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Sammandrag

Malet for svensk jamstélldhetspolitik ar att man och kvinnor ska ha samma makt att forma
samhéllet och sina egna liv. For att kunna arbeta mot jamstalldhetsmalet kréavs organisering;
att individer sluter sig samman for att gemensamt uppna ett resultat.

Syftet med uppsatsen ar att undersdka berattelser om hur och varfor olika organisationer
arbetar praktiskt med jamstalldhet. Centrala fragestallningar for undersokningen ar hur
organisationer konstruerar jamstalldhet respektive hur jamstalldhet konstruerar organisationer.
Metoderna jag anvander mig av &r reflexiva intervjuer och handlingsnat. Den senare fokuserar
pa att fanga in och forsta organisationers processer snarare dn deras resultat. 1 analysen utgar
jag fran Karl Weicks och Barbara Czarniawskas teorier om organisering.

Resultatet visar pa att organisationer tar till sig idén om jamstalldhet pa olika sétt, men att
det grundldggande motivet till att arbeta med jamstalldhet &r att det & en mansklig rattighet,
tillika att det genererar kvalitet till organisationerna. Jamstalldhet fungerar pa sa vis bade som
mal och medel. Resultatet visar ocksa att organisationer hanterar fragan om jamstalldhet olika
beroende pa om det ror extern eller intern verksamhet. Beroende pa om jamstélldhet betraktas
ur ett kvantitativt eller ett kvalitativt perspektiv kan arbetet uppfattas som antingen enkelt eller
komplicerat. Analysen vittnar dven om att praktiskt jamstalldhetsarbete kan fungera bade
systembevarande och systemforandrande, det vill séga att rationella och impulsiva idéer kan

stimulera varandra i utvecklingen mot dkad jamstalldhet.

Nyckelord: jamstélldhet, praktiskt jamstéalldhetsarbete, reflexiva intervjuer, organisering,

organisationsteori, resande idéer, handlingsnét.
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1. Inledning
Bakgrund

Nar jag sokte efter ett lampligt uppsatsamne var jag inriktad pa att hitta det som en gang
hade fatt mig att bli intresserad av genusvetenskap. Men resan fran gatans aktivism till
akademins teori hade gjort mig hemmablind. Ni vet hur det &r nar man letar efter nycklar
eller glasogon eller ndgot annat viktigt som man maste ha just dar och da; man vander upp
och ner pa maéblerna med hittar anda ingenting. S& kommer en utomstaende person in i
rummet, sveper med blicken 6ver oredan och utbrister ’titta dar, du har det ju rakt framfor
dig”. Och mycket riktigt: dar, precis framfor mig, 1ag jamstalldheten, som ett paborjat men
oavslutat stickprojekt, med olika restgarner i varierande kultrer, tjocklek och masktéathet. En
del bitar var utsokt virkade med stor skicklighet och varsamhet, andra hastigt och lustigt
ihopslangda och markerade med stoppnalar for att tas itu med nar tillfalle gavs. Det syntes
att dess utférare hade haft olika tankar om hur praktiken i att fa till detta verk skulle ga till,
men man kunde anda ana konturerna av ett gemensamt mal. Nar jag tittade narmre pa
jamstalldheten kunde jag se att den bade var mal och praktik; den var en process som
langsamt vaxte fram. Jag kunde ocksa se att den som arbetade med jamstalldheten saval
paverkade som paverkades av den. Den oregelbundna stickningen var pd samma gang
omtalig och slitstark. Omtalig pa sa vis att den utsattes for mycket omild behandling.
Slitstark, anda, pa ren och skar vilja, samt mycket tack vare de experter som med oandligt

talamod repade upp och stickade om, repade upp och stickade om...

Det jag beskriver ovan dr min metafor for hur jamstélldhetsarbetet idag ter sig i mina dgon.
Likt handarbete utfort av kvinnor sedan urminnes tider dr jamstéalldhetsarbetet for mig en
praktik som fortjanar att uppmarksammas och tas pa allvar. Fortfarande &r stickning och annat
”mjukt” material att beakta som en blygsam hobby i forsta hand tillagnad kvinnor, men allt
fler mén ansluter sig till gruppen hé&ngivna stickare och inser vidden av den kunskap och
skicklighet som ligger bakom ett vélgjort verk. Fér den som aldrig har hallit i ett par stickor
eller utformat en strategi for likabehandling &ar det svart att forstd den process som ligger
bakom det fardiga resultatet.

Fragan om jamstalldhet i praktiken har under min utbildning aterkommit till mig gang pa
gang som ett irriterande och oroande mantra: ja, men hur gér man da? Hur sjutton gér man sa
att det (organisationen, relationen, samhaéllet, valfri kontext) blir jamstallt? Med tanke pa

mitt stundande intrade pa arbetsmarknaden ansag jag att det var pa tiden att jag lyssnade
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ordentligt pa vad de som arbetar med att forvandla jamstélldhet fran en teoretisk fraga till

praxis hade att sdga om saken.

Syfte och fragestallningar
Den héar uppsatsen kretsar kring organiserandet av jamstélldhet. Om organisationen utgor
sjalva ramen sa ar det vad som sker inom denna ram som intresserar mig. Syftet med studien
ar att undersoka hur och varfor olika organisationer arbetar praktiskt med jamstalldhet. Det
gor jag genom att intervjua ansvariga och/eller berdrda personer fran fyra ideella respektive
tre statliga organisationer och darefter analysera deras beréttelser. Pa sa vis 6nskar jag folja
sparen av organisationernas jamstalldhetsprocesser.

Syftet utgar fran tva fragestallningar som Iéper parallellt och 6verlappande med varandra;
hur organisationer konstruerar jamstalldhet respektive hur jamstélldhet konstruerar
organisationer. Mer specifika fragor som jag anvander mig av i studien ar bland annat

foljande:

o Vilka betydelser tillskriver organisationerna begreppet jamstélldhet?

e Samverkar genus- och jamstélldhetsperspektiv i organisationernas jamstélldhetsarbete
eller halls de atskilda?

e Hur paverkar jamstalldhetsarbetet den sociala och fysiska strukturen och vice versa?

e | vilken grad gors jamstalldhetsarbetet hallbart?

Avgransningar

Min tanke var fran borjan att gora en fallstudie av en stor internationell ideell organisations
jamstalldhetsintegreringsprocess. Vid efterforskningar visade det sig dock att materialet som
fanns att tillga var alltfor tunt for att utgora grund till en storre vetenskaplig uppsats. Arbetet
tog en vandning da jag bestamde mig for att bortse fran idén om en fallstudie till att istallet
gora en mer Overgripande studie av flera olika organisationer. Grundtanken var egentligen
densamma: att fa insikt i och forsta hur processen bakom jamstalldhetsarbetet gar till, men nu
med fokus pa hur olika organisationer tar sig an uppgiften pa olika satt. Med ett bredare
underlag hoppas jag fa till en fordjupad diskussion kring jamstélldhetsarbetets teori och
praktik. Trots en 6kad bredd &r syftet med studien inte kvantitativt utan kvalitativt inriktat.
Min ambition &r varken att bevisa eller bekrafta ett fenomen, utan snarare att forsta
fenomenet.



Disposition

Uppsatsen &r uppdelad i fyra kapitel. Inledningsvis har jag beskrivit uppsatsens bakgrund,
syfte, vagledande fragestallningar och avgransningar. Harnast presenterar jag for tidigare
forskning av relevans for studien. | nastfoljande kapitel redogér jag for den teori, det
empiriska material och den metod och de analytiska tillvagagangssatt med vilka jag har
genomfort studien. Jag diskuterar aven forskningsetik och reflexivitet.

Kapitel tre utgor uppsatsens analytiska del. Analysen &r i sin tur uppdelad i tre avsnitt. Det
forsta avsnittet gar under rubriken En idé landar. Har fokuserar jag pa hur organisationer, for
att kunna arbeta med jamstélldhet, maste Gversatta en global idé till sin lokala verksamhet. Jag
analyserar intervjudeltagarnas svar pa fragan varfor organisationerna arbetar med jamstalldhet
och for en diskussion om praktiska konsekvenser av de olika motiven som finns bakom
jamstalldhetsarbete.

Det andra avsnittet kallar jag Idén materialiseras. Fokus ligger i denna del pa hur
organisationer arbetar med jamstalldhet, det vill saga fran teori till praktik. Jag inleder med en
diskussion kring diskursivt och materiellt sprak. Darefter analyserar jag intervjudeltagarnas
berattelser utifran teorier om mode och isomorfism. Jag resonerar &ven kring
forandringsprocessers sociala och fysiska effekter pa organisationers struktur. Darefter
diskuterar jag organisationernas forhallningssatt till jamstéalldhet och kon. Analysen utmynnar
i ett resonemang om mojligheten i att konstruera en jamstalldhetsinstitution, snarare &n att
rasera en icke-jamstélld institution.

Det tredje och sista avsnittet heter Hallbara idéer. Har diskuterar jag framtida utmaningar i
jamstalldhetsarbetet med fokus pa hur organisationer gor for att halla fragan om jamstalldhet
levande utan att for den sakens skull trotta ut fragan. Jag tittar &ven narmare pa vad som sker
med idéer efter att ett projekt eller ett program anses avslutat.

| det fjarde kapitlet sammanfattar jag studien i sin helhet och vidareutvecklar nagra av de

resonemang som jag fort i uppsatsen. Jag ger aven forslag pa vidare forskning.



Tidigare forskning

Jamstalldhetsforskning

Bland genusvetenskapens olika forskningsomraden ar jamstalldhetsforskning den gren som
specifikt sysslar med jamstalldhetsfradgor'. Grunden i jamstalldhetsforskningen gar ut pd att
studera, analysera och problematisera kvinnors och mans sociala och kulturella villkor.
Jamstélldhetsforskningen kan darefter se ut pa olika vis. Exempelvis finns forskning som
granskar kvinnor och mans olika villkor i arbetslivet, hur jamstéllt foréldraskap framjas
respektive motarbetas, och hur jamstalldhetspolitikens innehall paverkar implementeringen av
densamma. En viss typ av jamstélldhetsforskning narmar sig faltet for maskulinitetsforskning
da den vill ifragasatta och dekonstruera normer kring maskulinitet (Connell 2005, Egeberg
Holmgren 2011, Gottzén & Jonsson 2012)

Den positiva aspekten av jamstalldhetsforskningen ar att den har starkt kvinnors rattigheter
samt bidragit till att forse kvinnor och man med verktyg att utmana kénsnormer. Den negativa
aspekten ar att forskningen i och med sitt fokus pa man och kvinnor som tva olika grupper
medverkat till att cementera forestallningar om man och kvinnor som essentiellt olika (jfr
Butler 1999, Hirdman 2001, Dahl 2005, Jordansson 2005). Flertalet jamstalldhetsforskare
pdpekar det problematiska i att inneborden i begreppen genus/koén® och jamstélldhet har
kommit att sammanblandas, bland annat vad galler statsmakternas skrivelser. Filosofen och
jamstélldhetskonsulten Eva Mark menar exempelvis att denna sammanblandning har ”stallt
till oreda i jamstalldhetspolitiken och medfort olyckliga konsekvenser for praktiskt
jamstélldhetsarbete” (2007:37). Yvonne Hirdman, upphovskvinnan bakom de svenska
begreppen genussystem och genuskontrakt, var tidigt inne pa detta spar. | sin bok Genus — om
det stabilas foranderliga former (2001) samlar hon manga ars tankande kring begreppet genus
och visar, med hjélp av en historisk tillbakablick, hur (anvédndandet av) genusbegreppet, trots
en radikal visiondr tanke, fortsatt befasta kvinnliga och manliga kdnsnormer.

Kerstin Alnebratt &r inne pa samma spar i sin avhandling Meningen med genusforskning
(2009). Enligt Alnebratt har en historisk forskjutning skett mellan begreppen jamstalldhet och

genus, sa till vida att genus i manga sammanhang blivit “ett modernt sitt att siga

! Historiskt sett har genusforskningen vuxit fram ur kvinnoforskning och jamstalldhetsforskning (Hirdman 2001,
Alnebratt 2009).

2 Jag anvander begreppet kon framfor genus i uppsatsen. Det beror delvis pa att jag finner kén stilistiskt enklare
att forhalla sig till, men framfor allt darfor att jag inte sarskiljer kon fran genus. Jag har en konstruktivistisk syn
pa kon, d.v.s. jag anser att vara forestallningar om “manligt” och "kvinnligt” ar socialt skapade. Dock vander jag
mig emot att gora en distinktion mellan genus och kon da jag anser att det bidrar till att skapa dikotomier om
kon/genus som nagot antingen biologiskt eller socialt konstruerat. Se t.ex. Eva Lundgren-Gothlin (1999), K6n
eller genus? Nationella sekretariatet for genusforskning.



“jamstélldhet’” (2009:209). Darav, menar Alnebratt, har (talet om) genus paradoxalt nog dven
blivit ett sétt att gora jamstélldhet. N&r genusperspektiv (mojligheten att problematisera kon
och forestéliningar om kon) Oversétts till jamstélldhetsperspektiv (de teoretiska forutsattningar
en person som arbetar med jamstalldhet har) forlorar begreppet nagot av sin mening, eller
fylls atminstone med en annan. Vad jamstalldhetsbegreppet fylls med for innebord ar saledes
ofta avhangigt pa vilket satt vi ser pa och talar om kon. Samtidigt ar det oundvikligen sa att vi
maste tala om kén och kanske framfor allt erkanna kon (eller konsekvensen av hur vi ser pa
kon) for att 6ver huvud taget kunna tala om och forsta jamstalldhet.

Forhallandet mellan att géra och att saga jamstalldhet har bland annat problematiserats av
den feministiska teoretikern Sara Ahmed (2007a), som menar att det ofta finns en avvikelse
mellan organisationers uttalade vérderingar och det arbete som faktiskt bedrivs Beroende pa
de inneborder som jamstalldhet respektive genus/kén fylls med kan operationaliseringen av
begreppen antingen leda till forandring eller till stagnering. Enligt Ahmed I6per just 6ppna
och tolkningsbara begrepp som jamstélldhet och jamlikhet risk att bli oanvandbara beroende
pa vem eller vilka som definierar dem samt vem eller vilka de anses gélla (jfr Wahl et al 2001,
Jordansson 2005). Ahmeds resonemang knyter an till fokusomradet for min studie: hur man
kan arbeta for att uppna jamstalldhet inom olika organisationer. Vilka vagar finns det att valja
mellan? Eller med andra ord: vilka strategier, mal och medel finns det att valja mellan? Dessa

fragor leder oss vidare till feministisk forskning om organisationer.

Feministisk organisationsteori
Feministisk organisationsteori utgar fran klassisk och modern organisationsteori pa sa vis att
den vill beskriva, forklara och férdndra organisationer, men med tilldgget att kon spelar roll.
Stort genomslag for den feministiska organisationsteorins utveckling gav de amerikanska
sociologerna Joan Acker och Donald van Houtens (1974) omlasning och dekonstruktion av
tidigare organisationsstudier. Acker och van Houten fann att den forskning som lyftes fram i
undervisningssammanhang ofta helt saknade kénsanalyser och darmed inte var sa neutral som
forskarna velat paskina. De visade att resultaten var klart paverkade av att forskarna studerade
kvinnor som objekt kontra méan som subjekt. Likasa gjorde Rosabeth Moss Kanter (1977),
aven hon amerikansk sociolog, stort avtryck pa organisationsforskningen da hon under en
etnografisk studie av ledning och organisering inom ett stort amerikanskt foretag
uppmarksammade ojamn fordelning av makt och inflytande pa arbetsplatsen beroende pa kon.
Vad géller svenska studier finns det nagra som pekar i samma riktning som Kanters.

Exempelvis studerade foretagsekonomen Gisele Asplund (1984) varfor jamstéalldhetsprojekt
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inom organisationer sallan lyckas. Enligt Asplund beror det pa att projekten hanteras som
mindre avskiljda delar fran den centrala verksamheten. Det engagemang som finns hindras
darmed fran att pa allvar blomma ut. Asplund rekommenderade darfor en strategi som
paminner om var tids syn pa jamstalldhetsintegrering. For att jamstalldhetsarbetet ska lyckas
bor det, enligt Asplund, bedrivas pa alla nivaer av saval kvinnor som man, tilldelas stod, ha en
realistisk budget samt foljas upp pa ett bra satt. Vart att notera ar att aktuella
forskningsrekommendationer for jamstalldhetsarbetet inte skiljer sig namnvart at fran
Asplunds rad (se exempelvis Boman et al 2013, Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011).

Fragan om kvinnors och mans olika utrymme och mdjlighet till karriar och makt har
darefter utforskats grundligt (se t.ex. Alvesson & Billing 1989; 1997; 1999, Cockburn 1991,
Wahl 1992; Wahl et al 2001). En viss form av jamstalldhetsforskning har specialiserat sig pa
mans bidrag till eller motstand mot jamstalldhetsarbete. | Sverige har Ingrid Pincus bidragit
med pilotstudier om mén som hindrar respektive man som framjar jamstalldhet (1997). Pincus
senare arbeten fokuserar pa svarigheterna i att genomfora statens jamstalldhetspolitik i
kommunala organisationer. Bland annat visar Pincus (2002) hur kommuners ledningsgrupper,
dar man dominerar, ofta agerar sa att genomforandet av planer och projekt som ror
jamstalldhet forhindras.

En slutsats som jag drar av tidigare jamstéalldhetsforskning och feministiska
organisationsstudier ar att den mestadels ar kritisk och sallan lyfter fram exempel pa reell
jamstalldhet.® En av mina ambitioner med den har uppsatsen &r darfor att bidra till att
uppmarksamma det jamstalldhetsarbete som manga organisationer och individer idag aktivt
arbetar med. Darmed hoppas jag inspirera de organisationer som &r osakra pa hur de kan

medverka till ett mer jamstallt samhalle.

2. Teori och metod

| foljande avsnitt beskriver jag de teoretiska perspektiv och den metod som jag arbetar med i
uppsatsen. Jag redovisar hur jag har gatt tillvaga med materialinsamling, samt presenterar de
organisationer och intervjudeltagare som ingar i empirin. Slutligen resonerar jag kring

eventuella etiska omstandigheter for studiens validitet.

® Formell jamstalldhet innebar att man och kvinnor ar lika infor lagen. Reell jamstalldhet handlar bland annat om
tillampad lagstiftning och existerar forst da kvinnor och méan i praktiken atnjuter lika rattigheter och delar pa
makten (Mark 2007, SCB 2012).

10



Ett metateoretiskt rum

Syftet bakom uppsatsen grundar sig i en 6nskan om att forsta hur organisationer arbetar med
jamstalldhet. Denna vilja att forsta ett fenomen aterspeglas i den teori och metod som jag
funnit anvandbar for studiens genomférande. Foljande citat har varit vagledande for mig i mitt

analytiska arbete:

Nar kontraster och olikheter i tolkningar méts och nér olika sociala strukturer bryts

mot varandra i ett slags metateoretiskt rum, da sker reflexion. (Thomsson 2010:38)

Teoretiska kategorier &r inte gjutna i sten, de ar satt att tdnka — olika kategorier
stimulerar olika tankar. (Hatch 2006:123)

Teoretiska rum och stimulerade tankar. Citaten ovan formedlar fér min del ett befriande
forhallningssatt till teori och dess konsekvenser for forskningen; det behdver inte vara mer
komplicerat an sa att vélja hur vi kan fa kunskap om varlden. Samtidigt paminns jag av
fysiken och teoretikern Karen Barad (2003) om vikten av att ta etiskt-politiskt ansvar for min
studie och att inte glomma bort att jag som utforskar lamnar avtryck pa mitt forskningsobjekt.
Har nagonstans — mellan en 6nskan att fa springa rakt ut i det okanda respektive att noga se
var jag satter fotterna for att pa sa vis kunna félja samma spar tillbaka — star jag infor mitt
studieobjekt.

Ganska snart inser jag dock att jag redan har bestdmt mig och att det egentligen bara finns
en vag att ga. Praglad som jag ar av genusvetenskapens krav pa subjektivitet, sjalvreflexivitet
och kritik mot ”Sanningen” (Haraway 1988, Lykke 2010) antar jag ett poststrukturalistiskt
och konstruktivistiskt forhallningssitt till varlden och kunskapen om den.

Det finns givetvis risker med detta synsétt. En av dessa risker &r att fastna i en bekvamt
relativistisk attityd, dar varje tankbar fraga eller problem besvaras med en axelryckning
eller/och ett for situationen passande "det beror val pd”.* Men jag valjer hellre att ta den
risken an att géra ansprak pa att beratta sanningen om nagonting. Min ambition &r istéllet att
utifran de forutsattningar som just jag besitter tolka det material som jag, i viss man

tillsammans med intervjudeltagarna, har arbetat fram. Centralt for dessa tolkningar, mitt

* En mer komplex version av relativismen gér att finna i intersektionell teori (se Crenshaw 1989, Lutz et al
2011). Till skillnad fran relativismens oansvariga axelryckning infor problematiska fragestallningar har
intersektionaliteten som sin uppgift att soka efter det som skaver och stér och att félja upp detta skavande med
ansvarsutkravande. Likt relativismen tenderar dock intersektionell teori att standigt foda nya fragor.
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medvetet valda satt att forsta det jag ser och hor, ar en viss form av organisationsteori och

institutionell teori.

Organisationsstudier eller studier av organisering

Konstruktivismen &ar epistemologiskt sett intressant for organisationsteorin eftersom den
erbjuder ett satt att utforska organisering. Huvudfragan utifran ett konstruktivistiskt perspektiv
lyder inte om, utan hur vérlden konstrueras (Czarniawska 2005:15). Enligt detta synsétt ligger
fokus inte pa vilka egenskaper en organisation har, utan hur den konstrueras av dem som
organiserar (saval som av dem som observerar).

Centrala teoretiska perspektiv i min analys hamtar jag fran den socialpsykologiskt inriktade
organisationsforskaren Karl Weick. Jag presenterar hans idéer med hjélp av en annan
organisationsteoretiker; Barbara Czarniawska, vars forskning jag till lika stor del motiverats
av i mitt uppsatsarbete.

Karl Weick &r en av de teoretiker som banat véag for en ny® form av organisationsstudier
genom att betona den ménskliga organiseringens betydelse for organisationernas tillblivelse.
Weick begreppet organizing (1979), som syftar till att rikta fokus mot organisering
(processer) snarare dn organisationer (objekt). Tanken &r att genom att forena verb och
substantiv till ett gemensamt uttryck “fanga det faktum att nar vi studerar *organiserandet’ har
vi delvis att gora med redan framgangsrika forsok, det vill siga ’organisationer’”
(Czarniawska 2005:27).

Ett annat begrepp som forknippas med Weick ar enactment. Enactmentteorin bygger pa en
idé om social konstruktion dar vissa fenomen, sasom en organisation, formodas konstrueras i
och med att man talar om dem, det vill sdga via talakter (se ursprungligen Austin 1962).
Genom att formulera ett intresse for organisationer och genom att skapa ett sprak for att tala
om dem fortingligar vi enligt Weick vart studieobjekt (Czarniawska 2005)

Weicks senare begrepp, sensemaking (meningsskapande), beskriver manniskors stdndiga
forsok att begripliggdra vad en organisation ar (Weick 1995). Manniskor konstruerar standigt,
i sin stravan efter mening och uppfinner déarmed hela tiden nya forklaringar till vad som
hander dem, menar Weick. Deras tidigare erfarenheter bildar da en ram, eller snarare flera
ramar. Nar de konfronteras med en ny handelse forsoker de goéra den meningsfull genom att
satta in den i en redan existerande ram. P4 sa vis blir handelserna meningsfyllda och ramen

mer omfattande. Om det inte vore for dessa inramningar, papekar Czarniawska (2005:53),

5 Det vill saga “ny” som i "modern” i relation till det som d, p& 1960-talet, ansdgs gammalt och omodernt.
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skulle det organisatoriska livet kdnnas som en lang lista av icke sammanhéangande moment.
Dessa icke-sammanhangande moment ingar i sin tur i Weicks (1976) teori om loose coupling
(I6skoppling). Weicks tanke hér &r att den organisatoriska vardagen &r uppbyggd av
fragmenterade, 16st kopplade handelser och handlingar av smaprat som inte verkar ha ndgon
sarskild betydelse. Loskopplings-teorin bryter mot tidigare klassisk och modern
organisationsteori dar produktion av varor och tjanster betraktades som ett rullande schema
eller som en lang kedja som lopte langs en linjar tidsplan. Weicks teori framhaver de l6sa
kopplingar, idéer och initiativ som tillsammans bildar schemat eller kedjan. Via sensemaking

far dessa I6skopplade delar, alla ”meningslésa” handlingar, ett logiskt sammanhang.

Institutionell teori

For att na de mal som satts upp valjer organisationsmedlemmarna avsiktligt mellan
olika medel. Pa végen dit fattas beslut och de genomfors. Verksamheter planeras
och i det vardagliga arbetet foljs just dessa planer. Forandringar planeras pa
motsvarande satt och verkstalls sedan, utan avvikelser, for att uppnad avsedda
resultat. Medan omvarlden paverkas av moden och trender, &r organisationen stabil
och tar forvisso till sig det samtida, men forst efter noggrant Gvervégande.
Dérigenom uppnas dven de resultat som man tankt sig. (Eriksson-Zetterquist
2009:5)

Organisationer &r, organisering sker. Fran substantiv till verb, sd skulle vi kunna forsta
utvecklingen fran organisationsteori till institutionell teori. Ovan ser vi ett exempel pa en
institutionell dekonstruktion av organisationsteorins klassiska synsatt pa hur organisationer
antas uppna sina mal, formulerad av Ulla Eriksson-Zetterquist, professor i féretagsekonomi.
Vad Eriksson-Zetterquist vill podngtera med detta citat & det ologiska i idén om
organisationen som en rationell aktor. Till skillnad fran de traditionella synsétten pa
organisatorisk forandring dar organisationer ses som rationella instrument, utgar institutionell
teori fran att andra organisationers exempel och tidigare satt att gora saker pa paverkar
organisationens mojlighet att forandras (Eriksson-Zetterquist & Renemark 2011).
Nyinstitutionell teori ar en vidareutveckling av institutionell teori pa sa vis att de delar
antagandet att organisation och omgivning paverkar varandra. Nyinstitutionell teori lagger
dock storre vikt vid de utomstdende krafter som organisationerna antas paverkas av

(Strannegard & Eriksson-Zetterquist 2011). | uppsatsen utgar jag fran det nyinstitutionella
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resonemanget som sager att legitimitetsstravan och isomorfism (likformighet) &r centrala
pusselbitar i forstaelsen av organisationers handlingar.

Om de klassiska och moderna organisationsstudierna sag produktivitet i relation till
effektivitet som en mattstock for organisationernas 6verlevnad, sa har efterféljande skolor
snarare poangterat produktionen av legitimitet till forman for effektivitet (Strannegard &
Ericsson-Zetterquist 2011). Med det menas att organisationer idag inte bara varderas efter sin
formaga att vara effektiva avseende produktion av varor och tjanster. Till lika stor del
varderas organisationer utifran normer om hur de bor bete sig.

Av avgorande betydelse for detta legitimitetsstrdvande resonemang har de amerikanska
sociologerna Woody Powell och Paul DiMaggios (1983) teori om isomorfism varit. Enligt
Powell och DiMaggio paverkas organisationen av tre olika sorters samhalleligt inflytande:
juridiskt/politiskt, kulturellt och socialt inflytande. Powell och DiMaggio menar att nér trycket
att anpassa sig harror fran statliga lagar och regler handlar det om en tvingande institutionell
paverkan. Nar patryckningarna daremot har sin grund i kulturella forvantningar handlar det
om normativ institutionell paverkan. En oOnskan om att likna andra framgangsrika
organisationer kallar Powell och DiMaggio daremot for en mimetisk institutionell paverkan.
Mimetisk isoformism avser likformighet skapad genom att organisationer reagerar pa grund
av osakerhet och jamfor sig med andra organisationer. Osékerheten gor att de forsoker

efterlikna de organisationer som uppfattas som framgangsrika (Hatch 1997).

Handlingsnat

Idén om handlingsnat &r en vidareutveckling av nyinstitutionell teori som, enligt
Czarniawska; “utgar ifran att man pa varje plats och tidpunkt kan tala om en ’institutionell
ordning’” (2005:29). Enligt teorin om handlingsnéat forstas aktorer och organisationer battre
som produkter av, &n orsaker till, organisering (Czarniawska 2005). Det &r heller inte sjalva
anledningen bakom handlandet som é&r viktig, utan handlandet i sig och framfér allt
upprepandet av handlingar. Enligt nyinstitutionell teori skapas namligen institutioner av just
repetitiva handlingar. Kedjan kan se ut pa ungefar foljande vis: Nagonting orsakar en
handling. Denna handling upprepas och bildar sa smaningom ett handlingsmonster.
Handlingsmonstret tas med tiden for givet och ges en normativ forklaring, varmed en
institution har bildats. Det kan alltsa, enligt detta synsétt, finnas flera institutioner inom en
organisation, samtidigt som en organisation kan liknas vid en institution i stort (Eriksson-
Zetterquist & Renemark 2011,Weick 1979).
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Handlingsnat som metod syftar till att fanga in de handlingar som bildar ett processarbete
inom en organisation. Czarniawska presenterar tre olika sdtt att studera handlingar. For det
forsta kan det goras via observationer, eller sa kallade "skuggningar”. Fér en mer omfattande
studie hade denna metod varit lamplig. Om observationer inte later sig goras, eller som ett
substitut till observationer, kan man anvéanda sig av intervjuer med berorda personer for att pa
sa vis fa berattat for sig vad de har gjort. Det tredje och sista sattet att studera handlingar sker
via studier av dokument som beskriver vilka handlingar som &gt rum. Det gar pa sa vis att
“spara” handlingar. For min egen del har jag alltsa studerat jamstéalldhetsarbetets handlingsnat

via intervjuer med sakkunniga personer.

Resande idéer och mode

Fran Czarniawska kommer ytterligare tva tankemodeller som jag anvander mig av i
uppsatsen. Hennes teorier tillhér den skola som kommit att kallas for skandinavisk
institutionalism, vars fokus ligger pa sambandet mellan férandring och stabilitet (Strannegard
& Eriksson-Zetterquist 2011). Czarniawska jamfor férandring med mode och menar att
organisationers formaga att ta till sig vissa idéer styrs av idéernas popularitet. Enligt
Czarniawska ar reformer ett bra exempel pa hur organisationer féljer olika trender. Reformer
kannetecknas av att de innefattar en béttre 16sning pa nagot som uppfattas som ett problem
inom organisationen (Strannegard & Eriksson-Zetterquist 2011:78). Det behdver inte
nodvandigtvis vara nagot nytt, men det ska uppfattas som att det ar sa. Ett annat kannetecken
for reformer &r att de gérna gloms bort.

Reformer &r i sin tur inget annat an en idé som, precis som mode, kommer och gar vid olika
tidpunkter. Tillsammans med Bernward Joerges (1996) uppmarksammande Czarniawska att
idéer i form av begrepp, objekt och teknik, i likhet med mode, verkar dyka upp ungefar
samtidigt hos olika organisationer for att kvickt anammas och eventuellt lika fort glémmas
bort. Idéer reser standigt runt i den globala varlden, menar Czarniawska. Czarniawskas och
Joerges teori om resande idéer bygger pa oversattningssociologin. det vill saga att fenomen
och ord inte bara Gverséatts i litterar mening utan att de dven maste anpassas till de lokala
forutsattningarna for att pa riktigt bli en del av organisationen (Strannegard & Eriksson-
Zetterquist 2011).
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Metodval

Studien fokuserar pa anstalldas berattelser om organisationers handlingar; varfér och pa vilket
satt jamstalldhetsarbetet enligt dem forankras i organisationen. For att kunna fanga hur
organisationernas handlingar sker har jag valt att anvanda mig av tva sorters analysmetoder.
Den ena metoden utgdrs av reflexiva intervjuer och den andra av det nyinstitutionalistiska
perspektivet handlingsnat (som jag beskrivit ovan). Notera att bade reflexiva intervjuer och
handlingsnat som perspektiv &r i grunden teoretiska analysverktyg. Gemensamt for bada dessa
metoder &r intresset for den konstruktionsprocess som inkluderar undersokningsobjektet,

forskarsubjektet och den sociala kontext som dessa befinner sig inom (Thomsson 2010).

Reflexiva intervjuer

Fragan om syftet ska avgdra metodvalet eller inte & omtvistat. Ofta har det framhallits att
metoden bor underordna sig syfte och fragestallningar. Ett annat satt att se pa det ar att
syfte/fragestallning och metodval har en ndra koppling till varandra och till
intresseinriktningen hos den som ska gora undersékningen. Det blev for min egen del tydligt
att syfte och fragestallningar utvecklades i linje med min 6nskan att géra tolkande intervjuer.

Eftersom min studie &ar kvalitativt inriktad pa manniskors upplevelser, tankar, kanslor,
beteenden och attityder kring fenomenet jamstélldhet i organisationer sa ar det ocksa
forstaelsegrundad data jag eftersoker. Det jag eftersoker ar dock inte de oreflekterade
beskrivningar som vem som helst kan fa i vilket vardagligt sammanhang som helst. Nej, det
jag eftersoker ar, som forskaren och organisationskonsulten Heléne Thomsson uttrycker det;
"en forstaelse av de har vardagliga beskrivelserna (av de vardagliga forstaelserna) och tankar
eller vervaganden kring vad de betyder, innebér, syftar till och kanske bygger pa” (2010:30,
min kursivering).

Hur gor man da en forstaelsegrundad undersékning? Enligt Thomsson kravs det for det
forsta en nyfikenhet och en vilja till att oka forstaelsen av nagonting som vi redan tidigare
visserligen visste en del om, men som vi inte ansdg oss forsta tillrackligt val. For det andra
kravs det, enligt Thomsson, att den som gor undersékningen vagar mota sina fordomar om
fenomenet och anvanda sig av dess hermeneutiska potential, for att slutligen vénda och vrida
pa alla tankar och fragor som uppkommit under och efter intervjuerna. Férdomar kan i den
har meningen forstdas som forforstaelse och behover alltsa inte nodvandigtvis ses som
nagonting negativt. Vi anvander oss av var forforstaelse av varlden vare sig vi vill det eller

inte for att kunna greppa all ny information som vi moter. | detta forhallningssatt finner jag en
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befriande tanke da det innebér att vi alla gar genom livet som larande subjekt. Sa ar ocksa den

har uppsatsen skriven utifran en avsikt om larande och inte om vetande.

Tillvagagangssatt

Efter att jag hade beslutat att jag skulle dndra mitt syfte till att omfatta en forstaelsegrundad
analys av organisationers jamstélldhetsarbete aterstod det att vélja vilka organisationer som
skulle granskas. Eftersom jag funderat en hel del kring utrymmet for kvinnors rattigheter
inom det civila samhéllets arbete for manskliga rattigheter, bestamde jag mig for att fortsétta
pa det sparet. FOr att avgransa utbudet av organisationer fick alltsd manskliga rattigheter
fungera som minsta gemensamma namnare. Sedan, resonerade jag, kunde organisationerna ha
olika infallsvinklar till ménskliga réttigheter, exempelvis barns, kvinnors eller flyktingars och
migranters rattigheter, men huvudtemat skulle vara detsamma.

Utifran dessa kriterier gjorde jag en sokning pa internet dar jag vaskade fram tankbara
objekt att studera. Jag formulerade ett informativt brev som jag mailade ivég till samtliga
organisationers kundtjanster (se bilaga 1) dar jag bad om att fa intervjua nagon anstalld om
organisationens (uteblivna) jamstalldhetsarbete, samt tillgang till policydokument. Jag vande
mig alltsa inte till nagon specifik person som arbetade med jamstalldhetsfragor utan gav
organisationerna i uppdrag att sjalva utse den eller de personer som de ansdg var mest
lampade att stalla upp pa en intervju.

Av tjugosju kontaktade organisationer fick jag positivt svar fran tio stycken. Av dessa
intervjuade jag sex deltagare pa plats i Stockholm, samt en deltagare i Géteborg. Samtliga
intervjuer genomfordes pa deltagarnas arbetsplatser och pagick i drygt en timme. Intervjuerna
i Stockholm gjorde jag utspritt pa tva dagar, med tre intervjuer under varje dag. Det var inte
helt optimalt ur flera synvinklar. Dels krympte tiden for min egen reflektion och aterhamtning
mellan och efter intervjuerna. Dels tog jag med mig mycket av den stamning och de
samtalsamnen som foregdende intervjudeltagare rort sig kring till nasta méte, vilket kan ses
som bade bra och daligt. En mer optimal situation hade varit en intervju om dagen.
Anledningen till att det inte blev sa berodde pa att jag var angelagen om att hinna traffa alla
intervjudeltagarna under den korta tid som jag befann mig i Stockholm.

For att sakerstdlla nagon form av grundkvalitet sammanstéllde jag en intervjumall med
overgripande fragor som kunde riktas till samtliga organisationer. Cirka en vecka innan

intervjuerna skulle 4ga rum mailade jag ut dvergripande fragor till alla deltagare (se bilaga 2).
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Undantaget var en deltagare i Goteborg som jag hade kontinuerlig kontakt med. Jag ska

aterkomma till denna lite speciella kontakt under rubriken etiska omstandigheter.

Empiri

| slutdandan bestar mitt material av sju stycken organisationer av varierande storlek och
inriktning. Tre organisationer dr statliga och fyra ideella. Gemensamt for samtliga
organisationer ar att de alla har nagon koppling till temat manskliga rattigheter.

Samtliga intervjudeltagare har lamnat muntligt informerat samtycke fore paborjad intervju.
Jag har da informerat om studiens syfte och om etiska riktlinjer sasom hantering av
personuppgifter och om mojligheten att n&r som helst avbryta eller pausa en intervju.

Av hénsyn till intervjudeltagarna har jag valt att fingera namnen. Efter évervéganden har jag
aven valt att anonymisera organisationerna, delvis for att ytterligare skydda
intervjudeltagarnas identitet, men ocksa for att pa sa vis dra fokus fran de varderingar som gar
att koppla till organisationernas mer eller mindre k&nda varumérken. Intervjudeltagarnas
berattelser ar givetvis fargade av sina organisationer och det &r darfor inte uteslutet att lasaren
kan harleda ratt person till ratt organisation, men med anonymiseringen forsvaras
detektivarbetet atminstone nagot. Samtidigt har min tanke varit att intervjudeltagarna ska ses
som slumpvis utvalda representanter for sina organisationer. Det betyder inte att de &r sina
organisationer i den meningen att 6vriga medarbetare eller organisationen i stort delar
intervjudeltagarens bild av eller asikter kring organisationen eller jamstalldhet och kon i stort.
Det betyder déremot, ur mitt perspektiv, att de &r en aktiv del av organisationen och att de
darmed medverkar till att organisationens jamstélldhetsarbete fungerar pa det vis som det gor
idag. Varje intervjusamtal far sta for den enskilde individens synsatt, vilket pa satt och vis
speglar organisationens synsitt. Intervjuerna har fokuserat pa organisationernas praktiska
jamstalldhetsarbete, med betoning pa hur och delvis varfor de arbetar med jamstalldhet.

Nedan ger jag en kort beskrivning av organisationerna knutna till intervjudeltagarna.

Statliga organisationer

Myndighet 1 verkar under Socialdepartementet och ansvarar for stora delar av Sveriges
offentliga trygghetssystem. Verksamhetsidén gar ut pa att ge manniskor inflytande Gver sin
egen livssituation. Arbetet gar framfor allt ut pa att forebygga och sakerstélla att sjuka och

personer med funktionsnedsattning far sina rattigheter tillgodosedda. En annan viktig
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malgrupp utgors av barn och familjer. Har har jag intervjuat Helena, som arbetar som HR-
strateg.

Myndighet 2 arbetar pad uppdrag av Utrikesdepartementet for att minska fattigdomen i
varlden, ett arbete som ingar i Sveriges politik for global utveckling, PGU. Myndighetens
uppgift ar att formedla bidrag och annan finansiering. Organisationens anstallda med sin
expertkunskap bistar regeringen med de bedémningar och de underlag den behéver for att
kunna utforma och genomfora sin bistandspolitik. Myndigheten medverkar i paverkansarbetet
for Sveriges prioriterade fragor inom utvecklingsomradet och for en dialog med andra lander
och internationella organisationer. | uppgifterna ingar ocksa att rapportera statistik och sprida
information om verksamheten. Jamstélldhetsradgivaren Stefan ar den person som jag har
intervjuat hos Myndighet 2.

Myndighet 3 arbetar under Arbetsmarknadsdepartementet med uppgift att tillvarata
europeiska fonder i projekt som arbetar med kompetensutveckling, sysselséttningsatgarder
och integrationsinsatser. Verksamheten syftar till att minska arbetsléshet och utanforskap, att
starka Sveriges langsiktiga kompetensférsorjning och tillvéxt och att 6ka sammanhallningen
inom EU. Hos Myndighet 3 intervjuade jag Elisabeth. Hon arbetar under titeln nationell

samordnare.

Icke-statliga organisationer — NGO:s

Icke-statliga organisationer gar internationellt sett under namnet non-governmental
organizations, NGO:s. NGO:s &r ett brett samlingsnamn for alla mdjliga former av
organisationer, som kan innefatta alltifran ideella, idébaserade och bistandinriktade
organisationer till kommersiella multinationella foretag. Min empiri av NGO:s utgar i den har
uppsatsen fran ideella icke vinstdrivande organisationer. Motsvarande engelskt uttryck for
denna organisationsform &r nonprofit organization, NPO. | Sverige Kkallas den
associationsform som en ideell organisation anvander sig av for ideell férening. Da flera av
organisationerna refererar till sig sjalva som NGO:s kommer jag fortsattningsvis i texten
anvénda mig av den beteckningen.

NGO1 &r en partipolitiskt, fackligt och religiost obunden organisation som arbetar med att
sprida en kunskapsbaserad och Gppen syn pa samlevnads- och sexualfragor. Utgangspunkten
for organisationens verksamhet &r dvertygelsen om sexualitetens och samlevnadens centrala
roll for individ och samhélle. Arbetet sker via upplysning, utbildning och opinionsbildning
och den ror sig pa saval lokal, som nationell och internationell niva. Hos NGO1 intervjuade

jag HR-chefen Caroline.
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NGO2 utgor den svenska sektionen av ett internationellt forbund som verkar for kvinnors
rattigheter och fred. Arbetet gar ut pa att fora samman kvinnor som motsétter sig krig, vald,
exploatering och alla former av diskriminering och fortryck och som forenar sig i en 6nskan
att astadkomma fred grundat pa ekonomisk och social rattvisa for alla. Malet &r en ekonomisk
och social varldsordning, som bygger pa franvaro av vald, erkdnnande av ett pluralistiskt
samhalle, respekt for grundldggande manskliga réttigheter och insikt om att det inte kan bli
fred och sakerhet for ndgon om inte varlden ar jamlik och jamstalld. NGO2 star pa
demokratisk grund och &r partipolitiskt obunden samt religiost neutral. Har intervjuade jag
foreningens generalsekreterare, Emma.

NGO3 ar en politiskt och religiost obunden bistandsorganisation som arbetar for att minska
fattigdomen och framja respekten fér manskliga réttigheter. Organisationen arbetar i ett
specifikt land med utbildning, halsa och vard, landsbygdsutveckling och rehabilitering.
Verksamheten riktar sig mot samhéllsskiktets mest utsatta grupper: kvinnor, barn och
individer med olika former av funktionsnedsattning pa den fattiga landbygden. Ledorden for
organisationens arbete internationellt och nationellt & engagemang, uthallighet och kunskap.
Genusfragor och manskliga rattigheter beskrivs som det overgripande arbetet for
organisationen. Hos NGO3 intervjuade jag HR-assistenten Anna.

NGO4 éar den storsta av de fyra ideella organisationerna och dven den NGO som arbetar
med den bredaste inriktningen: manskliga rattigheter i sin helhet. Organisationens mal &r att
alla manniskor ska tillgodoses sina manskliga rattigheter. Arbetet gar ut pa att utreda och
dokumentera manniskorattskrankningar, sprida information, samt driva opinion for att stoppa
krankningarna. NGO4 ar religiost, statligt och partipolitiskt obundet. Kampanjsamordnaren

Susanne var den som jag intervjuade har.

Etiska omstandigheter
Som bakgrund till studien vill jag ndmna tva omstandigheter som pa olika sétt kan tankas
paverka studiens resultat. Det ror sig om hur min urvalsprocess av organisationer samt
intervjudeltagare har gatt till.

Den forsta etiska omstandigheten galler Susanne och NGO4. Jag har i flera ar varit aktiv
inom olika lokalgrupper hos NGO4. Jag kanner ocksa Susanne sedan tidigare da jag
praktiserat pa samma sektion som Susanne arbetar. Till skillnad fran 6vriga organisationer har
jag alltsa en djupare forforstaelse for NGO4:s jamstalldhetsarbete. Nu anser jag inte att denna

omstandighet gav nagon stdrre effekt pa intervjun eftersom jag foljde samma frageformular
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som med de Gvriga organisationerna, men jag vill anda namna det har for att radera alla
potentiella tankar om objektivitet.

Den andra etiska omstandigheten ror att tva av de ideella organisationerna, NGO1 och
NGO3, far statligt bidrag fran en av de myndigheter som finns med i uppsatsen, Myndighet 2.
Aven NGO?2 tar indirekt emot bidrag fran denna myndighet, samt fran en paraplyorganisation
och fran ytterligare en myndighet. Tre av fyra NGO:s i denna uppsats ar alltsa beroende av
statlig finansiering. Av detta kan vi rimligtvis anta att det ekonomiska stédet radikalt paverkar
organisationernas handlingsutrymme. Pa ett sdtt mojliggor alltsa staten organisationernas
jamstalldhetsarbete. Men pa samma gang kan det aven begrénsa arbetet genom att krava
maluppfyllelser och atgarder pa andra prioriterade omraden, vid sidan om
jamstalldhetsarbetet. Samtidigt ger det paradoxalt nog en okad frihet till organisationerna da
de inte pa samma satt behdver forlita sig pa en stabil och givmild medlemskar. En foljd av det
kan i sin tur vara att organisationen inte alltid utgar fran medlemmarnas vilja utan arbetar med
ett uppifran-och-ned-perspektiv. Om det ar av ondo eller av godo for organisationens egna
forhallningssatt till jamstélldhetsarbetet fordjupar jag mig inte i, men det kan i vilket fall vara

bra att ha i atanke nar vi nu ger oss in i analysen.

3. Analys

| min analys av intervjumaterialet utgar jag fran Czarniawska (med Joerges 1996, 2005) teori
om resande idéer. Med hjalp av intervjudeltagarnas beréttelser gar jag igenom hur idén om
jamstalldhet landar i organisationerna, for att dérefter materialiseras och stabiliseras. Andra
centrala delar i Czarniawskas organisationsteori som jag anvander mig av ar mode,
dverséattning och handlingsnét (se teoridelen, sid. 15). I analysen resonerar jag dven utifran en
del av Weicks begrepp; organizing, sensemaking, loose coupling och enactment (se sid. 12 for
narmare redogdrelse). Min metod for de reflexiva intervjuerna gar ut pa att stalla materialen
mot varandra pa olika satt for att pa sa vis kunna granska det ur flera olika vinklar. Resultatet

blir pa sa vis en slags dialog mellan de personer som deltar i studien.

3.1 En idé landar

| foljande avsnitt diskuterar jag hur kollektiva handlingar kan begripliggoras utifran tva olika
organisationsteoretiska modeller: diffusionsmodellen och &versattningsmodellen, for att
darefter visa exempel pa hur 6versattningar kan ga till rent konkret. Jag argumenterar sedan

for vardet i att definiera for sig sjalv och andra varfor organisationen ska arbeta med
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jamstalldhet, for att darpa fora en dialog kring de motiv jag uppméarksammat i analysen.
Slutligen diskuterar jag intervjudeltagarnas forhallningssatt till externt kontra internt

jamstalldhetsarbete.

Oversattning respektive diffusion

Att begripa en kollektiv handling i en social praktik kan i princip goras utifran tva olika
modeller (Czarniawska 2005, Gerrbo 2012). Den modell som jag anvander mig av i analysen
gar under namnet 6versattningsmodellen. Den andra modellen, som kan héarledas till klassisk
organisationsteori, gar under benamningen diffusionsmodellen. Diffusionsmodellen fokuserar
i forsta hand pa organisationers beslutsfattande och i andra hand pa handlingar. Teorin gar
kortfattat ut pa att organisationer antas gora fornuftsbaserade val som de déarefter utfor pa ett
genomtankt sétt. Det ar ledningen som styr, kontrollerar och utvarderar arbetsprocessen
(Eriksson-Zetterquist 2009, Gerrbo 2012).

Oversattningsmodellen tar, i motsats till diffusionsmodellen, sin bérjan i sjalva handlingen
och fokuserar inte namnvart pa beslutsfattandet (Czarniawska 1996, 2005). Tanken &r att
organisationer till lika stor del styrs av impulser utifran och in/nedifran och upp, som av
beslut inifran och ut/uppifran och ned. Enligt 6versattningsmodellen kan mycket av de
impulser som styr organisationers handlande inte forklaras utifran ett linjart beslutsfattande
system (Gerrbo 2012). Impulsiva idéer kan heller inte behandlas pa samma vis som en order
uppifran ledningen. En order ar laddad med auktoritativ makt och ska darmed utféras. En idé
daremot, saknar tillférd makt och behdver darfor dversattas (Gerrbo 2012). Med det menas att
for att en idé ska trdnga in i en organisation krdvs det att ménniskor anpassar och
kontextualiserar idén till just deras specifika sammanhang (Czarniawska 2005).

Nar idén om jamstalldhet landar borjar saledes arbetet med att Gverséatta idén till nagot som
den specifika verksamheten kan forsta och arbeta med. Det kan handla om oversattning i
ordets sanna bemarkelse, exempelvis fran engelska till svenska. Det kan &ven handla om
oversattning fran formellt till informellt sprak, exempelvis fran akademi till populéarvetenskap.
Oversattning kan ocksd betyda att krympa eller att bredda idén till vad som passar

verksamheten bast. Nedan féljer tva exempel fran NGO2 pa hur en dversattning kan goras.

Emma: Vi har en valdigt akademisk ansats i allt vi gér, som inte alltid &r
valkomnande. [...] Har man last Butler och Cynthia Enloe och nagra sadana, da

forstar man precis vad vi ar ute efter. Men att ta hela steget fran feministisk analys
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till forsvarspolitik till... det blir latt ganska akademiskt samtidigt som det &r ganska

enkelt: konflikter drabbar mén och kvinnor olika.

Emma: [V]i [har] en strategisk plan som antas pa global niva vart fjarde ar som vi
sedan uttolkar till varje kongressperiod. Och vi har en tvaarig kongressperiod. Sa vi
tar en svensk uttolkning av den [globala planen] som vi sedan goér en
verksamhetsplan utifran, som vi arbetar utifran har. Sa det ar fran en global niva till
nationell beslutsfattande niva till styrelsen som antar en lite mer handfast

verksamhetsplan.

Har beskriver Emma tva idéer som Oversatts pa olika vis. Den forsta idén ror sig mellan ett
akademiskt och ett popularvetenskapligt rum. Enligt Emma kan ett akademiskt sprakbruk
uppfattas som ovalkomnande och icke-tillgangligt. Ett sprakbruk som saknar kunskapsmassigt
djup kan daremot ses som ointressant eller tomt pa status. Beroende pa sprakbruk kan en idé
saledes lyftas fram som antingen komplicerad eller enkel. Utan Overséttning blir idén
otillgénglig och darmed obrukbar for vissa.

| det andra citatet beskriver Emma hur en idé uttolkas och anpassas fran global till lokal
niva. Idén glokaliseras, for att tala med Czarniawska (2005:113). Prova att byta ut "uttolkas”
mot “6versatts” i Emmas tal sa blir det tydligt att det &r just vad NGO2 sysslar med. For att
organisationen ska kunna gora ett bra jobb maste de 6versatta den globala strategin till nagot
som gar i linje med den svenska nationella och politiska kontexten. I mina dgon liknar den
oversattningsprocess som Emma beskriver (fran global till nationell beslutsfattande niva till
styrelsens bearbetning pa en konkret verksamhetsplan) mallen for hur implementeringar sker
pa politisk niva. Nar jag liknar styrelsen vid en riksdag som forbereder besluten medan
organisationen verkstaller dem instimmer Emma; “ja, precis lite s3, som vanlig hederlig
traditionell foreningsanda”.

En av de skillnader som jag kan utldsa mellan en statlig och ideell organisations
Oversattnings- och beslutsfattande process ar att beslutprocessen forkortas betydligt hos en
mindre organisation, medan den i en myndighet, med alla dess kontrollinstanser, tenderar att
rora sig mycket langsamt. Det marks inte minst i intervjudeltagarnas berattelser om hur
Oversattningen av en idé kan ga till. Medan intervjudeltagarna fran de ideella organisationerna
presenterar bakgrunden till hur en idé 6versatts med nagra fa meningar tar det narmare halva
intervjun for intervjudeltagarna fran de statliga organisationerna att redogora for detsamma.

Det beror troligtvis pa att myndigheter som regel arbetar narmare diffusionsmodellen &n
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dversattningsmodellen (Czarniawska 2005). For jamforelsens skull vill jag aterge Stefans

inledande redogorelse for jamstalldhetsdirektivets utformning hos Myndighet 2:

Den regering som vi har nu, nar de kom till makten, da sa de sahar: vi vill ha
tydlighet i vad vi ska gora och vad vi prioriterar. Sa fastslog de tre tematiska
prioriteringar som ska genomsyra allt bistandsarbete. Da var det precis demokrati,
manskliga rattigheter, jamstéalldhet och kvinnors roll i utveckling och miljo och
klimat. Sa det &r ju en form av tolkning av de tre tematiska prioriteringarna som
gor att vi skaffar fyra verksforetradare; tre verksforetradare inom de omradena och
sa ytterligare en da inom hélsa och SRHR. Sa vi har ju tolkat regeringen. Det ar sa
det funkar.

Pa fragan om hur en sadan tolkning gar till far jag ett utforligt svar som jag pa grund av
utrymmesskal inte kan publicera i dess helhet. Sammanfattningsvis forstar jag det som att
idén om hur strategin for jamstalldhetsarbetet ska utformas reser fram och tillbaka mellan
olika aktorer i diverse skrivningar, méten, konferenser, telefonsamtal och sa vidare. Darmed
inte sagt att det inte &r tydligt varifran idén kommer®. De aktorer som Stefan namner &r
naturligtvis viktiga pa olika vis. Utrikesdepartementet spelar givetvis en stor roll som saval
uppdragsgivare, chef och "domare” i spelet, men dar finns dven en pastridig intressegrupp
som varnar om att fa med just sina idéer i de resultatférslag som Myndighet 2 arbetar fram
utifran de ingangsvérden som regeringen gett organisationen. Darefter arrangerar Myndighet
2 en strategiresa. Da aker en grupp fran berord avdelning till ambassaden i det land
bistandsarbetet galler och jobbar tillsammans med ambassaden, det civila samhallet,

regeringen och dvriga lokala aktorer i en vecka. Stefan berattar vidare:

Sedan har ambassaden ett ansvar att ta fram ett forsta forslag med ett stod fran oss
radgivare har hemma da bland annat jag som jamstalldhetsradgivare ar med och
stodjer [...] och sedan kommer det in till oss [...] Da tar vi [ansvarig avdelning pa
huvudkontoret] vidare... ger lite synpunkter, kanske foreslar vissa andringar. Sa far
de gora ett andra utkast och sen kommer det in till oss igen och da &r det vi som har
ansvaret for att fardigstalla det. Sedan ska det ga till generaldirektoren. Det ska vara

pa kvalitetsgranskning och sadar men i slutdandan skickar generaldirektoren in ett

® Prioriteringen om jamstalldhet i utvecklingsarbetet kommer fran regeringen. Se Bistandspolitisk plattform (UD,
2014).
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forslag som ar Myndighet 2:s forslag pa hur en resultatsstrategi skulle kunna se ut
till UD. Sedan tar de Gver processen. Sedan ar det helt och hallet deras process.
Agnes: Okej.

Stefan: Och da jobbar de och det ar ju politiska prioriteringar. Ibland haller de inte
med om vad vi tycker. Ibland maste de starka vissa saker. Sedan ar det ju en
konsultation med andra departement och inom UD med deras prioriteringar [...] |

slutdndan sa tar regeringen ett beslut pa en resultatsstrategi. Sa det ar processen.

Sa som Stefan uttrycker sig blir det tydligt att beslutskedjan hos Myndighet 2 inkluderar en
mangd olika aktorer. For att aterknyta till Weick (1979) och Czarniawska (2005) sa ar det
dock inte vem eller var idén kommer ifran som é&r intressant utan snarare vad idén gér med
aktorerna. PA Emmas beskrivning later det som att idén med latthet hittar sin egen vég
uppifran och ned och delvis upp och ned igen, medan Stefans beréttelse vittnar om en idé som
fordelas ut fran hogsta ledningen och som darefter blir rundskickad och testad pa alla mojliga
satt tills den slutligen tas om hand om och kontrolleras av ledningen igen.” Att pa detta st
lata idén vandra runt i verksamheten och halsa” pa berdrda parter kan vara ett satt att fa den
att landa. Det ar ocksa, som papekats fran exempelvis Boman et al (2013:41), en forutséttning
for fungerande jamstalldhetsarbete att hela kedjan fran nationell/politisk niva till lokal niva
halls samman. Genom att sakerstélla att alla aktorer vet om att idén har landat kan grunden for

forandringsarbetet sagas vara gjuten.

Varfor ska vi forandra 0ss?

Ett annat viktigt led i Oversattningen handlar om att motivera for sig sjalv och andra varfor
idén ar vard att satsa pa. Varfor ska vi forandra oss? Om man jamfor idéer med mode, som
Czarniawska gor, kan vi se att vissa idéer verkligen tjusar oss, medan andra inte &r lika latta
att ta till sig. Modet styr valet av det som uppmarksammas, eftersom det vore omgjligt att
uppmarksamma allt pa en och samma gang (Czarniawska 2005:118). Vissa idéer aterkommer
med jamna mellanrum. Tanken om ménniskors lika vérde och réttigheter &r exempelvis ingen

ny foreteelse. Fragan ar darfor hur idéer av det slaget tillats glommas bort eller ignoreras.

7 Jag vill podngtera att denna del av forandringsarbetet hos Myndighet 2 (samt hos NGO2) utférs under en
begréansad tidsperiod och att det huvudsakliga arbetet bestar i att arbeta med strategin. Det jag beskrivit ovan ar
alltsa den inledande fasen till det praktiska jamstalldhetsarbetet.
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Enligt Czarniawska (1996, 2005) beror det pa att de till slut tappar i popularitet. De blir helt
enkelt omoderna och gloms lika fort som de ivrigt anammades.

Med detta sagt ar det nagot enklare att forstd hur det kan komma sig att vissa
organisationer inte har nagot direkt svar pa varfor de arbetar med jamstalldhet. Vissa minns
knappt varifran direktivet eller idén kom till att borja arbeta med jamstalldhet. Motiveringen
bakom jamstélldhetsarbetet kan istéllet goras i efterhand for att skdnka mening till arbetet
(Weick 1995). Men oavsett om det &r ett medvetet val eller inte att borja arbeta praktiskt med
jamstalldhet sa ar det, som jamstalldhetskonsult Eva Mark (2007) betonar, viktigt att definiera
bade for sig sjalv och andra varfor organisationen ska arbeta med jamstélldhet, for att pa sa
vis kunna leda arbetet i en tydlig riktning. Nedan presenterar jag samtliga intervjudeltagares
direkta eller indirekta svar pa fragan om varfor de arbetar med jamstalldhet for att darefter

redogdra for de perspektiv pa jamstalldhet som jag har noterat i analysen.

Susanne, NGO4: Ja mitt synsétt ar att jamstalldhet i allra hogsta grad &r en
rattighetsfraga. Och vi dr en manniskorattsorganisation sa att det finns manga skal
att titta pa olika delar av var verksamhet. Ska vi kunna vara en global, relevant,
kraftfull manniskorattsorganisation, da maste vi ha klart for oss vad kon spelar for

roll i detta.

Elisabeth, Myndighet 3: [F]or mig ar det nog valdigt mycket sahar att for att du

utifran olika kon far olika férutsattningar.

Caroline, NGO1: [D]et ar nog mer tron pa att det &r bra. For allt mojligt. Ja, jag ser
det internt da for det ar de anstallda som ar mitt ansvar. Alltsa det ar bra for
arbetsresultatet, kvaliteten i det och bredden. Det &r bra for arbetsklimatet, den
psyksociala hélsan, trivseln... det finns bara fordelar. Sa tror jag att alla tanker med

jamstalldhetsarbetet utat, att det finns bara vinster.

Anna, NGO3: [D]els sa ar det ju det jag berattade att vi jobbar med det i [specifikt
land] och darfor &r det jatteviktigt att det genomsyrar hela organisationen. Sedan for
mig och for alla sa ar det bara sa himla sjalvklart. Jag har svart att beratta nagot
annat om det, men det kanns viktigt. Det kénns sjéalvklart att man ska gora det. Och

det galler inte bara kon utan dven alla diskrimineringsgrunderna.
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Emma, NGO2: For oss ar det ganska uppenbart att [granska] vad man gor for
statsbudgetsprioriteringar ur ett jamstalldhetsperspektiv och vad som gor folk mer
sakra. Vad handlar om kvinnors sakerhet? Vad handlar om nagon slags pahittad
sakerhet? Vi har med oss det perspektivet i allt vi gor for att det &r utgangspunkten
for att vi 6ver huvud taget finns, att vi gér den kopplingen som valdigt fa andra gor.
Det later kanske jattestort och flummigt, men vi har inte [tankt att] 'nu ska vi ha ett
jamstalldhetsfokus har eller en strategi’ eftersom det ar vart mervarde. Det &r

anledningen till att vi finns 6ver huvud taget.

Helena, Myndighet 1: [V]i ar en del utav samhallet saklart och vi ska forega med

gott exempel.

Stefan, Myndighet 2: [D]et ar en méansklig réttighet. Det ar jattesammankopplat

[...] Generellt ska vi ha ett rattighetsperspektiv nar vi jobbar med bistand.

Av intervjudeltagarnas svar laser jag ut atminstone tre perspektiv. Det forsta perspektivet
betonar jamstalldhet som en ménsklig rattighet. Det andra perspektivet bygger vidare pa (talet
om) jamstalldhet som en mansklig rattighet i och med att det ser pa jamstélldhet som en
sjalvklarhet. Det tredje perspektivet betonar jamstalldhetens effekter utifran kvalitet.
Beroende pa vilken utgangspunkt organisationen har i forhallande till jamstalldhet leder det
till olika praktiska konsekvenser. | det nd&rmaste utvecklar jag min analys av motiven bakom

jamstélldhetsarbetet.

Jamstalldhet &r en mansklig rattighet

| talet om jamstalldhet som en mansklig rattighet ligger en syn pa jamstélldhetsarbete som ett
demokratiskt arbete som soker starka manskliga varden och jamlika forhallanden for alla
méanniskor (Mark 2007). Ratten till lika 16n for likvérdigt arbete, ekonomisk sjalvstandighet,
inflytande pa samhéllet och att vara fri fran vald & nagra centrala fragor som
jamstalldhetsarbetet vill framja. Om man pa detta vis betraktar jamstalldhetsarbete som ett
demokratiskt arbete far det till foljd att det, oavsett om det bér pa nagra nyttoaspekter eller ej,
ar nagot organisationer maste arbeta kontinuerligt med for att uppfattas som en legitima.
Susannes berattelse om jamstalldhetsarbetet utifran det omgivande samhéllets uppfattning om

organisationen som en relevant aktor ar ett exempel pa ett legitimitetsstravande argument.
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Man skulle kunna utlasa rattighetsaspekten som ett svar pa talet om jamstélldhet som en
sjalvklarhet, i bemarkelsen att jamstalldhet som en rattighet bor vara en sjalvklarhet. Det ar sa
jag forstar exempelvis Emmas tal om jamstalldhetsarbetet utifran att det ar organisationens
mervarde, det vill sdga anledningen till att organisationen 6ver huvud taget finns till. Ur den
synvinkeln &r rattigheter en sjalvklarhet att jobba for. Ett sddant perspektiv erbjuder lasaren
en aning om att det finns svarigheter att ta itu med pa vagen mot det som forhoppningsvis kan
komma att bli en sjalvklarhet. Jag menar att det inbegriper en rorlighet i synen pa jamstalldhet
som nagot foranderligt, som nagot som kan komma att utvecklas at olika hall. Till sist vill jag
lyfta tanken om att det heller inte &r s markligt att de organisationer som verkar utifran FN:s
deklaration om manskliga rattigheter och kvinnokonventionen betonar just rattighetsaspekten
pa fragan om varfor jamstalldhetsarbete &r nodvandigt. Det knyter ater igen an till

organisationens legitimitet.

Jamstalldhet ar en sjalvklarhet

Vad galler det andra perspektivet: jamstalldhet som en sjalvklarhet, vill jag podngtera att
Anna, Caroline och delvis Helena, som talar utifran detta perspektiv, riktar fokus inat mot
organisationen. Det vill sdga; de tolkar mina fragor om jamstalldhetsarbete utifran sina
professioner inom HR-omradet, dar utgangspunkten ar en jamstalld arbetsplats (undantaget
Helena, som jag ska aterkomma till langre fram). Det forklarar bland annat varfér Anna och
Caroline anser det svart att 6ver huvud taget motivera varfor jamstalldhetsarbetet behovs.

Den konsuppdelade statistiken fran Annas och Carolines arbetsplatser visar att det knappast
kan bli battre &n vad det redan ar, atminstone vad géller den kvantitativa aspekten. Med hur ar
det med det kvalitativa jamstéalldhetsarbetet, ser det lika bra ut pa den punkten? Och vad &r
egentligen skillnaden? For jamstélldhetsexperten Eva Mark innebér jamstélldhet ur ett
kvalitativt perspektiv "att kvinnors och mans livsvillkor, kunskaper och erfarenheter paverkar
normeringen av olika omraden i samhéllet” (2007:15). Ett kvalitativt jamstalldhetsarbete
analyserar kritiskt organisationens innehall ur olika genus- och jamstalldhetsperspektiv. Ett
kvantitativt arbete, daremot, utgar enligt Mark i praktiken ofta fran gallande normer och
varderingar (pa arbetsplatsen och i samhdllet i stort). Om arbetsplatsen da préaglas av en
maktordning som gynnar man vager inte den kvantitativa jamstalldhetsaspekten sarskilt tungt.
Men om normer och varderingar pad arbetsplatsen ar genomsyrade av en gemensam,
"sjalvklar” stravan efter jamstéalldhet kan det bli svart att motivera varfor jamstéalldhetsarbete

Over huvud taget &r nddvandigt.

28



Som normkritisk genusvetare ar det nastintill snopet att intervjua en organisation vars
interna jamstélldhetsarbete fungerar “felfritt”. Problemet med ett samtalsimne som anses
sjalvklart ar att det inte finns sd mycket att séga om det. Darmed faller samtalsamnet mellan
mig och intervjudeltagarna ganska platt till marken. Svarigheten med studier av
vélfungerande organisationer &r, som Czarniawska och Sévon (1996) har beskrivit det, att
upptdcka existerande organiseringsmonster. Normer &r mycket lattare att uppticka nér
forandringar uppstar, menar Czarniawska och Sévon. Ett annat satt att avsl6ja normer ar dock
att lyssna pa tystnaden, alltsa pa det som inte pakallar ndgon uppméarksamhet. Det &r inte fullt
sd vanligt inom genusforskningen att studera de organisationer som har ett fungerande
jamstélldhetsarbete. Tvartom ar det ofta de organisationer vars praktiska jamstéalldhetsarbete
inte lever upp till malen som hamnar under lupp (se Cockburn 1991, Pincus 1997, Wahl et al
2001, Ahmed 2012). Och med all ratta; det ska ifragasattas varfor organisationer inte arbetar
for kvinnors och mans lika villkor. Men det ar ocksa viktigt att uppmérksamma de
organisationer som gor ett ambitiost jobb. FOr att dvriga organisationer ska vilja arbeta med

jamstélldhet kréavs det att det finns goda exempel att félja.

Jamstalldhet genererar kvalitet

Det tredje perspektivet galler jamstélldhet ur en kvalitetssynpunkt. Har & motivet bakom
arbetet med jamstélldhet att det forvdntas generera béattre kvalitet till organisationen i stort.
Att tillskriva nagot kvalitet innebér att man ger uttryck for en vérdering, att man skattar vardet
hos nagonting. | den organisatoriska kontexten ar det ofta det som produceras (varor eller
tjanster) i organisationen som ska kvalitetsutvecklas. Men det kan ocksa vara sa att
jamstélldhetsarbetet anses gynna arbetsprocessen mellan de anstéllda. Att vara “en kraftfull
maéanniskorattsorganisation”, som Susanne uttrycker det, kan eventuellt hdrledas till tanken om
jamstélldhet ur en kvalitetssynpunkt. For att verka med kraft behdver organisationens
arbetsprocess halla god kvalitet.

Caroline ar den intervjudeltagare som jag uppfattar talar tydligast om jamstélldhet ur ett
kvalitetsperspektiv. I hennes tal om jamstélldhet utl&ser jag en slags dominoeffekt, dér allt och
alla som kommer i kontakt med jamstélldhet ser ut att utvecklas till det battre, vare sig det
galler den externa eller den interna verksamheten. Jag forstar pa sa vis Carolines tal om
vinster som helt och hallet icke-monetéra, mer som en gava an som kapital. Kvalitet ska i det
har sammanhanget inte blandas samman med lonsamhet, da det senare begreppet har en

tydligare koppling till just monetéra véarden (Mark 2007).
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Aven Helena fran Myndighet 1 belyser organisationens likabehandlingsarbete utifran ett
kvalitetsforbattrande perspektiv. Myndighet 1 arbetar utifrdn Leans princip®, som Helena

beskriver pa foljande vis:

Det handlar om att hela tiden se 6ver det man gor och hitta vinster, alltsa vinster i
det lilla eller det storre. [...] Vi har tagit det som en filosofi att vi hela tiden kan
forbattras och vi maste 6ppna upp och tycka att det &r bra. Nar vi ser nagonting som

inte fungerar sa ar det ganska bra for da ser vi det, da kan vi forbattra det.

Aven om Helena betonar att kvalitetsforbattringarna inte gors utifrn ett vinstdrivande
monetart intresse, sa anser jag att man kan ta med i berakningen att en statlig organisation i
Myndighet 1:s storlek, som dagligen betalar ut miljontals kronor ocksa har en ekonomisk
skyldighet gentemot staten att se till att pengarna anvands pa ratt satt. Om man skrapar lite pa
ytan pa kvalitetsperspektivet sa kan det dven visa sig bara pa en vision om eller en strategi for
god ekonomisk ruljans for det svenska valfardssamhéllet. Jémstalldhet wur ett
kvalitetsperspektiv behover for den sakens skull inte konkurrera med jamstélldhet ur ett
demokratiskt perspektiv. Bada perspektiven behovs for att driva jamstalldhetsarbetet framat.
En annan barande idé hos kvalitetsmotivet, som inte syns i ovanstaende citat men som jag
ska visa exempel pa langre fram, &r den om tva kon som forvantas komplettera (och begéra)
varandra (Butler 1999, Dahl 2005, Mark 2007) for att pa sa vis skapa dubbelt sa god kvalitet
pa produktionen. Det argumentet uttrycks aldrig hos intervjudeltagarna, dven om det ibland
hojs roster for att rekrytera mangfaldsorienterat. Istdllet ar det, som jag ser det, ett
demokratiskt ideal om lika rattigheter och mdojligheter for alla som bygger grunden for

samtliga organisationers jamstalldhetsarbete.

Teoretiskt bagage

Andra betydelser som jag laser i intervjudeltagarnas beréttelser &r att motivet bakom
jamstalldhetsarbetet kan harledas dels till jamstalldhet som ett kunskapsomrade, dels som en
attityd eller en vardering. Att se pa och tala om jamstalldhet som ett kunskapsomrade
omfattar en forstaelse for hur jamstélldhet och ojamstélldhet skapas och uppratthalls. Det

betonar kollektivt handlande, normer och institutioner. Jamstalldhet i attityder och vérderingar

8 LLean Production: resurssnal och tidseffektiv produktionsmetod, utformad i Japan pa 1950-talet inom Toyota
Production System for att 6ka produktionseffektiviteten. Se www.ne.se/lean-production [2014-05-24]
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daremot kan vara ytterst individuellt och behover inte inbegripa nagon form av
jamstalldhetsteoretiskt bagage. Men bagage bar vi saklart allihop pd — oavsett om det &r
jamstalldhetsteoretiskt eller ej. Med bagage syftar jag pa den forforstaelse (Ahmed 2007b,
Thomsson 2010:41) eller den teori (Mark 2007:9) som vi hittills i livet utvecklat och forhaller
oss till n&r vi moter nya situationer. Med i bagaget finns, for det mesta, en antingen vél
genomtankt eller kanske tvartom en mycket suddig bild av hur ”det goda samhallet” bor se ut,
styras och organiseras (Roberts & Sutch 2007).

Utifran olika politiska ideologier far begrepp som jamstalldhet och kon/genus olika
praktiska konsekvenser. | analysen tycker jag mig se en lutning at liberalismen inom flera
organisationer som betonar individens friheter och rattigheter, medan de organisationer som
foresprakar kollektivt agande drar mer at det socialistiska hallet. Beroende pa bakomliggande
politiska ideologier (vilka i sin tur kan hdanga samman med organisationskulturer) hanterar
organisationer jamstalldhetsfragan pa skilda satt. Som ett exempel kan vi jamfora NGO2 med
Myndighet 1.

Den forsta ar en liten kvinnodominerad organisation som har anslutit sig till idén om att
kvinnor som grupp® systematiskt missgynnas av en patriarkal maktordning. NGO2 har utifran
sitt teoretiska bagage utarbetat en feministisk jamstélldhetsstrategi som matchar just deras
organisation. En sadan strategi passar troligtvis inte Myndighet 1, som &r en stor och
byrakratiskt styrd myndighet. Myndighet 1 arbetar till skillnad fran NGO2 i forsta hand
individanpassat, eftersom de enligt sin strategi har uttalade riktlinjer om att kén inte ska spela
nagon roll for det arbete som utfors. Deras strategi gar tvartom ut pa att behandla alla lika. Det
gar att vélja att arbeta med att behandla kvinnor och mén lika eller olika beroende pa vilket
resultat man vill uppna; exempelvis jamn konsfordelning eller forandrade maktforhallanden.

Det som fungerar hos en organisation fungerar inte nédvéndigtvis lika bra for en annan.

Statligt respektive ideellt

Sist men inte minst vill jag uppmarksamma nagra paralleller mellan statliga kontra icke-
statliga organisationers motiv till praktiskt jamstalldhetsarbete. Den tydligaste skillnaden
ligger troligtvis i de lagstadgade krav pa att framja och bedriva de jamstalldhetspolitiska
malen som myndigheterna ar bundna att folja, savél internt som externt. Samtliga tre

myndigheter i studien arbetar med jamstalldhetsintegrering som strategi. VVad géller de ideella

® Gruppen kvinnor kan sinsemellan se mycket olika ut beroende p& exempelvis klass, sexuell laggning, ras,
religios tillhérighet och funktionalitet.
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organisationerna ar det enbart en av fyra som gor det, namligen NGO4. NGO2 och NGO3 har
farre an 25 anstallda pa arbetsplatsen och behdver darmed inte uppratta en jamstalldhetsplan,
men NGO3 har anda prioriterat att utforma en likabehandlingsplan.

En annan skillnad i motivet bakom jamstalldhetsarbetet ligger i organisationens
arbetsomraden och den malgrupp som den vander sig till. Susanne pa NGO4, som ar den enda
av de ideella organisationerna som arbetar med jamstéalldhetsintegrering tror att det ar svarare
for en NGO att jamstalldhetsintegrera sin verksamhet eftersom den inte tillhandahaller service

till samhallsmedborgarna pa samma sétt som en myndighet.

Susanne: For en idébaserad organisation sa &r det pa ett satt lite svarare. Darfor att
det ar ju inte riktigt sa att vi tillhandahaller en service och har kunder som vi

mojligen skulle kunna diskriminera utifran kon. Men vi har medlemmar...

Att fundera pa sin malgrupp, vem eller vilka som organisationen kommer i kontakt med och
hur den malgruppen bemdts, kan vara en del i jamstalldhetsarbetet. Brukarperspektivet
behdver inte nddvéandigtvis tas i beaktande i en jamstélldhetsplan eftersom den framst ror
organisationens medarbetare. NGO4 har inga kunder eller brukare, men de har medlemmar,
som Susanne sager. Att jadmstalldhetsintegrera innebdr dédrmed for NGO4 att fundera dver
konsperspektiv i bemdtandet av medlemmarna och att hitta verktyg for att se till att alla

medlemmar far delta pa lika villkor oavsett kon.

Jamstalldhetsarbete externt och internt

Under intervjuernas gang skulle det visa sig att flera av organisationerna gjorde stor atskillnad
mellan internt och externt jamstalldhetsarbete och att de utifran sina yrkestitlar ansag sig
kunna svara pa fragor som enbart rorde deras profession. Vissa hade tolkat mitt informativa
mail med fragor om varfor och hur jamstalldhet gors eller inte gors strikt utifran deras
verksamhetsomrade. Andra sag inga problem i att dra paralleller inifran och ut eller vice
versa, om hur jamstélldhet integrerades i hela organisationen, internt som externt.

Det hér blev en stotesten som uppstod i samband med att jag i min vistelse i Stockholm gick
fran en organisation till en annan och sa att sdga tog med mig den stamning och det samtal
som hade praglat foregdende intervju till nastkommande. Detta &r eventuellt nagot som jag
borde ha tagit i beaktandet och definierat tydligare for mig sjalv i mitt syfte, att jag ville

undersoka internt eller externt jamstalldhetsarbete, for att pa sa vis ytterligare kunna styra
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intervjun. Samtidigt ar det vart att notera att jag inte kunnat se nagot tydligt monster i varfor
vissa intervjudeltagare inte vill eller kan se nagot samband mellan internt och externt
jamstalldhetsarbete, medan andra menar att det &r likvardigt. For att illustrera problematiken
foljer nedan nagra exempel pa intervjudeltagarnas olika infallsvinklar pa temat.

De forsta tva exemplen kommer fran Helena och Stefan som bada arbetar pa myndigheter,
men med olika befattningar. Helena, som framfor allt arbetar med den interna verksamheten,
beskriver organisationens néra samarbete med de externa delarna som en klar fordel i
jamstalldhetsarbetet. Stefan som ar jamstalldhetsradgivare och alltsa arbetar med den externa
verksamheten, har daremot ingen direkt kontakt med den interna verksamheten och ser det

som tva helt separata omraden.

Helena: [J]ag samarbetar och vi har var policy och vara aktiviteter tillsammans
med den personen eller de personerna som ansvarar for det externa
likabehandlingsarbetet [...] Det har vi gjort héar sedan 2010 for det &r samma sak vi
pratar om. Vi kan inte ga den ena véagen dar externt mot kunder och inte gora det

internt. Och det vi lar oss internt ska vi saklart prata med kunden om.

Stefan: [J]ag jobbar ju med jamstéalldhet men jag jobbar med jamstélldhet och
genomslaget i var verksamhet i falt. | Gvrigt, da har vi en personalavdelning som
mojligen skulle kunna sdga nagot om vart interna jamstalldhetsarbete. Jag kan saga
sa har att det ar val inte jatte... vi har val... jag &r inte helt saker pa att vi har en
jamstalldhetsplan till exempel. Mangfaldsplan har vi haft och dar ingar

jamstélldhet, men det &r inte sarskilt aktivt.

Hur ser det da ut i den ideella organisationsbranschen? Min forforstaelse sager mig att det
finns ett narmare samarbete har mellan olika yrkesgrupper, kanske pa grund av att
perspektivet ofta inte kommer riktat uppifran utan nedifran, det vill sdga fran medlemmarna.
Aven har visar sig dock perspektiven skifta. Enligt min uppfattning beror det framst pa
intervjudeltagarens profession, vilket styr deras perspektiv pa organisationen som helhet, men
ocksa pa intervjudeltagarens personliga standpunkter och arbetsmetoder. Intervjudeltagarens
bild av sig sjalv och sina arbetsuppgifter som avgransande alternativt drivande paverkar
intervjudeltagarens syn pa organisationens jamstalldhetsarbete i stort.

Sahar ser det ut nar Emma pa NGO2, resonerar kring internt och externt

jamstélldhetsarbete:
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Emma: Jag tinker nog mycket att internt ska matcha [externt]. Ar vi en
kvinnoorganisation sa ska vi till exempel ha ganska hoga krav pa arbetsmiljon. Vi
ska ha hoga krav pa hur vi behandlar varandra och sa for att det ar ju dubbelt; dels
for att man ska orka ta den externa fajten, men ocksa for att vi inte kan krava nagot

av andra som vi inte kan leverera sjalva.

Susanne fran NGO4 menar a sin sida att jamstéalldhetsarbetet ser olika ut beroende pa om det

ror arbetsplatsen eller verksamheten:

Susanne: NGO4 jobbar med jamstalldhetsfragor pa olika satt, for NGO4 &r ju dels
en arbetsplats for ett antal manniskor och sedan bedriver vi en verksamhet som
handlar om manskliga rattigheter [min kursivering]. Sa jamstalldhetsarbetet delas
lite grann upp sa for dels & det sd att NGO4 som arbetsgivare ska ha
jamstalldhetsplaner och man ska gora Ionekartlaggningar. [...] Det ar arbetsgivare
av en viss storlek skyldiga att gora i Sverige - att titta pa sina jamstalldhetsplaner,
folja upp dem, revidera dem och halla dem aktuella. [...] Det arbetet &r inte jag sa
involverad i. Det ligger ofta i manga organisationer pa... hos oss sa ar det en liten
grupp som jobbar med det dar bland annat personalhandlaggaren, HR-personen

ingar.

Precis som Susanne berattar sd ar det interna lagstadgade jamstalldhetsarbetet oftast en
uppgift for anstillda inom HR-enheten. | Emmas beréttelse framstar det daremot som
sjalvklart att det interna arbetet ska "matcha” det externa arbetet. Men Emma menar ocksa att
det dr svart att se vart det externa och det interna jamstalldhetsarbetet bérjar och slutar i och
med att organisationen har en feministisk véardegrund och samtal standigt fors kring aktuella

jamstalldhetspolitiska fragor:

Emma: [D]et gar ju inte en lunch utan att vi sitter, liksom, det préaglar allt fran att
du gar in genom darren tills... ja, inte ens nar du gar hem for man slutar inte nar
man gar hem. Det préaglar diskussionen hela tiden. Vi kan borja prata om stovlar
och sa slutar det i en diskussion i utformningen av stovlar for kvinnor och méan. Sa

att du kommer inte undan det ens pa lunchen eller fikapausen.
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Aven Anna fran NGO3 och Caroline fran NGO1 berattar liknande historier om sina
organisationers arbetsmiljoer. Bade Anna och Caroline markerar tydligt under intervjuerna att
de ar dar for att prata om det interna jamstalldhetsarbetet, som utgér deras arbetsomrade, mer
specifikt: uppréttandet och revideringen av jamstélldhets- eller likabehandlingsplaner. Jag
forstar Annas och Carolines berattelser om det nara samarbetet och den tata dialogen hos
respektive organisation som ett skal till att de inte anser det nddvéandigt att arbeta med

jamstalldhetsintegrering.

Anna: Alltsa vi ar bara tjugo har. Sa vi ar ganska sma och man har en dialog pa
fikarasten, pa gemensamma moten och det ar dar vi har tagit upp det

[jamstalldhetsfragan].

Caroline: Man kan saga att NGOL1 &r till sin natur en extremt jamstélldhetsdrivande
organisation, som &r valdigt duktig pa genusfragor och driver mycket sadant.
Jamstélldhet och [...] likabehandling éver huvud taget. Sa det genomsyrar hela
organisationen och det genomsyrar alla som jobbar har. Alltsd man har det. Det ar

inget som man behover prata sa mycket om for att det levs dagligen.

Den organisatoriska vardagen ar uppbyggd av fragmenterade, 16st kopplade héndelser och
handlingar av smaprat som inte verkar ha ndgon sarskild betydelse (Weick 1976). Anda ar det
just denna vardag som &r materialet till en historia. Emmas berattelse om snacket pa
lunchrasten ar ett bra exempel pa flera sadana fristaende handelser som var och en for sig
framstar som oviktiga, men som tillsammans bildar en struktur som kan ge mening till
organisationens jamstalldhetsarbete. Likasa ser jag Carolines tal om jamstélldhet som nagot
som levs dagligen” som ett exempel pa hur nagonting som anses kontroversiellt i vissa
sammanhang paradoxalt nog kan anses vara sa “sjalvklart” i andra kontexter att det knappt gar

att beskriva. Under den andra delen av analysen resonerar jag ytterligare kring &mnet.

Lodrét och horisontell samverkan

Nagot forvanande ar det oregelbundna monster som uppenbarar sig i intervjudeltagarnas
berattelser om deras perspektiv pa jamstalldhetsarbetet. Har gar det inte att dra samma slutsats
som med Oversattningsteorin; att ju mindre en organisation ar desto kortare ar avstandet
mellan olika aktorer och idéer. Som exempel ar Caroline fran NGO1 och Anna fran NGO3

tydliga med var gransen gar for deras interna jamstalldhetsarbete och organisationens

35



overgripande verksamhet. Aven om avsténdet ar kort har organisationen tydliga strategier for
hur idéerna ska hanteras. En stor organisation borde enligt dversattningsmodellen inte ha
nagon storre koll pa vad som forsiggar i motsvarande internt eller externt verksamhetsfalt,
men det motbevisas har av Helenas insyn i det externa arbetet i Myndighet 1. Man skulle
annars kunna tanka sig att stora organisationer har en utmaning i och med att idéerna maste
fardas langre strackor for att na alla medarbetare, att idéerna darmed torde forsinkas eller
tappa sitt innehall pa vagen. Kom ihag Stefans diskussion om jamstélldhetsplanens vara eller
inte vara. Jamstalldhetsarbetet i falt respektive jamstalldhetsarbetet pa arbetsplatsen verkar
hos Myndighet 2 operera i tva vitt skilda spar. Av den anledningen ar det intressant att lyfta
en diskussion om lodréat respektive horisontell samverkan som Elisabeth fran Myndighet 3

for:

Elisabeth: [N]atverk &r hela tiden det har att man ska forsoka hitta samverkan, att
man inte kan vara olika stuproér utan att man maste hitta samverkan. Det finns det
lodrata [visar i luften med raka armar uppifran och ned] men sedan maste man hitta
det horisontella; samverkan mellan olika intressenter [visar med en glidande
armrorelse utat och inat at sidorna] [...] [Det &r] jétteintressant och viktigt att jobba
individinriktat men ocksa ibland... kénslan av att om man inte dndrar och paverkar

strukturer och attityder sa tar det for lang tid.

Jag forstar Elisabeths tal om horisontell samverkan som ett uttryck for intersektionell strategi.
Horisontella kriterier omfattar enligt Elisabeth jamstalldhet, tillganglighet och hallbar
utveckling; kriterier som maste till for att samverkan mellan olika natverk eller individer ska
uppsta. Enligt en intersektionell strategi ger ett lodratt perspektiv ingen insikt i de
omkringliggande arbetsomraden som indirekt péverkar ens eget arbetsomrade. Aven om
Elisabeths huvudsakliga arbetsuppgifter rér den externa verksamheten sa drar hon hela tiden
paralleller till savél den interna verksamheten som till vardagshandelser. Men det ar heller
inte s& markligt att Elisabeth gor dessa jamforelser med tanke pa att hon i sin titel som
nationell samordnare fungerar som en slags spindel i natet med &verblick Over hela
arbetsprocessen. Ater igen: intervjudeltagarens profession avgoér perspektivet pa

organisationens jamstalldhetsarbete.
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3.2 Idén materialiseras

I kommande avsnitt diskuterar jag vad som sker med en idé efter att den har dversatts.
Organisationerna har inledningsvis svarat pa fragan varfor och hur de ska férandra sig. Nu
aterstar att omsétta teorin i praktiken; att gora hur:et aktivt. Att dversatta en idé ar trots allt
bara ett satt att konkretisera den. Nedan gar jag igenom ytterligare tva metoder for hur
jamstalldhetsperspektiv kan bli jamstélldhetsarbete. Dérefter resonerar jag kring de fysiska
och sociala effekter som arbetet med jamstalldhet kan tdnkas ha pa organisationer. Jag
diskuterar &ven mojligheten i att konstruera en jamstalld institution, snarare an att rasera en

icke-jamstalld sadan.

Tal och handling i jAmstélldhetsarbetet

Att berdtta en historia om hur en organisationsprocess gar eller har gatt till ar enligt
Czarniawska (2005) en saval psykisk som fysisk handling. | sjalva verket, menar
Czarniawska, ar det att tala om handlandet detsamma som att handla (jfr Austin 1962, Weick
1979).

Czarniawska skiljer mellan tre olika former av materialiseringar: Oversattning, redigering
och inskription. Jag har hittills forklarat 6versattning och visat exempel pa hur det kan ga till.
Redigering, menar Czarniawska, ar framférallt en politisk handling. Det tar itu med vissa
intressen och synpunkter och gors eventuellt bara pa ett (formellt) sprak. Av uppsatsens
material ar den troligtvis mest tilldmpbar hos de tre statliga organisationerna. Myndigheternas
byrakratiska utformning kraver strikta ramar och ett myndighetssprak som framfor allt de som
arbetar inom offentligt forvaltning behérskar. Men &ven alla organisationer med fler &n 25
anstéllda, och som darmed enligt lag maste forfatta en jamstéalldhetsplan, sysslar i viss man
med redigering.

Inskription &r en annan form av materialisering som jag fangar upp i flera av
intervjudeltagarnas berattelser. En inskription ar enligt Czarniawska (2005) ett bevis pa att de
tvd andra handlingarna avslutats med framgang. Skillnaden mellan inskription och de tva
andra handlingarna ligger delvis, som jag forstar det, i tidsperspektivet. Oversittning och
redigering handlar om vad som ska godras och vad som gors just nu. Inskription daremot
fokuserar pa handlingar som fullbordats (saval nyligen som langt tillbaks i det forflutna). Som
ett exempel skulle vi kunna ta mina transkriberingar av de genomférda intervjuerna. De ar

bevis for att intervjuerna har avslutats.
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Oavsett om det galler redigering eller inskription sa betonar flera av intervjudeltagarna
betydelsen av att idéer materialiseras i skrift. En nedprantad idé, forstar jag det som, har mer
langlivad effekt &n en muntlig idé vars ursprungliga innebord standigt forskjuts (jfr Cixous
1991). Nedan lyfter jag fram tre exempel pa berattelser dar det skrivna ordet ges stora

proportioner:

Elisabeth, Myndighet 3: Nu tas det fram nya policydokument som ska inkludera
jamstalldhetsintegrering i alla skrivningar. For vi tror att om det val ar pa plats da ar

det lattare sen att fa genomslag.

Susanne, NGO4: Vad vi har gjort det ar att vi har uppréattat en plan for hur vart
jamstalldhetsintegreringsarbete ska ga till. Och i den planen - den racker 6ver flera
ar - har vi angivit hur vi ska organisera oss, vem som ska driva det har, var det
yttersta ansvaret ligger, vad vi behover for resurser for att kunna gora det och ocksa

vad det ar vi ska gora och hur ska vi ga till vaga.

Stefan, Myndighet 2: Det har dr jatteviktigt for oss. Det ar ju en styrning. Om vi
far in ett starkt jamstalldhetstankande i det har forslaget och helst i strategin... det
ar nastan det viktigaste vi kan gora for att det har ar det som styr vart samarbete
med det har landet de narmsta fem aren. Sa om det inte star nagonting om
jamstalldhet dar och ingenting med fokus pa de fragorna, da ar det inte lika

sjalvklart att de fragorna kommer med.

Det forsta exemplet forstar jag utifran Elisabeths tempusbgéjning som ett uttryck for
redigering; det tas fram nya dokument. Elisabeth talar alltsa i presens; arbetet pagar just nu.
Det implicerar att idén fortfarande &r under utveckling. | det andra exemplet beskriver
Susanne hur NGO4 har gjort en plan, det vill sdga den finns redan och den &r planerad att
racka i flera ar. Planen forstar jag saledes som en inskription dar idén ar nedprantad och
fastslagen. | det tredje exemplet tycker jag att Stefan ror sig mellan presens och futurum i och
med att han talar om hur viktigt det &r med styrning, samtidigt som han férmedlar en énskan
om hur forslag och strategi bor se ut. Jamstalldhet bor sta med i forslaget/strategin, annars kan
det rinna ut i sanden. Jag tolkar saledes Stefans beréttelse som att han dels talar utifran

erfarenheten av att ha sett forslag och strategier dar jamstélldhet formulerats otydligt, det vill
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sédga en inskription, och dels som att Stefan beskriver hur han vill att det ska goras
fortsattningsvis, det vill sdga via redigering.

Gemensamt for de historier som Elisabeth, Susanne och Stefan nd&mner ovan ar den stéllning
som det skrivna ordet har for den praktiska utkomsten. Dokument och policys, planer, forslag
och strategier — alla ar de exempel pa materialiserade idéer. Att mal och medel skrivs ned av
organisationen kan dels vara ett satt att skapa ordning, men ocksa ett sétt att signalera att idén
ar viktig, sa pass viktigt att den inte langre kan cirkulera runt som en idé eftersom den da
riskerar att 16sas upp eller utvecklas.

Det finns, som jag ser det, en problematik i att se pa en nedskriven idé som "fangad” och
bevarad for framtida syfte. Jag tolkar det som att en idé i muntligt tal uppfattas som
foranderlig medan en nedskriven idé anses vara bestdmd, i bemarkelsen "fardig”. Ur mitt
perspektiv ar dock text och handling inte atskiljbara. Darmed motsatter jag mig idén om ett
fardigt” sprak'®. Materialiseringen av idéer tar inte slut s& fort bandspelaren stangs av, om vi
ska aterga till exemplet med intervjuer, utan fortsatter sin fard genom tid och rum. En specifik
del av intervjuprocessen har avslutats, men darmed inte fullbordats. Detsamma galler
exempelvis verksamhetsberattelser, dar organisationer berattar vad de har astadkommit under
en forfluten tid. Det kan synas som att beréttelsen dr stdngd i och med att rapporten
presenteras, men i sjalva verket vacks fragorna ater igen till liv, fast nu i en annan kontext.
Blir en text nagonsin fullstandig? Jag haller med filosofen Héleéne Cixous nar hon skriver:
”[W]riting is endless. Everlasting. Eternal.” (1991:23). Tal om jamstalldhet &r (vare sig det ar
nedskrivet eller ej) ur mitt perspektiv detsamma som jamstdllda handlingar.
Jamstélldhetsskrivningar kan darmed forstas som ett annat uttryck for att samtala om och

forhandla kring jamstélldhet pa en textuell niva.

Effekter pa social och fysisk struktur

Materialiseringen av en idé kan medfora att organisationens sociala struktur (las kultur)
forandras, exempelvis genom att normer och attityder luckras upp sa att kvinno- respektive
mansdominerade sférer breddas. Det kan dven ge effekten att organisationens fysiska struktur

- sasom arkitektur, funktion och design - forandras, da nya arbetsuppgifter kraver okat

19 Jag stodjer mig har pa en feministisk materialistisk kunskapstradition dar skiljetecknet mellan natur och kultur
ifragasatts. Den gemensamma grunden hos olika teoretiker bygger pa tanken att det inte finns en "verklighet” vid
sidan om “en socialt konstruerad verklighet”. Det ena fenomenet mojliggér det andra; de &r/blir pa s vis
varandra. Sprak ar och blir handling och vice versa. For en fordjupad diskussion se exempelvis Alaimo &
Hekman 2008, Lenz Taguchi 2009, Lykke 2010.
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samarbete mellan anstéllda. Att en organisation vaxer eller krymper storleksmassigt ar ett
konkret resultat av ett fordndringsarbete som kan krdva nya lokaler som passar den nya
verksamheten béttre.

Nér jag intervjuade Helena pa Myndighet 1 undrade jag faktiskt om hon hade last
Czarniawskas bocker om Gversattning och institutionell teori. Vart intervjusamtal bérjade
egentligen redan i entrén i det nyrenoverade hus som organisationen for inte sa lange sedan
flyttat in i. Efter ett entusiastiskt mottagande foljde en rundvandring i huset tills vi slutligen
kom fram till vad Helena beskrev som "husets tradgard”. Det var mycket riktigt en stor yta
inomhus som var utformad som en prunkande tradgard med palmer, buskar, blommor,
hédngmattor, solstolar och hammockar. Har slog vi oss ned och jag startade snabbt

inspelningsutrustningen for att fanga upp det &mne som Helena beréattade om;

Helena: [D]et ar Kklart att lokalerna som finns ute i landet ser inte likadana ut och
dar kan man sitta fast i gamla monster sa att séga som ocksa sitter i lokalerna for
lokalerna tillater inte att man ror sig pa samma satt da. Har ar det meningen att vi
ska rora oss. Har ar det meningen att vi ska samarbeta och stota pa varandra. Men vi
har ocksa stabsfunktioner ganska manga utav oss sa att for oss ar det viktigt att vi

borjar samarbeta mer dn vad vi har gjort tidigare. Granserna suddas ut.

Helena beskriver de nya lokalernas utformning som en bidragande faktor till att hon och
hennes kollegor kan samarbeta mer med varandra. Aven om det i det har fallet inte &r just
idén om jamstalldnet som bidragit till forandringsprocessen sa menar jag att Helenas
berattelse illustrerar Czarniawskas teori om idéers effekter pa saval arkitektur som méanskliga
relationer, har genom att medarbetarna ”stéter in i varandras samtal”.

Jag uppfattar Helenas beréattelse om organisationens forflyttning som ett exempel pa
sensemaking (Weick 1995) i den man att medarbetarna maste anse det som meningsfullt med
forandring for att ga med pa forflyttning. Forandringar framstar inte alltid som logiska, vare
sig for deltagare eller for observatérer. Men genom att beratta om foéréandringen, genom att
satta ord pa den, gors den till en i efterhand fullt medveten handling.

Yiterligare ett exempel pa hur forandring kan uppfattas som nagonting meningsfullt,
atminstone i efterhand, ser jag i Susannes berattelse om jamstalldhetsarbetets mer eller mindre

omedvetna effekter:
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Susanne: [D]et har getts utrymme for manniskor att diskutera fragorna ganska
mycket med sina kollegor. Det har ocksa varit uppskattat. Tidigare for det har
projektet sd har vi haft utbildning kring jamstalldhet; vad det ar,
jamstalldhetsintegrering; vad det ar och sa. [...] Det &r ganska hog arbetsbelastning
pa NGO4. Man har liksom inte eoner av tid att sitta och diskutera saker med sina
kollegor. Men hér har det varit ett utrymme och en mdjlighet [att vid] flera

upprepade tillfallen faktiskt fa gora det.

Har ar det inte i forsta hand den fysiska strukturen som har forandrats, &ven om den ocksa
utmarks av omkringflyttande kroppar, utan snarare den sociala strukturen. Manniskor som
vanligtvis samarbetar mycket och som delar lika varderingar har fatt utrymme att tala om just
dessa varderingar pa betald arbetstid. For vissa upplevs det som tréttsamt. For andra bidrar det

till nya insikter och personlig utveckling.

Prioritering, organisering och legitimering

| dagens samhalle ar manga organisationer och institutioner tyngda av uppdrag inom
jamstalldhets- och jamlikhetsomradet (Mark 2007). Fragan om praktiskt jamstalldhetsarbete
ar darfor en fraga om prioritering. Prioritering, tanker jag, ar i sin tur en frdga om
organisering. Ytterligare ett led i denna tankebana handlar om legitimering som ett resultat av
prioritering och organisering. Med legitimering syftar jag pa saval juridisk behdrighet som
socialt erkdnnande, nagot som jag tror att alla organisationer mer eller mindre ar beroende av.
Jag menar dock inte att prioritering/organisering alltid sker pa grund av rationella skal —
tvartom tror jag att de flesta konstruktioner gors spontant och att de sa att saga snyggas till i
efterhand, for att skanka saval mening som legitimitet.

Om organisationen lyckas legitimera sin existens, det vill siga om de lyckas formedla
budskapet att de & moderna och foranderliga, tilldelas de resurser av olika slag.
Organisationer som tvartom inte kan legitimera sig som moderna och forénderliga riskerar att
tappa kunder, anstéllda eller investerare (Strannegard & Eriksson-Zetterquist 2011). Hur
resonerar intervjudeltagarna om legitimitet utifran teorin om isomorfism? Just ordet
legitimitet anvands kanske inte men det gar att finna exempel pa likvardiga ordval i
intervjuerna som det gar att dra paralleller till. Helena anvander exempelvis frekvent ordet

tillit och fortroende nér hon beskriver orsaken bakom organisationens utveckling:
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Helena: [V]i maste jobba med tilliten [...] Vi maste jobba med att vi inte behandlar
man och kvinnor olika, att vi inte behandlar aldersgrupper olika, att vi inte blir
behandlade pa ett annat sétt for att vi har en funktionsnedsattning. Sa att vi maste
sékerstélla det i de externa [delarna]. Och det handlar om fortroende, rent krasst
fortroende, for har inte folk fortroende for oss finns det ingen anledning for oss att
finnas egentligen. Och da ger det extrema effekter om man tanker att sa mycket

pengar som hanteras i samhéallet kommer fran oss. Sa att det ar en storre fraga.

Enligt min &sikt kan talet om tillit och fortroende relateras till de styrfunktioner och
kontrollinstanser som préaglar demokratiska vélfardsstater (Rothstein 2010). Stefan resonerar a
sin sida kring organisationens jamstalldhetsarbete relaterat till legitimitet utifran ett
rattighetsperspektiv dar ansvarsutkravande vager tungt. Det séger eventuellt nagot om
organisationens  byrakratiska  utformning och  parlamentariska  koppling  dar
myndighetsutdvning kréver ansvariga tjanstemdn och politiker som kan stéllas till svars av
folket (Back & Larsson 2007:21). Jag tolkar saval Stefans som Helenas tal utifran Powell och
DiMaggios teori om tvingande isomorfism. Tvingande isomorfism ror framfor allt de
politiska och lagstiftande delar dar organisationer for att vara legitima maste folja de regler

som ges fran den dominerande medlemmen inom organisationsfaltet (1983:50ff).

Stefan: [Nar] vi tolkar rattighetsperspektivet da har vi sagt att det handlar om
ansvarsutkravande. Det handlar om transparens, 6ppenhet... det handlar om icke-
diskriminering - och dér kommer jamstélldhet in - och det handlar om deltagande.
Det ar det vi pratar om nar vi pratar om rattighetsperspektivet. Sa dar finns en
jattestark ingang for jamstélldhetsarbete. Men det finns ocksa som sagt en egen
policy for jamstalldhetsarbete sa att det ar tydligt att vi ska gora det. Sedan handlar

det om kapacitet, motivation, kompetens, hur bra man gor det.

Ansvarsutkrdvande, transparens, Oppenhet, icke-diskriminering och deltagande &r de
nyckelord som jag plockar upp ur Stefans svar pa fragan om hur rattighetsperspektivet kan
knytas till organisationens jamstalldhetsarbete. Den sista delen av citatet tolkar jag som ett
vidareutvecklat svar pa en outtalad fraga om det verkningslésa med alla de rattighetsanknutna
begrepp som Stefan ndmner om de inte forankras i ett konkret jamstélldhetsarbete. Det racker
inte med ett bra motiv till att jobba med jamstalldhet, arbetet kraver ocksa ratt kompetens och

kapacitet for att legitimeras. En stark styrning ar inte tillrackligt om inte styrningen efterfoljs.
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Ett annat nyckelord som flera av intervjudeltagarna anvéander sig av ndr de definierar
meningen med jamstalldhetsarbetet ar tillganglighet. Elisabeth arbetar pa Myndighet 3 med
olika projekt som ska inkludera bade jamstalldhet och tillganglighet. Hon beskriver
tillganglighet som svarare for folk att ta till sig an begreppet jamstalldhet som "har haft ett
forsprang for det har man pratat om”. Elisabeth beskriver skillnaden mellan fysisk och social

tillganglighet pa foljande vis:

Elisabeth: Om du riggar ett projekt sa maste du fundera pa hur du kommunicerar
att det finns en inbjudan 6ver huvud taget. Kan man ta till sig det som finns pa
webben? Hur &r forutsattningarna for den som &r blind? [...] Ar lokalerna
anpassade? Och sa vidare; att har man tillganglig verksamhet. Det andra ar ju
véldigt mycket attityder. [...] Det svaraste ar egentligen [med] bade jamstalldhet
och tillganglighet att se hur du diskriminerar manniskor, ibland utan att du ens vet

om det sjalv.

Elisabeth beskriver attityder som hindrar méanniskor fran att komma in i gemenskapen, i
arbetslivet eller samhallet i stort. Tillgdnglighet ar en forutsattning for att kunna delta.
Mojligheten att delta forsvaras ytterligare om det, som Elisabeth berattar, inte finns en
inbjudan 6ver huvud taget. Pa sa vis kan saval fysisk som social tillganglighet forstas som en
normkritisk strategi. Genom att synliggora att vissa stdngs ute medan andra automatiskt bjuds
in samspelar tillganglighet med jamstélldhet.

Nagot jag funderar pa i analysen av Elisabeths tal om jamstalldhet som ett mer lattforstaeligt
begrepp pa grund av dess tid i den offentliga debatten, & om begrepp som anses forstaeliga
automatiskt anses omoderna, uttjatade, kanske till och med 6verflodiga. Och kan det i andra
anden av denna tanke vara sa att svarigheten att ta till sig vissa begrepp, exempelvis
tillganglighet, signalerar att organisationen ligger i framkant, att de legitimerar sig genom att
vara moderna och lyfta fragor som séllan diskuteras till en nationell politisk niva? Jag ska

aterkomma till resonemanget i uppsatsens slutdiskussion.

Begreppsforvirring: Kén och jamstalldhet
Det dvergripande malet for svensk jamstélldhetspolitik &r att kvinnor och méan ska ha samma
makt att forma samhaéllet och sina egna liv (Utbildningsdepartementet 2012). Den strategi som

huvudsakligen anvands for att uppna malen benamns jamstalldhetsintegrering (pa engelska

43



gender mainstreaming). Jamstélldhetsintegrering gar i korthet ut pa att ett
jamstalldhetsperspektiv laggs pa alla omraden, framfor allt dar resurser fordelas och beslut tas
(SCB 2012). Strategin har enligt regeringen “vuxit fram for att motverka tendensen till att
jamstalldhetsfragorna hamnar i enskilda projekt eller sidoordnas andra politiska fragor och
verksamheter” (Utbildningsdepartementet 2013).

| det foljande vill jag uppehalla mig vid de svarigheter som ett flertal studier pekar pa nar det
kommer till skillnaden mellan jamstélldhetsarbete och jamstalldhetsintegrering. Bland annat
visar en rapport fran forsknings- och utvecklingsforetaget APeL att det &r vanligt att just
integrering av jamstalldhetspolitiken blandas samman med diskriminering av individer enligt
diskrimineringslagen (Boman, Sjoberg & Svensson 2013:37). Boman et al har pa uppdrag av
Tema Likabehandling och Jamstall.nu analyserat fyra satsningar pa jamstalldhetsintegrering i
Sverige. Resultatet visar bland annat att de analyserade programmen har haft svart att arbeta
med jamstalldhet eftersom riktlinjer fran central niva saknas. Det finns bindande beslut i
riksdag, regering, EU och FN men kunskapen om dessa ar svag. Jamstalldhetsmalen ar darfor
oftast det enda myndigheterna har att utga ifran. Samtidigt, menar Boman et al, ar det en trend
inom hela EU att jamstalldhetspolitiken sammanblandas med andra politikomraden,
foretradesvis mangfaldsarbete (2013:39). Denna problematik tycker jag synliggors i Elisabeths
tal om utvecklingen géllande jamstalldhet hos Myndighet 3:

Elisabeth: [F]ran borjan pratade man om jamstilldhet. Da var det svart och
kontroversiellt. Nu pratar vi om jamstalldhetsintegrering och det &r ett begrepp som
manga fortfarande inte vet och forstar hur man jobbar med. Jag tycker inte heller att
det ar helt latt. Samtidigt kan man saga att jamstalldhet [som begrepp] anda har haft
ett forsprang for det har man pratat om. Folk har bade forutfattade och bra meningar

om det.

Som jag ser det hojer Elisabeth ett varningens finger for att alla kanske inte & med pa vad
jamstalldhetsintegrering innebdar. Jamstélldhet, daremot, har nog de flesta hort talas om och
bildat sig en uppfattning om. Har vill jag poangtera de olika synsatt som finns pa jamstalldhet
respektive kon. En skiftning som jag ser i intervjudeltagarnas berattelser ar uppdelningen
mellan formell kontra reell jamstalldhet, samt kvantitativ kontra kvalitativ jamstélldhet.
Begreppet formell jamstélldhet innebér i korthet att kvinnor och mén ska betraktas som lika
infor lagen. Reell jamstélldhet innebér vidare att formell jamstélldhet tillampas i praktiken,

det vill séga att kvinnor och man pa ett likvardigt satt delar pa makten (SOU 2007:067).
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Malsattningen med reell jamstélldhet ar inte likhet i behandlingen, utan likhet i resultatet.
Arbetsmetoderna for att uppna jamstalldhetsmalen skiljer sig har at. Likabehandling i form av
exempelvis icke-diskriminering ar ett exempel pa formellt inriktat jamstélldhetsarbete, medan
sarbehandling i form av exempelvis kvotering ar en strategi som kan anvands for att uppna
reell jamstélldhet (SOU 2007:067).

Kvantitativ jadmstélldhet innebar, som jag har ndmnt tidigare, en jamn konsfordelning i
representation inom alla omraden i samhallet. Kvalitativ jamstalldhet innebar utdver jamn
konsfordelning i representation att bade kvinnors och méns kunskaper, erfarenheter och
varderingar tas tillvara och far bidra till utvecklingen inom alla omraden i samhallet (Mark
2007, SCB 2012).

I det foljande vill jag aterknyta till tidigare jamstéalldhetsforskning som betonat just risken
med jamstalldhetsbegreppets 6ppna och tolkningsbara innehall for dess operationaliserande
verkan (Hirdman 2001, Ahmed 2007a, Alnebratt 2009). Saval inom arbetet for att integrera
jamstalldhetspolitiken som i icke-diskrimineringsarbetet ryms tankar och strategier om hur
kon bor hanteras och de bada politikomradena bidrar, pa olika vis, till att skapa ett jamstallt
samhalle. Men det &r, som Boman et al papekar “stor skillnad pa att undvika diskriminering
av enskilda individer och att utveckla en organisation sa att den bedriver sin verksamhet pa ett
andamalsenligt satt for att na ett jamstallt samhalle” (2013:44-45). Problemen uppstar enligt
Boman et al nar man forsoker hantera tva logiska tankegangar samtidigt. Gallande
ovanstaende diskussion vill jag ater igen lyfta fram Elisabeths syn pa saken, eftersom den
nuvarande programperioden hos Myndighet 3 ska innehalla savél jamstalldhet som icke-

diskriminering.'*

Elisabeth: Ju mer man kommer in i de har &mnena, ju svarare blir det att hantera
dem. For att icke-diskriminering innehaller samtliga sju diskrimineringsgrunder.
Och icke-diskriminering handlar valdigt mycket om att ingen manniska ar enbart
man eller kvinna utan du ar ocksa en alder, du har en etnisk tilln6righet, du har
sannolikt en religion. [...] D& har man kanske dnda sagt att kén ar en valdigt tung
del i det hela. Sedan behover man forhalla sig till de har andra fragorna ocksa. Det
diskuteras jattemycket att om du skulle saga icke-diskriminering sa inkluderar det
alla diskrimineringsgrunder, men risken &r att man maste hantera de har olika

diskrimineringsgrunderna pa olika stt for att fa effekt.

11 samt tillganglighet och hallbar utveckling, enligt Myndighet 3:s fyra horisontella kriterier.
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Elisabeth &r tydlig med att sarskilja jamstalldhetsarbetet fran anti-diskrimineringsarbetet hos
Myndighet 3, men menar samtidigt att det &r ett komplext och svarhanterligt amne. En del av
svarigheten ligger som jag ser det i att de bada omraden pa manga satt Gverlappar varandra.
Det & ndrmast omgjligt att tala om j&mstélldhet utan att diskutera kon eller
konsidentitet/uttryck som en diskrimineringsgrund, pa samma vis som det ar svart att tala om
icke-diskriminering utan att ndmna sexism.

For att aterknyta till diskussionen om intern och extern verksamhet sa skulle man kunna
forsta Boman et als rekommendationer utifran att dessa omraden bor hallas atskiljda helt och
hallet, eftersom forvirring annars uppstar. Oftast ansvarar som sagt personalavdelningen (HR-
enheten) i organisationen for icke-diskrimineringsarbetet, medan personer inom den operativa
verksamheten har hand om verksamhetsutvecklingen. Jag staller mig dock tveksam till om det
verkligen &r efterstravansvart att isolera kvantitativ och kvalitativ jamstalldhet, tillika formell
och reell jamstalldhet helt fran varandra. Jag tanker pa Elisabeths tal om stuprér kontra
horisontell samverkan och pa att bada former behdvs. Vilka for- och nackdelar finns det med
att arbeta territoriellt kontra gransoverskridande? Till de positiva aspekterna ser jag att okat
samarbete Over granserna kan ena organisationen i och med att ett slags &gandeskap och
gemenskap uppstar. Till de negativa aspekterna tanker jag forst och framst pa ineffektivitet.
Det riskfyllda med att ta sig an manga omraden pa en gang ar att man kanske, som Elisabeth
uttrycker det; ”smetar ut allt” och att det blir lite effekt av det hela.

Sahar beskriver Susanne fran NGO4 och Emma fran NGO2 hur deras forandringsarbete gar

till rent konkret:

Susanne: Var losning har varit att forsoka identifiera mer avgransade projekt, for vi
tanker att om man sager att ‘nu jamstalldhetsintegrerar vi allting’, sa blir det
ingenting [av det]. Vi tror pa att det &r en nédvandighet att ta steg sa att inte bara
nagon slags jamstalldhetsexpert sitter och driver det har, utan att det &r en

gemensam utvecklingsprocess for alla medarbetare.

Emma: Man pratar med manniskor. Och sedan pratar man mer med manniskor.
Sedan far man méanniskor att inte kanna sig asidosatta. Sedan skapar man agarskap
genom att prata &nnu lite mer och sedan pratar man lite till [min kursivering].
Agnes: Okej [skrattar]
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Emma: Lite sa. Dialog ar nog det enda som fungerar. Du kan skriva ner hur mycket
som helst, det spelar ingen roll om inte folk far kédnna att de ar med i arbetet och
inte kanner sig sedda. Sa fort du vill &ndra pa en struktur - skitsamma om den &r
konskodad eller alderskodad eller vad som helst - sa &ar det vissa manniskor som
kommer behova flytta lite pa sig. Om de ménniskorna inte kanner sig som en del av
processen, att de sjalva inte har fatt vara med om att besluta om och nér processen
ska dga rum och tydligt ser att det finns en plats foér dem &ven i det som kommer, da
ar det ju kort. Alltsa da borjar du i en uppforsbacke som du aldrig kommer forbi.
Och det enda sattet att komma runt den &r att prata och bygga en relation och skapa

nagon slags gemensam bild.

Har tycker jag att bade Susanne och Emma pekar pa de positiva aspekterna med att arbeta
med horisontell samverkan pa sa vis att jamstalldhetsarbetet far en fastare forankring i
organisationen om medarbetarna kénner sig inkluderade. Emmas beréttelse l&ser jag som en
vidareutveckling av saval Marks (2007) som Boman et als (2013) rekommendationer om en
tydlig koppling mellan teori och praktik. Genom hela forandringsprocessen maste saval
begrepp som syfte definieras for att kunna verkstallas. Aven Susannes berittelse om
avgransade projekt ser jag som ett exempel pa hur idén om jamstalldhet maste motiveras och
definieras om och om igen genom hela processen for att alla ska vilja jobba at samma
riktning. Ett sadant exempel pa praktiskt jamstéalldhetsarbete dar praktik inte till fullo f6ljs
upp av teori finner vi i Stefans reflektion kring potentiella ingangsvarden i Myndighet 2:s

resultatsstrategier:

Stefan: | nagra ingangsvarden har det statt jamstalldhet, tydligt och klart, att det ska
ni jobba med och det ska ni ta fram resultatférslag inom, med fokus pa jamstalldhet.
Men pa manga star det inte det. Da star det bara kvinnor.

Agnes: Pa vilket satt tanker du att det paverkar forslaget och arbetet i langden att
det star kvinnor istéllet for jamstalldhet?

Stefan: Ja, det blir latt sa att da ska man ha ett resultat dar man ska satta tiotusen
kvinnor i arbete eller nagonting annat. Det blir mer kvinnor som mottagare och inte
att man tittar pa relationer mellan kvinnor och man och att man kanske ocksa maste

jobba med man ibland for att férandra attityder. Sa da blir det inte lika sjalvklart.

47



Beroende pa vilka begrepp som anvands i resultatstrategin far det praktiska konsekvenser for
jamstalldhetsarbetets utformning. Kon kan i det har fallet forstdas som ett satt att gora
jamstalldhet, s3 som Alnebratt (2009) beskriver den historiska forskjutningen mellan dessa
begrepp. Att i en jamstélldhetspolitisk kontext, likt den resultatstrategi Stefan talar om, sétta
likhetstecken mellan kon och gruppen kvinnor implicerar en uteslutning av gruppen man. En
slutsats som gar att dra ur sammanhanget ar att den teoretiska diskussion som foregatt
skrivelsen inte pa ett tillfredsstallande satt har definierat skillnaden mellan genus- och

jamstélldhetsperspektiv.

Att konstruera en jamstalld institution

Jamstélldhetsintegrering ar en pa ytan enkel process som syftar till att vardagliggora
jamstalldhet, men det ar en process som kraver stort engagemang for att fragan aldrig ska
stagnera (Mark 2007). Stagneringen sker i regel da ett mal antas vara uppnatt och
utvarderingen tar vid. Med jamstalldhetsintegrering & medlen for att nd detta mal lika viktiga
som malet i sig. Regeringen uttrycker det pa féljande vis: "Det &r i de vardagliga rutinerna
som foréndringarna ska ske och gora nytta. Det kan handla om att se Gver interna rutiner,
resursfordelning eller hur motet med allménheten gar till.” (Utbildningsdepartementet 2013,
min Kkursivering). Just detta att vardagliggora jamstalldhet finner jag intressant. Ordet syftar
pa repetitiva, omedvetna handlingar (normer) som med olika kritiska perspektiv ska
medvetandegoras. Arbetet for jamstéalldhet inbegriper att synliggora, dekonstruera och utmana
de normer som bildar en icke-jamstalld institution.

Men hur ska man da géra om man vill bygga en institution? En jamstalldhetsinstitution
baserad pa normer om réattvisa, hallbarhet, ansvar och frihet? Det ar den centrala fragan som
uppsatsen har kommit att kretsa kring. De personer jag har intervjuat &r delaktiga i eller har
genomfort just en sadan process. Jag tanker bland annat pa Emmas tal om jamstélldhet som
ett aldrig sinande samtalsamne och Annas och Carolines berattelser om jamstallhet pa
arbetsplatsen som nagonting som ar svart att prata om for att det ar sa "sjalvklart”. Att
nagonting ar sjalvklart eller att det inte gar att satta fingret pa ser jag som ett tydligt tecken pa
en norm, som oftast utmarker sig just genom dess ovilja att lata sig beskrivas. Jag later

Carolines resonemang spegla vad jag vill ha sagt:

Caroline: Jag tror att om du skulle intervjua varenda anstalld sa tycker man nog att

det ar osedvanligt jamstallt, att det finns i luften pd nagot vis. Det ar valdigt
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sjalvklart. [...] Vi har ganska manga anstéllda som ar homosexuella eller bisexuella
och det ar ju ocksa fullstandigt sjalvklart. Vi behover inte bedriva nagot aktivt
arbete for inkludering eller likabehandling for det vore nastan overkill. Det vore

nastan, forstar du, att peka [ut ndgon]. Alltsa det vore stotande rent ut av.

Det ar viktigt att papeka att det resonemang Caroline for ater igen syftar pa den interna
verksamheten. Det ar, av forklarliga skal, framst dar vi kan finna exempel pa jamstallda
institutioner. Kvantitativ och formell jamstalldhet ar givetvis lattare att uppna an kvalitativ
och reell jamstalldhet. Som jag forstar det ar det dock for vissa intervjudeltagare ett maste att
deras organisation &r sa pass jamstalld som den &r for att man i det externa arbetet, som Emma
uttrycker det; ”ska orka ta fighten”. Hér tror jag dven att organisationernas fysiska och sociala
struktur spelar roll, exempelvis beroende pa storlek, teoretiskt bagage och den arbetskultur
som organisationen préglas av.

Om det teoretiska bagaget bestar av en feministisk ideologi som alla inom organisationen
delar ar det heller inte sérskilt markligt att arbetet for okad jamstélldhet 16per utan nagot storre
motstand. Det intressanta i det har sammanhanget ar att en organisation vars norm ar jamstalld
och/eller feministisk kan ségas bedriva ett systembevarande jamstalldhetsarbete, for att
anvénda ett av Marks (2007) uttryck. Ett systembevarande jamstélldhetsarbete innebér enligt
Mark att organisationens normer tas for givna och att arbetet utformas darefter. | ett
systemforandrande jamstélldhetsarbete utvecklas daremot organisationen ofta som ett led av
jamstalldhetsarbetet. Bada formerna av jamstalldhetsarbete behdvs likval, menar Mark,
eftersom det praktiska jamstélldhetsarbetet pendlar mellan reproduktion och férandring
(2007:30). For ett gott jamstalldhetsarbete kravs saledes bade “broms” (diffusion) och "gas”

(6versattning).

3.3 Hallbara idéer

| foljande avsnitt diskuterar jag utmaningar i jamstéalldhetsarbetet. N&r idén har materialiserats
star organisationen namligen infor ett vagval: att bedoma resultatet och lata arbetet stagnera,
eller att gora en ny plan/strategi for uppféljning och darmed sékerstélla jamstalldhetens
hallbarhet och stabilitet. | det interna jamstalldhetsarbetet kan det handla om att revidera
likabehandlingsplaner, medan det i den externa verksamheten kan ga ut pa att granska

resultatet av arbetet med de jamstalldhetspolitiska malen. Jag gor aven ett tillagg till teorin om
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resande idéer under rubriken Skicka vidare, dér jag gar utanfor organisationernas ramar och

granskar de ringar pa vattnet som jamstalldhetsarbetet kan sagas generera till samhallet i stort.

Utmaningar i forandringsarbetet
En betydelsefull aspekt som flera intervjudeltagare ndmner rérande jamstalldhetsarbetet ar
behovet av utvardering. P& vilket satt kan utvardering sdgas vara en utmaning i
jamstalldhetsarbetet? For att aterknyta till Czarniawskas teori om mode sa ar manniskor och
organisationer ofta snabba med att ga vidare till ett nytt projekt, istallet for att satta sig ned
och reflektera kring det nyss avslutade. Av allt att doma &r det en effekt av den mattnad som
uppstar da en idé anses vara tomd pa sitt innehall.

En av de intervjudeltagare som foresprakar mer fokus pa utvardering ar Stefan. Som jag
forstar det av Stefans beskrivning & Myndighet 2 bra pa att forbereda jamstalldhetsarbetet,

men samre pa att reflektera kring dess utkomst.

Stefan: Vi kan bli battre, Myndighet 2, pa att fokusera pa uppfoljningsfasen,
verkligen driva pa for att ocksa titta pa genomslaget. For nu ar vi ganska
analystunga och tittar pa forberedelserna, men just genomférandet och vad som
kom ut skulle vi kunna bli battre pa.

Agnes: Ja. Pa vilket satt tror du att det skulle forbattra jamstalldhetsarbetet da?
Stefan: Jo, men att vi skulle kunna bli starkare pa att se vad som faktiskt gors och
vad som inte gors. Och om det inte gors [...] dad maste vi hitta system och
procedurer for att det inte ska ga att inte gora nar vi har sagt att det ska goras. Man
kan ha en kvalitetsgranskningsfunktion av genomforandet. Idag har vi en

kvalitetsgranskningsfunktion av forberedelsen av insatsen.

Att utvérdera ett jamstélldhetsarbete &r dock inte alltid det lattaste, framfor allt inte om det

handlar om attityder och varderingar. Elisabeth beskriver det pa foljande vis:

De utvarderingarna som vi har nu visar att det ar alltid jattesvart att pavisa hur de
har horisontella kriterierna far ett genomslag, forstar du? Det ar svart att mata om
du férandrar en attityd... hur exakt man har gjort det. Och det kanns ibland

jattehopplost eftersom det sker successivt.
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Det interna, kvantitativt inriktade, jamstélldhetsarbetet kan alltsa vara lattare att utvardera,
eftersom det inte till lika stor del handlar om tolkningsbara fragor (jfr Ronnblom 2011). Av de
intervjudeltagare vars arbetsomraden rér personalomsattningen (Helena, Anna, Caroline och
delvis Emma) vittnar samtliga om att det ar i rekryteringen som den stora utmaningen i det
interna jamstalldhetsarbetet ligger. Inom savél offentlig forvaltning som bistandsbranschen
arbetar for det mesta en majoritet kvinnor. Flera organisationer har av den anledningen
fokuserat pa hur organisationen kan rekrytera genusmedvetet. Det ar ocksa, som jag forstar av
intervjudeltagarnas beréttelser, ovanligt att personer med utldndsk bakgrund soker (eller
uppmuntras soka) jobb hos organisationerna. Jag tycker att Anna sammanfattar NGO3s

utmaning med likabehandlingsarbetet pa ett intressant sétt:

Anna: [V]i har svart att fa in andra grupper. Men det ar vél sa att kvinnor
fortfarande tar ut mer foraldraledighet. Kvinnor vabbar fortfarande mer och som jag
sa: det ar jattesvart for mig att gora statistik pa det eftersom det &r sa fa som ar
foraldralediga har fran oss. Men jag vet att det &r sa generellt. Och da tanker jag
personligen pa vad man som arbetsgivare kan géra for att motivera mannen som &r
hemma kort att vara borta langre. [...] Aven om man [har] kanske ar mer medveten
om de har fragorna d4n gemene man sa tanker jag att det ar en kommande sak for

alla organisationer att fundera pa.

| citatet talar Anna om svarigheten i att rekrytera “andra grupper”, vilket jag i det har
sammanhanget forstar som man och personer med utlandsk bakgrund. Anna talar ocksa om att
det generellt sett troligtvis ar vanligare att kvinnor tar ut mer féraldraledighet &n méan. Hur
man som arbetsgivare ska arbeta for att uppmuntra man till att ta ut mer foraldraledighet &ar
enligt Anna nagonting som alla organisationer kommer att behdva ta itu med. Fragan om
foraldraledighet ar intressant, anser jag, eftersom den utgor ett av fa omraden dar méans roll i
jamstélldhetsarbetet berdrs. Att uppmuntra man till att ta ut mer foréldraledighet &r ett konkret
exempel pa hur man som arbetsgivare kan vacka fragan om jamstélldhet, genom att
ifragasatta maskulina normer. Det hanger ihop med den begreppsforvirring som jag beskrev i
den andra analysdelen, dér jamstélldhet ofta sammanblandas med kon, vilket i sin tur ofta
harleds till kvinnor utifran forestallningen om jamstalldhet som en “kvinnofraga” (Hirdman
2001, Jordansson 2005, Alnebratt 2009)

En annan utmaning som ror praktiskt jamstéalldhetsarbete &r hur organisationerna ska gora

for att halla fragan levande. Vid ett tillfalle under intervjun talar Emma fran NGO2 om det
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interna jamstélldhetsarbetet utifran organisationens arbete for en mer heterogen
sammansattning, dar alder snarare an kén har utgjort fokus. Emma beskriver den langa vagen
till att lyckas bryta trenden med dalande medlemssiffror till att bli jamna och nagot 6kande.

Pa fragan om hur man kan félja upp och fa forandringsarbetet att halla i sig svarar Emma:

Nagonstans till sist s3 har man natt en kritisk massa, forhoppningsvis. Som
forhoppningsvis fortplantar sig sa att organisationen ser annorlunda ut. Om man
tittar pa var styrelse, ja men da ar den yngsta medlemmen 25 och den &ldsta 68 och
sa finns det ett spann daremellan, det sager nagonting om organisationen och det
sager nagonting om... det satter en slags standard for nasta styrelse som vaéljs.
Sedan ar det klart att man maste vara dar och titta att *det sparar inte nu va?” men
dar ndgonstans har vi satt standarden. Sa det &r hela tiden att flytta fram, ja men nu
ar det har det normala, det normala ar inte tolv kvinn... 65-ariga kvinnor, utan nu

ska vi ha en bredd. Sa blir nasta: “okej men vad satter vi som nasta nya standard’?

Nagot som é&r intressant med Emmas satt att beskriva hur forandringsarbetet gors hallbart ar
hennes anvéndning av ordet normal, som i det hdr sammanhanget gors synonymt med
standard. Standard kan definieras som ett stabiliserat tillstand, en handling som stagnerat.
Med andra ord gar “normal” att likna vid en norm eller en institution. Ordet normal tolkar jag
i den hér kontexten dock inte som nagot nédvandigtvis negativt'? utan tvartom som nagot vart
att lyfta fram och vardera hogt. Det normala; den norm som Emma beskriver, har
organisationen jobbat hart for att omvandla till just en norm.

Emmas resonemang foljer teorin om handlingsnat (Czarniawska 2005) pa sa vis att
organisationers handlingar oftast ar lattast att fa syn pa vid nagon form av frivillig eller
patvingad forandring. Den norm som sa lange styrt organisationen synliggors plétsligt. Manga
organisationer anvander sig i det har laget av konsulter for att fa in nya perspektiv, och kanske
aven for att mildra effekterna av den kritik som internt kan orsaka slitningar bland
medarbetare. Helena fran Myndighet 1 talar i det har sammanhanget om hur man kan lyfta in

det externa perspektivet i det interna, for att synliggdra organisationens inre strukturer.

12 Jamfor med exempelvis normkritik; att bryta normer, att ifragasatta och omkullkasta vad som ar att betrakta
som “normalt”. Har forstas norm, “det normala” i negativa snarare an positiva termer.
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Helena: Aven om vi pratar i det externa perspektivet s& har vi ofta
reflektionsvningar: hur beter jag mig i min egen grupp? [...] Det &r ofta lattare har
vi uppfattat det som att prata i det externa perspektivet, alltsa vart uppdrag,
kunderna vi moter. Det ar lite lattare att saga att ja men [hittar pa ett exempel] *Nar
jag motte Svea gjorde [jag] en tankevurpa. Jag vet inte [varfor] men jag borjade
fraga hur stor del hennes hemarbete tog. Sa nu, nej men jag maste ju ta det har med
henne igen, jag maste ju gora om...”. Alltsa det &r lattare att ta det an nar jag mater
en kollega. Da maste man vara valdigt 6ppen i gruppen och det &r inte alla som ar
sd mogna att gora det, utan man maste borja med Svea for att sen... [latsaspratar

med kollega] “’Shit, det sa ju jag till dig, forlat mig!”. Sa.

| citatet ovan exemplifierar Helena nyttan med att anvéanda sig av ett utatriktat perspektiv i
den privata verksamheten genom att hitta pa en situation dar en medarbetare far en insikt i hur
hen reproducerar stereotypa kdnsmoénster och heteronormativitet i métet med en kund. Genom
att prata om den uppkomna situationen kan medarbetaren dra paralleller till hur hen i sin tur
behandlar sina kollegor. Det har kan vara ett sétt att konkretisera abstrakta och Gvergripande
jamstalldhetspolitiska mal till lokal niva, det vill sdga en sorts 6versattning. | min analys ser
jag Helenas berattelse som ett exempel pa hur jamstalldhet kan fungera bade som mal och
medel i verksamheten

Aven Susanne talar utifrin for- och nackdelar om externt konsultarbete i
jamstalldhetsprocessen. Enligt Susanne handlar det dels om tidsperspektiv, eftersom NGO4
“inte har nagon [anstalld] som kan sitta och jobba hela tiden med bara det har”, och dels om
att skapa en inkluderande process dar medarbetarna &r med hela vagen och I6pande utvérderar
jamstalldhetsintegreringen. En konsult kan & andra sidan vara bra att ha for att kicka igang

arbetet, samt for att fungera som en slags 6gondppnare.

Susanne: Det finns en fordel i att man kan gora det sjalv men man blir ocksa latt
hemmablind. Ibland kan det verkligen vara bra med nagon som kommer med helt

andra 6gon och tittar pa det man gor.

Av intervjudeltagarnas svar laser jag att det kan vara svart som anstélld att lagga marke till de
repetitiva handlingar som utfors i organisationen och att en utomstaende konsult darmed kan
vara nédvandig. Om vi tanker pa hur det kan ga till i mindre organisatoriska enheter som

familjer eller parforhallanden ar det heller inte ovanligt att terapeuter, som pa sétt och vis kan
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liknas vid konsulter, anlitas for att de inblandade ska kunna sétta ord pa varandras handlingar
utan att for den sakens skull behdva sara varandra. Pa sa vis forstar jag konsultarbete som ett

satt att varna om medarbetarna och organisationen som helhet.

Skicka vidare

Ett av problemen med matningar i det kvalitativa jamstélldhetsarbetet &r, som jag har ndmnt
tidigare, att de kanske inte visar nagot direkt resultat. Det kan ta lang tid innan en forandring
kommer till stand och nar effekten val kommer ser det kanske inte alls ut pa det vis som man
har forestallt sig. Beroende pa om det géller ideella projekt, statliga program eller politiska
reformer kan det ta alltifran nagra manader upp till decennier innan nagon effekt visar sig.
Den fordrojda effekten &r, som jag ser det, ett exempel pa hur institutioner och organisationer
fortsatter verka dven ndr de anses vara ”stangda”, det vill sdga ndr inskriptionen &r utférd och
organisationen har borjat se sig om efter nya projekt (moden) att folja. Det ar latt att tdnka att
organisationer ar fyrakantiga lador som enbart kan Gppnas och stangas av vissa berérda
personer. Men organisationer, i form av institutioner, har som jag ser det alltid en dorr eller ett
fonster pa glant. De tar in idéer fran det omgivande samhallet i samma takt som de sjalva
lacker. Ett exempel, som av utrymmesskal inte far plats i sin helhet i uppsatsen men som jag
vill ssmmanfatta for dess intressanta innehalls skull, kommer fran Elisabeth.

Elisabeth berattar om en av Myndighet 3:s processtddjare som arbetat med ett projekt dar
deltagarna getts kompetensutveckling kring hur man kan arbeta med tillganglighet. En tid
senare moter processtodjaren en av deltagarna pa flyget. Deltagaren berattar for
processtodjaren att han &ar sa himla glad for den kompetensutveckling han fatt och att han
borjat engagera sig i tillganglighetsfragor i sitt politiska arbete. "Det &r ett jattebra resultat”,
séger Elisabeth, "men det var ingenting som gagnade [projektet] dar han satt utan han tog med
det har i sitt liv. Och det spelar ingen roll, men du kan inte méta det.”

Elisabeths historia handlar visserligen om tillganglighet, men i och med att Myndighet 3 har
processtod dven for jamstalldhet sa ser jag det som ett belagg for hur jamstélldhetsintegrering
kan fungera i praktiken. | historien befinner vi oss nagonstans dar idén om tillganglighet redan
Oversatts och materialiserats av Myndighet 3 och dérefter skickats ivag till processtddjaren.
Processtodjaren konkretiserar i sin tur idén sa att den blir hanterbar for de personer som deltar
i kompetensutvecklingen. Deltagarna tar emot idén, men vad de gér med den vid sidan om

projektet ar svart for Myndighet 3 att folja. Det exempel som Elisabeth tar upp férmedlades
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slumpmassigt till henne, da processtddjaren métte en av deltagarna pa flyget. Jag uppfattar det
som att saval processtodjaren som Elisabeth férvanas 6ver den vag som idén tog.

Aven om initiativet till att driva idén vidare pa ett annat plan inte gynnar projektet i sig, sa
kan det sdgas gynna samhallet i stort. Det visar att projekt som pa kort sikt inte verkar ge
nagot direkt resultat, pa langre sikt kan tankas generera storre effekter for samhéllet. Pa sa vis
forskjuts bilden av hur en organisations forandringsprocess gar till. Processkedjan ar inte

linjar eller rationell, utan tvartom forénderlig.

4. Slutdiskussion

| den har studien har jag arbetat med reflexiva intervjuer for att forsoka spara organisationers
handlingar for 6kad jamstalldhet. Min stravan har hela tiden varit att forsoka forsta hur
organisationer konstruerar jamstalldhet, men ocksa hur arbetet med jamstalldhet kan sagas
konstruera organisationerna. Genom att samtala med jamstélldhetsansvariga och berorda
personer fran tre statliga respektive fyra ideella organisationer om deras jamstélldhetsarbete
har jag fatt sju unika berattelser att reflektera kring. Barbara Czarniawskas nyinstitutionella
teori med begrepp som d&verséttning, mode och resande idéer har utgjort handlingsnétet
genom vilket jag har tittat pa organisationernas tillvdgagangssatt. Jag har aven inspirerats av
Karl Weicks socialpsykologiska teori om organisering. | foljande avsnitt sammanfattar jag de

monster jag har sett samt tar diskussionen ett steg langre kring vissa fragor.

Att frigbra konet

| avslutande del vill jag ta tillféallet i akt att lyfta fram en aspekt hos materialen som jag finner
intressant men som ligger utanfér min syftesformulering. Det handlar om det problematiska i
jamstélldhetsforskningens och &dven jamstélldhetsarbetets hantering av kdénsbegreppet. |
uppsatsen har jag inte agnat sarskilt mycket utrymme &t att diskutera intervjudeltagarnas
forhallande till kon, mer an att ta upp det faktum att ett konsperspektiv ar nodvandigt vid all
form av jamstalldhetsarbete. Men kdnsperspektiv och jamstélldhetsperspektiv ar tva olika satt
att se pa ett fenomen. | ett kénsperspektiv fungerar kon som det analytiska redskapet med vars
hjalp olika aspekter av ett fenomen kan urskiljas (Mark 2007:45). Jamstalldhetsperspektiv,
daremot, grundar sig pa en persons forforstaelse om jamstélldhet. Problemet med
jamstalldhetsarbetet ar att det kréver att dikotomin kvinna/man fortlever for att arbetet ska
kunna vara matbart (Dahl 2005, Rénnblom 2011). Jamstélldhet later forvisso enkelt nar man

forklarar innebdrden: lika rattigheter och mdjligheter for kvinnor och man. Men i denna
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innebord ligger ett antagande om stabila konskategorier, om att kvinnor och man ar pa ett
visst satt. Kon forstas darmed som en (forut)bestamd identitet och inte som en foranderlig
handling.

Enligt genusteoretikern Judith Butler (1999) medfor ett perspektiv pa kategorin kvinnor som
ett enhetligt fenomen att alla inbordes olikheter inom gruppen kvinnor ignoreras eller
exkluderas. Kon forstas av Butler som nagonting som standigt skapas och ombildas. Det ar
instabilt och foranderligt, framfor allt beroende pa de kontexter inom vilket det omforhandlas.
Jamstalldhet som ett feministiskt emancipatoriskt projekt kan enligt Butler enbart medfora
okade fri- och rattigheter at den grupp kvinnor som lyckas bete sig och se ut pa det vis som
géangse sociala och kulturella (hetero)normer kraver (Butler 1999). Med andra ord kan arbetet
for jamstalldhet riskera att ytterligare spa pa motsatsparet man och kvinnor. | mitt material
visar sig detta tydligast i talet om rekrytering, dar vissa organisationer kdampar med att fa in
fler mén inom ett kvinnodominerat organisationslandskap.

Statsvetaren Wendy Brown menar, & sin sida, att tva sanningar strider om utrymmet i
feministisk teori: & ena sidan att det inte finns nagot stabilt kon eller genus, och & andra sidan,
att kvinnor inte kan undkomma sitt kon eller kdnsnormerna i samhallet (Brown 2003:366).
Enligt Brown har feminismens grundlaggande mal; att frigéra konet och leva bortom det, bara
halvt fullbordats, varmed den feministiska rorelsen samt genusvetenskapen har gett upp
forsoket att forgora sig sjalv. Istallet & nu feminismen och genusvetenskapen beroende av att
kon existerar for att ha nagonting att teoretisera och politisera om (jfr Butler 1999, Dahl
2005).

Som jag ser det ligger en del av problematiken med Browns resonemang i
genusforskningens position som gransoverskridande amnesdisciplin. Genusforskningen ar
inget enat falt med en metod eller teori framfor alla andra. Olika omraden brakar standigt med
varandra och drar till sig uppmarksamhet, vilket forsvarar saval 6verblick som isolering av ett
fenomen, i det har fallet jamstalldhetsarbetet. Jag ser heller ingen motsattning i att erkanna
konets existens och arbeta for dess uppluckring. Jag forstdr Browns poang i att
genusvetenskapen verkar ha malat in sig sjalvt i ett horn, men jag tror inte att det ar
genusvetenskapen som ensam star for den paradoxen (jfr Hirdman 2001, Alnebratt 2009).
Snarare handlar det kanske om dvergangen mellan teori och praktik, huruvida akademi och
samhalle kan enas om ett och samma jamstalldhetsperspektiv. | slutandan kraver &nda
jamstalldhetsforskningen att fragan om kon erkanns for att undvika att systematiskt fortryck

och diskriminering pa grund av kon fornekas.
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Maste jamstalldhetsarbete vara modernt?

En av anledningarna till att jag valde att understka organisationers jamstalldhetsarbete ar att
jag numera anser jag det vara valdigt svart att tala om och agera kring detta fenomen. Det
beror delvis pa att begreppet jamstalldhet for min, och for manga andras del, har blivit utslitet
och ointressant. Fragan som jag inledningsvis stéllde till mig sjalv ar: hur kommer det sig?
Hur kan ett begrepp som syftar till likvérdighet, frihet och rattvisa anses tjatigt eller
omodernt? Varfor ar det inte frascht, modigt eller roligt att arbeta for alla manniskors lika
varde? Och spelar det egentligen nagon roll hur vi uppfattar arbetat med jamstalldhet — det &r
val helt enkelt var skyldighet att gora det?

For myndigheters del kan jag se att det ar rimligt att agera oavsett intresse. Organisationer
som arbetar pa statligt uppdrag ar helt enkelt tvungna att arbeta med jamstalldhet — vare sig de
vill det eller ej. Ideella organisationer har daremot inget krav pa sig, utéver att - som alla
arbetsplatser av en viss storlek - upprétta en jamstalldhetsplan. 1 teorin skulle de darmed
kunna undvika att arbeta mer aktivt med jamstélldhet i den externa verksamheten. Ideella
organisationer har dock medlemmar, som driver pa och signalerar till organisationen om de
uppfyller kravet pa legitimitet eller inte.

Talet om legitimitet yttrar sig pa olika vis i intervjudeltagarnas berattelser. Tillit,
ansvarsutkravande och tillganglighet &r nagra nyckelord som jag har noterat att
intervjudeltagarna anvander sig av nar de beskriver hur organisationerna kan arbeta for att
uppfattas som legitima. Trovardighet ar ordval som jag sjalv tycker sammanfattar flera av
organisationernas motiv till jamstéalldhetsarbetet. Framfor allt tdnker jag att det géller de
ideella organisationerna som maste kunna visa att de "lever som de lar”; det vill saga att de
gor jamstalldhet av samma skél som de kraver av andra att de ska gora det.

Enligt Eriksson-Zetterquist och Renemark (2011:175) ar det kanske inte sa markligt att
vissa upplever jamstalldhet som omodernt med tanke pa att det har varit ett omrade under
utveckling sedan drygt sextio ar i Sverige. Det ar dock inte detsamma som att saga att det ar
ett fullgott sk&l till att inte arbeta med jamstdlldhet. Men en forklaring till varfor
jamstalldhetsarbetet prioriteras bort till forman for andra fragor ligger troligtvis i
uppfattningen om jamstalldhet som ett "inne eller ute”-fenomen. Tva andra mycket avgorande
faktorer ar pengar och tid. Alltfor manga uppdrag; "perspektivtrangsel”, ar en annan vanlig
orsak till varfor jamstalldhetsarbetet inte blir framgangsrikt (Eriksson-Zetterquist &
Renemark 2011:141). Flera av intervjudeltagarna poangterar just tidsbrist och andra

prioriterade fragor som skalen till varfor jamstalldhetsarbetet bortfiltreras.
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Resultat av analysen
Intervjudeltagarnas tal om praktiskt jamstalldhetsarbete &ar saval mangfasetterat som
likformigt. 1 princip skulle man kunna séaga att det finns lika manga satt att forsta idén om
jamstélldhet som det finns anstallda inom alla organisationerna. Varje organisation och varje
individ maste oversatta idén om jamstalldhet sa att den passar just deras verksamhet. Ett satt
att forsta varfor jamstéalldhet satts at sidan ar darfor att tala om olikheter i forstaelse.

| uppsatsen har jag analyserat intervjudeltagarnas berattelser utifran dversattningsmodellen.
Darmed inte sagt att de sjalva ser pa organisationens jamstalldhetsarbete utifran det
perspektivet. Jag uppfattar att det ar vanligare att myndigheter arbetar med en idé utifran
diffusionsmodellen, eller atminstone att de tror sig goéra det. | analysen forstar jag
myndigheter som mer narliggande teorin om diffusion pa sa vis att intervjudeltagarna liknar
jamstélldhetsarbetet vid en kedja som brister om inte alla delar samarbetar. Jag uppfattar det
som att det finns ett antal starka fasten (exempelvis jamstéalldhetsstrateger och samordnare) i
kedjan dar svaga element kan fa stod, men att det i slutdindan hanger pa sjalva kedjans
anordning (hogsta ledningen) om det arbete som Ioper l&ngs med kedjan kan anses lyckat eller
inte. De ideella organisationerna ser jag som mer narliggande oversattningsmodellen pa sa vis
att intervjudeltagarna beskriver organisationerna som en del i en storre rorelse dar alla
gemensamt bidrar till att forma/Gversétta idéerna. Som jag ser det rymmer diffusionsmodellen
ett visst matt av oversattning och vice versa. Ideella organisationer kan ocksa sagas besta av
starka fasten och svaga element, liksom myndigheter kan sdgas inga i en storre rorelse dar

olika intressenter bidrar till att forma idéerna.

Jamstalldhet som mal eller medel

De organisationer som deltagit i den har undersokningen kan allihop pastas vara moderna och
politiskt korrekta i och med att de arbetar med jamstélldhet. Samtliga organisationer har tagit
till sig den kringresande idén om jamstélldhet och Oversatt den till vad som passar just deras
verksamhet bést. Organisationerna i uppsatsen delar dven en gemensam teoretisk
utgangspunkt i och med att de direkt eller indirekt arbetar med manskliga rattigheter. Det mest
forekommande svaret pa varfor organisationerna arbetar med jamstalldhet &r att jamstalldhet
ar en mansklig rattighet. Det svaret inbegriper dessutom en syn pa manskliga rattigheter som

en sjalvklar fraga att driva. Jamstalldhet formuleras darmed som ett mal att uppna.
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Ett annat vanligt forekommande argument for jamstélldhetsarbetet &r att det genererar
kvalitet till organisationen. Jamstalldhet kan i det har fallet forstas som bade mal och medel,
dar god kvalitet kan forstas som ett mal i sig, eller sa kan jamstalldhet betraktas som ett medel
som inkluderar god kvalitet pa vag mot malet.

Jamstalldhet som en rattighetsfraga respektive kvalitetsaspekt kan ha avgérande effekt pa
den jamstélldhetsstrategi som organisationen véljer att arbeta med. Som jag uppfattar det &r
det vanligare att kvalitetsperspektivet anvands vid kvantitativt jamstalldhetsarbete, medan
rattighetsperspektivet ofta leder till kvalitativt jamstélldhetsarbete. Metoderna kan dock

komplettera varandra i utvecklingen fran formell till reell jamstalldhet.

Enkelt eller komplicerat?
Nagot jag reagerat pa i analysen &r att flera av de intervjudeltagare som arbetar med det
interna jamstélldhetsarbetet menar att det &r relativt enkelt att arbeta med jamstalldhet
(eventuellt bortsett fran rekrytering och foraldraledighet) medan de intervjudeltagare som
tjnstgor i den externa verksamheten menar att det & komplicerat. Intervjudeltagarna talar
omvéxlande om jamstélldhet som en komplex men &nda sjalvklar fraga. Att en fraga uppfattas
som sjalvklar behdver i och for sig inte betyda att den &r lattarbetad.

| uppsatsen ser jag ett monster i att de intervjudeltagare som arbetar inom HR-enheten talar
utifran formell jamstalldhet, medan de som arbetar i den operativa verksamheten framst utgar
fran reell jamstalldhet. Jag drar slutsatsen att det formellt och kvantitativt inriktade
jamstalldhetsarbetet kan upplevas som enkelt (i bemarkelsen genomférbart) i och med att det
ar matbart. Det reella och kvalitativt inriktade jamstalldhetsarbetet, daremot, later sig inte lika
latt genomforas. Det uppfattas darmed som trogare, troligen som en konsekvens av att

attityder och varderingar ar svarare att spara.

Allting réknas

Sammanfattningsvis tycker jag mig i analysen se att organisationerna enbart tillgodoraknar sig
en viss del av det praktiska jamstélldhetsarbete som de utfor. Den initierande fasen som jag
har beskrivit med hjalp av oversattning och i viss man materialisering, framstar i
intervjudeltagarnas beréttelser som en forberedelse for det riktiga” jamstélldhetsarbetet.
Utifran mitt perspektiv dr dock den initierande fasen, resan fran varfor till hur, en lika stor del
av jamstélldhetsarbetet, som efterarbetet i form av uppféljning och utvardering. | sjalva verket
anser jag det problematiskt att 6ver huvud taget tala om jamstalldhet i termer av ndgot som

kan "avslutas” och “pabdrjas”. Det implicerar att jamstalldhet enbart fungerar som ett slags
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verktyg for organisationer att anvanda sig av pa det vis som de sjalva onskar. Det i sig
inbegriper en syn pa organisationer som rationalitetsbaserade och nyttomaximerande. | en
rationell och nyttomaximerande organisation finns inget utrymme for oberékneliga spontana
handlingar, kanslor eller impulser. Som jag ser det ar organisationerna lika mycket ett redskap
i jamstalldhetens hander. De sociala och fysiska effekter som uppstar i form av
omforflyttningar, diskussioner, samarbeten Over granser och forandrat arbetsklimat &r
exempel pa bonuseffekter som jamstalldhetsarbetet kan bidra med. For att kunna utnyttja hela
sin kapacitet till att arbeta for jamstalldhet menar jag att organisationerna maste forsta sig
sjalva som de komplexa, konstruerade och konstruerande, spontana och rationella subjekt som

de &r.

Nya spar att folja

| uppsatsens inledande kapitel beskrev jag min onskan om att félja sparen av
organisationernas jamstalldhetsprocesser. Att folja ndgons spar ar ett tidsodande jobb, men
ocksa Overraskande och utmanande. Tidsodande pa sa vis att sparen pa grund av olika skal
kanske inte leder till ndgonting. Sparen kan ha suddats ut, oavsiktligt eller avsiktligt for att
den som sparar inte ska kunna visa pa det oberakneliga, kringflackande monster som sparen
tyder pa. Sparen vittnar kanske inte om den linjara beslutsfattande linje som organisationer
garna vill tro att de haller sig till. Dar finns en potentiell utmaning i att "avsldja myten” om
organisationers rationella struktur.

Ett framtida spar att folja handlar om hur organisationer ska hantera uppféljningen av
jamstélldhetsarbetet. Det vill sdga; hur de ska kunna granska resultatet av resultatet”. Ett
annat spar som jag menar bor féljas ar organisationer vars jamstalldhetsarbete uppnatt lyckat
resultat. De behover lyftas fram for att visa pa att den tid och prioritering som tillagnas

jamstalldhetsarbetet inte ar bortkastad.
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Bilaga 1
Mall pa informativt brev till organisationer

Hej,
Jag heter Agnes Nurbo och laser just nu sista terminen pa masterprogrammet i
genusvetenskap vid Géteborgs universitet. Jag skriver till er for att hdra om ni ar intresserade

av att delta i en studie som jag for tillfallet haller pa att utforma till mitt examensarbete.

Syftet med min studie &r att undersdka hur ideella organisationers praktiska
jamstalldhetsarbete 6verensstammer med eller skiljer sig at fran statliga organisationers
jamstalldhetsarbete. Jag soker en eller flera personer fran ett flertal icke-/statliga
organisationer som kan svara pa fragor om vad jamstalldhetsarbete innebar for just deras
organisation, varfor det behovs eller inte behdvs, samt hur de har eller inte har gatt till vaga

med att genomfora praktiskt jamstélldhetsarbete.

Det jag eftersoker ar alltsa en intervju med ansvarig eller berord jamstélldhetskunnig personal
pa en-tva timmar, samt, om mojlighet finns, tillgang till policydokument och
genomfoérandeplan for hur jamstalldhetsarbetet gatt till/skall ga till. Intervjuerna bor helst dga

rum innan mars manad ar slut, men jag ar saklart flexibel med tiden.

Syftet med studien &r inte pa nagot vis att vaska fram “ratt eller fel” utan tvartom att lyfta upp
likheter och skillnader till diskussion och férhoppningsvis inspirera andra i deras
jamstélldhetsarbete.

Med forhoppning om svar!

Agnes Nurbo

Blivande jamlikhetshandldggare med internationellt perspektiv
Tel. 0703-501045
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Bilaga 2
Mall pa mail om overgripande fragor till intervjudeltagarna

Hej X, har kommer som jag lovat en lista pa nagra av de fragor som jag vill diskutera med
dig. Grundfragorna ar som sagt varfor ni arbetar med jamstalldhet, foljt av hur ni gor eller har

gjort det.
Exempel pa fragor:

o Vad innebdr en jamstalld verksamhet for er?

o Vad ar malet med ert jamstélldhetsarbete? Delmal?

« Varifran kom direktivet/idén till att borja arbeta med jamstalldhet?

 Hur sdg/ser processen ut efter att ni tagit initiativ till att borja arbeta med jamstéalldhet?

» Vilka strategier anvéande eller anvéander ni er av i jamstalldhetsarbetet?

o Vem eller vilka har lett processen?

« Har ni kompetensutvecklat — i sa fall hur?

« Har ni utvarderat projekten/arbetet — i sa fall; hur?

« Vilka svarigheter har ni mott under processen?

« Har nagonting forvanat er i processen?

« Har ni arbetat med normkritik och/eller genusteori, i sa fall hur?

o Hur skulle du séga att jamstélldhetsarbetet har férandrat er organisation (i vardagen och i
stort)?

e Hur skulle du definiera jamstalldhetsfrdgan pa din arbetsplats i nulaget? Ar det en
rutinfraga, en icke-fraga, ett problem, en utmaning eller en inspiration i det vardagliga
arbetet?
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Hur kan man skapa en jamstalld institution utifran normer om frihet,
rattvisa och hallbarhet?

Jag fragade sju personer fran tre statliga och fyra ideella organisationer
om hur de gor for att 6ka jamstalldheten. Svaren jag fick visade pa en
mangfasetterad bild av organisationers praktiska jamstalldhetsarbete,

dar kollektivt saval som individuellt teoretiskt bagage avgor utkomst och

dar jamstalldhet i lika stor utstrackning kan sagas konstruera
organisationerna. Bilden av organisationer som rationella verktyg i
handerna pa beslutsfattarna far har ge vika for en mer foranderlig,

spontan "verklighet”.
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