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Titel: Ingar jamstdlldhetsarbete i mangfaldsarbete? —En fallstudie av jamstéilldhets- och
méngfaldsarbetet 1 en kommun.

Det ar vanligt att bedriva ett méngfaldsarbete i organisationer idag, men dess omfattning och
definition dr ofta otydlig. Jamstélldhetsarbetet tenderar att ldggas till som en del i
méngfaldsarbetet. Dérfor dr det intressant att undersoka hur jédmstdlldhets- och
méngfaldsarbetet fungerar ihop, och vilken plats jimstdlldhetsarbetet far i mingfaldsarbetet.
For att ta reda pd det undersdktes tre kommunforvaltningars jdmstdlldhets- och
méngfaldsarbete genom diskurs- och innehdllsanalys av deras jdmstélldhets- och
méngfaldsplaner, samt den kommund&vergripande planen. En HR-konsult och en enhetschef
fran respektive forvaltning intervjuades om deras syn pa planerna och arbetet i praktiken.
Materialet har analyserats utifrdn teorier om troghet i1 organisationer, att gora kon,
intersektionalitet och normkritik samt om arbetet i praktiken. Resultatet visade en otydlighet
kring vad méngfaldsarbete innefattar, samt runt ansvarsfordelningen att driva arbetet. Det
visar sig ocksd att lidgga jamstilldhetsarbete under mangfaldsarbete blir problematiskt.
Jamstilldhetsarbetet finns underordnat mangfaldsarbetet, men vad som gors praktiskt visar sig
vara mycket lite och otydligt. Eftersom insyn och samarbete saknas, samt att jamstélldhets-
och mangfaldsarbete dr en ekonomisk frdga har de olika forvaltningarna tolkat arbetet pa

olika sitt, och skapat sina egna strategier.

Nyckelord: Jamstélldhet, jamstilldhetsarbete, mangfald, mangfaldsarbete, jamstilldhetsplan,

méngfaldsplan, kommun.



Populirvetenskaplig sammanfattning
Mangfald ar idag ett populdrt begrepp som ofta anvinds med en syftning till att bryta de

strukturer som verkar hindrande for vissa sociala grupper i sd& vél samhillet som i
organisationer. Dock rdder delade meningar om vilka grupper som ska innefattas och vilka
metoder som ska anvédndas for att uppnd mangfald. Jamstilldhetsarbetet 14ggs 1 manga fall till
méngfaldsarbetet och eftersom jamstéilldhetsarbete ocksd handlar om att bryta strukturer som
verkar hindrande kan sammanslagningen av jamstilldhets- och mangfaldsarbete ses som
naturlig. Men eftersom det radder en otydlighet kring méngfaldsarbetet dr det relevant att
undersoka hur jamstdlldhets- och méngfaldsarbetet fungerar ihop, och vilket utrymme
jamstélldhetsarbetet fir inom mangfaldsarbetet. For att ta reda pd det undersoktes tre
kommunforvaltningars jdmstédlldhets- och méngfaldsarbete genom analys av deras
jamstilldhets- och mangfaldsplaner, samt den kommundvergripande planen. Planerna
analyserades for att undersoka hur jimstélldhets- och mangfaldsarbetet uttrycks i skrift och
vilka olika tolkningar som finns. En HR-konsult och en enhetschef fran respektive forvaltning
intervjuades om sin syn pa planerna och arbetet i praktiken. Resultatet visade en otydlighet
kring vad mangfaldsarbete innefattar, samt runt ansvarsfordelningen att driva arbetet. I
planerna hade mangfaldsbegreppet en mycket bred definition da det forutom
Diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder dven omfattade olikheter och likheter
generellt, medan intervjupersonerna i forsta hand forknippade det med etnicitet. Det visar sig
ocksa att ldgga jamstilldhetsarbete under mangfaldsarbete blir problematiskt, eftersom det
praktiska arbetet tenderar att ta mindre plats s& att det pa sa sitt forsvinner. I planerna ndmns
jamstélldhetsarbetet mycket kortfattat och begrinsat, vilket ocksa visar sig avspegla sig i
praktiken genom fé insatser. Eftersom insyn och samarbete saknas, samt att jamstélldhets-
och mangfaldsarbete minga génger blir till en ekonomisk fraga har de olika forvaltningarna
tolkat arbetet pd olika sitt, och skapat sina egna strategier. Ett exempel pa en strategi ar att
arbeta med jamstdlldhet- och mangfald i den externa verksamheten for att det da
forhoppningsvis ska smitta av sig internt. Ett annat exempel &dr att genom aktiviteter och
utbildningar sprida kunskap. Klart dr dock, att det rdder en otydlighet fran central nivé i
kommunen som Oppnar upp for forvirring och olika tolkningar, vilket i1 sin tur ger ett

riktningslost jdmstdlldhets- och méngfaldsarbete.
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1. Inledning

Sambhillet och dess organisationer bestdr av strukturer och normer som verkar hindrande for
kvinnor och andra sociala grupper. En fordndringsmetod for att bryta normer och strukturer 1
organisationer har varit jimstélldhetsarbetet, och senare méngfaldsarbetet som lagts till
(Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghag, 2011). Jimstilldhetsarbetet har i grunden handlat om

att bryta de strukturer och normer som verkar hindrande och diskriminerande for kvinnor.

Mangfald har senare blivit ett populdrt begrepp som en ofta stdter pa i media och
samhillsdebatten. Det har dven avspeglat sig i det mangfaldsarbete som &terfinns i manga av
dagens organisationer. Mangfaldsarbetet anspelar pa variation och olikheter, men &r komplext
och kan anta olika former (Wahl et al, 2011). Det har en inneboende otydlighet, vilket ett
flertal olika tolkningar och motsédgelsefulla definitioner visar pd. Det anvédnds ibland for att
sarskilt fokusera pa specifika sociala grupper, ibland med syfte med att inkludera alla och
fokusera pd minniskors likheter eller olikheter (Wahl et al, 2011). Jdmstélldhets- och
méngfaldsarbete bygger var for sig och ihop pé fordndrande krafter, men fragan ar ocksa om
dven deras fordndrande krafter tillsammans har inneboende trogheter. Det som gor det mer
komplext dr att mingfaldsarbete ofta tar ansprdk pé att inkludera jamstalldhetsarbete. Det blir
darfor aktuellt att undersoka vad méngfaldsarbete innebdr, samt vilken plats
jamstilldhetsarbetet far i méngfaldsarbetet. For att ta reda pé det blev darfor en undersdkning
av hur jimstélldhets- och méngfaldsarbetet uttrycks genom diskurser i1 jamstélldhets- och
méngfaldsplaner, och hur det fungerar i praktiken genom intervjuer aktuell for foreliggande
undersokning. Att valet av fdlt blev en kommun beror pa att kommuner har till frimsta
uppgift att finnas till for medborgare, dérfor har de ett storre samhéllsansvar och har saledes

ett stort ansvar for att arbeta aktivt med jadmstdlldhets- och méngfaldsarbete.

1.2 Bakgrund

For att forstd jamstélldhets- och méngfaldsarbetets forutséttningar for att skapa fordndring
kommer bakgrundsavsnittet att inledas med Diskrimineringslagen och hur den sétter ramar for
vad som ska goras, senare behandlas vad jadmstdlldhets- och mingfaldsarbetet innebér och sist

1 avsnittet tas kommuners roll som arbetsgivare upp. For begreppsdefinitioner, se bilaga 3.



1.2.1 Diskrimineringslagen

Enligt kartliggningar som har gjorts (se t.ex. SOU 2003:16) har det visat sig att lagstiftningen
ar den absolut avgorande anledningen till varfor organisationer bedriver jamstéilldhetsarbete.
For att forstd ramarna for jimstédlldhets- och mangfaldsarbetet i Sverige dr det viktigt att
forsta Diskrimineringslagens bestimmelser och tillimpningar. Lagen syftar till att framja lika
rittigheter och forbud mot diskriminering.  Diskriminering  definieras  enligt
Diskrimineringslagen (1 kap. 4 § 1-6, SFS 2008:567) som direkt och indirekt diskriminering.
Direkt diskriminering innebér att ndgon missgynnas pd grund av diskrimineringsgrunderna.
Indirekt diskriminering sker genom att ndgon missgynnas genom bestdmmelser som till synes
verkar neutrala men som inte dr det i praktiken. Det kan ocksa ske genom att nagon krinker
ndgons virdighet genom trakasserier, sexuella trakasserier eller genom instruktioner om att

diskriminera.

De sju diskrimineringsgrunderna dr: kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, sexuell
laggning, etnicitet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, &lder (1 kap. 5 §
Diskrimineringslagen SFS 2008:567). Lagen omfattar en rad samhillsomrdden dér forbud
mot diskriminering géller, men inom arbetslivet ska organisationer aktivt arbeta for att frimja
lika réttigheter och mgjligheter (do.se 2016-05-12). Arbetsgivare med 25 eller fler anstillda
méste uppritta en jimstélldhetsplan for ett aktivt jimstédlldhetsarbete. Anmérkningsvért ir, att
Diskrimineringslagen stéller endast krav pd att en plan som omfattar diskrimineringsgrunden
kon, ddremot dr arbetsgivare dlagda att driva ett frdmjande arbete for
diskrimineringsgrunderna etnicitet och religion eller annan trosuppfattning (do.se 2016-05-
12). Pa sé vis ér jamstélldhetsarbete lagstadgat och det som organisationer i forsta hand maste

prioritera.

1.2.2 Jamstélldhet

Jamstdlldhet och mangfald &r tva begrepp med vaga definitioner som ibland anvénds for sig
och ibland ihop. For att forstd relationen mellan mangfald och jamstilldhet kommer jag forst
att forsoka forklara jamstdlldhetsbegreppet. Jamstdlldhet brukar l0st definieras som att
kvinnor och mén ska ha lika réttigheter, mojligheter och skyldigheter i samhéllet. Det betyder
ocksa att de ska ha lika mycket mdjligheter att forma samhéllet och makt att bestimma 6ver
sina liv (se t.ex. Angervall, 2005, Wahl et al, 2011). Férutom Diskrimineringslagens paverkan

ar jamstélldhet 1 Sverige traditionellt kopplat till en politisk strdvan efter jimstdlldhet mellan
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kvinnor och mén i samhéllet och pd arbetsmarknaden (se t.ex. Angervall:2005, Hirdman,
1990). Blomberg och Niskanen (2013) redogdr i boken Arbete & jiamstdlldhet - Fordndringar
under femtio ar for jamstilldhetsbegreppets utveckling i Sverige dér jamstdlldhet har haft
manga olika inneborder. Det har hela tiden funnits och finns fortfarande en stindigt pdgaende
konflikt om vad jamstélldhetsbegreppet ska innefatta, men klart dr att jimstélldhet sillan har
fatt vara ett sjdlvstidndigt mal i sig, utan underordnats andra mal. Det har handlat om allt frdn
att kvinnor ska fOrvdrvsarbeta och min ska vara mer fordldralediga till att innefatta
arbetsmarknads-, nérings- och invandrarpolitik. Exempelvis har integrationen av
invandrarkvinnor pa arbetsmarknaden och kvinnor som egenforetagare hamnat under
jamstilldhetsbegreppet. Och pa sa sitt har jimstélldhetsbegreppet ibland innefattat vad som
ocksa kan ses som mangfaldsfrdgor. Jamstilldhetsbegreppet kan bade ses som brett och
otydligt och allt for smalt. Trots att otydligheten kan fora med sig att begreppet tas med i
ménga olika sammanhang, har jamstilldhet i Sverige ofta kritiserats for att st for svenskhet

och heteronormativitet (Blomberg & Niskanen, 2013).

1.2.3 Mangfald

Begreppet méngfald kommer fran USA och grundar sig i kampen for minskliga rittigheter
(Holvino och Kamp, 2009). Mangfaldsarbetet, eller Diversity management blev ett vedertaget
arbete inom organisationer dar det ocksa inkluderade ménga olika sociala kategorier som till
exempel etnicitet, klass, kon och sexuell ldggning. Det handlade da bade om
antidiskriminering och ett fraimjande arbete i organisationer (Holvino och Kamp, 2009). Nér
begreppet borjade anvéndas i Sverige pa 1990-talet handlade det frimst om att motverka
diskriminering. Aven om det inkluderade fler grupper s& handlade det om etnicitet i forsta
hand, d4 genom antidiskriminering av invandrare pa den svenska arbetsmarknaden. Att det
blev just etnicitet skulle kunna bero pa den stora invandringen som skedde i borjan pa 1990-
talet, varfor det blev en aktuell friga samtidigt som mangfaldsarbetet kom (Holvino & Kamp,
2009; Omanovic, 2006). Senare utvecklades mangfaldsbegreppet frén att i forsta hand sté for
antidiskriminering till att ocksa vara ndgot som &r positivt och berikande i organisationer. Nu
for tiden dr det ocksd vanligt att méngfaldsbegreppet kopplas till diskrimineringsgrunderna

(Wahl, 2011; Omanovic, 2006).

Niér en pratar om méngfald &r det viktigt att belysa att det kan ha olika ansatser nér det giller

likheter och olikheter. Mangfald handlar oftast om att se och lyfta fram olikheter som en
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framgangsmetod. Flera forskare menar att det tenderar att exotifiera och frdmja olikheter
istdllet for att ifragasétta normer och makt (Ely & Meyerson, 1999). Att prata om mangfald
som olikheter blir en mojlighet att inkludera alla eftersom alla ménniskor har attribut som pa
nagot sitt gor dem olika. P4 s vis inkluderas d@ven normen och priviligierade grupper
eftersom det dven ryms olikheter inom dem (Ely & Meyerson, 1999). Klart ar att olika
meningar rdder om huruvida méngfald bejakar olikheter, eller om det syftar till att sldta Sver
olikheter for att se likheter. Méngfald kan handla om att se likheter mellan alla ménniskor och
pa s sitt behandla alla lika. Liff (1999) menar att mangfaldsarbetet i organisationer ofta
handlar om att se till att sociala grupper som avviker inte diskrimineras genom att lyfta deras
likheter med normen. Det gors ofta genom att fordndra ett beteende, exempelvis vid
rekrytering aktivt bortse fran de attribut som gor att individer avviker frdn normen for att
istdllet bara se till kompetens. Genom att bara se till kompetensen avser en att behandla alla
lika och pé sa sétt gar det att fordndra beteendet att diskriminera. Det har en god avsikt i sig
men for med sig att en ofta glommer bort att arbeta med de attityder och asikter som ligger till
grund for sjédlva diskrimineringen. Liff (1999) menar ocksa att det i organisationer dr vanligt
att prata om allas likheter och lika virde och samtidigt glomma bort marginaliserande
strukturer. Genom att organisationen blundar for strukturer och marginaliserade gruppers

utsatthet laggs problemet istdllet 6ver pa individen (Liff, 1999).

1.2.4 Jamstélldhets- och mangfaldsarbete

Det dr vanligt att jamstélldhetsarbete och mangfaldsarbete i organisationer slds ihop (SOU
2003:16; Hook, 2006). Det finns de som menar att en sammanslagning ar naturlig eftersom
jamstilldhetsarbete och mangfaldsarbete har samma mal, ndmligen att alla ska behandlas lika
och ha lika villkor (Wahl et al. 2011). Dock finns det en del kritik. I SOU (2003:16) tas upp
att konsaspekten osynliggors eftersom sammanslagningen handlar om att mangfald tar over
jamstilldhetsarbetet eftersom konsaspekten dnda ingar i mangfaldsarbetet. En annan kritik &r
att mangfaldsarbetet tenderar att osynliggora maktperspektivet som finns i
jamstilldhetsarbetet eftersom det gor ansprdk pa att inkludera alla, &ven priviligierade
grupper. Det kan exempelvis goras genom att personer som tillhdr mer priviligierade grupper
ocksa inkluderas eftersom de inom sin grupp besitter egenskaper som gor dem olika. P4 sé vis
finns risken att bdde kvinnor och andra marginaliserade grupper fér sta tillbaka till forman for

mer priviligierade grupper (SOU 2003:16; Hook, 2006).



1.2.5 Kommuner som arbetsgivare

Kommuner i Sverige har som uppgift att ge service at sina medborgare samtidigt som de ofta
ar en av de storsta arbetsgivarna pa orten. Kommuners jimstélldhetsarbete som arbetsgivare
har dérfor stor betydelse for kvinnor och mins villkor i samhéllet (Sveriges Kommuner och
Landsting, 2016). Sedan 1980-talet har det bedrivits jdmstdlldhetsarbete 1 offentliga
organisationer i Sverige (Callerstig, Lindholm, Sjoberg & Svensson, 2012). Metoden som har
anvints har sedan 1990-talet wvarit jamstilldhetsintegrering, vilket innebdr att
jamstélldhetsarbetet ska genomsyra hela organisationen fran styrning och beslutsfattande,
aktiviteter och insatser i jadmstilldhetsarbetet till medarbetarniva. Callerstig med flera (2012)
tar upp vikten av att enhetschefernas roll genom att de har ett dgarskap i jamstéilldhetsarbetet,
det vill sdga mandat att utforma arbetet och att driva det. En hel del kritik har riktats mot
jamstilldhetsintegrering som metod. En del av den har handlat om att organisationer vid brist
pa vilja, tid och resurser viljer metoden som strategi eftersom det ser bra ut externt utan

egentligt syfte att arbeta efter den (Callerstig et al, 2012).

1.3 Syfte och frigestillningar

Syftet med studien dr att undersdka och jimfora jimstdlldhets- och méngfaldsarbetet i en
kommun; pa central nivd samt fOrvaltningsnivd. Genom jdmstélldhets- och
méngfaldsplanerna dr det mojligt att se hur diskurser runt jamstélldhets- och méngfaldsarbetet
tar sig uttryck genom atgirder och mél. Det handlar 4ven om att undersdka var makten att
definiera och utforma jamstéilldhets- och méngfaldsarbetet finns och hur ansvarsfordelningen

ser ut.

Syftet &r ocksd att genom intervjuer undersdka hur arbetet utifrdn jamstélldhets- och
méngfaldsarbetet tar sig uttryck i praktiken. D4 faller det sig naturligt att inkludera de aktorer
som har rollen att driva arbetet. Oftast ligger ansvaret pd chefer och HR-funktioner i
organisationer att ta fram och driva jimstilldhetsarbetet (Wahl et al. 2011). Dérfor ar det
relevant att intervjua HR-konsulter. Enhetscheferna i kommunen har ansvar for att operativt
implementera och arbeta utifrdn planen pa verksamhetsniva. Deras stora ansvarsomrade gor
dem intressanta for studien. Genom sina olika synvinklar utifrdn sina befattningar &r syftet att
HR-konsulterna och enhetscheferna ska kunna bidra med en bredare bild av det praktiska

arbetet an om undersdkningen endast hade gjorts utifran en av befattningarna. For att uppna



syftet har jag brutit ned det i tre fragestéllningar. De kommer att anvidndas for att analysera

resultatet i det avslutande avsnittet.

* Vilka diskurser finns om jadmstilldhets- och méngfaldsarbete? Hur mycket plats fir
jamstilldhetsarbetet ta 1 forhdllande till mangfaldsarbetet i planerna och i praktiken?

* Var finns makten att utforma och ansvaret att driva jimstélldhetsarbetet och var finns
det inte?

* Hur ser jamstélldhets- och mangfaldsarbetet ut i praktiken?

1.3.1 Avgransningar
Intervjustudien avgrinsas till befattningarna HR-konsult och enhetschef. Diskurs- och
innehallsanalysen  avgridnsas till den kommundvergripande jamstélldhets- och

méngfaldsplanen samt planerna for respektive forvaltning.

1.3.2 Disposition

Nedan foljer ett avsnitt dér tidigare forskning som é&r relevant for studien presenteras. Sedan
tas teorier géllande organisationers fordnderlighet och troghetsmekanismer, jamstéilldhet och
méngfald samt arbetet 1 praktiken upp. Nésta avsnitt &r metodavsnittet som behandlar studiens
socialkonstruktivistiska ansats och metodologiska genomforande. Avslutningsvis presenteras
resultatet fran diskurs- och innehallsanalys, sedan intervjuerna. Resultaten analyseras i ett

separat analysavsnitt och sist kommer slutsatsen och den avslutande diskussionen.

2. Tidigare forskning: ett urval

Det finns ett relativt brett forskningsfélt som behandlar jamstélldhets- eller méngfaldsarbete 1
organisationer, dock sillan bade och, varfor det blir omgjligt att i studien redogéra for hela
faltet. Eftersom min studie specifikt beror bade jdmstélldhets- och mangfaldsarbete i en

kommun har jag valt att presentera de delar av forskningsfiltet som ligger ndrmast min studie.

The politics of Gender Equality Policy
Pincus (2002) avhandling om motstdnd vid implementering av ett jamstédlldhetsprojekt pa
ledningsniva i tre svenska kommuner &r sdrskilt intressant for min studie eftersom den bade

inbegriper jdmstédlldhetsplaner och kommuner. Motstdndet mot jdmstédlldhetsarbetet tar sig



ménga olika uttryck genom olika aktdrer och jdmstélldhetsplaner. Pincus (2002) identifierar
tva typer av aktorer i jimstilldhetsarbetet. “Change-seekers” kénnetecknas av att vilja att
fordndra, men har ofta befattningar utan sdrskilt mycket makt eller mojlighet att paverka och
utforma jamstilldhetsarbetet. “Status-quo keepers” & andra sidan identifierades som att
genom passivitet och brist pd intresse hindra implementeringen. Individerna som passade in
dér sags ofta ha ledande positioner med makt att paverka. Vidare menar Pincus (2002) att
bristen pa intresse och passivitet hos dem pa ledande positioner dr effektiva hinder for
implementeringen. En mer aktiv form av motstdnd som identifierades var ndr ansvaret och
mojligheten att utforma jamstélldhetsarbetet flyttades frdn “change-seekers” som vill och kan
paverka till individer eller grupper som inte alls var intresserade av att jobba med
jamstilldhet. Pincus (2002) beskriver dven symbolvirdet for politiska organisationer att ta
fram jamstéilldhetsplaner for att bli mer attraktiva for vdljare och medborgare. Planerna som
tas fram anvdnds som symboler i politiken, utan egentligt syfte att implementeras (Pincus,

2002).

Kvinnor dr lika bra arbetskraft som mdn, men olika: Jimstdlldhet i ostgotska

organisationer

Drejhammar och Pingel (2001) beskriver ocksa jamstélldhetsarbetet som ndgot som saknar
syfte och praktiskt arbete. I en forskarrapport utviarderar de jdmstdlldhetsarbetet i ett stort
antal organisationer i Ostergdtland. Respondenterna i deras studie ser jimstilldhetsarbetet
som ndgot som bara giller lika 16n for lika arbete och jimn konsfordelning genom
nyrekrytering. De ser ocksd jamstilldhet som ndgot som redan &r uppnétt och arbetar darfor
inte med jamstélldhet pa ndgot annat sitt dn att ta fram en jdmstédlldhetsplan (Drejhammar &

Pingel, 2001).

Jamstdlldhetsarbetets pedagogik: Dilemman och paradoxer i arbetet med

jamstdlldhet pd ett foretag och ett universitet

En annan studie som dven behandlar jamstélldhetsarbete i organisationer dr Angervalls (2005)
avhandling dédr hon undersoker hur jimstélldhetsarbetet pa ett foretag och ett Universitet i
Sverige tar sig uttryck. Hon kommer fram till att jimstélldhetsarbetet i méngt och mycket
styrs utifran olika koncept som bestar av idéer och strdvanden som ska gynna organisationen i

stort. Koncepten handlar om att hitta konsensus om generella jimstélldhetsmal for att undvika
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konflikter. Foretaget och Universitetet 1 studien tenderar att ldgga ansvaret for
jamstilldhetsarbetet pa individniva hellre &n péd overgripande niva. Samtidigt var individens
handlingsutrymme begrinsat efter organisationernas strdvanden, identitet och l6nsamhet. Ett
exempel pé individens ansvar i undersokningen dr att kvinnor anses béira ansvaret for bli mer
som mdn. Kvinnorna fick inom organisationens ramar dé ldra sig att agera tuffare och ta for
sig mer, men samtidigt inte for mycket eftersom de fortfarande &dr kvinnor. Genom att bli mer
som mén ska kvinnorna da kunna bli mer jamstillda med ménnen. Genom de motségelsefulla
koncepten for jamstdlldhet som utgér ifran foretaget och normen priglas jamstilldhetsarbetet 1

studien av en rad paradoxer (Angervall, 2005).

A production of diversity: Appearances, ideas, interests, actions, contradictions

and praxis

Omanovics (2006) studie av mingfaldsarbetet i en svensk organisation undersdker vad som
inkluderas och exkluderas i méngfaldsarbetet, samt vilka bakomliggande motiv som finns.
Omanovic (2006) kommer fram till att mingfaldsarbete i praktiken kan lyfta vissa sociala
grupper, samtidigt som att andra ignoreras och trycks ned. Studien visar att vissa strukturer
bibehdlls och d&terskapas medan andra fordndras. Vilka grupper som prioriteras i
méngfaldsarbetet beror pd personliga intressen hos dem som har tolkningsforetrade att
utforma planer och riktlinjer for méingfaldsarbetet. Vad som kan goras begrinsas dven av
budgeten. Det visar sig vara svart att i praktiken inkludera alla sociala grupper samtidigt.
Mangfaldsarbetet sker inom angivna ramar efter organisationens gemensamma strivanden.
Ofta har det interna mangfaldsarbetet i forsta hand ett externt syfte, ndmligen att
marknadsfora organisationen som modernt och nytinkande (Omanovic, 2006). Genom att ha
en méingfald av anstdllda kan organisationer dven attrahera och na en mangfald av kunder och
ddrmed oka sin produktivitet (Omanovic, 2006). Exempelvis kan medarbetare med en annan
kulturell bakgrund ha kunskap om hur foretaget ska nd kunder inom sin kultur. P& sa vis
menar Omanovic (2006) att organisationen i forsta hand sdg méngfaldsarbetet som ett sitt att

oka sin produktivitet och i andra hand ge positiva effekter pa organisationen internt.



Employer Branding som ett verktyg for att bryta konsstrukturer i organiationer:

En kvalitativ studie av tre svenska kommuner

Avgorande for min forstaelse av min undersdkning dr ocksd min egen tidigare forskning pé
omradet. I min C-uppsats undersdktes kvinno- och mansdominerade verksamheter inom tre
olika kommuner (Lundqvist & Strom, 2014). Det handlade d& om att anvdnda sig av
arbetsgivarvarumarket, sd kallat employer branding som ett verktyg for att bryta
konsstrukturer. Genom ett externt employer brandingarbete skulle arbetsgivaren kunna
attrahera och rekrytera det underrepresenterade konet och genom det interna arbetet behalla
medarbetare samt skapa en inkluderande verksamhet. Vi kom fram till att det hos de
kvinnodominerade verksamheterna fanns en stor vilja och ambition att arbeta med att bryta
konsstrukturerna, dock saknades en medvetenhet om employer branding som verktyg eller
begrepp. I de mansdominerade verksamheterna fanns medvetenheten om employer branding,
dock saknades arbete och engagemang for att bryta konsstrukturer vilket visar pa att

jamstilldhetsarbete 1 forsta hand blir en frdga for kvinnor (Lundqvist & Strom, 2014).

2.1 Sammanfattning av tidigare forskning

Gemensamt for den tidigare forskningen som tas upp i det hér avsnittet dr att den visar pa
svérigheter 1 jimstédlldhets- eller mangfaldsarbete i organisationer. Pincus (2002) tar upp om
hur motstandet till arbetet tar sig uttryck pé olika sétt, bland annat genom olika aktdrers roller
for fordndring eller motstand, vilket blir intressant att analysera mitt studieresultat utifran.
Kanske det finns likheter i intervjupersonernas roller och i motstdndet som de eventuellt kan
uppleva. Den tidigare forskningen handlar ocksda om hur jamstdlldhet- och méingfaldsarbete
formuleras 1 planer. Jamstdlldhetsplaner skulle kunna fungera som ett verktyg for att
formulera gemensamma mal och atgirder for vad organisationer vill uppna, som sedan
anvinds och f6ljs upp. Men enligt Pincus (2002) och Drejhammar och Pingel (2001) tas
planerna fram utan egentligt syfte att anvindas i praktiken. I min studie &r det intressant att
undersoka ifall det finns tecken pa att en inte avser att anvénda planerna i praktiken, antingen

i sjdlva planerna eller hos intervjupersonerna som ska omsitta planerna i praktiken.

Det handlar ocksd om var i organisationen engagemanget och makten att paverka finns. I min
egen C-uppsats fanns ett storre engagemang for jimstalldhet hos aktorer i kvinnodominerade

verksamheter (Lundqvist & Strom, 2014). Det faktum att de kvinnodominerade



verksamheterna hade storre vilja och ambitioner att arbeta med jdmstdlldhet och att bryta
konsstrukturer, dr intressant d4 min studie nu handlar om tre kvinnodominerade forvaltningar.
Intressant dr dé att undersdka om samma fenomen visar sig hir, om kvinnodominans gor att
jamstilldhetsarbete blir en viktig fraga som skapar engagemang. I min studie dr det ocksd
intressant att se var i organisationen engagemanget for att driva arbetet finns och om det finns
hos ménga eller bara nagra fia. Angervall (2005) och Omanovic (2006) ar inne pa
engagemangets betydelse. De belyser hur organisationens och enskilda aktorers egenintresse
begrinsar vad som kan goras och vilka grupper som inkluderas. I den tidigare forskningen tas
det ocksda upp att organisationer tenderar att ligga ansvaret for fOrdndringsarbetet pa
individniva, snarare &n pa ledningsniva vilka har den egentliga makten att paverka. Det blir da

upp till individerna och inte organisationen, att forédndra sig for att passa in (Angervall, 2005).

De tidigare studierna belyser olika former av svérigheter som é&r viktiga for forstaelsen av hur
jamstilldhets- och méngfaldsarbetet kan ta sig uttryck. Den tidigare forskningen visar dock pé
antingen jamstélldhets- eller méngfaldsarbete var for sig, inte hur det fungerar parallellt eller
thop. Det fattas studier ddr arbetet praktiken och hur arbetet uttrycks i planer undersoks och
jamfors. Ledningsgrupper eller medarbetare ér ofta foremal for studierna vilket riskerar att ge
en ensidig bild. Genom resultat fran intervjuer, diskursanalys och innehéllsanalys &r min
avsikt att presentera en annan vinkling av det praktiska jamstdlldhets- och méngfaldsarbetet
genom HR-konsulters och enhetschefers upplevelser. Den tidigare forskningen kommer
tillsammans med teorierna att anvidndas for att diskutera och analysera resultatet och kan pé sa
vis bidra till forstaelse for vissa fenomen i resultatet. De teorier som anvénds i studien handlar
om troghet, att gora kon, intersektionalitet och normkritik samt teorier som berér arbetet i

praktiken.

3. Teori

Eftersom studien undersoker jamstdlldhets- och mangfaldsarbete vilket é&r ett
fordndringsarbete inom organisationer har jag darfor valt att inleda teorikapitlet med att ta upp
teorier om de troghetsmekanismer som kan paverka det fordndringsarbete som jamstélldhets-
och mangfaldsarbete dr. Senare foljer teorier om hur kon konstrueras socialt 1 organisationer,
normkritik och intersektionalitet som perspektiv och sist hur jdmstélldhets- och

méngfaldsarbete ser ut i praktiken.
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3.1 Troghet

Ahrne och Papakostas (2002) har i sin bok Organisationer, samhdlle och globalisering valt
att fokusera pa vad de benimner som troghetsmekanismer, vilka bromsar forindringar. Aven
om samhéllet och organisationer fordndras snabbt sa finns det dven saker som kédnns igen som
forr, vilket indikerar att allt inte dr lika fordanderligt, snarare sker det i en ojimn takt (Ahrne &
Papakostas, 2002). Pé sa vis kan en total stabilitet och en troghet existera parallellt med en
snabb fordndring. Ahrne och Papakostas, (2002) forklarar méanniskors vilja att ingd i
organisationer tillsammans med andra méinniskor som en metod for att skapa en fast punkt i
en fordnderlig och osdker virld. All sorts organisering dr fdngad mellan sokandet efter
fordndring & ena sidan och sokandet efter stabilitet 4 andra sidan. Viljan att skapa en fast
punkt ger samtidigt en troghet som dock inte &r det samma som en oforédnderlighet, men med
troghet menas att en del fordndringar sker langsamt. De delar upp trogheten i en ridsla att
fordndras, en ovilja att fordndras, och en oférméga att fordndras. Ridslan for fordandringar
handlar om att en vet vad en har men inte vad fordndringen kommer att leda till. Den radslan
finns med i bakgrunden men paverkar inte sjdlva trogheten s& mycket som oviljan och
oférmégan. Oviljan beror pd virderingar som &r kulturella eller ideologiska som finns
grundldggande i organisationen. Oférmégan beror pa de kollektiva resurserna i organisationen
som ofta dr svara att fordndra. det kan ocksé bero pa en oférmaga att se olika mdjligheter och
behov av fordndring, och slutligen beslutsprocesserna vilka kan innefatta strukturer som
verkar hindrande. Chandler (1962) belyser en orsak till troghet i organisationer som att
foretaget ar sa upptagna med de dagliga sysslorna och kirnverksamheten att de har en

oforméga att se vad som behover fordndras.

3.2 “Att gora kon”

Teorier om ”att gora kon” bygger pd att kon konstrueras genom kultur och sociala
interaktioner ménniskor emellan. Grunden 1 det synsittet hirstammar fran socialantropologin
som var tidigt ute med att beskriva ménniskan i det sociala och kulturella samspelet, nadgot

som senare ocksé fitt genomslag i organisationsforskningen (Wahl et al, 2011).

Begreppet “att gora kon” anvidndes forst av West och Zimmerman (1987) i artikeln “Doing

gender” och handlar om hur manligt och kvinnligt skapas genom sociala interaktioner i

11



samhillet utifrdn socialkonstruktionismen. Jémstdlldhetsarbete och 1 manga fall
méngfaldsarbete handlar om konsaspekten, varfor perspektivet “att gora kon” blir aktuellt for
att synliggora hur kon skapas i organisationer. West och Zimmerman (1987) ville belysa hur
maskuliniteter och femininiteter gérs genom sociala interaktioner och olika typer av sociala
aktiviteter pa olika nivéer i samhéllet. West och Zimmerman (1987) definierade att gora kon

enligt foljande citat:

“Doing gender means creating differences between girls and boys and women and men,
differences that are not natural, essential or biological. Once the differences have been

constructed, they are used to reinforce the “essentialness” of gender.’

West & Zimmerman (1987, s. 137)

Genom olika forvintningar pa individer beroende pa vilket kon de har skapar i sin tur
konsstrukturer. Strukturerna verkar i sin tur for i sdrhallandet av manligt och kvinnligt
beteende. Vidare menar West och Zimmerman (1987) att det dr omgjligt att lata bli att gora
kon. Vilket kon en individ har far betydelse i alla sociala situationer och individer som
avviker fran att bete sig utifrdn vilket kon de har riskerar att straffas eller att ifrdgaséttas som
individer. Genom att bete sig i enlighet med vad som forvédntas av ens konstillhorighet
aterskapas och upprétthélls sedan konsstrukturerna (West & Zimmerman, 1987). Perspektivet
har senare vuxit breddats till att inte lingre bara handla om direkt och individuell social
interaktion. Korvajdrvi (1998) menar att “doing gender” kan anvéndas i en vidare bemirkelse
och i fler nivier 4n det West och Zimmerman (1987) gor. Hon framhéller att kon inte bara
gors 1 sociala interaktioner utan ocksa kan goras i exempelvis centrala sociala praktiker sa

som skrivna texter och dokument (Korvajérvi, 1998).

Det ar vanligt att organisationsforskare antar att organisationer och organisationsstrukturer dr
konsneutrala vilket gor att de gar miste om viktiga aspekter menar Acker (1990), Wahl med
flera (2011), Elwin-Nowak & Thompson (2003) och Alvesson & Due Billing (2011). Joan
Acker (se t.ex. 1990,1992,1997) har haft stort inflytande i forskningen om kdn och
organisationer. Hon delar den socialkonstruktivistiska synen pa att kon &r kontextberoende
och darfor ter sig olika i olika situationer och kontexter. Genusperspektivet bor darfor vara en
naturlig del av hur en ser pa organisationer och deras processer, inte ndgot som ldggs till

(Acker, 1990). Att se organisationer genom ett genusperspektiv betyder att en tar hinsyn till
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strukturer som paverkar makt, fordelar och nackdelar for individer, identiteter och betydelsen
av maskuliniteter och femininiteter. Dérfor blir det ett felaktigt antagande att genom
konsblindhet i forskning och i organisationer tro att médn och kvinnor verkar pd samma villkor
(Acker, 1990). Aven Thompson och Elwin-Nowak (2003) menar att ignoransen av

konsaspekten blir ett sétt att exkludera kvinnor och olika maktforhallanden.

Istdllet &r det mén och manliga attribut som utgér normen for arbetskraften i hela samhéllet,
dven 1 kvinnodominerade organisationer. For kvinnor innebdr mannen som norm olika grader
av exkludering, och en omdjlighet till att fullsténdigt passa in (Acker, 1990). Vad som anses
vara kvinnligt och manligt &r sociala konstruktioner som hela tiden avgor hur vi ska bete oss
och vad som forvéntas av oss (Thompson & Elwin-Nowak, 2003). Om en kvinna och en man
dgnar sig at samma sak kommer det &ndé att tolkas pd olika sétt. Vad som anses vara
kvinnligt och manligt ar sdledes inget som existerar oberoende av en kontext, utan forédndras
och aterskapas over tid. Med det menas att kon inte ar bestindigt genom tid och rum. Vad
som tidigare har betraktats som manligt respektive kvinnligt har fordndrats dver tid, samtidigt

som atskillnaden finns kvar menar Thompson och Elwin-Nowak (2003).

Alvesson och Due Billing (2011) menar att teorier som pratar om isdrhallandet av kvinnor
och min i kategorier dr problematiskt och att det oftast bara belyser kvinnors situation. Det
ger en ensidig bild av strukturer och makt och for med sig att jamstdlldhet bara blir en
kvinnofraga. Istillet foresprakar de ett mer nyanserat forhdllningssétt till mén och kvinnor,
dér mén inte bara &r stereotypa bérare av patriarkatets fordelar, utan individer med skiftande
tankar och preferenser som ocksa kénner sig begransade av konsstrukturer. Ska en forsoka
forstd kvinnors situation bor en inte bara undersdka kvinnor som ett isolerat fenomen.
Kvinnor lever inte isolerat, utan i en social kontext och dirfor bor en dven undersoka
omkringliggande faktorer och aspekter (Alvesson & Due Billing, 2011). P4 s vis spelar dven
mangfaldsaspekten med exempelvis etnicitet, alder och funktionshinder roll. Aven Acker
(1997, 2012) tar en bredare ansats och menar att jimstilldhetsarbetet och mangfaldsarbetet
bor vara integrerat eftersom andra marginaliserade sociala grupper skapas genom sociala
interaktioner 1 organisationer pa samma sidtt som kon. Darfor bor processer inom
organisationer vara inriktade pa fler marginaliserade grupper dn kon (Acker, 1997, 2012).
Vidare tar Alvesson och Due Billing (2011) upp svarigheterna med att kombinera olika

analyser. Att ldgga till konsaspekten i organisationskultur berikar analysen, men samtidigt kan
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det gora att vissa aspekter gir forlorade. Genom att vara medveten om den komplexiteten gor

det sdledes att faltet berikas.

3.3 Intersektionalitet och normkritik

Hittills har betydelsen av kon i organisationer tagits upp och det att enbart se till kon som en
faktor som bidrar till ojimlikhet gor att en gar miste om fler forklaringar. Genom det
intersektionella perspektivet gors darfor ansprak pa att se ojamlikheter och makt utifrn ett
flerdimensionellt perspektiv. Det gors genom att se olika gruppers positioner utifrdén om de
tillhor normen eller ses som avvikare (Wahl et al. 2011). Det 4r normen som har makten och
privilegiet att ta tolkningsforetrade for att beskriva det sammanhang som bade normen och
avvikare befinner sig i (SOU 1994:3). Ett exempel pé det kan vara att normen beskriver vilka
problem organisationen har och utifrdn det hur arbetet med jdmstédlldhet och mangfald ska

bedrivas genom planer och riktlinjer.

Begreppsparet norm/avvikare anvénds for att inkludera fler maktrelationer dn de mellan
konen. Det dr vanligt att sexuell ldggning, klass, religion, etnicitet, alder och
funktionsnedsattningar tas med i1 den intersektionella analysen (Wahl et al. 2011). Normen har
dven privilegiet att se sig sjdlv som individer, till skillnad fran avvikare som ofta synliggdrs
och blir till representanter for en viss kategori. De som tillhor normen kan genom att se sig
som individer bdde se sig sjdlva som olikheter och samtidigt utgora en del av helheten (Wahl
et al. 2011). Pa sd satt kan exempelvis en mansdominerad grupp utan kvinnor eller andra
avvikande grupper se sig som att representera en mangfald av individuella olikheter. Om
sedan ménnen avviker frdn normen exempelvis genom att ha en annan sexuell liggning eller
etnicitet har de anda en maktposition bara genom att tillhdra gruppen min. Bara genom att
tillhdra gruppen min en Gverordnad relation till kvinnor, av Connell (1995) kallad complicit
masculinity. Det menas med att méin utan att helt och héllet passa in i mansnormen dndé drar

fordelar av att tillhora kategorin mén (Connell, 1995).

3.4 Arbete i praktiken

Jamstilldhets- och mangfaldsarbete i organisationer blir ett fordndringsarbete som kan ses
som ett uttryck for att fordndra de normer och strukturer som verkar hindrande for en del
sociala grupper. Syftet med det hér avsnittet ar att ta upp teorier som kritiskt analyserar

jamstilldhets- och mangfaldsarbete i praktiken, om olika aktorers grad av ansvar och makt i
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arbetet samt vilka inriktningar som arbetet i praktiken ter sig. Wahl med flera (2011) tar upp
att jamstélldhets- och mangfaldsarbetet kan delas upp enligt flera dimensioner. Det interna
arbetet handlar om det kvalitativa och kvantitativa arbetet inom organisationen. Det
kvalitativa handlar ofta om arbetsplatskulturen, jargong och att sprida kunskap, medan det
kvantitativa exempelvis kan handla om mitbara ting s& som lonekartliggning eller att
rekrytera fler av ett visst kon. Det externa arbetet handlar om hur organisationen arbetar och

till exempel beméter sina kunder eller medborgare utat (Wahl, 2011).

Vilka jamstélldhets- och mangfaldsdiskurser som dominerar i samhéllet har en stor paverkan
pa hur en talar om och utformar arbetet i organisationer. Wahl med flera (2011), i SOU
(2003:16) samt Hook (2006) tar upp ett antal diskurser om jdmstdlldhets- och
méngfaldsarbetet som &r vanliga i svenska organisationer. Bland annat handlar det om att
hjélpa kvinnor och invandrare eftersom de antas ha ndgon form av brist Det dr hos dem
problemet ligger, inte hos organisationen och dérfor méste de fa hjilp for att kompensera for
sina brister sa att de kan passa in i normen. Bristfdlligheten kan ligga i familjesituationen,
social kompetens, utbildning eller brist pa erfarenhet. Diskursen om att jdmstdlldhets- och
méngfaldsarbetet som handlar om att omfordela makt &r vanlig inom forskning och politik,
medan den dr ovanlig inom organisationer, framforallt inom méngfaldsarbetet (Wahl et al,
2011). En annan vanlig diskurs inom organisationer handlar om det &r att en antar att
jamstilldhet redan har uppnétts eftersom en har arbetat med jamstéilldhet s& linge nu och
déarfor méste fokusera pa andra sociala kategorier. Pa sa vis far konsaspekten sta tillbaka till

formén for mangfalden (SOU 2003:16; Ho0k, 2006).

Det &r vanligt att prata om att hinder for jimstélldhets- och mangfaldsarbetet beror pa
okunskap. Darfor dr det ocksa vanligt att anvénda sig av utbildningar for att sprida kunskap
om jamstdlldhet och mangfald inom organisationer (SOU 2003:16). Grundtanken &r ofta enlig
SOU (2003:16) att oviljan och passivt eller aktivt motstand till fordndringsarbetet beror pa
okunskap. Okunskapen kan handla om att se jamstidlldhet som ndgot som redan &r uppnatt
eller en okunskap om konsstrukturer och hur de paverkar méin och kvinnor pa olika sétt (SOU
2003:16). Det dr ocksé vanligt att prata om vilka aktorer som &r viktiga for jamstéilldhets- och
méngfaldsarbetet. Ett flertal aktorer pekas ut som avgorande for jamstdlldhets- och
méngfaldsarbetet 1 organisationer. Nér det géller ansvaret att driva arbetet i organisationer &r

det enligt en kartlaggning vanligast att det ligger pd personalchefen och dédrmed HR-
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funktionen (Wahl et al, 2011; SOU 2003:16). Wahl med flera (2011) poédngterar ledningens
roll 1 att forankra arbetet och ddrmed ge det legitimitet at arbetet i organisationen. Samtidigt dr
det ocksd vanligt att mellanchefer har det operativa ansvaret for arbetet i organisationer. Det
ar ofta de som arbetar operativt som har de mest utsatta positionerna i arbetet eftersom de blir
ansiktet utdt for ledningens mal samtidigt som de fir ta emot motstdndsreaktioner (SOU

2003:16).

3.5 Sammanfattning av teorier

I ovanstdende avsnitt har relevanta teorier for min undersokning tagits upp. Avsnittet om
troghetsmekanismer 1 organisationer dr relevant for att kunna analysera eventuella
troghetsmekanismer som kan visa sig i min studie av jimstdlldhets- och méingfaldsarbetet.
Teorierna som behandlar “att gora kon” i organisationer belyser betydelsen av att kon skapas i
sociala interaktioner och att det darfor dr n6dvéndigt att analysera organisationer utifran ett
genusperspektiv. Avsnittet om normkritik och intersektionalitet foreslar en breddning av
perspektivet eftersom det finns betydligt fler strukturer som verkar hindrande 4n de som ror
kon. Teorierna om “att géra kon”, normkritik och intersektionalitet &r relevanta for min studie
eftersom de tar upp olika synsitt pa kon och andra marginaliserade sociala grupper som kan
anvéndas vid jamstélldhets- och mangfaldsarbete. Slutligen tas olika teorier om komplexiteten
1 det praktiska jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet upp, vilket blir relevant for analysen av

det praktiska arbetet i min studie.

4. Metod

I det foljande metodavsnittet presenteras den socialkonstruktivistiska ansatsen, vilket fungerar
som ett inramande perspektiv for studien. Studien dr utformad som en kvalitativ fallstudie.
Metoderna som anvénts i studien och som dérfor presenteras dr kritisk diskursanalys,
innehallsanalys och kvalitativa intervjuer. Avslutningsvis foljer en kritisk analys av studiens

kvalitet och metodologiska reflektioner.

4.1 Metodologiska utgingspunkter
4.1.1 Socialkonstruktivistisk ansats
For att forstd hur undersdkningen genomfors och hur resultaten kommer att tolkas ér det av

intresse att klargora vilka stéllningstaganden som har gjorts géllande unders6kningens
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grundldggande perspektiv och antaganden. Nir en undersokning ska genomforas kommer
forskaren automatiskt att stillas infor ett antal stdllningstaganden géllande synen pé empiri
och metodologi. Vilka stillningstaganden som sedan gors avgors av vilken forskningsansats
som dr vald och uppfattningen av metodologin, empirin, ontolgin och epistemologin skiljer
sig at mellan forskningsansatserna (se t.ex. Schuetz, 1953, Jackson, 2010, Chalmers, 2013 och
Sayer, 2000). Inom den kvalitativa forskningen och inom samhéllsvetenskapen dr det vanligt
att en utgdr ifrdn den socialkonstruktivistiska ansatsen (Bryman, 2002), vilket dven &r den
valda ansatsen for den hir unders6kningen. Den socialkonstruktivistiska ansatsen bygger pa
uppfattningen om att den kunskap som vi kan inhdmta dels 4r beroende av den sociala
kontexten i vilken kunskapen finns, dels véra intressen och tidigare erfarenheter (Luckman,
2008 & Schuetz, 1953). Den sociala kontexten utgdr dd sammanhanget for kunskapen och
kan saledes paverka kunskapens innehdll och beskaffenhet. Hur kunskapen som inhdmtats
sedan uppfattas paverkas ocksd av den information och erfarenhet som forskaren redan
besitter och darfor forblir delar av kunskapen dold eftersom den ses som irrelevant. Pa sé vis
ar det vilseledande att se minniskan och ddrmed ocksa forskaren som en fullt rationellt
tankande varelse vars observationer dr korrekta avbilder av verkligheten (Luckman, 2008 och

Schuetz, 1953).

4.1.2 Reflektioner om ansatsens betydelse

Socialkonstruktivismen blir aktuell for den hir undersdkningen eftersom jdmstélldhets- och
méngfaldsarbetet dr sociala konstruktioner skapad i en social kontext. Den ojdmna
fordelningen av privilegier och exkludering hos olika sociala grupper och ses ofta inom
samhiéllsvetenskapen som beroende av sociala konstruktioner, sd& dven i den hir
undersokningen. Jimstélldhets- och méngfaldsarbetet finns 1 organisationer eftersom en vill
bryta diskriminerande sociala strukturer. Vad det arbetet ska innehalla kan pdverkas av en
méngd sociala faktorer, exempelvis diskurser i samhéllet och i1 organisationen, olika aktorers
asikter, motstdnd och fordndringsvilja (Wahl, 2011). De faktorerna blir nigot som
tillsammans konstruerar och vad jamstélldhets- och méngfaldsarbetet ska innehalla. Enligt
teorierna kring “att gora kon” gors kon och fér ta olika mycket plats i olika sammanhang.
Socialkonstruktivismen blir i den hdr undersdkningen ett perspektiv for att undersoka var kon
gors och didrmed vilken plats det far ta genom jamstélldhetsarbetet i méngfaldsarbetet. Den

socialkonstruktivistiska ansatsen blir 4ven intressant ndr det kommer till intervjupersonernas
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upplevelser av jamstélldhetsarbetet och sin egen roll i det. Deras arbetsplats, kommunen dér

de sjdlva ocksa utgor en del blir kontexten for studien.

4.2 Fallstudien

I den hér undersokningen blir kvalitativ fallstudie aktuellt eftersom studien avser att inhdmta
djupare kunskap om fenomenet jamstélldhets- och méngfaldsarbete i tre forvaltningar inom
en och samma kommun. Fallstudie som metod har en kvalitativ grund och &r applicerbar nér
en begransad del av ett fenomen ska undersdkas med syftet att testa eller utveckla befintliga
forklaringar som dven kan vara generaliserbara for andra hdndelser (Merriam, 1994; George
& Bennett, 2005). Min kvalitativa fallstudie far dock nagra kvantitativa drag genom den
innehallsanalys som gors i planerna. Genom att koppla resultatet till den tidigare forskningen
och teorier kring &mnet var syftet med fallstudien att ge en kompletterande bild av fenomenet
jamstilldhets- och mangfaldsarbete. Dessutom kan resultatet 1 fallstudier enligt George och
Bennett (2005) bekrifta eller forstdrka forskning utav samma typ av fenomen, vilket dven var
fallet i den hér studien. Vad som ér fallet i en fallstudie kan vara mycket varierande och inom
varje fall finns ofta otaliga vinklar att analysera, varfor forskaren méste avgriansa och vélja ut
vad som ska undersdkas (Merriam, 1994). For att fa ett tydligt fall att studera valde jag darfor

att avgriansa mig till tre férvaltningar inom en kommun.

George och Bennett (2005) beskriver fallstudien som en process bestdende av tre faser. I den
forsta fasen bestdms fallstudiens utforande och struktur. I den fasen tog jag kontakt med
kommunen dér jag hade en kontaktperson for att diskutera vilka roller som de olika
befattningarna har. Sedan utformades studiens struktur och fragestallningar utifrdn det. Att det
blev just den kommunen som det blev beror pd mina tidigare kontakter med dem dir jag har
forstatt att de &r intresserade av jimstélldhets- och méngfaldsarbete. Genom att jag fick deras
fortroende att utfora undersdkningen fick jag snabbt tillgdng till det material och de
intervjupersoner som jag behdvde for att genomfora undersokningen. Den andra fasen
kdnnetecknas enligt George och Bennett (2005) av att undersdkningen utfors enligt den
forutbestimda utférandet och strukturen. Foremél for undersdkningen blev den
kommunovergripande jimstélldhets- och méingfaldsplanen, tre forvaltningar med respektive
HR-konsult och enhetschef samt tillhorande jédmstélldhets- och mangfaldsplan. Totalt
intervjuades alltsd tre HR-konsulter, tre enhetschefer och fem planer undersoktes genom

diskursanalys. I den tredje fasen ska forskaren koppla ihop undersdkningens resultat med dess
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fragestéllningar och syfte (George & Bennett, 2005). Om faserna blir allt fér oberoende av
varandra kan det vara skadligt for studiens kontinuitet (George & Bennett, 2005).
Undersokningen foljde de tre faserna och en anstrangning gjordes for att hélla dem sé

sammankopplade som mdjligt.

4.2.1 En mestadels kvalitativ metod

I kvalitativa metoder d4r ambitionen att synliggdra fenomen, tolka och skapa sig en djupare
forstaelse av dem (Trost, 2010). For att f4 djupare forklaringar har jag valt att undersoka
jamstélldhetsarbetet genom tvd kvalitativa metoder och en begrdnsad kvantitativ metod.
Precis som Alvesson och Deetz (2000) anser jag att det inte dr ndgon storre podng med att
dgna sig it att gbra ndgon storre dtskillnad mellan kvalitativ och kvantitativ metod eftersom
gransen ddremellan &r alltfor otydlig (Alvesson och Deetz, 2000). Istdllet &r det battre att
fokusera pa vilka grader av kvalitativ och kvantativ metod som passar undersokningens syfte
bist. Innehéllsanalysen ér den del av undersdkningen som har kvantitativa inslag och avsikten
med den dr att peka pd monster av anvdndandet av ord och verkar pd s& vis som ett
komplement till diskursanalysen. Alvesson och Deetz (2000) menar att kvalitativa intervjuer
ar det vanligaste sittet att ta sig an kvalitativ metod. Avsikten med kvalitativa studier i min
undersokning var att fa en djupare fOrstdelse fOr intervjupersonernas egna synsitt,
forestéillningar, kunskaper och upplevelser av det praktiska arbetet. Den skrivna texten ses
genom den kritiska diskursanalysen som ett uttryck for det praktiska arbetet och dess
bakomliggande sociala konstruktioner. Den kritiska diskursanalysen syftar dven till att vara

ett verktyg for att synliggora och analysera maktforhallanden som uttrycks i planerna

4.2.2 Urval for fallstudien

Urvalet till fallstudien kdnnetecknas av vad Alvehus (2013) och Trost (2005) bendmner som
snobollsurval. Snobollsurval innebér att urvalet gors genom kontakter, i det hir fallet min
kontaktpersons kontakter i organisationen vilket satte ramarna for urvalet. Det kan innebira
fordelar pa sa sitt att det ar léttare att fa kontakt med ritt intervjupersoner, en nackdel kan
vara att urvalet blir mer ensidigt &n om urvalet gors mer slumpmassigt (Alvehus, 2013 och
Trost, 2005). Undersokningen gjordes pa de forvaltningar dér intresse fanns, och det forekom
inte ndgon form av tvang eller patryckningar frdn mig eller min kontaktperson. Urvalet av
intervjupersoner pabodrjades genom ett mote med min kontaktperson dér jag forklarade vad

jag avsdg att undersoka och vilka befattningar jag ville att intervjupersonerna skulle ha. Min
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kontaktperson kontaktade HR-konsulter inom olika forvaltningar. Nér jag fick kontakt med de
HR-konsulter som var intresserade bad jag dem frdga enhetscheferna pa sin forvaltning om
nagon av dem var intresserade att ocksd medverka i undersokningen. Jag lidste ocksa igenom
de maéngfalds- och jamstéilldhetsplaner som de arbetade utifrdn for att jag skulle kunna
forbereda mig infor intervjun och stilla frdgor utifran just deras plan. Nér ndgon av
enhetscheferna meddelade HR-konsulten att de var intresserade berdttade jag om
undersokningen forst per mail, och sedan ringde jag upp. Pa sa sitt fick jag tag pd tre HR-
konsulter med tre enhetschefer fran tre olika forvaltningar inom kommunen. Gemensamt for
forvaltningarna &r att de dr kvinnodominerade och att deras kédrnverksamhet handlar om
méinniskor. Efter att jag hade skickat 6ver informationen om min undersdkning géllande syfte,
utformning, anonymitet och praktiska aspekter vilket Lantz (2007) menar &r viktigt att gora

innan intervjun, tog jag kontakt med dem per telefon for att boka in intervjuer.

Kommunen har utformat en central plan for hur mangfald- och jimstélldhetsarbetet ska se ut
inom kommunen. Utifrén att ha last och tolkat den ska forvaltningarna sjélva skapa sina egna
méngfalds- och jamstilldhetsplaner. Det blev dérfor intressant att se hur de olika
forvaltningarna valde att tolka planen och vad de véljer att reproducera eller ta bort ifran den i
sina egna planer och i det praktiska arbetet. P4 sd vis avgrdnsades diskurs- och
innehallsanalysen till den Overgripande mangfalds- och jamstélldhetsplanen, de planer som
tillhorde de forvaltningar som intervjupersonerna kom ifrdn samt den kommundvergripande

planen.

4.3 Kritisk diskursanalys av mangfalds- och jimstilldhetsplaner

Diskursanalys &r en metod som genom att ta utgdngspunkt i spraket anvénds for att urskilja
och studera fenomen i samhallet (Bergstrom & Boréus, 2013; Winther Jorgensen & Philips,
2000). Texter ses inom diskursanalysen som ett uttryck for de bakomliggande sociala
praktikerna, och inte som nagot som fullt ut avspeglar hur verkligheten forhéller sig
(Bergstrom & Boréus, 2013). Det finns manga olika inriktningar pd diskursanalys, och var
och en foljer knappast ndgon forutbestimd metod eller mall. Bergstrom & Boréus (2013)
podngterar att varje forskare bor ta stdllning till vilken av de huvudinriktningar inom
diskursanalys som passar deras undersokning bdst och sedan utforma undersdkningen utifran
det. Diskursanalysen erbjuder alltsd en frihet nir det kommer till praktiskt utférande. P& sa

satt kom jag fram till att en kombination av den kritiska diskursanalysen och en begransad
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innehallsanalys skulle ge mitt material mest réttvisa. Den kritiska diskursanalysen anvénds for
att undersoka texterna i jamstdlldhets- och mangfaldsplanerna for att se hur det praktiska

arbetet uttrycks och definieras i text.

I den kritiska diskursanalysen dr det Gvergripande syftet enligt Bergstrom och Boréus (2013)
att studera relationer mellan diskurser och sociala konstruktioner, dér diskurser ses som nigot
som skapar och bibehaller sociala konstruktioner. Metoden anvinds i det hér fallet for att
synliggora de diskurser om jamstdlldhet och méngfald som finns i planerna. Den kritiska
diskursanalysen ar kritisk pa det viset att den kartldgger diskursens roll i skapandet och
aterskapandet av sociala konstruktioner (Winther Jorgensen & Philips, 2000). Ett begrepp
som ofta anvénds inom kritisk diskursanalys dr intertextualitet, vilket behandlar hur texter &r
kopplade till varandra (Bergstrom & Boréus, 2013). Intertextualiteten &r relevant for min
studie eftersom fOrvaltningarnas planer dr utformade utifrdin den &vergripande planen.
Intressant dr da att se vad som tagits med och vad som uteslutits, alltsd planernas relation till
varandra. Samtidigt dr det dven intressant att se om det finns ndgon koppling mellan

forvaltningarnas planer, ifall det finns nagot slags konsensus eller samarbete dem emellan.

Bergstrom och Boréus (2013) tar upp kritisk diskursanalys som ett sdrskilt anvéndbart
verktyg for att analysera maktfrdgor. I frdgan om var makten att utforma jamstilldhets- och
méngfaldsarbetet och ansvaret att implementera det sdrskilt aktuellt. Eftersom syftet var att
synliggora maktstrukturerna som uttrycks i planerna var det dérfor naturligt att anvénda
kritisk diskursanalys. Grundldggande for den kritiska diskursanalysen &r om och i sa fall 1
vilken grad spréket i planerna kan anta en tvingande karaktdr (Bergstrom och Boréus, 2013).
Mangfalds- och jamstdlldhetsplaner innehaller ofta mer eller mindre tvingande atgérder, och
skrivs dessutom av aktdrer vars personliga intressen kan prédgla planens utformning och
mening. Olika aktdrers normer och intressen kan synliggoras genom en sadan analys
(Bergstrom & Boréus:2013). Genom att synliggdra normerna runt jamstélldhetsarbetet var

dven forhoppningen att urskilja vilken plats aktorerna far ta i mangfaldsarbetet.

4.4 Innehillsanalys av jimstilldhets- och mangfaldsplaner
Innehallsanalys brukar anvéndas nir texter ska undersokas kvantitativt (Bergstrom & Boréus,
2013). S& var dven fallet i min studie dér jag valde att rdkna hur manga ginger orden

méngfald, likabehandling, jdmstdlldhet och kon eller likartade ord forekom i de olika
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planerna. Det gjordes for att undersdka om orden anvéndes mer eller mindre i de olika
planerna. Valet att ta med mangfald och jdmstélldhet kdndes naturligt eftersom det &r det som
min studie syftar till att undersdka. Kon togs med eftersom det ofta anvinds synonymt med
jamstilldhet och likabehandling anvindes sa frekvent i en del planer att jag kénde att det var
nddvindigt att ta med det for att se om det var ett dterkommande monster. Genom ordens
anvindning gar det att se vad en véljer att betona i planerna. Bergstrdom och Boréus (2013)
menar att det genom innehallsanalys gér att urskilja monster i materialet. Min undersdkning
omfattar inte s mycket material, men dnda tillrackligt for att ge en fingervisning av vad som

betonas i planerna.

4.4.1 Genomforande och bearbetning

Utifrn den overgripande frigestdllningen for undersokningen utformades ett antal fragor for
att kunna analysera planerna enligt kritisk diskursanalys (se bilaga 1). Jag forsokte forst
formulera fragorna till den kritiska diskursanalysen innan planerna undersoktes pad samma satt
som en intervjuguide utformas innan en intervju. Tanken med det var att forsoka ha en sa
neutral instdllning till texterna som mojligt, ndgot jag sedan insdg inte skulle fungera eftersom

fragorna jag hade utformat inte fingade vad jag uppfattade som essensen i planerna.

Jag fick dirfor formulera om fragorna efter att alla planerna ldsts igenom och pa sa sitt kunde
jag komma ndrmare materialet. En del fragor tillkom under tiden som jag ldste en plan och
upptickte ett nytt fenomen eller uttryck som jag ville ta med analysen. Planerna ldstes igenom
flertalet ganger vilket Bergstrom och Boréus (2013) menar dr avgorande for att se sprakets
betydelse och blottldgga sociala relationer. Vanliga uttryck noterades och édven likheter med
den centrala planen, vilket Bergstrom och Boréus (2013) bendmner som intertextualitet.

Klara definitioner och uttryck som beskriver jamstélldhets- och mangfaldsbegreppen
undersoktes noga for att se diskurserna runt begreppen, och sdledes vilken plats
jamstélldhetsarbetet far i méngfaldsarbetet, och vilken relation de har till varandra.
Genomforandet kan ses som en process dér jag ibland fokuserade péd planerna var for sig och
ibland jdmforde dem med varandra, ibland kom jag pd en ny fraga att undersdka och dé fick

jag g4 tillbaka och undersdka en redan undersokt plan.

Eftersom planerna har skapats som en del i kommunens mangfalds- och jamstélldhetsarbete

innehaller planerna atgérder som ska utforas av olika aktorer. I planerna finns aktdrer med
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ansvar att driva frdgan, aktorer som ska driva frigan men som inte har ansvar och passiva
eller delvis passiva mottagare. Det finns dtgirder som upplevs som generella som till exempel
att striva mot en jimnare konsfordelning och det finns atgédrder som dr specifika, exempelvis
att en viss aktivitet ska genomfdras och sedan foljas upp. Atgirderna kan ses som mer eller
mindre tvingande. Vem som har makten att formulera dtgiarderna, ansvaret att driva dem, eller
bara dr mottagare kan synliggdras genom fragorna som stélls genom den kritiska
diskursanalysen. P& s& vis anvdndes den kritiska diskursanalysen for att undersoka
maktperspektivet i planerna. Innehéllsanalysen genomfordes med hjélp av sokningar efter
orden i1 ordbehandlingsprogrammet Word. Jag skrev in vilket ord jag sokte efter och riknade
sedan antalet tridffar som jag sedan sammanstéllde for att undersoka om det fanns ndgot

monster.

4.5 Intervjuer

Valet av intervjuform bor enligt Lantz (2007) goras utifran vad som avses att undersokas. Den
intervjuformen som véljs avgor ifall materialet kan analyseras kvalitativt eller kvantitativt
(Lantz, 2007). I det hér fallet ville jag fa djupare forstéelse for ett avgransat omrdde och valde
darfor en mer kvalitativ intervjuform. Nér en sedan ska utforma intervjuguiden ska en ta
stdllning till graden av standardisering och strukturering (Trost, 2010). Jag valde en lagre
form av standardisering, vilket enligt Trost (2010) innebir att frdgeordningen &r flexibel sé att
fragorna tas i den ordning som det faller sig naturligt i undersdkningen. Jag formulerade ett
antal foljdfragor som stilldes ndr det kidndes aktuellt och beroende pa vad intervjupersonen
svarade (se bilaga 2). En lidgre form av strukturering valdes ocksd vilket enligt Trost (2010)
betyder att svarsmojligheterna &r Oppna, det vill sdga att det inte finns nigra fasta
svarsalternativ. En ldgre form av struktur ger intervjupersonen storre frihet i svaren och
dirmed mojlighet att med egna ord beskriva fenomen. I enlighet med den
socialkonstruktivistiska ansatsen for studien ses inte intervjuerna som nigot som ger ren fakta
om ett fenomen. Istdllet ses intervjun som ett mdte dér intervjuaren tillsammans med

intervjupersonen producerar kunskap (Kvale & Brinkmann, 2014).

4.5.1 Genomforande
Infor varje intervju gick jag igenom méngfalds- och jamstélldhetsplanen for respektive
forvaltning sd att jag kunde stdlla fragor utifrdn den. Det var bara de sista frdgorna i

intervjuguiden som omformulerades infor varje intervju for att passa befattningen och den
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befintliga  mangfalds- och  jdmstdlldhetsplanen.  Eftersom  méngfalds-  och
jamstilldhetsplanerna skiljde sig sa pass mycket at mellan forvaltningarna kéndes det viktigt
att ta reda pd varfor de hade valt att utformat dem som de hade gjort och hur de upplevde att
det fungerade att jobba med dem. Nir det visade sig att de personerna som kontaktats for
intervjun var intresserade bokade vi in en tid for intervjun pé en plats som de sjdlva fick vilja,
oftast blev det pa deras kontor eller pd ett mdtesrum i ndrheten. Min forhoppning var
att intervjupersonen genom att védlja plats skulle vélja en plats didr de kunde kinna sig
bekvdma och avslappnade, mitt enda krav var att det var avskilt och utan stoérande inslag.
Intervjuerna tog mellan 50-70 minuter och min uppfattning var att samtliga intervjupersoner
var avslappnade och positivt instillda till att prata om dmnet, vilket Lantz (2007) menar ar
viktigt for att f& s4 mycket utav intervjun som mojligt. Mycket var nog tack vare min
kontaktperson som kunde ge min studie en intern legitimitet. En annan faktor var att
intervjupersonerna hade tankar och dsikter om dmnet och dirfor anmaélt sitt intresse att

medverka.

4.5.2 Bearbetning av material

4.5.3 Transkribering

Intervjuerna spelades in med hjdlp av en smartphone, vilket enligt Trost (2010) gor att en kan
f4 med allt som ordagrant sagt. Ljudfilerna lades sedan in i datorn dir de spelades upp och
skrevs av i ett ordbehandlingsprogram pa datorn. Transkriberingen gjordes efterhand som
intervjuerna var genomforda vilket gjorde att transkriberingen pagick parallellt med
intervjuerna. Nar samtliga sex intervjuer var transkriberade stod jag infor uppgiften att sortera

materialet.

4.5.4 Sortering och kategorisering

Transkriberingarna ldstes igenom flertalet ganger samtidigt som teman och uttryck som
aterkom eller stack ut frdn det 6vriga materialet ringades in och stroks under. Jag skrev ocksa
memon i form av kommentarer till texten samtidigt som jag ldste for att komma ihdg mina
tankar och associationer som kom upp under sorteringsprocessen. Genom ldsningen,
understrykningar och memos kom jag ndrmre mitt material vilket Rennstam och Wiésterfors
(2015) beskriver som att umgas med materialet. Genom umginget lir sig forskaren att hitta i
materialet, forstd olika relationer samt undvika ytliga och klichéartade tolkningar. Inget

kvalitativt material dr i ordning frdn borjan och darfor dr det ocksd enligt Rennstam och
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Waisterfors (2015) forskarens uppgift att sortera och ordna materialet pé ett sitt som gor att
det blir meningsfullt. For att gora det fick jag l4sa igenom materialet manga géanger, tills jag
upplevde att jag inte sdg ndgot nytt. Hur sorteringen sedan ska goras beror pa
undersokningens art och syfte, siledes finns det inom den kvalitativa forskningen en stor

Oppenhet ndr det géller sorteringens tillvigagangssitt (Rennstam & Wisterfors 2015).°

Utifrdn min sortering sag jag teman som aterkom vilka fick bilda ett antal kategorier. Da det
blev ett storre antal kategorier fick jag sld ihop vissa och ta bort dem som inte uppfattades
som viktiga for undersdkningen. Jag var dd i momentet att reducera mitt material vilket
Rennstam och Wisterfors (2015) beskriver som en kinslig aktivitet som de kopplar till vad de
kallar for representationsproblemet. Problemet med representation &r att det inte &r mojligt att
redovisa allt material, dess nyanser och skiftningar som en har fétt in genom sin studie. Darfor
méste forskaren reducera materialet for att hitta essensen och pd sé sdtt kunna presentera
materialet koncentrerat (Rennstam & Waisterfors, 2015). Genom min analys har jag som
tidigare ndmnt urskiljt en rad olika kategorier. Efter ytterligare bearbetning kunde jag urskilja
tre kategorier som bést fangade mitt resultat. Under kategorierna finns varje intervjupersons
unika svar samlat, totalt finns det dédrfor sex svar under varje underkategori (se bilaga 3 med
exempel). I resultatet beskrevs sedan intervjupersonernas svar och likheter och skillnader
mellan dem analyserades sedan utifrdn den teoretiska referensramen i analysavsnittet.
Resultatet presenteras séledes enligt de fyra kategorierna: Under kategorin “Diskurser om
jamstilldhet och mangfald” presenteras intervjupersonernas egna definitioner av vad
jamstilldhets- och mangfaldsarbete innebér. Under kategorin “Ansvarsfordelning” presenteras
intervjupersonernas syn pa sitt eget och andras ansvar och vilken roll de har i arbetet. “Arbetet
utifran planen” handlar om vilka uttryck och inriktningar som arbetet i praktiken tar sig , samt
om intervjupersonernas syn pa planernas betydelse for arbetet och varfor de har valt de

inriktningar som de har gjort.

4.6 Kvalitet

4.6.1 Transparens

Metoden for undersokningen har beskrivits tydligt for att visa pd transparens och pé sd vis
ocksa undersokningens trovérdighet. Detta genom att visa pd hur teoriinhdmtning,
datainsamling, bearbetning av data och analys har skett samt genom att bifoga bilagor pa

intervju guide och exempel pa hur databearbetningen gatt till.
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4.6.2 Etiska dverviganden

Intervjuerna utfordes i enlighet med Vetenskapsradets (2011) skrift God forskningssed.
Intervjupersonerna har dirfor pa forhand fétt information om studiens syfte och ramar for
densamma for att kunna ge sitt samtycke vilket Trost (2010) menar dr nddvandigt.
Inspelningarna och transkriberingarna har hanterats konfidentiellt och ingen annan ir jag sjilv
har haft tillgdng till dem. Intervjupersonerna samt kommunen har underrdttats om den
konfidentiella hanteringen. Vilken kommun, vilka f{Orvaltningar eller vilka typer av
verksamheter som intervjupersonerna som medverkar i studien arbetar pa har inte skrivits ut
for att undvika att identifiering sker. Dock gar det inte att utesluta anstillda inom kommunen

kan kédnna igen detaljer som gor att medverkande skulle kunna identifieras.

4.7 Metodologiska reflektioner

For min studie innebar snobollsurvalet en trovérdighet for undersokningen. Genom min
kontaktpersons forsta kontakt med intervjupersonerna gav det undersdkningen legitimitet och
flera av intervjupersonerna beréttade att det fick dem att kidnna att de kunde vara mer &rliga
och Oppna dn om jag hade kontaktat dem externt. Genom att manga fick fragan och att de som
var intresserade fick hora av sig baserades alltsd urvalet pd de som hade intresse av att
medverka. HR-konsulterna fick sjdlva kontakta sina enhetschefer for att se ifall de var
intresserade av att medverka, vilket kan antas ha genererat intervjupersoner med bade intresse
av att medverka och en god relation till respektive HR-konsult. Personernas intresse av att
medverka och prata om de hir fragorna gor att en séledes kan anta att de &r positivt instéllda
till jimstélldhetsarbetet. Deras intresse och engagemang dr sdledes av betydelse for utfallet 1
den hdr undersokningen. Hade jag istdllet gjort ett riktat urval och slumpvis valt ut HR-
konsulter och enhetschefer dr det darfor mojligt att resultatet hade kunnat se annorlunda ut.
En mojlig nackdel skulle kunna vara att kontaktpersonens hogre befattning skulle kunna gora
att de kinde sig uppmanade att stdlla upp. Men da flertalet tillfrdgades och ett antal tackade
nej, ar min uppfattning att samtliga upplevde att de kunde tacka nej. Det samma géller dven

fragan om snobollsurvalet skulle vara ensidigt eftersom flertalet fick fragan om att delta.

Intressant att notera vad giller bortfallet i undersokningen ar att de forvaltningarna som
anméilde sitt intresse liknar varandra pd sd sitt att de &r kvinnodominerade och deras

kirnverksamheter riktar sig gentemot minniskor. Samtidigt baserades urvalet pa frivillighet
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och intresse att medverka. Troligen fangade den hér typen av urval in de som var mest
intresserade av jamstéilldhetsarbetet, varfor det inte gir att utesluta att resultatet frn
undersokningen kunde varit annorlunda ifall urvalet hade varit ett annat. Bade jag och min
kontaktperson eftersokte ndgon mansdominerad forvaltning, eller en forvaltning som inte
arbetar med ménniskor i sin kdrnverksamhet. Men eftersom det inte fanns nagot intresse,
kunde vi inte ta med det. Jimstdlldhetsarbetet forefaller darfor att vara en kvinnofrdga och
framst en angeldgenhet for kvinnor att driva, vilket ocksd Pincus (1997) tar upp i sin
slutrapport av ett regeringsprojekt och hénvisar till den ojamna fordelningen av makt och

resurser 1 samhallet.

Det ar ocksa viktigt att reflektera dver min egen paverkan i undersékningen eftersom jag har
tidigare varit 1 kontakt och séledes har bdde kontakter och férkunskaper om kommunen och
dess arbete. Det dr mycket mdjligt att det har forenklat min undersékning i avseendet att fa
tag 1 intervjupersonerna. Jag som forskare har ockséd haft en viss forforstaelse och kunskap
eftersom jag ocksé skrivit en C-uppsats i &mnet kon och organisationer. Risken har varit att
mina tidigare kunskaper dmnet och om organisationen har paverkat mina tolkningar, darfor
har jag forsokt att reflektera och vara medveten nir jag har gjort mina tolkningar for att
undvika ndgon form utav snedvridning av materialet. Min avsikt har under hela studiens géng
varit att gd in med en Oppenhet infér materialet och for att géra det har jag varit tvungen att

kritiskt reflektera 6ver min forforstaelse och dess paverkan.

5. Resultat

I det forsta avsnittet av resultatdelen presenteras jamstilldhets- och mangfaldsplanerna, sedan
resultaten av innehéllsanalysen och den kritiska diskursanalysen. I det andra avsnittet
presenteras resultaten av intervjuerna dér intervjupersonernas &sikter och upplevelser av

planerna och arbetet i praktiken lyfts fram.

5.1 Jamstilldhets- och mingfaldsplaner

-En presentation

De planer som finns med i studien har till syfte att sdtta upp ramar och riktlinjer for det

praktiska jamstilldhets- och méngfaldsarbetet i kommunen. Gemensamt for alla planerna ar
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att de borjar med en definition av mangfaldsbegreppet, sedan foljer olika mal och éatgérder for

att na dit. Olika aktorer inom kommunen har enligt planerna olika ansvarsomréaden.

Det som skiljer kommunens &vergripande plan fran de Ovriga dr att det finns riktlinjer for
jamstilldhets- och méngfaldsarbetet i hela kommunen. Utifrén den ska forvaltningarna skapa
sitt eget jamstélldhets- och mangfaldsarbete genom egna planer med mal och atgarder. Som
ndmnts ovan har forvaltningarna i studien det gemensamt att de dr kvinnodominerade och har
liknande verksamheter pd si sitt att de arbetar med ménniskor. Genom forvaltningarnas
liknande utmaningar dr det intressant att se om det finns skillnader och likheter i deras planer,
déarfor har jag valt att skilja pd planerna utifran sina forvaltningar. Totalt presenteras fem
planer dir en dr den Overgripande planen for hela kommunen och de andra tillhor tre
forvaltningar. Forvaltningarnas planer har delats in i F1, F2 och F3. F3s bdda planer kommer
att sirskiljas genom att kallas F3s gamla och F3s nya plan. Forvaltning 3s plan har funnits ett
tag och darfor har ett nytt forslag tagits fram som ocksd har godkints men &nnu inte
implementerats fullt ut. Nér jag intervjuar intervjupersonerna utgér de i huvudsak fran olika
planer och dirfér kommer bada planerna att vara med i diskursanalysen. De planer som

kommer att presenteras r:

Planernas forkortningar

Den 6vergripande planen | OP

Forvaltning 1s plan F1
Forvaltning 2s plan F2
Forvaltning 3s planer F3s gamla eller F3s nya

5.2 Innehéllsanalys

- Jamstilldhets- och mingfaldsarbete i text

For se om det gér att urskilja monster i anvdndandet av begrepp planerna har jag valt att gora
en kort innehallsanalys av nagra vanligt forekommande ord i planerna. Tanken var att rdkna
hur ménga génger som begreppen mangfald och jdmstédlldhet anvindes for att se om nagot
begrepp dominerar 6ver det andra. Men eftersom ordet likabehandling ocksa anvinds frekvent

i en del planer och ordet kon anvénds synonymt eller istdllet for jimstédlldhet sa blev det
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relevant att inkludera dem for att ge en béttre bild. Utdver det har likartade ord inkluderats,
alltsa ord som innehaller begreppet men med en annan &ndelse, s som exempelvis ordet

méngfald och mangfaldsarbete.

Miéngfald och | Jimstilldhet Likabehandling Kon och
liknande och liknande och lika liknande

OP 24 2 4 4

F1 9 0 2 4

F2 22 0 4 8

F3 ny 28 3 16 10

F3 35 5 4 10

gammal

Totalt 118 10 30 36

Utifrén att ha last samtliga planer och réknat vilka ord som dr vanligast i planerna blir det
faktum att ordet mangfald dominerar tydligt. Det forefaller som att mangfald blir ett
paraplybegrepp déir jamstélldhet ingar och det visar sig att anvindningen av
jamstélldhetsbegreppet dr mindre frekvent, och dessutom helt borttagen i F1 och F2s planer.
Kon och likabehandling anvénds mer frekvent dn jimstilldhet. Anvindningen av begreppet
likabehandling forefaller anmérkningsvért nog syfta till bade olikheter och likheter utifrén ett
méngfaldsperspektiv och kon verkar anvdndas i1 sammanhang ndr det handlar om
diskriminering och inte jimstdlldhet. Kanske &r det sa att kon anvdnds mer én jdmstélldhet
for att det &r ett bekvimare ord att anvdnda dn jimstalldhet, och eftersom att det dr léttare att
nd konsensus i att ingen ska diskrimineras pd grund av kon, én att arbeta efter att uppna
jamstélldhet. Vilka betydelser som ingdr under mangfaldsbegreppet och vilka definitioner
som finns eller inte finns av méngfald och jimstélldhet ska jag gé in pa i resultatet av den

kritiska diskursanalysen i ndsta avsnitt.
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5.3 Diskursanalys

- Jamstilldhets- och mingfaldsarbete i text

Inledningsvis kommer presentationen av planernas definitioner av begreppen, och sedan
presenteras diskurserna kring det praktiska arbetet. Gemensamt for planerna &r att de
inledningsvis viljer att definiera méngfaldsbegreppet, dock saknas en definition av
jamstélldhet. Jamstélldhetsbegreppet anvinds dock ibland 1 planernas lopande text
tillsammans med mangfaldsbegreppet, vilket gor det svart att reda ut om mangfald fortfarande

syftar till jamstédlldhet nir bada begreppen anvinds.

Definition av mangfald Definition av jimstélldhet
(0)3 Egen definition Definieras inte utan ingar under mangfald
F1 Samma som OP Definieras inte utan ingdr under mangfald
F2 Enligt Definieras inte utan ingdr under mangfald

diskrimineringsgrunderna

F3s | Enligt Definieras inte utan ingdr under mangfald

bada [ diskrimineringsgrunderna

Precis som tabellen ovan visar har F2 och F3 valt att definiera méngfald utifran de sociala
grupper som utgdér diskrimineringsgrunderna. 1 deras definitioner beskrivs de sju
diskrimineringsgrunderna, ett exempel pé det dr F3s nya plan dar diskrimineringsgrunden koén

beskrivs sé hir:

"Kén — Att ndgon dr kvinna eller man. Aven den som avser att éndra eller har dndrat sin

konstillhorighet omfattas av diskrimineringsgrunden kén.” —Ur F3s nya

Diskrimineringsgrunderna anvénds som en definition av mangfaldsbegreppet i planerna vilket
gor att de skiljer sig fran den Overgripande planen. I den anvénds en egen definition av
méngfald, vilken ocksa F1 har valt att anvinda. Definitionen uppfattas som mer omfattande

an F2 och F3s definitioner och har en betoning pé olikheter och likheter:
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“Mangfald for oss dr alla de egenskaper som gor mdnniskor unika. I det komplexa begreppet
ingdr bade likheter och skillnader som kan vara uppenbara och djupgdende, kanske till och
med omedvetna. Som exempel kan ndmnas olikheter vad gdller kon, dlder, etnisk eller
kulturell bakgrund, social tillhérighet, religion, funktionsnedsdttning, sexuell ldggning,
familjeférhdallanden och utbildning. ” -Ur den 6vergripande planen

Av en jamforelse med den tidigare presenterade Diskrimineringslagen framgér det att
samtliga diskrimineringsgrunder inkluderas, med undantag for konsoverskridande identitet.
Dirtill ndmns ytterligare ndgra, nidmligen kulturell bakgrund, social tillhdrighet,
familjeforhallanden och utbildning. I planerna finns precis som i de tidigare ndmnda
definitionerna ett dvergripande fokus pa olikheter och i vissa fall likheter hos ménniskor. I OP

uttrycks det s hér:

“Inom kommunen dr mangfald en naturlig och virdefull del av verksamheten som bidrar till
att ge kommunens invanare bdsta méjliga service. Kommunen ska vara ett foredome
som arbetsgivare genom att ta tillvara den resurs som mdnniskor med olika kunskaper,

erfarenheter och fardigheter besitter.” -Ur den dvergripande planen

Forutom att bejaka olikheter ser kommunen ocksd ekonomiska fordelar med mangfalden.
Kommunen vill dirfor se olikheterna som resurser som kan bidra till béttre lonsamhet och
mdjligheter till en positiv marknadsforing av kommunen som en foredomlig arbetsgivare. F2s

plan tar liksom i OPs plan upp olikheter:

“Alla ska visa forstdelse, hdnsyn och tillvarata varandras olikheter, kompetens och

erfarenhet.” -Ur F2s plan

Har handlar det dock inte om affarsméssiga fordelar, utan om att tolerera och visa hinsyn for
varandras olikheter. F3s nya plan har en liknande inriktning men anvénder sig samtidigt av
normkritik och ett likabehandlingsperspektiv, vilket forklaras handla om att synliggéra alla
ménniskor. Normkritiken anvinds for att ge insikt i hur normer paverkar och formar
arbetsplatser. Senare kommer en forklaring av att mangfald handlar om att se, forstd och
vérdesétta olikheter, vilket skulle kunna uppfattas som motségelsefullt med tanke pd det

normkritiska perspektivet:
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“Mangfald utgérs av mdnniskor med olika egenskaper, forutsdttningar och livserfarenheter.
Det dr inte olikheterna i sig utan samspelet mellan dem som gor mdngfalden till en
framgdngsfaktor. Med mangfald avses en blandning av olikheter som exempelvis kén, sexuell
ldggning, dlder, utbildning, intressen, etniskt ursprung och vdrderingar. Mangfald innebdr att

se, forstd, virdesdtta och tillvarata individers olikheter.” -Ur F3s plan

Genom sin senare beskrivning av méngfald visar F3s plan pa influenser frdn OP och F2s
planer. Aterkommande ir mangfald och olikheter som en framgangsfaktor precis som i den
overgripande planen, och precis som i F2s plan handlar det om att lyfta fram olikheter.
Genom att prata om mangfald som att olikheter dr nagot positivt forsvinner ifragasittandet av
normer som ingdr i normkritiken. Det handlar d4 om att ha forstaelse for varandras olikheter
istdllet for att ifrdgasétta och bryta de strukturer och normer som avgor vad som ar olikheter

hos ménniskor.

5.3.1 Planernas olika diskurser
I planerna kan olika diskurser urskiljas for hur en beskriver mangfaldsarbetet. Gemensamt for
planerna &r inriktningen pa att rekrytera for en jamnare konsfordelning och méngfald, vilket

kan ses tydligt i tabellen nedan.

Diskurser om mangtfald

OP Intern inriktning i verksamheten. Rekrytering, nolltolerans mot trakasserier,

arbetsforhallanden, kompetensutveckling och 16nesittning.

F1 Extern inriktning péd verksamheten. Rekrytering och tillgénglighet for
funktionshindrade.
F2 Intern inriktning i verksamheten. Rekrytering, nolltolerans mot trakasserier,

méngfaldsaktiviteter, fokus pd antidiskriminering.

F3nya |Intern inriktning i verksamheten. Rekrytering, nolltolerans mot trakasserier,
normkritiskt perspektiv, utbildningar, arbetsmiljo, och lika karridrmojligheter.

Lonesittning och jdmnare konsfordelning.
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F3 Intern inriktning i verksamheten. Rekrytering, nolltolerans mot trakasserier,

gamla normkritiskt perspektiv, utbildningar och lika karridrmdjligheter.

Den Overgripande planen riktar sig internt i organisationen utmérker sig genom att ha vaga
och generella diskurser om mangfald. De dtgdrder som tas upp beror rekrytering for mangfald
och en jdmnare konsfordelning, nolltolerans mot trakasserier, arbetsforhallanden som passar
alla, kompetensutveckling for alla och lonesdttning efter kdnda kriterier. Vanliga uttryck &r
“att strdva efter” olika mal och vad som bendmns som “alla” &r mottagare av planen. Nagot
som skiljer den Overgripande planen fran fOrvaltningarnas planer dr att tillgdnglighet for
medarbetare med funktionsnedséttning eller fordldraledighet inte uttryckligen finns med. Det

ndrmaste fordldraledighet och funktionsnedséttning skulle i sa fall vara:

“Strdvan ska vara att arbetsforhdllandena inom kommunen ska passa alla medarbetare.” -Ur

den Overgripande planen

Uttrycket ar dock vagt och kan tolkas som anpassningar for allt och alla. Att en viljer ordet
“strdvan” tyder pa att det inte dr ett mdste, snarare nagot som dr onskvirt. F1 skiljer sig frdn
de andra genom att i huvudsak rikta sin plan gentemot den externa verksamheten. Av de fa
atgirder som tydligt ror medarbetare handlar om att medarbetare ska kénna till regler, planer
och riktlinjer och folja dem. Atgirderna ir otydligt skriva si dirfor ar det svart att med
sdkerhet siga hur manga som riktar sig direkt till medarbetare, eller till den externa
verksamheten. For Ovrigt handlar flertalet dtgirder om tillgdnglighet, bade nir det giller
information och den fysiska tillgédngligheten. F2 och F3s planer dr endast riktade till
medarbetare och den interna verksamheten. De skiljer sig ocksd frén Fls plan genom att ha
betydligt fler atgirdspunkter och mél. Arbetet for mangfald handlar enligt planerna mycket
om att uppmérksamma, informera och sprida kunskap. I F2s plan gors det genom ett starkt
fokus pa olika aktiviteter s& som méngfaldsdagar, filmvisningar och genom att tipsa om
populdrkultur som berér mangfald pad intranidtet. F2s plan har dven en inriktning &t

antidiskriminering och i flera atgérder beskrivs hur en ska arbeta med det.

I F3s bada planer handlar det om att information och kunskap ska spridas genom utbildningar

och arbetsplatstraffar. I F3s gamla plan lyfts tre mél fram som ska prioriteras och under varje
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mal finns ett antal atgirder listade. Mélen handlar om 6kad kunskap och god arbetsmiljo,
rekrytering och lika karridrmdjligheter, nej till trakasserier, krdnkande attityder och
sarbehandling. I den nya planen handlar det om samma maél, 4ven om de &r formulerade pé ett
lite annat sétt. Jamstdllda l6ner och en jimn konsfordelning har dven lagts till. Diskurserna
om jamstilldhetsarbete som kan urskiljas i planerna uttrycks framforallt genom mal och
atgdrder. Diskurserna handlar framfor allt om att fi en jidmnare konsfordelning vid
rekrytering, att arbetet ska kunna férenas med ett aktivt foréldraskap och lika 16ner. Eftersom
andra atgérder 1 planen beskrivs pa ett generellt plan sd som att “alla ska behandlas lika” eller
“ingen ska missgynnas” dr det ofta svért att veta ndr eller om jadmstdlldhet och kon ér

inkluderat.

Diskurser om jamstélldhet

OP Lika 16n, jdmnare konsfordelning vid rekrytering, fordldraledighet

F1 Jamnare konsfordelning vid rekrytering

F2 Foréldraledighet, fordldralediga ska inte missgynnas, lonekartlaggning
F3s nya Lika 16n, fordldraledighet, jamn konsfordelning inom olika yrken

F3s gamla Lika 16n, fordldraledighet

Niér det géller jimstélldhetsdiskurser har forvaltningarna olika fokus i sina dtgdrder. F1 har en
atgdrd som ror jamstilldhetsarbete genom en jimnare konsfordelning vid rekrytering. Da
handlar det om att skriva ut vilket det underrepresenterade konet dr vid annonsering for att pa
sa satt kunna rekrytera for en jamnare konsfordelning. F2 har under rubriken “kon” samlat ett
antal atgirder som behandlar jamstélldhet. De atgdrderna handlar om foréldraledighet och om
att loner ska kartliggas si att skillnader kan upptickas. Aven i F3s bada planer tas
jamstélldhet upp i dtgérder dér det handlar om att inga osakliga l6neskillnader ska forekomma
och négra atgirder tas upp som géller fordldraledighet. I F3s nya plan ndmns dven ett arbete
for en jamn konsfordelning med anstillda av olika kon och konsidentiteter inom olika arbeten

och yrkeskategorier.
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5.3.2 Ansvar och makt

Enligt den 6vergripande planen dr det ndmnd, forvaltningschef och enhetschef som ska driva
jamstilldhets- och méngfaldsarbetet 1 varje forvaltning, men det finns viss skillnad mellan
fordelningen av ansvar och makt. Nimnden och forvaltningschefens ansvarsomraden handlar
om att se till att lagen foljs och att ta fram riktlinjer for arbetet. Darigenom har de makt att

bestimma hur arbetet ska g till.

Enhetschefer 4 andra sidan har operativt ansvar for att aktivt driva arbetet 1 sin verksamhet.
Enhetschefen ska enligt den dvergripande planen “vara en god forebild” och édr den som é&r
ansvarig for om det skulle hidnda nagot, exempelvis att ndgon blir utsatt for sexuella
trakasserier eller krinkande sérbehandling. Det forefaller som att enhetschefer har det storsta
ansvaret nar det kommer till att driva arbetet enligt planerna samtidigt som de har mindre
makt att paverka planernas utformning. HR-konsulterna ndmns inte i planen. Medarbetare &r
mottagare som forvéntas ta emot och bidra till utvecklingen av jimstélldhet och mangfald pa
arbetsplatsen, och samtidigt motarbeta diskriminering och trakasserier. Det kan ses som att
medarbetare ska ta emot de riktlinjer som de fir och genom uttrycket “bidra” med att
reproducera det vidare. De har ingen makt att padverka men ett ansvar att folja regler och

riktlinjer.

Nér det géller forvaltningarnas planer dr ansvarsfordelningen mycket lik den dvergripande
planen. Det overgripande ansvaret att driva fragan och ta fram riktlinjer for arbetet ligger hos
ndmnd och forvaltningschef. De mer specifika och operativa &tgirderna ligger hos
enhetscheferna. Enhetscheferna &r ocksd skyldiga att géra uppfoljningar och &r de som é&r
ansvariga om négot intriffar, exempelvis sexuella trakasserier. Medarbetarna har till ansvar
att ta emot och arbeta med jimstélldhets- och mangfaldsarbetet. Det som skiljer F1s plan fran
de ovriga ar att planens huvudfokus riktar sig till den externa verksamheten. Dock dr det inte
troligt att de personer som den externa verksamheten riktar sig mot forvéntas vara mottagare
av sjdlva planen. Mer troligt &r att medarbetare och chefer dr mottagare som ska arbeta efter
malen gentemot den externa verksamheten. HR-konsulten ndmns inte i den Overgripande
planen, men i samtliga forvaltningars planer finns HR-konsulten med, och d& som ansvarig
under nagon enstaka punkt som handlar om att HR ska vara en stédfunktion och samordna,

exempelvis se till att dokument finns samlade.
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5.4 Intervjuer

-Jamstilldhets- och mingfaldsarbete i praktiken

Fran respektive forvaltning har en HR-konsult och en enhetschef intervjuats om sin syn pa
jamstilldhet- och mangfaldsarbete och hur arbetet ser ut i praktiken. Eftersom studien
genomforts pa ett avgrinsat omrade, det vill séga tre kvinnodominerade forvaltningar inom en
och samma kommun kommer intervjusvaren att skrivas ihop. Det skulle inte tillfora studien
ndgot att exakt skriva ut exempelvis vilken av enhetschef som séger vad. Dock kan det vissa
fall vara intressant att skriva ut om det dr en enhetschef eller en HR-konsult som har sagt
ndgot som sticker ut beroende pa deras olika roller i forvaltningen, och i de fallen skrivs det
ut. Resultatet presenteras enligt de kategorier som framkommit och slagits ihop till rubrikerna
“Diskurser av jamstéilldhet- och mangtfaldsarbete” och “Arbetet i praktiken”. Avslutningsvis

foljer en sammanfattning av intervjuresultatet.

5.4.1 Diskurser om jamstilldhets- och mangfaldsarbete

Det finns en rad olika diskurser som framkommer under intervjuerna. Diskurserna handlar om
vad intervjupersonerna framst forknippar med méngfaldsbegreppet och mangfaldsarbetet sa
som etnicitet. Diskurserna handlar ocksd om hur en véljer att organisera mangfaldsarbetet i
den interna och eller externa verksamheten samt perspektiv och metoder som likabehandling
och normkritik. Det handlar ocksd om vad som prioriteras i méingfaldsarbetet, vilket av
intervjupersonerna beskrivs som ndgot som gar 1 trender och &dven paverkas av

samhallsdebatten.

Diskurser om mangfald

Etnicitet

Négot som gér i “trender”

Normkritik och likabehandling

Externt fokus eller internt fokus

Hiamta inspiration frdn samhéllsdebatten
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Mangfaldsbegreppet, som 1 planerna definieras enligt de sju diskrimineringsgrunderna eller
enligt olikheter generellt visar sig vara mer komplext nar det kommer till dess anvdndning i

praktiken:

“Jag tror att i begreppet mangfald tinker man ofta etnisk héirkomst. Jag vet inte riktigt hur

det kommer sig, men det dr nog sda.” -En av HR-konsulterna

Genom intervjuerna framkommer det ndmligen att det &r etnicitet som dr den
diskrimineringsgrunden som 1 praktiken associeras med begreppet méngfald.
Intervjupersonerna beriéttar ocksé att en del av det som prioriteras 1 mangfaldsarbetet gér i
“trender”. Just nu finns HBTQ i fokus enligt direktiv frdn ndmnderna. Det handlar d& om att
uppmédrksamma HBTQ genom olika aktiviteter och genom att pa olika sétt sprida kunskap.
Tydligt dr ocksa att intervjupersonerna tolkar mangfaldsarbetet pa olika sdtt och forutom att
HBTQ-arbetet dr gemensamt for tillfillet, finns olika diskurser for vad mangfaldsarbetet
innebdr. En diskurs handlar om att arbeta med mangfald i den externa verksamheten for att
det ska “smitta av sig” pa den interna verksamheten. Genom att medarbetarna aktivt arbetar
med mangfald i sitt externa arbete hoppas en alltsd pd att det ska skapa en medvetenhet
medarbetarna emellan. Andra diskurser handlar om att arbeta med méngfald genom olika
aktiviteter och utbildningar for att pé sa sitt sprida kunskap. Normkritik och likabehandling &r
ocksé diskurser kring mangfaldsarbetet. Det handlar i den hir diskursen om méngfald som
olikheter hos alla ménniskor, oavsett om det faller inom diskrimineringsgrunderna eller inte.
Ett annat sétt att ta sig an mangfaldsarbetet &r att ta upp fragor pa arbetsplatstraffar som kédnns

aktuella och hdamta inspiration fran nyheter, debatter och vad som &r aktuellt i samhallet.

Diskurser om jamstilldhet

Rekrytering for en jimnare konsfordelning

Lonekartldggning

Ingédr under mangfaldsarbete
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Det var svért att fi intervjupersonerna att prata om jamstilldhetsarbetet d4 samtliga hellre
ville prata om mangfaldsarbetet. En forklaring till det kan vara att de ser jamstdlldhet som

ndgot som ingar under mangfald vilket en HR-konsult uttrycker sé hér:

“Ja, ansvar har jag vdl egentligen inte for jdamstdilldhetsarbetet, men jag dr med i en
mangfaldsgrupp. Och det handlar ju ocksd om jdimstdlldhet givetvis, men mdngfald ser jag

som ett lite vidare perspektiv dn bara jamstdlldhet.” -En av HR-konsulterna

Mangfaldsperspektivet ses som ett mer anvindbart perspektiv &n jimstélldhet, dock blir det
samtidigt komplext eftersom flera av intervjupersonerna ocksa tar upp svarigheterna med att
jamstilldhetsarbetet ligger under mangfaldsarbetet. En HR-konsult beskriver det enda som

gors under jamstilldhetsarbetet sa har:

“Det dr rdtt sovande skulle jag sdga. Forutom lonekartldggningen.. Det dr nog ndr vi jobbar
med rehab eller arbetsmiljo att man integrerar jamstdlldhet i det arbetet. Och det kanske
visar pd att vi har kommit lingre, eller sd visar det att vi inte tar det pa allvar eftersom vi

slinger in det i allt.” -En av HR-konsulterna

Det som HR-konsulten uttrycker tyder pa att jamstédlldhetsarbetet inte tar speciellt stor plats 1
méngfaldsarbetet. Samtidigt uttrycks att det finns med i integrerat, dock verkar inte
intervjupersonen anse att den integrationen far nagon effekt i praktiken. Jimstélldhetsarbetet

verkar dessutom ha natt olika 14ngt pé olika omréden, vilket dven en enhetschef beskriver sa

hér:

“Ibland sa tror man ju att jamstdlldhetsarbetet dr sa mycket langt fram och det dr det ju, i
vissa delar dr vi sd ldngt fram sa att vi hinner ju knappt med, resten av virlden bara “wow”
men sen i andra delar sd tror jag inte att vi fattar hur langt back vi kan ligga. Och.. Det dr

skrammande..” -En av enhetcheferna

Det finns alltsd en komplex syn pé behovet av jamstélldhetsarbete eftersom det verkar finnas
ett behov av det pa vissa omraden, samtidigt som det &r integrerat i allt mdjligt. For att {4 reda
pa vad som gdrs inom ramarna for jamstéilldhetsarbete fick jag fraga explicit om det. Samtliga

intervjupersoner talade da om rekrytering for att fa en jamnare konsfordelning som en av de
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viktigaste atgdrderna inom jdmstélldhetsarbetet. En metod f{or att nd en jamnare

konsfordelning ar att skriva ut vilket det underrepresenterade konet dr i jobbannonser:

“Det konkreta dr att alla jobbannonser gar via mig, sd jag jobbar ju med beskrivning av
arbetsuppgifter och kvalifikationskraven. De tittar jag noga pd och hjdilper dem med hur vi
kan attrahera kvinnor eller mdn och ibland skriver man det rakt ut att; Vi ser gdrna kvinnliga

eller manliga sokande.” -En av HR-konsulterna

Att hjdlpa till med jobbannonser upplevs alltsd som ett konkret sdtt att arbeta med
jamstilldhet. En annan viktig &tgdrd som togs upp var den kommundvergripande
lonekartldggningen som genomfGrs vart tredje ar. Intervjupersonerna pratade dven om att
fordldralediga inte ska diskrimineras. Diskurserna om vad jamstilldhets- respektive
méngfaldsarbete innebér leder dven in pd vem som har ansvaret att utforma och driva arbetet,

samt vilka som &r mottagare av planerna och det praktiska arbetet.

5.4.2 Ansvar

Tydligt var, att intervjupersoner upplevde sig sakna insyn i hur jadmstdlldhets- och
méngfaldsarbetet ser ut 1 andra fOrvaltningar och dessutom saknar de ett
kommunovergripande samarbete i frdgorna. HR-konsulterna var &verens om att en
kommungemensam tanke och en central styrning hade gett deras roll mer mandat att driva
arbetet och didrmed forenklat jimstélldhetsarbetet. En HR-konsult uttrycker problemet med

bristande samarbete sa hir:

“Eftersom det inte finns nagot kommunovergripande eller forvaltningsovergripande arbete sa
kdnner man kanske ute pd forvaltningarna eller i verksamheterna da, hur viktigt dr det
egentligen? Alltsd jag saknar att det kommer frdan hogsta ledningen, att det hdr dr jdtteviktigt,
vi ska jobba med detta. Det saknar jag faktiskt.” —En av HR-konsulterna

Ett samarbete hade alltsé visat att frdgan varit viktig och prioriterad. En HR-konsult upplever

dessutom en diskrepans mellan hur kommunen och den egna forvaltningen ser pé saken:

“Nu stdr ju kommunen for “detta” och forvaltningen for “det”, vad vet jag? Vi har ju ingen

kdnnedom om varandra och arbetet kring det hér.” —En av HR-konsulterna
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Trots det har HR-konsulterna gemensamt att de upplever att engagemanget for jdmstélldhets-
och méngfaldsarbetet finns hos ménga. Enhetscheferna upplever diremot att det dr ménga
som stiller sig positiva till jimstilldhets- och mangfaldsarbetet, dock &r det bara ett fatal som
faktiskt engagerar sig. HR-konsulterna menade att det dr viktigt att nimnden visar att de vill
arbeta med mangfaldsfrdgorna eftersom det ger dem mandat att driva frdgorna. Samtliga HR-
konsulter anser att deras roll handlar om att vara ett stod for enhetschefer i jadmstélldhets- och
méngfaldsarbetet framforallt nér det géller vid rekryteringsprocessen. HR-konsulternas bild
av sitt eget ansvar for jamstilldhets- och méngfaldsarbetet varierade och gemensamt for dem
var att de var osdkra pa sin ansvarsroll. En HR-konsult menade att hens ansvar beror det
jamstilldhets- och méngfaldsarbete som dr relaterat till personalfrigor inom hela
forvaltningen, medan en annan menar att arbetet ute i verksamheterna ligger utanfor
ansvarsomradet. En HR-konsult anser sig, till skillnad frdn de andra HR-konsulterna inte ha
direkt ansvar for méngfalds- och jidmstdlldhetsarbetet, utan arbetar med det utdver sina

ordinarie arbetsuppgifter:

“Alltsa jag dr ingen expert pa mangfald eller jamstdlldhet, jag har valt det av intresse att

jobba med detta, utéver det andra.” -En av HR-konsulterna

Jamstilldhets- och mangfaldsarbetet blir da en frivillig friga att driva, som HR-konsulten
driver utifrén sitt eget intresse. Hen upplever en oklarhet i sin roll och skulle behova en
tydligare bild for vad hen ska gora i jamstéilldhets- och mangfaldsarbetet. HR-konsulterna tar
upp att de upplever sig sakna kunskap for att driva arbetet och for att kunna hjilpa cheferna
som de ocksa menar saknar kunskap att driva jamstéilldhets- och méngfaldsarbetet fullt ut.
Enhetscheferna har en tydligare ansvarsroll, kanske for att de har det Gvergripande ansvaret 1
verksamheten att arbeta med jdmstdlldhet och mangfald, samt gora uppfoljningar av det
arbetet. Att aktivt jobba med jdmstdlldhet bade internt och externt finns ocksa inom deras mer

tydliga ansvarsomréde.

Det finns saker som tyder pa att samspelet mellan HR-konsulterna och enhetscheferna
fungerar mindre bra. Anmérkningsvirt &r, att ingen av enhetscheferna har vént sig till sina
HR-konsulter for att f4 rdd och stod i jamstélldhets- och méngfaldsarbetet. Det skulle kunna

bero pa den oklarhet i sin ansvarsroll som HR-konsulterna upplever gor det svart for dem och
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enhetscheferna att veta vilket stod de ska erbjuda. Gemensamt fér HR-konsulterna var att de a
ena sidan upplevde sig sakna insikt i verksamheternas jamstilldhets- och mangfaldsarbete,
och dirfor var det ocksd svarare att veta precis vad som enhetscheferna behdver hjélp med.
Det ar mojligt att HR-konsulternas arbete i méngt och mycket blir att gissa sig fram till vilka
behov som finns. Enhetscheferna & andra sidan menar att de hade velat ha mer hjdlp fran HR
med att folja upp jamstilldhets- och mangfaldsarbetet i verksamheterna. Enhetscheferna
berdttade att dven att de skulle vilja att HR-konsulterna tog fram lite konkreta verktyg att

jobba med i verksamheterna.

5.4.3 Jamstélldhets- och méngfaldsplanerna

Ambitionsnivan varierade mellan intervjupersonerna nir det gillde planerna. Tvd av HR-
konsulterna valde att ha hoga ambitioner nir det géllde utformningen av mal och atgérder,
vilka var ménga och detaljerat beskrivna i planerna. En nackdel med omfattningen som de tar
upp ér att planen kan kinnas tung och svar att jobba med. Till skillnad fran de andra har den
andra HR-konsulten valt ett annat angreppssétt. Hen prioriterar att jobba med maétbara
faktorer s som att rekrytera for en jamnare konsfordelning, renovera lokaler for att géra dem
tillgéngliga for alla och att HBTQ-certifiera verksamheter. Nar det géller jimstélldhet &r det
bara lonekartldggningen som gors systematiskt. Hen har valt att inte ha for hoga ambitioner

och prioritera det nddvéndigaste:

"Fér man far inte ha for héga ambitioner pd ett omrade, for det finns liksom 40 andra
omrdden. Som ny HR kan man da bli kndckt eftersom man kommer paldst och har ambitioner,
man ser saker, men sd dr det en jobbig vig att gd att inse att det finns sd mycket annat, det dr
sa mycket ekonomi som alltid prioriteras och dd dr det en 6verlevnadsstrategi att trycka pa

rdtt knappar och att tinka langsiktigt, att inte brdnna ut sig. ” —En av HR-konsulterna

En annan uttrycker ocksa svarigheten med att vilja géra mer &n forutsittningarna tillater:
“Liksom jag dr man mycket en idealist kanske om man sitter pa sddana hdr funktioner. Jag
tror att det dr rdtt sd generellt ndr man intresserar sig for sadana frdagor att man ofta har

mycket visioner som inte, ja.. Gar att genomfora utfrdan de forutsdttningar man har.”

-En av HR-konsulterna
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Eftersom ekonomin styr i s& pass hog utstrickning handlar det alltsd om att prioritera “rétt”
for att kunna se resultaten. Men oavsett HR-konsulternas ambitionsniva sa var enhetscheferna
mycket kritiska till sina planer. Gemensamt for enhetscheferna var att de upplever att de
saknar tydliga krav pd hur jimstélldhets- och mangfaldsarbetet ska utforas och uppfoljningar
pa att det har genomforts. En av dem uttrycker det sd hir:

“Men man madste ju fd tydliga riktlinjer pa vad som ska géras men det maste ju ocksd vara
rdtt sd tydligt verksamhetsanpassat sa att det ska bli nagon mening med det.” —En av

enhetscheferna

Som enhetschef blir en alltsd ensam i1 utformandet av jamstéilldhets- och méngfaldsarbetet och
det blir upp till dem sjdlva att sortera bland riktlinjer, planer och information och tolka vad

som ska goras:

“Sd att det man gér i kommunen dr punktinsatser, sedan dr det upp till verksamheten och

personen som dr chef att vidareutveckla. “ —En av enhetcheferna

Anmaérkningsvdrt nog sd kdnde tvd av enhetscheferna inte till sina jdmstélldhets- och
méngfaldsplaner. Nér en av dessa infor intervjun plockade fram planen kom hen sjdlv fram
till slutsatsen att planen &r “daligt uppdaterad”, och passar déligt in pd den egna

verksamheten:

“"Handlingsplanen dr ju sda langt ifran verkligheten att den dr svar att folja upp och
konkretisera. Hdr stdr ingenting om att vi ska jobba utifran normkritik utifrdan att vi dar for
madnga vita anstdllda. Men det dr nagonting man gor dndd sd ddir kanske man skulle kunna

vara tydligare”. — En av enhetsceferna

En annan enhetschef var kritisk och berittar att hen hellre fokuserar pd det praktiska arbetet
4n att bry sig om planer. Aven den tredje enhetchefen som var den som kiinde till sin plan, var
kritisk och menade att planen mest riktar sig till de som redan ir intresserade och engagerade

och att en tappar dem som skulle behdva det mest.
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5.4.5 Arbetet i praktiken

Nér det kommer till varfor en véljer att arbeta med jamstélldhet och méngfald externt menar
ndgra intervjupersoner att jamstdlldhetsarbetet i den externa verksamheten kan hjilpa
jamstélldhetsarbetet internt och bidra till en 6kad kunskap och forstéelse hos medarbetarna.
Dock tar en upp att det finns en risk att det interna jdmstélldhets- och mangfaldsarbetet gloms
bort och att det kan tas for givet att det externa ska ”smitta av sig” péd interna. Samtliga
intervjupersoner menade att det &r viktigt att sprida kunskap om méangfaldsarbetet for att na
resultat. Exempelvis kan det enligt intervjupersonerna goras genom att en diskuterar
méngfaldsfragor pé arbetsplatstraffar och pé raster. En arbetar d4 mot en krinkande jargong
genom att ifragasétta normer vid diskussioner och pd sé sitt anvdinda normkritik som metod
dér jamstélldhets- och méingfaldarbete dr inkluderat. Nigra av intervjupersonera nidmner att
méngfaldsombud har utsetts, vilka har till uppgift att sérskilt sprida kunskap om
méngfaldsfragor i de olika verksamheterna. Det kan ocksd handla om att sprida kunskap om
vad en ska gora vid sexuella trakasserier. Till skillnad frdn det normkritikska
tillvigagéngssittet beridttar en av enhetscheferna att hen med det genom att lyfta och bejaka
olikheter hos sig sjdlv och medarbetare i1 sina verksamheter genom diskussioner och dialog

och hen uttrycker det sa hér:

“Det arbetet vi har med lika virde handlar om att man far vara olika, jag bejakar olikheter,

>

jag vill att mdnniskor ska sticka ut, jag vill att mdnniskor ska framtrida.” —En av

enhetscheferna

Genom att lyfta olikheter menar en ocksa att ménniskor utifrén sina olikheter ska behandlas

olika:

“{...} det dr ju samtidigt som det finns jamstdilldhet det betyder ju inte att det ska vara sd
himla rdttvist, for det dr inte samma. Det har inte med det att gora att alla ska ha lika mycket
att det ska vara jamstdllt. Nej det varierar vildigt mycket for vad varje mdnniska dr i behov

av.” —En av enhetscheferna

Hiar finns alltsd en syn pd att jimstélldhet handlar om ménniskors olikheter. En annan

arbetsmetod som anvénds for att sprida kunskap &r att ta fram olika mangfaldsaktiviteter.
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Aktiviteterna dr exempelvis filmvisningar, foreldsningar, filmtips och ett mangfaldsspel som

kan anvéndas pd arbetsplatstréffar.

Samtliga forvaltningar som ingdr 1 studien &r kvinnodominerade. For nagra av

intervjupersonerna skapar det har en forvirring kring hur de ska jobba med jamstilldhet:

“{...} om konsfordelningen dr jadmnare sa blir det littare och mer tydligt for hur man behover
jobba med det kan jag tinka mig. Men nej, nér du fokuserar pd kén sa har vi vdl minst att
sdga pd denna forvaltning, det dr ju ocksa ndagot att notera i och for sig.” —En av HR-

konsulterna

Eftersom jamstélldhetsarbete traditionellt fokuserar pa att inkludera kvinnor s& finns en
uppfattning om att det inte finns nigot att arbeta med nér det finns en kvinnodominans. En
annan av intervjupersonerna upplever ocksa svarigheter, dock beroende pa andra faktorer,
ndmligen att det ar svért att inkludera ménnen i jdmstélldhetsarbetet. Verksamhetens
kvinnodominans gor att jimstédlldhet oftast bara diskuteras utifrdn kvinnors perspektiv sa att

méinnen exkluderas:

“Tyvdrr sa tror jag att mdnnen kdnner sig kanske lite, lite utanfor ibland. Nu hade vi de hdr
foreldsarna och de, i de hdr foreldsningarna som handlar vildigt mycket om manligt och
kvinnligt och ddr kvinnorna hade varit utsatta for vissa saker, dd blev de hdr mdnnen liksom

2]

utpekade lite grann som den gruppen som tillhor “de elaka”..” —En av enhetscheferna

Precis som foregdende citat visar d&ven den hédr intervjupersonen pé att jamstélldhetsarbete &r
inriktat pd kvinnor, dérfor vet en inte hur en ska bemodta ménnen. Kvinnodominansen for
ocksa med sig att fokus riktas pa specifika omraden. En sak som skiljde forvaltningarnas
planer frdn den Overgripande planen var namligen dtgdrderna om fordldraledighet. Nir jag
fragade om varfor det finns s& ménga atgdrder i planen som ror fordldraledighet fick jag

foljande svar fran en av intervjupersonerna:

“Jag tror att det dr de fragorna som har varit viktigast inom vdra verksamheter. Vi dr ju

kvinnodominerade arbetsplatser, det dr kvinnorna som vabbar, och det dr kvinnorna som gar
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hem och foder barnen. Sda att jag tror att det har varit en vdildigt stor fraga att de inte ska

halka efter pa nagot vis.” —En av enhetscheferna

Det faktum att det dr kvinnor som é&r forédldralediga och tar hand om sjuka barn for med sig att

atgdrder rorande fordldraledighet blir sdrskilt aktuella i kvinnodominerade forvaltningar.

6. Analys

I foreliggande analysavsnitt kommer resultatet att analyseras i relation till teorin och den
tidigare forskningen. Resultatet ses i enlighet med den socialkonstruktivistiska ansatsen och
den kritiska diskursanalysen hur jimstélldhets- och mangfaldsarbetet &r socialt konstruerat.
Resultatet for studien bor ses som ett sdtt att synliggéra de bakomliggande sociala
konstruktionerna och diskurserna. De kan exempelvis ta sig uttryck i antaganden om vad
jamstélldhets- respektive méngfaldsarbete &r och vilka delar av det som synliggors eller
osynliggérs. Analysen kommer att inledas med att beskriva rorelsen mellan méngfald och
jamstilldhet och sedan kommer ansvar, makt och det troga jamstélldhetsarbetet att tas upp.

Sist kommer trender, olikheter och prioriteringar i arbetet att analyseras.

6.1 Rorelsen mellan mingfald och jimstilldhet

Planerna visar pd en ambition att ha en bred definition av mangfald eftersom
méngfaldsbegreppet kopplas till Diskrimineringslagens diskrimineringsgrunder, vilket
staimmer Overens med vad Wahl med flera (2011) tar upp om att méngfald nu for tiden ofta
kopplas samman med diskrimineringsgrunderna. Nér jag ddremot fridgade intervjupersonerna
vad de i forsta hand associerade mangfald med svarade de etnisk tillhorighet. Associationen
kan bero pé att nar mangfaldsbegreppet forst borjade anvéndas i Skandinavien handlade det
om etnicitet enligt Holvino och Kamp (2009) och Omanovic (2006). Det kan ocksa bero pa
att enligt Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ska organisationer ha ett aktivt frimjande
arbete nir det géller just etnicitet, eller sa har det sin grund i att flera av intervjupersonerna
menar att de maste fokusera pd det just nu beroende pd den dkade invandringen av arbetskraft.
Négot som 1 sa fall skulle kunna bero pa den nuvarande samhéllsdebatten. Oavsett motiv,
visar inriktningen pé etnicitet visar pd svarigheten att anvidnda méngfaldsarbete for att

inkludera alla vilket Omanovic (2006), SOU (2003), H66k (2006) tar upp.
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Korvajérvi (1998) menar att kon inte bara gérs genom sociala interaktioner, utan ocksa genom
skrivna texter och dokument. Jimstédlldhets- och mangfaldsplanerna kan alltsa ses som ett
utrymme dér kon kan goras. Lonekartliggning, rekrytering for en jamnare konsfordelning,
och villkor rérande fordldraledighet var de punkterna som rorde jamstélldhetsarbete i planer
och av intervjupersonerna. De punkterna kan dven ses som de fa utrymmen i mangfaldsarbetet
dér konsaspekten féar finnas och pa sa vis kopplas till Ackers (1990, 1997), Thompson och
Elwin-Nowaks (2003) teorier om att géra kon. Det dr under de punkterna som medarbetares
konstillhorighet lyfts fram och fir betydelse. Men eftersom planerna innehéller forhallandevis
véldigt fa omriden dér kon dr med, dr det snarare sé att mangfald och vaga formuleringar gor
att en undviker konsaspekten. Att inte ndmna konsaspekten kan ocksd vara ett sétt att “gora
kon” pa, ndmligen att osynliggéra och didrmed stérka forestéllningen om att genus inte har
ndgon betydelse i organisationen. Definitionen av diskrimineringsgrunden kon &r det ndrmsta
en kommer en definition jimstélldhetsarbete i1 flera av planerna, vilket kan tyda pé en viss
konsblindhet. Thompson och Elwin-Nowak (2003) tar upp det faktum att en i organisationer
gérna vill blunda for konsaspekten. Genom en konsblindhet dir en hdvdar att en inte ser eller
pratar om ménniskors konstillhorighet gor en ansprék pa att behandla alla lika. Att fokusera
pa annat istdllet for jimstélldhetsarbete kan bero pd att en anser att jamstdlldhet redan dr

uppnatt som Drejhammar och Pingel (2001) beskriver i sin studie.

6.2 Ansvar, makt och det troga jamstilldhetsarbetet

Némnden, forvaltningschef och enhetschef &r de som ska driva arbetet i varje forvaltning,
men det finns en skillnad mellan férdelningen av ansvar och makt. Némnden och
forvaltningschefens ansvarsomraden ér otydliga och handlar om att se till att lagen {6ljs och ta
fram riktlinjer for arbetet. De har dirmed vad som Wahl med flera (2011) och i SOU (1994:3)
tas upp som tolkningsforetrade ndr det géller att definiera verkligheten och vad som dr viktigt
eller oviktigt i jamstdlldhets- och méngfaldsarbetet. Det dr oftast i toppen av organisationen
som vad Pincus (2002) bendmner som status-quo keepers, alltsd dem som genom sin makt
och passivitet har mdjlighet att forhindra eller att skapa en troghet i arbetet s som Ahrne och
Papakostas (2002) tar upp. Trogheten hos status-quo keepers kan enligt Ahrne och Papakostas
(2002) teorier bero pé rddsla, ovilja eller oférmaga till férandringar. Négra av HR-konsulterna
pratar om hur viktigt det dr att f4 mandat att driva jamstdlldhets- och méngfaldsarbetet. For att
f4 mandatet méste de ofta prioritera vad de vill jobba med och ’sélja in det” hos ndmnd och

forvaltningschef. Ledningens stod verkar alltsa inte sjalvklart och Wahl med flera (2011)
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beskriver att ledningens stdd dr avgorande for att det ska bli ett bra resultat. Enligt flera av
intervjupersonerna som medverkar i studien finns heller inget kommunovergripande
samarbete eller samarbete mellan forvaltningarna i jamstéilldhets- och mangfaldsarbetet. En
kommungemensam tanke och ett dvergripande samarbete hade gett mer mandat och forenklat

arbetet menade de.

HR-konsulterna och enhetschefernas roller kan relateras till vad Pincus (2002) i sin studie
identifierar som change-seekers. De utmérker sig genom att vilja fordndra men genom sin roll
sakna bade inflytande och makt 6ver arbetsmetoder. HR-konsulterna ndmns inte i den
overgripande planen, daremot finns HR med i forvaltningarnas planer. Dock har de olika syn
pa vilket ansvar de har for att driva arbetet och upplever sin roll i som oklar. Enhetschefer har
det storsta ansvaret nir det kommer till att driva arbetet operativt enligt planerna samtidigt
som de har mindre makt att pdverka planernas utformning. Vidare tar enhetscheferna upp att
de far s& manga riktlinjer och planer som de ska jobba efter som gor det svart for dem att
prioritera. De upplever att det dr upp till dem som, enhetschef att sortera bland all information
och tolka vad som dr viktigast, vilket kan vara svért ibland. De verkar inte uppleva vad
Callerstig med flera (2012) bendmner som &garskap 1 jimstalldhetsarbetet, vilket innebir att

kunna driva och utforma det. Istillet verkar de vara i behov av mer stod och mandat.

Niér jag fragar intervjupersonerna om hur de upplever att engagemanget for jimstélldhets- och
méngfaldsarbete ser ut svarar enhetscheferna att de upplever att engagemanget finns hos ett
fdtal samtidigt som HR-konsulterna menar att engagemanget finns hos manga. Den
diskrepansen kan bero pa att de med operativt ansvar, alltsd enhetscheferna i det hir fallet
enligt SOU (2003:16) har de mest utsatta positionerna i jamstdlldhets- och méingfaldsarbetet.
Enhetscheferna har alltsd mer utsatta positioner &n vad HR-konsulterna har. De ska arbeta
med jamstilldhet och méngfald pa arbetsplatsen, och samtidigt motarbeta diskriminering och
trakasserier. Enhetschefer ska ta emot de riktlinjer som de far och arbeta med det vidare. De
har ingen storre uttalad makt att pdverka men ett ansvar att folja regler och riktlinjer vilket
kdnns igen frdn Angervalls (2005) och Omanovics (2006) studier dir anstéllda langre ned i
organisationen fOrvintas vara med i arbetet samtidigt som deras mojligheter att paverka

begridnsas av organisationens ramar och det kollektiva stravandet.
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6.3 Trender, ”olikheter” och prioriteringar

Bide Omanovics (2006) och Angervalls (2005) studier visar pa att jamstdlldhets- och
méngfaldsarbetet skapas utifrdn organisationens mal i forsta hand. Intervjupersonerna pratade
om att olika saker prioriteras i olika perioder, och benimnde det som att det beror pd olika
“trender” inom kommunen i stort. Intervjupersonerna var overens om att HBTQ prioriteras
just nu enligt direktiv fran ndmnderna. Det kan ses som ett uttryck for det Omanovic (2006)
och Angervall (2005) tar upp om att arbetet utformas av de som har makt att paverka vilket
gOr att vissa sociala grupper prioriteras medan andra trycks ned eller gloms bort. "HBTQ-
trenden” skulle dven kunna handla om en del av kvantifieringen av méngfaldsarbetet. Genom
att en riktar in sig pd att uppnd krav for att bli en HBTQ-certifierad kommun, stirker det
ocksa kommunens varumérke utat, men eftersom det dr svart att se hur det yttrar sig i det

praktiska arbetet dr det svért att avgora vad som fordndras.

En olikhet mellan HR-konsulterna var den varierande ambitionsnivan gillande planerna samt
att enhetscheferna, de som ska arbeta operativt delvis saknade kéinnedom om planerna, gor att
en kan stélla sig fragande till ifall planerna tagits fram for att verhuvudtaget implementeras.
Pincus (2002) tar upp att jimstélldhetsplaner tas fram eftersom de har ett symbolvirde i sig,
snarare dn att syftet dr att de ska implementeras, vilket skulle kunna vara mojligt i det hér
fallet. Genom att kunna visa upp planer visar en ocksd pa en god vilja att arbeta med
jamstilldhet- och méngfald, trots att s& kanske inte &r fallet. Att utforma planerna blir dd
maélet istéllet for ett verktyg for att nd uppsatta mal precis som Drejhammar och Pingel (2001)

beskriver.

Otydligheten i den &vergripande planen ger rum for olika tolkningar och dirmed olika utfall
av jamstdlldhets- och méngfaldsarbetet. Fls huvudfokus riktar sig till den externa
verksamheten, vilken Wahl med flera (2011) beskriver som det externa jaimstilldhetsarbetet
eller jamstéilldhetsintegrering vilket ror organisationens ansikte utat. F2s arbete bygger pa
olika méngfaldsaktiviteter som tillvigagangssatt for att sprida kunskap. I SOU (2003:16)
beskrivs att kunskapsspridande ofta ses som en 16sning péd att fi bort passivt eller aktivt
motsténd till jimstédlldhets- och méngfaldsarbete eftersom det anses bero pa okunskap. F3s
arbete ar 1 huvudsak fokuserat pa att sprida kunskap och i den nya planen anvinds
normkritiskt perspektiv vilket ocksd sammantaget ndmns i planer och av intervjupersoner som

ndgot som ska inkludera olikheter. Dock finns det motstridiga budskap till normkritik 1
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planen. Det handlar om att lyfta olikheter och det forefaller dven som att ett maktperspektiv
saknas. Vad som dr latt att glomma &r att det normkritiska perspektivet handlar om
begreppsparet norm/avvikare utifran ett maktperspektiv (SOU 1994:3). Acker (2012),
Thompson och Elwin-Nowak (2003) och Alvesson och Due Billing (1999) betonar vikten av
att vdga in fler marginaliserade grupper i maktanalysen. Allt ifrdn diskrimineringsgrunderna
till olika intressen och utbildning finns med bland olikheterna som ska inkluderas genom
normkritik 1 planerna och av intervjupersonerna. Genom att intervjupersonerna och att en i
planer fokuserar pa olikheter istéllet for marginaliserade grupper gor att maktperspektivet
riskerar att forsvinna. Detta eftersom det dven inom normen finns olikheter (Wahl et al:
2011), vilket gor att normen kan ta lika stor plats som marginaliserade grupper. Pa sé vis kan
normkritik bli till ndgot som anvénds for att bendmna normen dven om det kanske inte var
meningen fran borjan. Genom att samtidigt anvédnda sig av ett méngfaldsarbete som préglas
av konsblindhet bortser en samtidigt fran det som Connell (1999) tar upp, ndmligen

maktperspektivet att médn dr dverordnade kvinnor.

HR-konsulterna pratar om att de ibland har svart att fa gehor for mangfalds- och
jamstélldhetsarbetet vid besparingsperioder eftersom det oftast inte ger mitbara resultat.
Vilket dven kénns igen fran Omanovics (2006) studie som visar hur ekonomiska intressen
begransar och formar jimstilldhetsarbetet. En av HR-konsulternas tal om att hen prioriterar
att jobba med madtbara faktorer, sa som att rekrytera for en jamnare konsfordelning, renovera
lokaler for att gora dem tillgéngliga for alla och att HBTQ-certifiera verksamheter, visar pa
liknande tendenser: den kvantitativa delen av jamstilldhetsarbetet prioriteras och bestimmer
ddrmed vad som kan goras och inte goéras av jamstilldhetsarbetet (Wahl:2011). Alla tre
forvaltningarna har gemensamt att de &r kvinnodominerade och samtliga intervjupersoner
pratade darfor om att det dr viktigt att fokusera pd att rekrytera min for att f4 en jamnare
konsfordelning vilket visar pd det som Lundqvist och Strom (2014) samt Pincus (1997) tar
upp, att konsfordelningen &r en prioriterad fraga i kvinnodominerade forvaltningar. Alvesson
och Due Billing (2011) menar att det 4r problematiskt att konsaspekten nistan alltid fokuserar
pa kvinnors situation. En svérighet i jamstilldhetsarbetet som tas upp &r att forvaltningen dr
kvinnodominerad vilket upplevs som ett hinder att jobba med jdmstélldheten internt. Dels dr
det svart att inkludera ménnen i jamstélldhetsarbetet, och dels vet en inte vad en ska gora nér
det dr s mycket kvinnor eftersom jamstélldhetsarbete traditionellt fokuserar pa kvinnor som

minoritet bland en manlig majoritet. Exkluderingen av midn i genusperspektivet dr ocksa
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ndgot Alvesson och Due Billing (2011) ocksa tar upp. Genom att exkludera ménnen blir
jamstélldhet en frdga for kvinnor och inte for alla, vilket den borde vara (Alvesson & Due

Billing, 2011).

7. Sammanfattande diskussion

Syftet med undersdkningen var att undersoka vilka diskurser som finns om jamstélldhets- och
méngfaldsarbetet, hur mycket plats jamstilldhetsarbetet far i forhallande till mangfaldsarbetet,
var makten att utforma och ansvaret att driva arbetet samt hur arbetet ser ut i praktiken i tre

kvinnodominerade forvaltningar inom en svensk kommun.

Vilka diskurser finns om jdamstdlldhets- och mangfaldsarbete? Hur mycket plats far
Jjamstdlldhetsarbetet ta i forhallande till mangfaldsarbetet i planerna och i praktiken?

Otydlighet genomsyrar jimstéilldhets- och mangfaldsarbetet i kommunen. Det visar sig genom
intervjuer, kritisk diskursanalys och innehdllsanalys att jamstilldhetsarbete inte &r nagot
fristdende, utan integrerat i mingfaldsarbete. Dock forefaller jamstédlldhetsarbetet vara s pass
integrerat i mangfaldsarbetet att det &r svart att urskilja dess betydelse och omfattning. De
tydligaste jadmstdlldhetsdiskurserna dr de “mitbara” insatser som gors, sa som
lonekartldggning och rekrytering vilket visar pa att jamstdlldhetsarbetet snarare @n att
integreras, forsvinner in i mangfaldsarbetet. Mangfaldsarbetets omfattning dr bred och
begreppets definition &r olika frdn plan till plan och frin intervjuperson till intervjuperson,
vilket blir problematiskt eftersom det da blir en tolkningsfrdga. 1 planernas
méngfaldsdiskurser handlar det om Diskrimineringsgrunderna och mer dartill, medan
intervjupersonerna i forsta hand forknippar mangfald med etnicitet vilket visar pa
problematiken med att arbeta utifrdn ett sd brett och otydligt begrepp. Det finns ocksa
tendenser i1 planer och hos intervjupersoner att vilja arbeta med normkritik, dér en vill
ifrdgasétta och bryta normer, dock utan att ndgot maktperspektiv anvidnds. Detta samtidigt
som en motsdgelsefullt nog vill arbeta med att lyfta olikheter och ibland &ven likheter hos
méinniskor. Olikheterna hos ménniskor ses d& som berikande for organisationen eftersom de
genom sina  olikheter kan  tillféra olika saker. Likheterna lyfts genom
likabehandlingsperspektivet, vilket en menar att alla ménniskor dr lika eftersom de ar just
ménniskor och dirfor ska behandlas lika. Forvirringen kring det dterfinns sé vil i1 planer som
hos intervjupersoner och forefaller goéra mangfaldsarbetet motsdgelsefullt och didrmed

riktningslost.
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Var finns makten att utforma och ansvaret att driva jamstdilldhetsarbetet och var finns det
inte?

Aven ansvarsfordelningen genomsyras av otydlighet, och ndgra av HR-konsulterna ser
jamstilldhets- och mangfaldsarbetet som nagot som de arbetar med genom sitt eget intresse
for fragan. Det for med sig olika ambitionsnivder och angreppssitt, vilket i sin tur drabbar
enhetscheferna vilka far forsoka motta och tolka de olika riktlinjer de far. Denna otydlighet i
ansvarsomradet kan dock forstas 1 forhéllande till planerna dér det uttrycks att det &r i toppen
av varje forvaltning som arbetet ska formuleras. Enhetschefer dr dd mottagare som ska arbeta

efter dessa riktlinjer och HR-konsulternas ansvarsroll ndimns knappt.

Hur ser jamstdlldhets- och mangfaldsarbetet ut i praktiken?

Det saknas tydlighet i riktlinjer for jamstélldhets- och mangfaldsarbetet fran central nivé,
istdllet blir det upp till férvaltningarna att tolka den dvergripande planen. Genom bristen pa
riktlinjer och samarbete mellan forvaltningar och befattningar blir det praktiska jamstélldhets-
och méngfaldsarbetet till isolerade dar pa olika platser i organisationen. Intervjupersonerna
beskriver att vad som prioriteras gar i vad de bendmner som olika “trender”. Vad som
prioriteras i sddana “trender” kan didrmed bero pd personligt intresse fran dem som har
tolkningforetridde i frigan. Genom studien har forvaltningarnas olika strategier och tolkningar
av den Overgripande planen synliggjorts. En strategi dr att arbeta med jamstélldhet- och
méngfald externt eftersom det d& finns forhoppningar om att det ska generera ett resultat
internt. Orsakerna till att en véljer sddana resurssnala metoder kan hirledas till att ekonomin
avgor vad som kan goras. Det handlar d& for HR-konsulterna om att “sélja in” vad som ska
goras for att kunna f& mandat att driva frdgorna. Det finns ocksa en strategi i att utbilda
medarbetare i jimstélldhet- och méngfaldsfragor, vilket skulle kunna stimma &verens med
forklaringen 1 SOU (2003:16) om att motstand till jamstdlldhet och mangfald grundar sig i
okunskap. 1 utbildningssyfte anordnas da mangfaldsaktiviteter, utbildningar samt att en

diskuterar frdgor om jamstilldhet och méngfald pa arbetsplatstraffar.

Det faktum att de undersokta forvaltningarna ér kvinnodominerade gor det aktuellt for dem att
arbeta med konsfordelningen. Dock visade det sig att kvinnodominansen dr nagot som blir till
ett hinder for det praktiska jdmstédlldhetsarbetet. Bristen pd mén gor det svart att veta hur en

ska jobba med jamstélldhet internt, vilket kan bero pd att diskurser om kon i organisationer
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till storsta del handlar om kvinnor som en utsatt minoritet (Alvesson & Due Billing, 2011).
Nér minoriteten istéllet utgdrs av mén, skapas en forvirring. Hir synliggdrs problemet med dr
konsaspekten néstan alltid utgér ifran kvinnors perspektiv (Alvesson & Due Billing, 2011).
Det blir problematiskt nidr minnen ska inkluderas i arbetet eftersom de &r i minoritet,
samtidigt som de fortfarande utgdr normen, och jamstélldhetsarbetet forblir en friga for

kvinnor (Pincus, 1997; Lundqvist & Strom, 2014).

8. Egna reflektioner och forslag pa vidare forskning

En svérighet i studien har varit att urskilja jamstilldhetsarbetet frdn mangfaldsarbetet.
Mangfaldsarbetets definitioner har sagts innefatta jamstélldhet men har kinnetecknats av vaga
definitioner och en brist pd maktperspektiv. Méngfald tenderar att vara ett bekvamt begrepp
att anvédnda for att kunna arbeta med vad en vill utifrin sitt personliga intresse. Men samtidigt
som vad som helst kan rymmas inom begreppet kan det dven vara ett sitt att inte arbeta med
ndgot alls. Begreppet blir helt enkelt s vagt och utsuddat att det ingdr i allt och alla utan att
gora ndgon egentlig skillnad. Som forslag pd vidare forskning anser jag att det finns fler
aspekter att undersoka av mingfaldsarbetet och hur det far jimstélldhetsarbetet att krympa
och forsvinna. Frdgan om mangfaldsarbete &r ett nytt sitt att gora passivt motstand till
jamstilldhetsarbetet dr ocksé ndgot som borde undersdkas nidrmare. En annan fraga att

undersoka djupare dr hur normkritik fungerar 1 praktiken niar maktperspektivet forsvinner.
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Bilaga 1

Diskursanalys — fragor

Planens utformning och disposition?

Hur definieras mangfald?

Hur definieras jidmstélldhet?

Begreppen jamstélldhet och kon anvénds enbart nér det géller:

Jamstélldhet i relation till mangfald?

Malen i planen?

Vilka atgérder prioriteras?

Vilka ir actors (de med makt och ansvar) och vilka &r agens (de som ska péverkas)?
Kan agens paverka och i sé fall pa vilket omréde?

Hur beskrivs ansvaret? Ex. ansvar att driva frigan vs ansvar om det hidnder nagot?
Vanliga uttryck:

Intertextualitet: Vad har dterskapats fran den 6vergripande planen/de andra planerna?

Analys?
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Bilaga 2

Intervjumall

Nirliggande fragor

Vilken ér din befattning?

Vilket ansvar har du for jamstilldhetsarbetet?

Ar din verksamhet/forvaltning numerirt jimstilld, mansdominerad eller kvinnodominerad?
Frageomraden

Om verksamheten eller forvaltningen och sedan kommunen:

Finns det ndgot/nagra omraden som du anser att du behdver fokusera extra mycket pa i din
verksamhet/forvaltning nar det géller jamstélldhetsarbetet?

-Kan du ge exempel?

-Varfor just dem?

-Gors nagra atgérder?

Kan du ge exempel pa vilket sdtt de anstéllda i din férvaltning/verksamhet kan mérka av
jamstélldhetsarbetet?

-Kan det finnas skillnader pa hur ménnen respektive kvinnorna méarker av det?

Hur upplever du instédllningen till jamstilldhetsarbetet inom kommunen i stort?

-Ar det ndgon skillnad pa det och synen pd jamstéilldhet inom din forvaltning?

-Finns det forbattringsmojligheter pa ?

Hur upplever du att jimstéilldhetsarbetet prioriteras inom Lunds kommun?
-Finns engagemanget hos ménga eller bara hos ett mindre antal?

Vad kan forsvara jamstéilldhetsarbetet i din verksamhet/forvaltning?
-Vad kan forenkla? (Hjélpmedel, aktorer?)

For verksamhetschefer: Vilket stod har du i jamstdlldhetsarbetet frdn din HR-konsult?
-Kan du ge exempel pa nér du kan fa stod? Hur?

For HR-konsulter: Hur mottas de riktlinjer for jamstéilldhetsarbetet som ni har tagit fram?
-Kan du ge exempel?

Beskriv vad ni har gemensamt med andra verksamheter/forvaltningar nir det géller

jamstélldhetsarbetet?
-Vad skiljer er 4t?
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Har du varit med och utformat jamstélldhetsplanen?
-Varfor inte?

eller

-1 vilken utstrackning?

I méingfaldsplanerna anvéinds begreppet mangfald frekvent, finns det risk att det fokuseras

mer eller mindre pé vissa diskrimineringsgrunder?

Fragor anpassade utifrian respektive forvaltnings plan

Forvaltning 1
Atgiirdspunkterna i er plan for lika rittigheter och méjligheter ror frimst att sprida kunskap
och en numerdrt jimnare konsfordelning. Hur tycker du att det har varit att arbeta utifran det?

Manga av atgirdspunkterna i planen rér medborgarna. Vad tycker du om att ni har
medborgare och medarbetare i samma plan?

Jag sdg att ni har gjort eller ska gora uppfoljningar utifran planen.
-Har de uppfoljningarna lett till ytterligare atgérder?

om nej,

-Varfor inte?

Forvaltning 2
Vad tycker du dr de viktigaste delarna i1 jimstélldhetsplanen?

Jag sdg att ni har en del atgérdspunkter i jimstélldhetsplanen under kon, foljer ni upp
atgdrderna pa ndgot sitt?

-Varfor inte?

eller

-Leder uppfoljningarna till ytterligare atgérder?

om nej,

-Varfor inte?

Forvaltning 3

HR-konsult (nya méngfaldsplanen)

Jag sdg att ni har utdkat er nya jimstélldhets- och mingfaldsplan med ett antal atgérdspunkter.
Hur kom ni fram till att ni ville fokusera p4 just de punkterna?

Jag sdg att ni enligt jamstélldhets- och mangfaldsplanen anvénder er av normkritiskt tinkande
1 jamstélldhetsarbetet. Hur kom ni fram till att ni ville anvéinda den metoden?
Kan ni se ndgot resultat av det arbetet sd hér langt?

Enhetschef (gamla méangfaldsplanen)

Enligt jimstalldhets- och méngfaldsplanen har ni fokuserat pa tre omraden. Hur tycker du att
det har fungerat? Ar det nigot som har saknats? Har det gjorts uppfoljningar av atgirderna?
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Bilaga 3
Exempel pa kategorisering

Nedan presenteras exempel pa intervjupersonernas svar som delades in under olika kategorier.
Svaret som presenteras dr slumpvis utvalt.

1. Ansvarsfordelning

Upplevt ansvar for jimstilldhetsarbetet:

Intervjuperson: Inget ansvar for jamstilldhetsarbete. Jobbar med méngfaldsarbete pga
intresse. Enhetscheferna har ansvaret, jobbar som konsult till dem.

HR-konsultens roll i jamstilldhetsarbetet:

Intervjuperson: Behjalplig i rekryteringsprocessen for en jamnare konsfordelning. Ordna
méngfaldsaktiviteter. Tipsa om kultur (ex filmer, bocker och tv-program som handlar om
méngfald). Stotta chefer for att diskutera mer pé arbetstid. Men rollen kénns oklar, har
efterlyst en tydlighet kring det.

2. Diskurser om jimstilldhet och méangfald

Vad innebdr jimstilldhetsarbete:

Intervjuperson: Rekryteringsfokus. Rekrytera det underrepresenterade konet. Vara ute i skolor
for att tidigt locka det underrepresenterade konet. Lonekartlaggning.

Relationen mellan mdngfaldsarbete och jimstilldhetsarbete

Intervjuperson: Jobbar normkritiskt for likabehandlinga av alla oavsett diskrimineringsgrund
eller ej. Krav uppifrén att jobba med HBTQ-frédgor just nu. Mangfaldsbegreppet associeras
oftast med etnicitet.

3. Arbetet utifrin planen

Jamstilldhets- och mdngfaldsplanen:

Intervjuperson: Arbetet med medborgarna ar sa nira besldktat med vart eget arbete. Sa det
forstarker varandra. En integrerad plan for personal och medborgare. Svért att veta om det
jobbas med den. Tror att planen glomts bort av manga. Har s& ménga planer att det &r viktigt
att inte ha for hdga ambitioner, béttre att satsa pa firre mal men att se till att de blir gjorda.
Fokus pa att jamna ut kvinnodominans/mansdominans i vissa verksamheter - eftersom det ar
miétbart. Enskilda personer, moten och attityder paverkar mer 4n planer.

Troghetsmekanismer

Intervjuperson: Svart att f4 gehor hos chefer eftersom det &r sa mycket annat som ocksd méste
prioriteras. Vilja och engagemang finns, men det &r brist pa tid och det finns granser i
ekonomi och budget. Latt att man i verksamheter fokuserar péd det utétriktade
méngfaldsarbetet och glommer personalen. Svart att veta hur andra forvaltningar jobbar,
ingen samsyn eller samarbete. Upplever att det satsas mer pd mansdominerade forvaltningar.

Forenklingsmekanismer

Intervjuperson: Genusperspektivet i den utatriktade verksamheten gor fargar av sig pé det
interna personalarbetet. Paverkan utifran skapar diskussioner. Engagemanget finns hos ett
fatal. Battre dialog och diskussioner skulle forenkla arbetet.
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Bilaga 4
Begreppsdefinitioner

Jamstilldhetsarbete och jamstdlldhet: Nar det géller begreppet jamstélldhetsarbete kommer
jag att utgd ifrdn Wahl, Holgersson, Ho6k och Linghags (2011) definition av jdmstalldhet. De
definierar jamstilldhet som att kvinnor och min har lika réttigheter och skyldigheter och
ddarmed fér lika mycket makt och mojligheter att paverka sina liv och i samhillet. Nér en ser
till forskningsomrddet genus, har det vuxit sig mycket brett med manga olika
forskningsomrdden och synvinklar, men grundantagandet for fdltet &r att kvinnor och mén

inte har uppnétt jamstélldhet i samhillet (Wahl et al. 2011).

Mangfaldsarbete och méngfald: Mangfald och méangfaldsarbete dr komplicerat att definiera,
vilket d&ven Wahl med flera (2011) tar upp. Méngfald som begrepp brukar handla om olikheter
och variationer mellan bade individer och olika grupper enligt Wahl med flera (2011). Men
det kan dven handla om att lyfta likheter for att pa s sitt behandla alla lika genom att bortse
frén olikheter (Liff, 1999).

Kon/genus: I den hir studien kommer begreppen kon och genus att anvidndas synonymt. Jag
kommer da precis som exempelvis Gemzoe (2002) och Wahl med flera (2011) att syfta till
den kulturella och sociala definitionen av kon. En central utgdngspunkt for studien ar ocksa
“att gora kon” som perspektiv, vilket innebér att se kon och genus som ndgot som &r socialt
konstruerat (se t.ex. West & Zimmerman 1987, Acker, 1990 och 1997, Thompson & Elwin-
Nowak 2003).

Intersektionalitet: Begreppet intersektionalitet syftar till att synliggora att indelningen mén
och kvinnor inte dr homogena grupper. Det handlar istéllet om hur diskrimineringsgrunder
samverkar med och paverkar varandra utifran ett maktperspektiv. Utgadngspunkten for den
intersektionella analysen dr kon, men utover det kan fler marginaliserande faktorer ldggas till

(Wahl et al, 2011).

Normkritik: Metoden normkritik handlar om att synliggéra och ifrdgasitta normer och
maktstrukturer. Vad som uppfattas som inom normen och vad ér avvikande granskas genom

ett maktperspektiv som ifragasitter och forsoker att bryta normer. Normkritik har utvecklats
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till en metod som organisationer kan anvénda i fordndringsarbetet (Wahl el al, 2011 och Ho6k

2001).
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