktigt... (R2)

- Det fanns inget riktigt exempel pa varfor man var trott och orkeslos? (Oskar)

- N4, utan det var bara det liksom, och da ar det frigan sahdra. Vi pratade mycket om
det, dr det ndn som vi har vart hemma hos som siger "N4, jag kan inte stida for jag &r
trott och orkeslds”, eller dr det vi som handldggare som skriver ... att man &r trott och
orkeslds, att det dr darfor man beviljar liksom. Det dr ju det hira liksom vad gor
kvinnor vad gér midn? Och det framkommer ju vildigt ofta tycker jag att nér man ar
hemma hos ett par att mannen kanske inte har tagit hand om hushéllssysslorna
tidigare liksom, eller om det &r en man som man triffar, en ensamstiende: “min fru
har gétt bort och jag, nd men jag har aldrig stidat, eller jag har aldrig lagat mat”. Det
ar inte ovanligt (R2)

- Hur fungerar checklistorna dé, assd hur anvinder man de hir checklistorna? (Vllora)

- Man kan ju sdga, det hér &r ju liksom ingen checklista som man ska ha med sig pa
hembesoket och bocka av si, som i vanliga fall kanske det dr en checklista som man
ska bocka av, men det hér r mer ett verktyg att man ska ldsa igenom, och komma
ihag vilka fragor man ska stélla pa sjdlva hembesoket. For oftast ar det ju, jag
upplever ju nir jag liast igenom det och dem jag intervjuade, de tyckte att det var
valdigt enkelt, de trodde att det skulle vara mycket svarare & anvénda sig av
checklistan, for de hade sett att det var nagot jéttestort och jittesvéart att anvinda sig
av checklistan, men de tyckte inte att det var nagot, for nér man liksom gar igenom
och léser, vad det dr liksom vad det 4r man ska ha med sig nir man gir igenom pa ett
hembesok, sa ar det ritt sd enkla fradgor man ska stilla. Som tillexempel att vi sag det
hér att det var minga barn eller anhdriga som hjélper till hemma da, det var ju det vi
upptickte som var det mest liksom, att man stéller fragan sdhir, for ibland kommer
det ju fram da nir de ansoker och sdhir: ”Ja hur fungerar det med stddningen?” N4,
men det &r min dotter som gor det, och min son tar hand om att handla”. Och att man
vinder sig d4 till personen som gor det: ”Ar det okej, vill du fortsitta med detta, for
annars kan man ju fa hjilp liksom”. Saddana saker, och dr ingenting man behdver
liksom bocka av, det dr ju bara att man har med sig det hela tiden och att man stiller
den fragan vid hembesdket. Och det var det ju ménga som sa, att de hade ju blivit mer
uppmirksamma pa anhoriga liksom. Sérskilt det hir nér det var en man och en
kvinna. Det dr inte sd ovanligt att kvinnan eller mannen hjélper sina anhoriga da med
att duscha. Och det dr ju rétt sa intimt och sa. Och fa brukar jag alltid stdlla den hér
frdgan: ”Na men dr du okej med det héra, vill du bli duschad av din make?” Det
kanske inte dr sd att man vill det, och att man beréttar att du har ingen skyldighet att
hjilpa din, dven fast ni dr gifta s& har du ingen skyldighet att hjélpa till med det hér,
eftersom att det handlar om personlig intigritet, det dr ens personliga omvardnad. Och
en del vet ju inte om det. Och da tdnker jag att det kan ju leda till, bara man stéller den
hir fragan kan ju leda till att nan anséker om hjédlp, men om inte vi stiller den fragan,
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sa kanske de inte vet, utan de tror att de har en skyldighet att hjilpa till. For vi ér ju

olika, och en del tror ju liksom, den generationen som vi har idag &r ju fortfarande sa

att de vill ju klara sig sjdlva, de vill inte ha hjilp av nén utomstaende. Det &r viktigt att

vi liksom stéller den fragan ocksa. (R2)

- Att man gor personerna uppméarksamma pa att det finns annan hjilp att fa. For det &r
ju som sagt inte alla gdnger man tror att man kan fa det till sddana saker, fortfarande
ar det sa. (R3)

- Men hur, dr det bara ni tva som har jobbat hér pa stadsomrade X? (Vllora)

- N4, assa jag har ju jobbat, jag blev frikopplad fran mitt arbete pa 50 procent, for att
implementera den har checklistan i stadsomrade X, dér vi jobbar nu, och da gjorde vi
ju sa att varje handldggare fick anvinda sig av checklistan fem drenden var s att man
skulle fa upp tanket och se, och sen utvirdera, funkar det hir, var det bra eller var det
inte bra? Och d4, det var ju for drygt 1.5 &r sen, 1 maj 2014. Och dé fick ju alla
anvénda sig av detta for att man skulle fa in tinket och det. Och de flesta sa att de
tyckte att det var vildigt bra, och att man reflekterade mer 6ver besluten man tog, men
att det var manga som tyckte att det var svart nir det var i pappersform. For de sa de
liksom, det dr ju de kontrollfrdgorna hér. Det dr dem liksom som man ska stélla sig
efter. Efter man har tagit beslutet och skrivit utredning, Det 4r d& man ska borja
reflektera: ”hade det varit annorlunda ... om det hade varit en man eller kvinna”. Det
ar ju det forsta man tinker pa, men da maste man ju verkligen rannsaka sig sjélv och
tanka liksom: ”okej, det kan ju ha varit en man som skulle haft den hér hjidlpen. Hade
jag bedomt likadant eller inte liksom”. Att man reflekterar 6ver de besluten man tar.
Och de var de hér fragorna som minga tyckte att: ” Det hér ar svart att ha i
pappersform”. For nar man har s& mycket att géra som vi har, och vi tar manga beslut
varje dag. D4 dr det létt att glomma bort liksom, att rannsaka sig sjélv och ta den hér
reflektionstiden. Och dé var det manga som sa: det har maste in elektroniskt”. Och det
har ju vi jobbat for vildigt mycket. Och nu har vi fatt det. I borjan av nésta ar sa ska
det komma in i vart nya system. (R2)

- S& det var inte kontrollfrdgorna i sig som folka var aviga mot, utan det var det extra
papperet som man skulle hélla koll pa? (Oskar)

- Ja, sd uppfattade jag det nir jag intervjuade dem. Att det var det som var det svara.
Att det skulle héllas levande hela tiden. Och sen var det mycket vi hade just vid det
tillféllet. Da var det tvd stadsomrdden som skulle flytta ihop, sd vi bytte lokaler till de
hér lokalerna, plus att vi lirde oss att handligga pa ett helt annat sitt, som hette ABIC,
Aldres behov i centrum. Sen fick vi ett nytt verktyg som verksamhetssystem. Sen
detta, s& det blev vildigt tufft att kunna hantera allting pd samma ging. Vi pratade om
det, R3 och jag, att vi hade 14st ndgonstans, att om man ska implementera en sak, sd
drojer det fem ar, och da ska bara en sak att koncentrera sig pa. Och det sdger rétt sa
mycket. (R2)

- Fem saker pa ett halvt ar. (R3)
- Men ni fick finansiering for att driva det hér pilotprojektet i stadsomrédde X? Har det

spelat ndgon roll att du har fétt ga ner 50 procent, och jobba 50 procent med det hir,
har det spelat nagon roll i hur framgangsrikt implementeringen av checklistorna har
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gatt till hér, och inte 1 andra omraden. For jag uppfattar det som att de hér frén
jamstilldhetsgruppen skulle ocksd implementera checklistan pa samma sitt. (Vllora)

- Men det blir ju stor skillnad om man blir frikopplad pa 50 procent, och bara kan

jobba med detta, koncentrerat. (R2)

- S4 det var inte folk i stadsomrade Oster som blev frikopplade, utan det var bara du?
(Oskar)

- Tanken var ju liksom att man skulle ha ett pilotprojekt for att se hur det gick. Om det
var framgéngsrikt eller om det f6ll vl ut. Déarfor fick bara ett stadsomrade det. Sa vi 1

... [stadsdelsomrade, var anm] har ju fatt mycket mer 4n de andra stadsomradena.
(R2)

- Och de har inte fatt ndgot annat stdd eller sé for att... Hur jag har uppfattat det sa,
om man ir involverad i den hir jamstalldhetsgruppen, sa ska man vil 4nda jobba med
checklistan? (Vllora)

- Det var ju sa att vi kom 6verens om olika atgédrder for att vi skulle gora pad samma
sitt 1 alla stadsomraden. For annars blir det sa att man gor olika, och det dr inte bra,
for alla maste ju fa samma. Och da gjorde vi sd att vi bestimde att alla skulle f&
informera om checklistan pa ett APT [Arbetsplatstraff, var anm.], det var det forsta.
Sen sa hade vi en fraga pd APT dir vi skulle diskutera jimstélldhet, s var det olika
scenarion som vi satte upp for varje manad, sd att alla skulle gora det. Och sen sa
skulle alla nyanstéllda informeras, om hur vi jobbar i Malmé Stad, vi jobbar med den
hér checklistan osv. Och att det var vi i gruppen som skulle ha ansvar for att alla

nyanstéllda fick den hér informationen. Sa det var det grundldggande som vi hade dé.
(R2)

- Var det bara att informera, eller skulle de se till att, kollegorna i fem av sina fall
skulle prova att implementera den har checklistan? Hade de samma roll som du, dven
fast de inte hade de hér resurserna? (Vllora)

- Jag tror inte de satte upp nagot mal att man skulle anvénda ett visst antal checklistor,
det tror jag inte. Har var det mer liksom att jag ville se att alla skulle gora pd samma
sdtt, sa att man kunde fa ut nagonting fran intervjuerna, da att man visste att alla hade
gjort fem stycken. S4 kunde de skicka kontrollfrdgorna som de hade fyllt i ocksé, sa
att jag kunde se att alla hade gjort det. (R2)

- Tror du det finns andra faktorer forutom resurser till varfor det gick sa bra har men
inte i de andra stadsomradena? (Vllora)

- Nej, jag tror helt enkelt att det 4r resurserna. Dels sa fick vi ju pengar da ju, sa det vi
gjorde var ju att R3 och jag informerade om det hér pa ett APT, och sen sa satte vi
upp alla lappar 6ver hela rummet 6ver det hér vi hade kommit fram till, hur vi hade
kommit fram till checkfragan ocks4, och da fick alla g runt och mingla liksom, och
gé runt och prata med varandra om det hora, och det tror jag att det var manga som
fick upp ténket, att de sdg saker som de inte hade sett innan. (R2)

- Och det har vi ju inte uppfattat att de andra stadsomradena har gjort pa det sittet.
Och det dr som R2 sa, det &r resurserna. Det &r ju svart att ldgga ner sd mycket tid pa
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ett sant hér arbete om man samtidigt ska skota sitt ordinarie arbete samtidigt, sé jag

tror absolut att vi har kommit s langt, eller att det har arbetats sa mycket pa vart

omrade det beror ju pé att R2 var frikopplad, att hon dgnade sig helt och hillet 4t detta

pa halvtid. (R3)

- Och sen fick vi ju faktiskt Gertrud Astrdm ocksa, sé vi fick ju pengar till att anviinda
till ndgonting, si di anviinde vi de pengarna till Gertrud Astrém, si hon kom och
pratade med alla, sa alla fick lite grundldggande, fran historien fram till checklistan
idag. Vi hade ocksa en dialog om vad vi sett i checklistan, vilket uppskattades av
manga. (R2)

- Fanns det nagot motstdnd mot checklistan i borjan av processen? (Vllora)

- Mot jamstilldhet, skulle jag vilja sdga. Det &r manga som tror att de redan &r
jamstéllda. Det var s vi sa ocksa nér vi borjade att: N4, men jag ar precis nyutbildad
socionom och vi har last jattemycket om jamstilldhet, s& jag kan det hir.” Sant
motstdnd har man ju métt. (R2)

- Att handldggarna... (Vllora)
- Ja, handldggarna... (R2)

- Kénde att de inte behdvde jobba utifran ett jamstalldhetsperspektiv pa grund av att
man kénde att...? (Vllora)

- Ja, det var lite onddigt pa nagot vis, att ligga s& mycket energi pd detta, for man var
redan... vilket jag inte var, nar man analyserade det djupare sa var det inte sad. Man
kan ju ldsa om saker utan att varken ta det till sig eller jobba efter det. (R3)

- Men var det en 1dng process tills det att folk insdg att: ”0j, men jag kanske inte &r sa
jamstilld som jag trodde att jag var”? (Oskar)

- Den processen pagéar fortfarande. Den kommer alltid att pagé. (R3)

- Sen var det ju faktiskt ndgonting som min kollega sa efter att hon hade gjort de hér
fem checklistorna, men hon upplevde ju liksom att hon var jimstélld. Hon sa de da
att: ”’ja, men jag ar jamstilld, men R2 jag blir radd for mig sjdlv. “Da berittade hon att
det var en man som ringde in och att han sa att han behovde hjélp: ”Ja, jag dr nog rétt
sa ledsen for min fru har gatt bort, ja jag behover nog hjilp med att kanske lite
maéltider, laga mat och sd, och stidning, eller dsch, jag vet inte. Jag vet inte om jag vill
ha det, jag kanske kan kopa lite fardiga ritter.” Da sa hon att: ”men eftersom att inte
du vet, vad du vill ha, sd kan vi vél boka in ett hembesok, sd kan jag komma till dig
och prata pé tu man hand, det 4r oftast ldttare @n att sitta i telefon”. Sa gjorde dem det
liksom, och sen veckan dirpa sd ringde en kvinna in och hade nyligen forlorat sin
man och hon var jitteledsen s& hon till och med grét i telefonen: ”Jag orkar inte laga
mat langre”. ”’Néhi, vad dr anledningen till att du inte orkar det” fragade hon da. N4,
men jag kinner att, dsch, jag vet inte, det finns ju nagra, jag kopa sadana fardiga rétter
och sd.” Och sa pratade hon lite om stddningen hon visste inte heller... Och sa
dividerade de 1 30 minuter. Och sa sa handldggaren: ”Men eftersom du inte vet vad du
vill ansdka om, sa kan ju du fundera pa det hédr samtalet som vi har haft, sd kan du
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aterkomma till mig nér du vet vad du vill ansdka om” s la hon pé luren. Och sen sa

tog hon checklistan, under de hér fem drendena. Och sé tinkte hon: ’Shit, vad har jag

gjort”. Och grejen dr att hon har gjort det utan ens att ha varit medveten om det. Och

det var d& hon sig nir hon anvénde den hér. Och det ér ju det jag menar, for jag har

funderat pd mycket hur man ska formedla det hér. For jag mérker ju pd mig sjalv att

ju mer information och ju mer saker jag reflekterar 6ver det jag sjdlv gor desto mer

uppticker man liksom. Men far man ett sddant hér fardigt koncept hur ménga tar till

sig det pa samma sédtt som R3 och jag gor, som har varit med om hela processen och

granskat utredningarna, diskuterat och haft lite utbildningar och allting d&. (R2)

- Men det ar just det, for jag uppfattade det som att man maste vara véldigt drlig och
verkligen granska sig sjélv 1 just det hér, och vad handlar det om egentligen, handlar
det om vilja att 4 igenom en jamstélld bistindsbedomning utifran tjinstemannens
perspektiv, eller handlar det om att man inte orkar, har tid att reflektera. Vilka faktorer
ar det som spelar roll i att en tjinsteman inte véljer att granska sig sjalv? (Vllora)

- Ja, vissa vill kanske inte... (R3)

- N4, men jag tanker att det kanske &r ndgot som ni kanske har upptéckt hos er sjélva,
att amen, ska jag gora den dér checklistan”, handlar det om tid, handlar det om...
(Vllora)

- Ett 4r nog tid, och sen &r det andra intresse. Jag tror att man maste pa nagot sétt som
du sdger vara drlig mot sig sjdlv och granska sig sjdlv. For borjar man séga sé att:
”Jamen jag har gjort Socionomutbildningen, vi har pratat om jamstélldhet i varje kurs,
sa jag kan det hir.” (R2)

- Om man ser kanske inte det hér jobbet, att jobba pa ett jimstéllt sétt, man ser kanske
inte det pad samma sétt som man ser pa att man ska handlagga ett drende. Att man ska
gora en utredning och bedoma behovet av att fa hjilp med stddning eller att duscha
eller sa. Assa detta dr lite mer luddigare att ta pa dn stdd och tvétt och dusch, ga och
handla. Och ndr man da inte ges det utrymmet tidsmaéssigt sa att séga, d finns ju inte
tiden va, for man behdver ju ha lite tid for att reflektera, 6ver vad man egentligen gor.
Pa ett annat sitt &n ndr man kanske handldgger en ansdkan om stid och inkdp. Det ér
ju lite annorlunda saker. Aven om det skulle flyta in i varandra. Men det ir det som
tar sdn tid att fa det pa ett naturligt sétt. (R3)

- Assd jag tanker att, att handldgga om man ska fa bistand eller inte, utan det hér
jamstélldsperspektivet kanske gar snabbare, mer effektivt och sdhir, medans detta
kraver mer kvalitativt arbete. (Vllora)

- Vad ska vi rdkna bort fran de dér fem &ren, har vi gjort tva, for att f det hér riktigt
implementerat. Det tar tid. (R3)

- Det som é&r intressant som vi vill undersoka sen &r ju att vi har ju lart oss att
handldgga utifrdn behoven nu pa ett helt annat sitt. Utredningarna innan var aktuell
situation och sa stod det lite allt mojligt. Nu dr det mer uppdelat vad man har for
behov egentligen. "Behdver du hjdlp med att vattorka golven, klarar att damma sjilv,
hur ser det ut.” Och dér tinker jag just pa stddning eftersom vi sdg sa pass olika. Dér
hade ju vart intressant nu nér vi handlagger enligt det hir sittet att se, granska

71



Lunds Universitet HT2015
Statsvetenskapliga Institutionen STVA22/Makt och Forvaltning
Handledare: Stina Melander

utredningar vad géiller mén eller kvinnor for dé ska ju verkligen behoven komma fram

pa ett helt annat sétt 4n vad det gjorde innan, for d& var det ju massa text. S& det hade

ju varit. Det var darfor jag sa att ni skulle komma nista ar, nér vi har haft checklistan

ett ar, funkar det, funkar det inte? Det vet vi ju fortfarande inte. Man kan ju klicka 1

utan att ens att titta pd det. Vi kan ju inte séga vad den personen gor eller tainker. Men

det vi kan se ar vara utredningar. Ett sitt att se stdidning mellan méin och kvinnor.

Bedomer vi lika? (R2)

- Men har ni mérkt att de hédr fem drendena per handldggare, har de handldggarna
blivit mer jimstéllda nir ni har bedomt bistanden? (Vllora)

- N4, det var ju mer att det blev de ju inte, i och med att man kom pa sig sjdlv, som
den hér personen som ringde in som fick, men inte en annan person. (R2)

- Sé det var mer att identifiera hur omedvetet diskriminerade vi ar? (Vllora)

- Ja, for det &r ju det jag menar, att det hir ar sa himla bra liksom, att det 4r d4 man
verkligen reflekterar, och da har vi ju sagt dd liksom, for att det inte ska bli
slentrianmaéssigt, att de har kontrollfragorna ska inte komma upp vid varje drende,
utan de ska komma lite slumpartat, kanske vid vart tionde drende, beroende pa hur det
kénns liksom. Vi fér ju testa oss fram for vad som &r bra. Men att man dé liksom far
upp det och borjar reflektera. Och det dr som det vi pratade om, det hér dr ndgonting
man maste hela tiden prata om, diskutera pa kafferasten, pa APT, pa veckotriffar, vi
har pratat om att man kanske ska ha olika mappar pa arbetsplatsen som ska handla om
jamstélldhet pa olika sitt, for att det ska bli en vardag ocksa. S& man inte far en
utbildning i januari och sen sa hdnder det ingenting forrén i september. D4 blir det
ingenting av det. (R2)

- Det ska ju vara en naturlig del i jobbet. Det ska ju inte vara nat speciellt att: *’nu ska
vi prata jimstélldhet. Det optimala dr ju att vi inte ska behdva tidnka pd att arbeta med
det. Det dr ju det basta, men dit &r det ju langt. (R3)

- Samhdéllet ser ju ut som det gor. Vi blir ju ocksa paverkade pa olika sitt utan att vi
blir ens medvetna om det (R2)

- Det &r ju inte bara hér pa Stadiongatan 10 som vi blir utsatta for det, utan det finns ju
overallt. (R3)

- Ni har inga andra svérigheter som ni har mott pa nar ni har anvént checklistan?
(Vllora)

- Det var nagon av de hédr kontrollfrdgorna, som det var ndgon som sa att de tyckte att
det var lite svart nir det var en ensamstdende. Fraga fyra t.ex. [’Har jag sdkerstillt att
mamma och pappa pa ett likvardigt sdtt tas i ansprak”, var anm.] den &r ju mer riktad
mot LSS. Men jag brukar sdga ocksa att man kan egentligen byta ut den om man har
ett maka par. For ibland har man ju mérkt att ndr man &r pa hembesok att det ér oftast
den ena parten som pratar hela tiden, och att man som handldggare da riktar
uppmérksamheten mot den andra ocksa sa att de far komma till tals bada tva liksom.
Men den frdgan liksom, just ndr man ar ensamstaende blir ju svar liksom. Det var det
manga sa, sen var det nigon som sa att det dr svart pa fraga tre: "Har jag sdkerstillt att
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jag inte utdvar myndighetsfunktion utifran stereotyp familjeuppfattning”. Att det ar

svart att liksom sdkerstilla hur man vet det. (R2)

- Aven fast ni har en checklista s& kinns det fortfarande att det dr brett, men samtidigt
tanker jag, dr det bra att ha mer specifika fragor, och kommer det att begrinsa just
bistandshandlidggarens handlingsfrihet pa nagot sitt eller sa? (Vllora)

- Hur tanker du nu? (R2)

- Nd men jag tdnker det hdr med: “har jag sékerstéllt att jag inte utovar
myndighetsfunktion utifrén stereotyp familjeuppfattning”. Och s har ni olika fragor
som ni stéller till, istéllet for att stélla fragan till den som hela tiden pratar, sé stiller ni
till den andra som inte pratar lika mycket. Jag ténker att om man sétter dit dnnu fler
fragor, skulle det kunna begrinsa det fria samtalet. Eller har ni uppfattat att de hér
frdgorna har begrinsat det fria samtalet? (Vllora)

- Jag tror det handlar om yrkesskicklighet hdr. Att man maste liksom kunna véva in
det i samtalet pd ett naturligt sétt, tror jag att det beror pa. (R2)

- Och sen ska man ju @ndé kunna svara pa den hér frigan. Man ska kunna vara si
yrkesskicklig att man ska kunna fa in den hir fridgan pa ett naturligt sitt i sitt samtal.
Det dr ju det som det handlar om. Man ska ju inte behdva tinka pd hur man ska stélla
fragan for att jag inte ska hamna i den hér fallan om stereotyp familjeuppfattning. Det
ska ju falla sig naturligt. Och det kommer det till att gora den dagen man inte funderar
pa att vi har detta [kontrollfrdgorna, var anm.] (R3)

- Jag tinker bara pé liksom det vi handligger nu liksom enligt ABIC, dér &r det
véldigt séhér att man ska frdga om varje sak liksom: ”vad ér det du inte klarar med
kladerna?” Och da ska man da utreda liksom, ar det att ta pa sockorna, eller &r det att
ta pa byxorna, eller underkldderna, eller trgjan, eller vad ar det liksom sa. Och det &r
ju ndgonting som vi jobbar med nu liksom, sa att det inte ska bli sddar stelt samtal, att
man ska utifrin en lista liksom kunna... ju lingre man jobbar desto mer vet man ju
vad man ska stélla for fragor, vad ar det man vill veta liksom. Och dé blir det ju mer
ett naturligt samtal. (R2)

- Har ni mérkt att det har liksom de som kanske just har kommit frén
socionomutbildningen, att de tycker att det &r svart att man ska stilla de hér fradgorna
for att 4 in det pa ett rétt sétt, och de som har jobbat mer det en ldngre tid och &r mer
skickliga 16ser det pa ett battre sitt? (Oskar)

- Ja, precis, just for att man kanske ténker att de hér fran socionomutbildningen att de
kanske tvdrtom, precis har tagit examen och dr mer medvetna om jimstélldhet i och
med att de precis har studerat det, medan de som har jobbat som
bistandshandldggare... (Vllora)

- Jag borjar fundera pa andra sidan, sa var det ju nan, vi hade vildigt manga
nyanstéllda nér vi gjorde detta, och de tyckte att det var s& himla bra for att det gav
exempel pa vilka frdgor man kan stélla eller hur man kan stéilla dem... Sa det vet jag
inte riktigt heller om det dr... Sen sa upplevde jag ocksa att de som jobbat i manga ar
var ju valdigt ocksé sidér att: ”0j, men jag har ju inte tinkt...” For ofta dr det ju si att
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man har kontakt med en person liksom utav de anhoriga hela tiden. Och sen nir man

stéller fragan: ”Vem dr det som vi ska kontakta i forsta hand?”” Da var det véldigt

manga dir sonerna skulle vara nummer ett, men man hade haft kontakt med dottern

hela tiden niar man stéllde fragan till den enskilde och att de blev forvanade da, att:

”0j, jag har ju inte ens tidnkt pa det, att stilla den frdgan.” Den ir ju rétt s enkel den

frdgan att stélla. Och da blev det ju att man kollade igenom telefonnummer. D4 kollar

jag bara igenom sa att ditt telefonnummer stimmer. D4 visar det sig att det var

inaktuellt, for det hade vi skrivit in for sex-sju ar sedan, och da blev det ju ocksa en
kvalitetssdkring som samtidigt ocksa. (R2)

- Hur mycket tycker ni er personliga &sikt om checklistan ar forenlig med er roll som
bistandshandliaggare, och det mal ni har som bistandshandldggare? (Vllora)

- Menar du att alla invanarna i Malmo kommun ska behandlas pa samma sétt? Det
maste ju vara det som maste vara malet, att vi inte gor skillnad p& man eller kvinna.
Utan alla som har ett behov ska ju bedomas utifran den enskildes behov. Det ser ju jag
med mitt jobb, och med den hér [checklistan, var anm.], att jag inte ska gdra nagon
skillnad pa man och kvinna. (R3)

- Det dr jatteintressant, fOr jag tdnker pa att ndr man pratar om jamstélldhet, att man
tanker att: ”jamen, nu gor vi det hir projektet och sen sé ar vi klara med jamstilldhet,
och sen sd checkar vi av det, och sen kan vi g tillbaka till vér ordinarie verksamhet.
Att man skiljer pa de tva som olika saker, men att man inte tanker pd att det dr nigot
som man har till huvuduppgift.(Vllora)

- Ja, det &r vél det som har gjort det sdhir unikt, for vi sag att andra kommuner har
gjort precis samma sak och konstaterat precis samma sak, och sen har de slutat dir,
och sen har projektpengarna tagit slut. Och det var dd man kom fram till att vi méste
ha nagot verktyg sen, att det skulle vara malet med projektet, att det skulle utmynna i
ndgonting. Och det var vad vi sa i gruppen: “att vi var rddda, for nu har vi gjort ett till
projekt, och vi har lagt ner jattemycket tid, och nu dr vi rddda att det ska rinna ut i
sanden liksom.” Och det &r det vi har kdmpat med, att det hir kan vi inte bara ldgga at
sidan. Men vi sdg att vi inte kunde ha det i pappersform, vi méste ha in det 1 vart
system sa att det blir vardag, och kommer det nyanstéllda och de inte har blivit
informerade om checklistan. D4 blir ju de séhir: ”Vad &r det hiar da?”” Och da kanske
de fér ga till ndgon som fér berétta. Och det &r ju det vi har sagt ocksa, att det far ju
inte bli for sarbart heller. Om det bara ar vi 1 jamstilldhetsgruppen. Vi kan inte dra
allting utan vi maste ut till alla, for folk slutar. Det &r ménga som har slutat, och da
forsvinner kunskapen. (R2)

- Har ni informerat andra, de hér nyanstillda? (Vllora)

- Vi har berittat om vart arbete, men dé har det blivit muntligt person till person som
vi har informerat. Sa de har ju inte fitt helheten som de andra fick. Jag tinker pé det
hir med Gertrud Astrom, utan det har ju fatt muntlig information istéllet. (R2)

- Okej, sé jag tanker nu 1 framtiden, 2016, vad &r det som krdvs for att den har

checklistan egentligen ska implementeras och verkligen integreras i ert arbete bland
alla nyanstéllda? (Vllora)
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- Den kommer ju att komma in i vart verksamhetssystem forhoppningsvis i borjan av

varen, och sen har vi ju dé for avsikt att ha avstimning tva ganger om aret. For att vi

ska ju kunna dra ut svaren pé de hir [checklistan, var anm.] hur handldggarna har

svarat. Och vi ska ju da kunna, under tva tillfallen under aret gi igenom de hér svaren
tillsammans med véra kollegor och diskutera det hér varfor har man svarat sa manga

nej, eller varfor har man inte alls svarat pa checklistan, for det ska ju kunna finnas

alternativ ndr den kommer upp pé skirmen att man kan svara, eller att man svarat nej,

men da ska man ange en anledning till varfor jag inte har svarat. (R3)

- Sa alla kommer fa det hér, for dd kan man ocksa analysera de uteblivna svaren.
(Vllora)

- Ja, och det ser ju vi d& som ett steg eller en punkt i att hélla det levande, for det ar ju
det man maste gora hela tiden. Man kan inte som 1 andra kommuner att di upptacker
man att de inte jobbar jimstillt och sen dr pengarna slut. (R3)

- Da gar man tillbaka till de ordinarie verksamheterna som du sa. (R2)

- Det hiar med att det kommer in i erat datorsystem, géller det stadsomrade X eller
hela Malmo stad? (Oskar)

- Hela Malmo. (R3)

- Och dven LSS-handldggarna, s& bade vi som jobbar enligt SOL, Socialtjédnstlagen
och LSS da, sa alla handldggare i hela Malmo. Och nu har vi ju haft en planeringsdag.
For det &r ju svért liksom, for om det hér ska implementeras da méste ju alla f& ndgon
forklaring till vad det &r for ndgot. Sa nu har vi den 8¢ mars som vi har bokat in med
Gertrud Astrom som ska komma ner. R4 ska komma, och sen ska R2 vara med ocks3,
som ni kommer att triffa. Och dé sé ska alla handldggare vara med pa en kick-off, sa
att man ska fa alla de hér tre delarna. Och sen ska vi 1 jamstélldhetsgruppen vara med
ocksa och beritta om vér erfarenhet. (R2)

- Vem ar det som har dragit igang just det hiar med dels digitaliseringen av checklistan
men ocksé den hér stora konferensen? (Vllora)

- Det forsta med det hér digitala det var ju att var fore detta enhetschef, Getel, drog
det vidare tillsammans med oss i jadmstalldhetsgruppen, sé att vi fick hjdlp av henne.
Och sen dr det ocksé Anders pd stadskontoret, det 4r de som har pengar som man kan
sOka, sa vi har sokt pengar. S det 4r de som har sagt att vi far soka pengar nir vi har
forklarat att det dr svirt med verksamhetssystemet, sa da har de sagt att vi kan soka
pengar till det. Da har vi gjort det och fatt pengar till det. (R2)

- Kommer ni ha pengar under 2016 ocksa? (Vllora)

- Ja det &r ju dels de hdr pengarna till sjdlva utvecklingen av verksamhetssystemet,
och sen &r det pengar till utbildningen av alla handldggare ocksd. Och det &r ju det hér
med utbildningen, den hér kick-offen. Och det har vi ju bestdmt tillsammans 1
jamstélldhetsgruppen, att vi maste liksom ha nigon typ av utbildning for att det hér
[checklistan, var anm.] ska komma in da. (R2)
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- Men du ér péa 100 procent igen, pa din vanliga... (Vllora)

- Jag &r bara mitt ordinarie jobb som bistdndshandlédggare pa 100 procent, jag har
ingenting med det hér att géra, utan det gér man utdver liksom. Sa de 50 procenten
fick jag ju bara under ett halvar. Sa det hér gor ju vi 1 jamstélldhetsgruppen utdver
vart ordinarie arbete... Vad var det vi sa nu da, forst var det kick-offen, for att vi
skulle tédnka pa hallbarhet, vilket var vart mal. Hur ska vi fa det hér hallbart, det ér ju
ndsta steg. S& da var det ju kick-offen, vad sa vi mer? (R2)

- Det ska goras en film. (R3)

- En film ska vi gora, dér vi tanker att det dr ju kanske nagra nyanstillda som kommer
dé eller om man... vi har ju pratat om att vi ska ha en trainee-tjénst. (R2)

- Ja, trainee-utbildningar som en eller tvda gdnger om éaret i hela kommunen. (R3)

- Man fér soka den tjansten om man vill ha en sddan. Da har man en lang introduktion
pa tre ménaders tid. Da far man bland annat den hér introduktionen. Da sa vi att da
vill vi vara med och beritta om checklistan dér ocksé. (R2)

- Sen bestdmde vi ocksé att vi som da ingér i gruppen, nédr det kommer nagon
nyanstilld att den som &r d4 handledare ska boka tid fér ndgon utav oss for att vi ska
kunna informera om den hér [checklistan, var anm.] sé att det inte ska glida oss ur
hianderna. (R3)

- Det sa vi att de forst ska ta kontakt med oss sd att vi kan berétta lite generellt om det
och sen sé sa vi att de skulle folja med pa ett drende, ofta har man ju ett hembesdk och
att man ar med fOrsta gdngen och att man ska ta hela drendet rakt ut, sd att man far
den introduktionen. For nu har det varit sa att vi har informerat och sen har det stannat
dér. Utan det méste till ndgot mer, och dé tanker vi en hel kedja for att det ska bli
extra héllbart. Och sen ar det ju ofta sa att Malmo stad lyfter ofta upp vart arbete och
tycker att det dr sd himla bra, for nu gar vi igenom det tredje steget, och dé fér vi ofta
vara med pa intervjuer, kanske andra kommuner, informera om det har. Det har vi
gjort hela tiden och det kommer vi gora framover ocksa. S pratade vi om det hdr med
lappar att vi kanske ska ha nagon typ pa arbetsplatsen att alla ska ha samma sort i alla
stadsomraden. En speciell artikel eller nagot sddant. (R2)

- Vi har ju faktiskt haft de har fikafrdgorna ocksa. En ging 1 ménaden har de bytts ut.
Och sé har det varit frigor som var meningen eller tankt att man skulle ldsa och
diskutera. Det har varit lite si och sd med det. Manga har ldst dem men inte ofta
utmynnat 1 ndgon diskussion. Om inte du och jag [R2 & R3, var anm.] har suttit dér.
(R3)

- Men jag tinkte pé det hiar du sa om att du nu har 100 procent. Innebér det att ni
foljer upp och planerar for den hér kick-offdagen utdver dina andra arbetsuppgifter, sd
att du jobbar mer @n vad du skulle gora, eller blir det att du jobbar med det samtidigt,
sd att du tar ndgot drende mindre i1 veckan, eller? (Oskar)

- Man integrerar vél det med sina vanliga arbetsuppgifter kan man vél sdga. For vi har
ju blivit en typ av styrgrupp 1 [stadsdelsomrade, var anm], for att vi 1
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[stadsdelsomrade, var anm] har fitt uppdraget att halla ihop det hér tillsammans med

vara chefer, enhetschefen ... och sektionschefen ... . Sa det dr vi som liksom haller i

det hir tillsammans med kick-offdagen sa att det blir av. Men det gor ju vi

tillsammans med vara ordinarie arbetsuppgifter. S& da tar man mindre drenden och sa.

(R2)

- Jag har bara en fraga till, onskar ni att ni hade haft en storre styrning uppifran som

inte tvingar, men som gav mer direktiv kring att alla maste jobba med det hir? For nu

kdnns det som att man far man goéra lite som man vill. (Vllora)

- Jag tror att det &r det, for nu ar det ju beslutat av alla chefer, for vi skickade ju in
forslag pé hur vi skulle géra med kick-off och sé, och nu har vi den styrningen som du
pratar om, att nu dr det bestdmt att alla stadsomraden ska jobba med det hér. Det finns
ju inget val heller, ndr det kommer in i verksamhetssystemet, det blir en sak av vart
dagliga arbete. Da har man ju inget val heller, utan nu &r det ju en stark styrning nedéat
i alla led. (R2)

- Och ni tror att det kommer att bli battre? (Vllora)

- Ja, jag tinker att det generellt blir béttre nir det kommer in i verksamhetssystemet,
som ni mérker s hoppas vi vildigt mycket pa... Att det ska bli en mer naturlig del av
vért arbete. (R2)

- Det gér inte att fly undan om man siger sa, man kan inte vilja bort det. (R3)

- Det blir mer en signal till alla handldggare ute i Malmo stad, att sahér jobbar vi, det
blir lite mer kraft. Och sen blir det ju intressant som du sa om man klickar nej, och
man motiverar varfor, vad dr motivationen da? Och dé tinker jag rent spontant att
man siger att man inte hade tid. Och da far man titta pa det, om vi séger att det ar vért
omrade, och da far man titta pa vad det dr som inte stimmer, hur ska vi gé vidare med
det har. (R2)

- Finns det risk ocksé som du séger att man bara trycker i och inte reflekterar alls, det
ar valdigt 1att att kryssa 1 de hér rutorna? (Vllora)

- Jag tror att det &r ldtt, men sen 4 andra sidan &r det ju véldigt tydligt fran ledningen
nu att sdhér jobbar vi, det ingdr 1 dina arbetsuppgifter. (R2)

- Men det du sa om tid, det var nagot jag reflekterade dver ocksd nér vi laste den hér
rapporten, som hade kommit efter att man hade gjort det hir pilotprojektet, stod det
att nd men vi hade inte riktigt tid att implementera det. Fran regeringens hall sa har de
jamstilldhetspolitiska mal och sen sd nimner man stor arbetsbelastning, att det kanske
bortprioriterades, men som jag forstar det pd er nu, sa ska det integreras for det ar
nagot sjilvklart att jobba med. Och da funderar man pa stor arbetsbelastning och man
véljer att arbeta med ndgot annat. Det kinns ju inte riktigt som att man kan
bortprioritera jamstélldhet. (Oskar)

- N4, det hoppas vi ju pa nu att man inte gor det, som man kanske har gjort tidigare.
For jag tror dnda att det &r de som gor det tyvirr. (R2)
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- Alla jublar ju inte. S4 4r det ju. Aven om det ska ingé i jobbet, det ska ju inte vara

nagot speciellt med det. Det ska ju vara sa sjélvklart, men det tar ju lite tid innan vi

kommer dit tror jag. Men det giller att kdimpa pa och inte ge upp. Det &r darfor det ar

sa viktigt att vi har fatt ner pa papper hur det ska bli hallbart. Det far inte glommas

bort och det dr inte ndgot som bara ska tas upp en gng i ménaden pé ett APT. Det ska

hela tiden finnas i verksamheten utan att man skdnker det en tanke. Men det tar lite
tid. (R3)

- Men ni har inga andra projekt kring jimstélldhet? (Vllora)

- N4, inte nu, men det &r ju [stadsdelsomrade, var anm] generellt som har ett
overgripande nitverk over hela [stadsdelsomrade, var anm]. En som ocksa heter R2
som jobbar hir som dr med i en antidiskrimineringsgrupp dvergripande. Det dr de
som har gjort de hér fikafrdgorna som vi berédttade om innan. Men vi gor inget mer &n
det hér [checklistan, var anm.] som vi planerar infor 2016. (R2)
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7.6 Interviju med R4

- Jag ténkte bara borja att frdga hur du involverades i projektet i borjan och varfor?
(Vllora)

- Egentligen skulle inte jag vara med fran borjan utan det var en kollega som blev
langtidssjukskriven och dé fragade min chef om jag kunde téinka mig att vara med i
projektet, dels for att hon vet att jag tycker om att vara med i olika
utvecklingssammanhang, men ocksa for att jag tycker att det har med jdmstélldhet &r
en viktig fraga. (R4)

- Vilket stadsomrade var det du jobbar i? (Vllora)
- [stadsdelsomrade, var anm]. P4 den tiden var det [stadsdelsomrade, var anm]. (R4)

- Sé det var din chef som bad dig? Hur gick utvecklingen, vad innebar det att vara
med i den hér gruppen? (Vllora)

- Jag méste ju séga att till en borjan sa var jag lite skeptisk, for vi fick ju dé ta véra
utredningar, de var slumpmadssigt utvalda, inte alltid av den bésta kvalitén, och sé fick
vi da se om vi kunde hitta lite roda tradar. Det tyckte vi inte att vi kunde. Sen vid
nésta tillfdlle fick vi ta med ytterligare utredningar och dé fick vi gé in och titta efter
hur manga adjektiv vi hade skrivit om det var en kvinna som hade varit brukare, eller
om det var en man och sé fick vi leta efter olika kriterier. For det var vildigt trakigt,
och det kéndes som att: "men kan det hér verkligen leda till ndgonting?” Men nir da
... som var projektledare spaltat upp det och visade det for oss och hur vi faktiskt
beskrev en man i forhéllande till en kvinna och sé blev det ju véldigt tydligt vad vi
sitter och gor nér vi skriver ner vara utredningar. Hur vi da helt plotsligt lagger
forvéantningar, eller om det dr kvinnan som har forvéntningar pa sig. Att hon ska klara
av mycket mer dn vad mannen uttrycker, eller vad vi skriver ner vad han uttrycker,
eller vad vi forvintar oss vad mannen ska gora. Sa det blev verkligen en aha-
upplevelse. S det tror jag var ju en stor vinst 1 att vi sjdlv fick sitta dér och gora det
hér. Nér for det var ju liksom vara utredningar och dven om det inte var personligen
mina, men det var ju stadsomradets utredningar, s& det var ju det verkliga materialet.
(R4)

- Var det bara du som satt frdn stadsomrade Innerstaden? (Vllora)
-Ja. (R4)

- Vad var din roll 1 den hér, for du satt 1 jamstalldhetsgruppen, om jag inte har helt
fel? (Vllora)

- Jag var ju med i det hér projektet fran borjan, utifran att vi skulle gé in och granska
vart bistdnd om vi ténkte jimstédlldhet nér vi beviljade insatser. (R4)

- Jag hade den uppfattningen fran ...[bistindshandldggare stadsomrade... , var anm.]

att efterdt sé startade ni den hér jimstélldhetsgruppen ocksa. Satt du med i den?
(Vllora)
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- Sé vi fortsatte vi som hade varit med i1 den hér projektgruppen. Alla ville ju inte vara

med, men en del av oss ville vara med 1 den hir gruppen och jag var en av dem. (R4)

- Hur kom det sig att det inte var alla som ville vara med? (Vllora)

- Jag tror nog att alla fick ett sddant dér uppvaknande. Att: “né, men ska det hir leda
till ndgonting? Vi gor ju ingen skillnad.” For det var ju manga som sa det fran borjan:
Vi gor ju individuella beslut”. Och i och med att vi tittar pa personen som individ,
bara det gor ju att vi inte kan gora ojdmstéllda beslut. Men nér vi da sen gick in och
verkligen granskade som vi gjorde pa det hér sittet, sa kom det ju fram att &ven om vi
gor individuella beslut, sa finns det ju ojdmstilldhet i det. Och det blev alla véldigt
klara dver, sd det blev ett uppvaknande for alla. N4, jag tror mera allmént det hér att
man har mycket att géra, vardagens bekymmer liksom tar 6ver och man kénner att
man inte riktigt har tid eller ork. Jag &r ju intresserad av det hér, sé jag har kanske
prioriterat det da framfor, eller sag till att jag hade mojlighet att gora detta. Och sen
lite grann ocksé hur chefen ger en mandat till att fortsatta. (R4)

- Assé jag tanker ni fick inte avsatt tid fran chefen for att arbeta med det har? Men det
tog samtidigt mer tid och arbete med det hir? Sa du gick med 1 den hér
jamstélldhetsgruppen och vad gjorde ni dir sen? (Vllora)

- Assa vi har ju inte ansvaret i1 var arbetsgrupp att vi ska driva fragan, utan det ar
chefen som har det ansvaret. Men det var dnda sa att vi presenterade vad vi hade
kommit fram till, vi lyfte upp till cheferna att: “nu fér vi inte tappa fokus pa det hir”.
Sa man var en klocka som vickte chefen mellan varven nér fragan fl6t ivdg. Och sen 1
den hér gruppen sa pratade vi om vad vi hade gjort och kom pé nya idéer, sa man fick
lite inspiration i den hér gruppen. Sen blev vi inbjudna att vara med i olika
sammanhang och beritta om vart arbete. S vi som satt i den hér gruppen, vi var ute
och pratade om det, dels med annan personal, men vi var ocksa ute med medborgarna
och berittade om vart arbete. (R4)

- Vad fick ni for respons fran medborgare? (Vllora)

- Assa de som 4r intresserade tycker att det hir ar valdigt intressant och tycker att det
ger ytterligare beldgg for hur det ser ut i samhillet. Men sen finns det ocksa en grupp
som tycker att: ”ja det dr ni rodstrumpor som haller pa med det hér. Och det &r trams,
vad gor det for skillnad?”. De kan ju raljera och gora lite 16je av en, kan inte riktigt se
vinsten. Aven om jag tycker det ir viktigt s krivs det ju Aind4 att man har en viss
kunskap. Jag hade lést pa, dels for att jag var med i det hdr projektet, men sen blev jag
ocksa tillfragad om jag ville utbilda personal inom vard och omsorg om
jamstilldhetsmélen och vad jamstélldhet innebér sa det var liksom en basutbildning
pa 1,5 timme, och ocksé hur personalen kan anvénda sig av det hér 1 sitt arbete
konkret. Och det gjorde att jag laste pd &nnu mer, och sen blir man ju mer
uppmadrksammad pa alla artiklar i tidningen och alla debatter och sa. Sa jag kénde
ocksa att det gor att man far fler argument, och da blir det ju léttare att prata om sin
sak. Och det kanske inte alla gor, och da blir det jobbigt nér arbetskamraterna ar pa en
och: ”jaja, vad ir detta, vad gor det for skillnad”. (R4)

- Men utbildade du dina arbetskamrater? (Vllora)

- Ja, de var ocksa med 1 utbildningen. (R4)
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- Men de hade inget krav att anvinda den hér checklistan? (Vllora)

- Nej, 1 och med, att det var sagt att vi skulle gora det, men att det inte fanns ett sitt att
se att vi faktiskt gjorde det, s& dérfor kan man inte séga att kollegorna gjorde det, mer
an att man kanske var mer uppméarksam 1 vissa situationer &n man hade varit tidigare.

Men det var ju ingenting som man kunde visa svart pd vitt att det blev sa. (R4)

- Och hur var det med chefen, du pratade lite om att du fick inspiration och sen sa &r
det chefens ansvar att se till att det ska implementeras men chefen var inte med 1 den
hir jamstélldhetsgruppen. Vad visste chefen om checklistan och jamstéilldhet i sig
forutom det du beréttade? (Vllora)

- Det borjade vil med att cheferna hade fétt en del utbildningsdagar. S& man kan siga
att de var val mer rustade &n vad gemene man i personalgruppen, om det inte var sa
att man hade ett egenintresse sé att man var pélést sen tidigare. (R4)

- S& de andra hade inte den utbildning som cheferna hade? (Vllora)

- Nej, jag har inget minne av att vi fick tillgéng till det utan det riktades mot cheferna.
(R4)

- Men dnda var det ni som skulle implementera det? (Vllora)

- Det blev ju att det 1ag pa oss, det var ju vi som fick halla fanan hogt och standigt
papeka att: ”’nd men glom inte det hir.” Och det dr ju samma med véld i néra relation
att man uppmaéarksammar det. Det blir liksom att det 4r den som har arbetat med det
som haller fanan hogt och tinker pa det i alla sammanhang. (R4)

- S& om vi gar in pa checklistorna, hur fungerar de? For jag vet att stadsomrade ...
skulle ta fem sadana hér fall, dar de skulle ha med den hir checklistan och arbeta
liksom... (Vllora)

- Ingenting sant har gjorts i den delen av stan dér jag jobbar. (R4)

- Okej sa ni anvénder inte den hér checklistan alls? (Vllora)

- Inte pé det viset, utan dir dr det ju da att vi som da var med i den hér
jamstélldhetsgruppen, vi hade ju ett uppdrag att ga till alla som kom nya, att beritta
om jédmstdllt bistdnd, vad det innebér och vilka skyldigheter de har att titta pa. Sa att
det blir liksom vi som hela tiden sag till att alla nya blev uppméirksammade pé den
fronten. (R4)

- Men ni anvinde inte... (Vllora)

- Vi anvinde det inte sé att man kan séga att alla anvéinde den, men alla kénde ju till

den och hade den framfor nésan pé anslagstavlan. Men hur den sen faktiskt anvéndes
det kunde vi inte visa. (R4)
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- Man fick inte veta om de enskilda medarbetarna faktiskt anvinde checklistan i

tjédnsten, de skulle gora det men det gick inte att kontrollera? (Oskar)

- N4, och lite s& som gjorde pa [stadsdelsomrade, var anm], att man gick ner och
diskuterade pé detalj, och att man granskade sina utredningar och sé, det fanns inte
hos oss. Det var nagot stadsomrade som hade vissa meningar som man kastade ut i
arbetsplatsgruppen vid arbetsplatstraffarna. Och s& sa man: "hur tinker vi angédende
de har sakerna?” och sa diskuterade man kring det. Och det gjorde vi ett antal gdnger
men langt ifrén varje ménad. (R4)

- Hur kommer det sig att ni inte anvdnde checklistorna, for jag uppfattade det som att
ni hade tillsammans utformat den hér checklistan? (Vllora)

- Assa, en av orsakerna tror jag beror pa att vi skulle byta datasystem, vi skulle
fordndra vart utredningsdokument, sé det blev sa mycket fokus pa det. Allt annat som
man inte var tvingande, det sopades bort. (R4)

- Och jag tanker att chefen gav inte heller kanske direktiv pd det sittet, forutom att
vara med i den hédr jamstilldhetsgruppen sé var hen inte sa involverad, eller? Assa jag
tdnker om det hade varit ett krav, tror du att det hade fordndrat utfallet av de hér
checklistorna (Vllora)

- Assé drligt talat tror jag inte att det bara gér att infora en checklista och s& bockar
man av i systemet. ”Ja jag har tankt jimstéllt, eller jag tog hdnsyn till de hér sakerna”.
Utan jag tror mer att man maste ha det som en levande diskussion, sa att man kan
forsta inneborden av vad mina beslut gor. Jag tanker nu pé det projektet jag dr med 1
nu, ’vald i ndra relation”. Assa nir jag traffar personal och fragar: ”har ni hamnat i
situationer dir det funnits vald i ndra relation.” S4 far jag: N4, nd, det har vi inte
hir.” Sen borjar man prata om: ”Ja men vad tdnker du pa nér jag pratar om véald i nidra
relationer?”” S& borjar man diskutera vad det ar for ndgot, och sen kan jag ju fa hur
manga historier som helst. Situationer de har varit med om och hur den ena personen
efter den andra har varit utsatt for ndgon form av vald, sa jag tror liksom att man
maste ta ner det, ta upp det, diskutera det och hélla det levande. Se att vi faktiskt gor
skillnad genom att vi ser med andra 6gon. Det har med jamstélldhet, det finns en
viss... Att nagon blir utsatt for véald, det tycker man inte ar ritt. Men just det hiar med
jamstilldhet, det ar ju inte alla som kan se nyttan av det. Det ar l4tt att det hamnar 1:
”Jaja, det dr bara for att kvinnorna ska fa det béttre.” N4, det handlar ju om att alla ska
f4 det béttre pa olika sétt naturligtvis, men att man visar pa det hér. Jag tror man maste
ha den diskussionen. For att det ska bli ett annat tank. Man ska inte bara bocka av,
man ska liksom forsta och ténka. (R4)

- S4 det gar inte med en checklista egentligen? (Vllora)

- Det &r vél en borjan, pa ndgot vis att det visar pa att det ligger hogt pa agendan, men
det innebir inte att alla forstar vad den egentligen innebér. (R4)

- Sa enligt dig, om jag har forstétt dig rétt, sa handlar det om att man maste ha

kunskap om just det hir med jdmstdlldhet innan man till exempel implementerar en
checklista. (Vllora)
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- Vilket man maéste borja med vet jag inte riktigt. Checklistan kanske visar pd att det

hidr dr nagonting som ar viktigt och ett maste och sa far vil kunskapen vixa fram. For

ska man fa alla till att ha den hér kunskapen innan man borjar med checklistan, da

kommer man aldrig till checklistan. S& man far nog borja med checklistan. (R4)

- Det finns vissa atgérder eller vad man ska sédga i den hér broschyren som vi fick om
vad man kan gora istillet. Istdllet for att fraga kvinnan, s kan man frdga mannen. Det
var nagot sadant, att man skulle fraga mannen, for att det var han man hade haft
kontakt med, och inte bara anta att det var kvinnan... (Vllora)

- Det &r vil lite sahédr att man tar saker for givet, att vi liksom &r matade med att det ar
kvinnan som tar ett storre ansvar, att dottrarna engagerar sig, men det innebér ju inte
att det dr dottern som har mdjligheten eller viljan att engagera sig. S& dérfor far man
ju fraga personen som ansoker om hjélp: ”vem vill du att vi ska ta kontakt med?” Och
sen om personen sdger att vi ska ta kontakt med dottern, s& sdger man: ”ar det okej att
det dr dig vi sdtter som nummer ett?” Och sa vinder vi oss till sonen och frdgar hur
han vill sta. S4 att alla har haft mdjlighet att sdga vem som vill vara forst, och att vi
inte bara tar for givet att det var dottern som ringde och att vi fortsitter med henne.
(R4)

- Anvénde du dig av de hér fragorna néir du handlade de hér bistands... (Vllora)

- Jag tanker att jag nog gjort s oftast. Men nu har jag ju blivit &nnu mer medveten om
att jag maste alltid gora det, for att jag inte ska hamna i den hér fillan. (R4)

- Vilka utmaningar tror du att det finns just med att anvinda en checklista eller fragor
som till exempel i den héir broschyren som de rekommenderar dig att stdlla? Tror du
att det finns utmaningar i att ge sddana hér riktlinjer till bistdndshandlidggare? Kan det
vara for begriansande for dem, for jag tdnker pa det har motstandet i borjan, att jag
fick den uppfattningen nér jag pratade med ... [bistdndshandldggare, vir anm.], om att
det var vildigt ménga som sa att man vill bedomda efter individ och vi gor inte sdhir.
Finns det sddana begransningar som man kidnner som bistdndshandlidggare att man
begransas ndr man har... ? (Vllora)

- Assa har man arbetat i vdldigt manga ar da tror jag att man kan kénna den
begridnsningen. Men om man &r ny pé arbetet sd kan man kénna att det hjélper en, s
att man far med det som man ska fraga om. Och det ar vl for att vi har kanske dnda
ganska sa fritt kunnat stélla fragor, kunnat koncentrera oss pa en viss nisch. Det dr ju
inte alla yrkesgrupper som har haft sa. Det kan finnas bade for- och nackdelar att man
ar mer styrd, for &r man mer styrd, d& kanske man ocksa fangar upp behoven pa ett
annat sétt. Jag kan sdga att jag har varit den som inte har tyckt om att bli styrd, men
jag kan se fordelarna idag av att ha mer styrda frigeformulér. Det fér inte bli for
mycket, s att det blir ja och nej, sa att man tappar fokus pa sjdlva samtalet, men att
man dnda har sa att man fangat in olika omraden. ... Nér vi hade vér basutbildning sa
kom det fram séddana hér saker, som att personalen kom hem till en man, och de skulle
stdda. Dé hade de inte en tanke pa om han ville vara med och stdda. Men det tyckte de
var en sjalvklar frdga till en kvinna. Och nir man dé vil hade fangat upp det i rummet,
sd undrade man varfor. Jag forstar inte varfor man inte gor det, det &r ju klart att man
maste fraga ménnen ocksa. Det dr ju inte sé att man gor det for att man ar motstdndare
till ndgonting eller {for att man vill ndgot illa, utan man ar sd matad med det hér, att det
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ar kvinnor som stiddar och minnen gor det. Och sen att det beror ju pa vem jag dr som

person, om jag gillar att stdda eller inte. Det har man glomt bort.(R4)

- Vad har varit positivt med att vara med i1 jamstélldhetsgruppen och informera,
utbildningarna? Har du uppfattat nagot fran dina kollegor eller sjdlv om det hir med
jamstilldhet och anvinda det 1 arbetet? (Vllora)

- Men om man ska utvecklas som personer eller i verksamheter sa méaste man ju ha
sadana hér olika arbeten. Sa det &r ju en utvecklingsfraga tycker jag. Det finns ju alltid
dem som dr motstandare. Och man far vél forsoka lata bli att hanga upp sig pa dem.
Utan man far vél forsoka att inspirera dem som &r lite med pa tdget i alla fall. Och sa
far de andra komma pa efter hand som de ocksé kan se fordelarna. (R4)

- Sen sa fick vi ocksa att det finns en variation mellan stadsomrédena, till exempel hur
mycket man har anvint sig av checklistorna. Till exempel i stadsomrade Oster sa har
man anvént sig av den ganska mycket, d har de fatt resurser for det. Varfor tror du
det finns? Ar resurserna en viktigt del i att det har funnits en variation, att det skulle
vara mer framgéingsrikt att anvanda checklistorna i ert stadsomréde eller finns det
andra incitament som gjort att checklistan har anvéints mer i vissa stadsomraden an i
andra? (Vllora)

- Nej, jag tror det beror pa chefen. Jag tror chefen har en stor roll 1 det hér
sammanhanget. Hur mycket chefen 4r inne och pratar om det hér och kollar upp och
verkligen har den hér fragan levande vid m&ten med sin personal. (R4)

- S4 chefen fran stadsomrdde ... har varit mer drivande i? (Vllora)

- De har ju varit med i det héir projektet med implementering, s de har ju vart
engagerade p3 ett helt annat sitt. Oster har ju inte varit det. Men den chefen kanske
tycker att det hdr ar en viktigare frdga, héller den pd agendan hela tiden. Jag kan inte
tycka att man har gjort det hos oss, dir jag kommer ifran. Inte for att de inte tycker det
ar viktigt, men de har inte lagt tiden och resurserna pé det. (R4)

- Sé chef, tid och resurser som ar faktorer? Sen vet jag att till exempel i1 stadsomrade
Oster s far vi heller inte tag pa ndgon person som vi skulle kunna intervjua, pa grund
av att den personen har slutat. Och da dr frdgan om det bara dr den personen som har
varit involverad i projektet eller finns det ndgon annan? Om det ska gélla jimstalld
bistandsbedomning, och ligga pa dig som enskild tjdnsteman och du slutar, hur
kommer jamstélldhet...? (Vllora)

- Na men kan inte ligga sa pa en person. Ni det gar inte. Jag kan vara med i projektet
och lyfta fram och se hur vi arbetar och se hur det ser ut, men sen kan man inte lagga
det péd mig, darfor att dels har jag inte mandatet utifrdn mina kollegor. Det maste vara
en chefsfraga. (R4)

- Och det har inte varit sa i...? (Vllora)

- Jo, men sé &r det ju. Det ér ju chefens ansvar. Men sen hur hogt de har det pa
agendan 1 forhallande till andra saker. (R4)
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- Men du sédger att de inte kan vara tjanstemannens ansvar...? (Oskar)

- Jo ansvar, men inte mitt ansvar att se till att mina kollegor anvander sig av
checklistan. (R4)

- N&, men tycker du att chefen inte har tagit det ansvaret riktigt, &r det sa jag uppfattar
dig? (Oskar)

- Vi som varit med i projektgruppen har papekat for chefen om att vi har de hér
frdgorna som vi ska ta upp vid var arbetsplatstraftf, och det var inga problem. Fragan
kom upp som en punkt, men den punkten hanns sidllan med, och som chef s& har man
ju ansvar for att de punkter som finns pa agendan ska hinnas med. Och om man alltid
aldrig hinner med den punkten, d& visar man ju pa att den &r ju mindre viktig &n alla
de andra punkterna. (R4)

- Handlar helt enkelt om prioritering som du sdger. Har du fatt lite olika synpunkter
fran de andra handldggarna i ett erfarenhetsutbyte pa de hiar moétena, vad finns det for
synpunkter? Har det funnits nagra synpunkter pd checklistan? (Vllora)

- Nér vi har triffats i sjdlva gruppen s& har man ju pratat om hur man har gjort i de
olika stadsomradena, vilket utrymme man har fatt och lite idéer. (R4)

- I vilken utstrackning ar just det hdr med jidmstélldhet och checklistan forenlig med er
roll som bistdndshandldggare? Jag kan tdnka mig att bistdndshandldggare tinker att:
”jamen detta dr inte min uppgift, utan min uppgift dr att bedoma individuellt vem jag
ska ge bistind till och det dr inte min uppgift att reflektera och fundera kring om jag
har gjort det.” (Vllora)

- De kommentarerna har man ju fatt. Vissa har ju inte kommenterat, men man kan ana
att de har tankt sa. (R4)

- Men hur uppfattar du frén dig sjdlv att det dr forenligt med din uppgift som
bistandshandlaggare? (Vllora)

- Jag tycker det ar jatteviktigt. Man kan ju bara se pa det har med LSS, dir bada
fordldrarna sitter med pd ett mote och man diskuterar sitt barn. Men i utredningen
ndmns bara vad mamman tycker. Vad tycker pappa da? Det ar ju jatteviktigt for
barnens roll, att man far in vad béda tycker om barnet. (R4)

- Men béda fordldrarna har uttalat sig pa sjdlva motet? (Oskar)

- Det vet vi inte. Och da tycker jag att jag i min roll som bistdndshandlidggare ska
vianda mig till mannen och frdga vad han for tankar och syn pa detta. Det &r ju ocksé
ett sitt att bjuda in ménnen, om de inte har ként sig inbjudna tidigare sd maste vi som
tjdnstemén se till att alla som har réitten och skyldigheten, att de ocksé far utrymme till
att uttrycka sig. Och ju mer man bjuder in till ett samtal, ju mer engagerad blir man.
Sa vi ser ju till att vidmakthélla de hir rollerna som ér i strukturen da, att det ar
mamman som har ansvaret for barnet. Men det blir vildigt uppenbart nir man laser
utredningar utifran den synvinkeln. Har pappan suttit kndpptyst under hela métet? Det
tror jag ju knappt. Men varfor har man inte skrivit ner vad pappan tyckte, varfor var
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mammans asikter sd viktiga s att de skrevs ner pd papperet, men inte pappans? Det &r

ju jattekonstigt. (R4)

- Och dér har vi just det ocksé som du séger, att jamstélldhet handlar om bada konen.

Att man ska bjuda in mdnnen ocksa. (Vllora)

- Ja, och dé &r det ju jag som tjdnsteman som har det ansvaret. Att se till att man har
lyssnat pa bada fordldrarna. Men ocksa det hir med vérderingarna. Om da kvinnan
sdger: ’nd men jag har ju inte gjort ndgonting, jag har bara varit hemmafru.” Och sa
jag som bistandshandldggare da ldgger den vérderingen i utredningen ocksa, har varit
hemmaftu, eller kanske inte ens nimner nagonting. Men man dr véldigt man om att
skriva om vad mannen arbetat med. De kanske &r for att mannen varit stolt over sitt
yrke och berittat mycket. Men det gor ju inte att jag ska nervérdera kvinnan och
beskriva mannen. Eller det hir vi sag att mannens fritidsintressen, det ena efter det
andra, det var vildigt noga nerskrivet. Medan kvinnorna hade inget intresse om man
skulle tro de hir utredningarna eller vildigt f4. Och da ar det ju det hir att det som
man har intresse av det som skdts 1 hemmet, det har inte s hog status. Medan det som
sker utanfor hemmet, att vara engagerad i foreningar, i politiken eller sport. Det &r
ndgot att skriva ner. Men att man tycker om att sticka och sy, eller laga god mat, det
ar inget intresse och bara sadant som ska goras. (R4)

- Var problemet att ni inte hade fragat om det eller att ni inte hade skrivit ner det?
(Vllora)

- Det vet man ju inte. Om man inte har ett véldigt strukturerat dokumentationssystem
eller fragesystem vet man inte. Var det sa att man missade fragan? Det kan vara att
man helt enkelt inte hann en fraga. Men det kan ocksé vara sd att de fragade, men
bistdndshandldggaren sjilv inte tyckte att det vara av vikt att skriva ner. (R4)

- Skulle ett sddant formuldr d& kunna vara...? (Vllora)

- Man missar ju inte frdgorna, och pa sa vis ldgger man ju inte ndgon virdering heller.
Da ér det ju inte bistdndshandldggaren som lagt en virdering i om den ena intresset
var mer vart dn det andra. Utan da skriver ju ner det man fick. (R4)

- S& om man skulle ha ett formuldr diar man skulle ha specifika fragor finns det inte
utrymme for véarderingar och da skulle man ha battre koll p& ndr man vél frdgar pé ett
jamstallt satt? (Vllora)

- Precis. (R4)

- Vad krévs for att jaimstédlldhetsmaélet ska vara framgangsrikt? Vad krédvs for att man
ska kunna implementera och implementera det p4 ritt sitt? Ar det ett sddant formulir
som krévs eller finns det ndgot som cheferna skulle kunna gora? Vad krivs for att vi
ska uppfylla det hir malet? (Vllora)

- Om det finns en hel del frdgor som man ska ha fétt svar pa nar man gor en
utredning. Oavsett vad det ar for kon sé stills de fridgorna till personen, s& far man
ocksa ett jamstéllt bistaind. Och det dr ju samma med det hdr med véld i ndra
relationer. Att manga tinker att det dr kvinnor som blir utsatta. Och da missar vi ju
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ménnen som blir utsatta. Och vi vet att méin blir ocksa utsatta, kanske inte i lika stor

grad som kvinnor, men absolut finns de. (R4)

- S4 ett sddant formulér, eller? (Vllora)

- Jag tycker absolut att det skulle finnas med ett sadant formuldr. Det &r ju det fjérde
jamstilldhetsmalet 1 och for sig, att valdet mot kvinnor ska upphdra. Sa det tenderar ju
det hédr. Men dér har vi ocksd véra virderingar, det hér att méan inte blir utsatta for
vald. Den hér serien, Lilla Fridolf heter den. Det dr en seriefigur, vildigt populér pa
40-talet, 50-talet. Det handlar ju da om Lilla Fridolf som &r en liten tjock gubbe, och
sndll dr han. Han &r gift med en stor fryntlig kvinna, Selma, som styr och stéller,
bestimmer over Fridolf. Och om han kommer hem sent, eller om han inte gér som
hon vill s& far han brodkaveln i huvudet. Och det tyckte man var vildigt kul, man
skrattade gott 4t Lilla Fridolf. Och dé brukar jag visa den nér vi pratar om vald i nira
relationer, om vi nu hade vint pa begreppet, att det var mannen som var stor och
stdddig och kvinnan var liten och snill. Och det var hon som fick brodkaveln i
huvudet, hur hade vi tankt da? (R4)

- Det finns ett socialt experiment som gjorts i USA just kring det. Det ar en tjej och en
kille, och s& ser man att nér killen forsoker pa négot sétt fortrycker tjejen, bade
psykiskt och fysiskt sd kan man se oroliga blickar och man gillar inte det, medans nér
det var tjejen som gjorde tvirt om efter ndgon vecka eller s, sé borjar jattemanga
skratta, hon slog pa honom, och det var vildigt manga som skrattade i omgivningen.
(Vllora)

- Helt galet, ju. (R4)
- Verkligen, for att det dr stigmatiserat att det dr en kille. (Vllora)
- Ska liksom klara av det hér sjilv. (R4)

- S& man hade inte ett sddant har formulér just under det hir jamstélldhetsprojektet, ett
formulédr som bistdndshandlidggarna skulle utgd ifrén, utan den hér checklistan var
mer foOr att reflektera vad man hade bedomt? (Vllora)

- Det borjade ju med att vi fick en mall, da det var exempelvis det hiar hur manga
intressen dr uppriknade, vilket yrke hade personen, hur ménga adjektiv ér det skrivet
om personen, hur mycket star det om personens problem, sjukdomar och sa. Men det
var ju utifrdn nér vi granskade véara utredningar. Och sen s& har man ju jamfort det,
om det var kvinnor eller om det var man. Och s& sdg man ju de hér skillnaderna, och
utifrdn dar man sag att det blev markanta skillnader sa formulerade man ju fragor
kring det. For att vi inte ska upphdja mannens yrke och intressen, sd maste vi ha den
hér frdgan 1 var checklista. (R4)

- Men checklistan r inget formuldr som ni ska anvénda vid kontakt med de hér
personerna som ni ska ge bistdnd till? (Vllora)

- Det dr inte sd att vi har det med eller att det finns skrivet i ndn mall som vi fyller 1
nir vi kommer tillbaka, det &r det inte. (R4)
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- Utan det dr mer sé att efter att ni har gatt igenom den hér bistindsbeddmningen, att

ni reflekterar kring... (Vllora)

- Men sen har ju nya personer som har valt att arbeta som bistdndshandldggare anvént
sig av den hidr checklistan nér de har gétt hem till personer, och dé har de tyckt att den
har hjélpt dem att komma ihag att stélla de hér fragorna, inte bara for att de skulle
tanka jamstallt, utan for att komma ihag att fanga upp de hér svaren ocksé. (R4)

- Jag ténker att ett sadant hir formulér skulle kunna gora projektet &nnu mer
framgangsrikt? (Vllora)

- Absolut, vi har ju nigonting som heter ”Aldres Behov i Centrum” som
Socialstyrelsen har arbetat fram, och dér har man ju olika livsomraden som man ska
fdnga in ndr man gir hem pa ett hembesok. Och sen har man dé bestdmt i Malmo att
man ska gora det sa att det d&ven gar att anvinda nér det handlar om LSS. Sa dérfor
kallas det for BIC idag. Och for att finga in de hér livsomradena s& har man arbetat
fram ett frageformuldr som heter Basen. Och i Basen ténker jag att man skulle kunna
véva in de hir fragorna. Bade nér det giller jadmstallt bistand, men ocksé nér det giller
fragor kring att fanga upp om en person blir utsatt for vald. Och dér har man ju
faktiskt varit pilotstadsdel i1 [stadsdelsomrade, var anm] da. S& innan Socialstyrelsen
fastlade att det hér dr en bra metod, sd var de ju med i det hir projektet och stéllde alla
de hér fragorna. Det var ett gigantiskt frigebatteri. S& man har ju minskat ner det sen
nér det vil har presenterats for kommunerna. Men da sa handldggarna pa
[stadsdelsomréde, var anm], att de var nog de sjdlva som tyckte att det var lite jobbigt,
de kinde sig lite styrda, men ocksa det hir att det var sa vildigt mycket fragor. Sé de
tankte att brukarna skulle tycka att det var lite jobbigt, men det var inte brukarna som
var sa bekymrade utan det var nog mer handlaggarna. (R4)

- Och detta ror d& den hiir BIC? Ar det firre frigor nu én vad det var frin borjan?
(Vllora)

- Jag har uppfattat det s, jag var ju inte med dédr men jag har uppfattat det sd. (R4)

- Kan det vara s4 att det finns en risk med farre fragor att det blir mer
varderingsinriktad bedomning an...? Det kdnns som s4, att den hér balansen mellan
vérderingsfri och nidr man vél ldgger sina vérderingar 1 beddmningen att det kanske &r
fler fragor som ger en mer virderingsfri bedomning, och farre fragor ger mer
vérderingar 1 bedomningen? (Vllora)

- Jag kan inte svara pa det... (R4)
- Hur gar ni vidare nu efter att projektet har avslutats? (Vllora)

- De pé [stadsdelsomrade, var anm] har ju fitt mandat till att driva det hir med
jamstallt bistdnd, sa att nu har man ju sagt att i det hir nya datasystemet som vi har sa
ska det ju ldggas in, sa i alla fall kontrollfrigorna kommer att komma slumpvis upp:
“har du nu gjort, har du nu tinkt pd det hdr?” Men att de kommer upp, sa darfor blir
det ju inte att det falla i glomska. Till alla som gor utredningar kommer det hir till att
komma upp som en friga. Jag tror att det var sé att det skulle komma upp slumpvis, sa
det dr inte sé att det kommer alltid, utan det kanske kommer var femte utredning.
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Tanken var vél med det att inte ska bli en slentrian, att det bara blir att man kryssar i

for att man maste kryssa i for att gé vidare. Det blir 4nda en liten tankevéckare. (R4)

- Och sen s& kan man se ocksa vem som inte har svarat pa...? (Vllora)

- Ja, for sen sa kommer det att generera en statistik, sa att chefen kan se att jag har fatt
frdgan 10 gdnger men bara svarat pa den fem ganger. Och da fér ju de ha det vid
medarbetarsamtal, vilken man har for forklaring till det? (R4)

- Och da har ju chefen som du sa tidigare, en stor roll hur hen tar frigan vidare, om
man prioriterar den hir fragan, och ser det som en betydande roll 1 hur man utfor sitt
arbete. Men du beréttade att du har andra projekt att du har andra projekt dér du
berittade att du har andra projekt? Kan du berétta lite om det héar? (Vllora)

- Det projekt som &ar nu. Det var ganska manga &r sedan som jag och en kollega fick
projektmedel, sa vi startade upp sa att vi hade utbildning for personal i vard och
omsorg oavsett vilken profession man tillhdrde sd kunde man gé pa en
tvadagarsutbildning, s& det var vildigt manga i Malmo Stad som gick den héar
utbildningen, det var vildigt uppskattat och manga tyckte liksom att: ”Oj, jag ser pa
det hir pa ett helt annat sitt, innan tinkte jag att det var det hér fysiska, men nu ser jag
ju att det ar sd mycket mer.” Och mot brukare, alla personer som har ndgon form av
hjélp, s ar det ju vi som personal som ocksa kan utdva det hér véldet, och det var ju
ocksé ndgot man tog upp, om att vi kan vara utovarna. I vilket fall som, s& var det
forst en utbildning, och sé gjorde vi en handbok, vi gjorde rutiner som blev godkénda
av vard- och omsorgscheferna. Vi utbildade stod- och kontaktpersoner pa de olika
stadsomradena, s& det &r viss personal pa de olika stadsomradena som har lite mer
kunskap och skulle kunna vara ett stod till cheferna. Om man hamnade i situationer
nir nagon blev utsatt for vald, s& kunde man ringa och fraga hur man gick vidare da?
Men trots allt detta s har vi upptéckt att det dr inte s att dr inte sé att man
uppméirksammar vald i néra relationer. Och dr det sa att man uppmarksammar det s&
agerar man inte. S& da soktes nya projektmedel, och det hir projektet jag nu dr med 1
det ar att jag traffar personal som arbetar ute 1 verksamheten som ska berétta for mig
hur en dag ser ut, vilka méten de har med brukarna. Hur kan de stélla frdgor och hur
kan de agera och...? Det dr det jag ska forsoka vaska fram 1 mitt projekt, for att lite
ocksa ha jimstillt bistdind som en forebild. Ar du sjilv med under resans géng, blir du
kanske medveten pé ett annat sitt, 4n att ndgon kommer och haller en féreldsning som
ar intressant, men sen kan man inte ta in den 1 sin egen verksamhet och gora
nagonting at den. (R4)

- Du verkar véldigt engagerad for jamstilldhet, hur mycket tror du att engagemanget
spelar roll for att implementera jamstélldhet och jdmstédlldhetstank, hur mycket spelar
det roll for en tjansteman, eller for att uppnad malet? (Vllora)

- Namen, det &r jag helt 6vertygad om att engagemanget behdvs, och inte bara dr den
hér som lite sitter med sin lagbok och slar i, och dr noga med att dokumentationen ar
det viktiga, utan det 4r ju mdtet med ménniskan som dr det viktiga, det &r ju dar man
fdngar allt det viktiga, det dr ju ddr man fangar allt det viktiga som man sen kan gora
nagot av. (R4)
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