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Abstract

The aim of this study was to examine whether there are gender differences in the distribution
and allocation of work within the teaching profession, as well as whether there are
gender-related differences in the factors influencing wage determination. The study was
based on qualitative interviews conducted at various schools in Sweden, using feminist and
institutional theory as the theoretical framework. The results indicated that gender structures,
personality, and ingrained behaviors significantly influence the types of tasks undertaken and
teachers' preferences for collaboration partners. There were no clear gender-related
differences in the factors influencing wage determination. Instead, wage determination was
more based on each principal's subjective evaluations, with self-development being one of the
highly valued factors.

Keywords: allocation of work, wage determination, gender, cooperation, feminist theory,
institutional theory



Sammanfattning

Syftet med denna studie var att undersdoka om det finns konsskillnader i1 fordelningen och
tilldelningen av arbete inom léraryrket, samt om det finns konsrelaterade skillnader i de
faktorer som paverkar 16nesattningen. Studien baserades pé kvalitativa intervjuer som
genomfordes pd olika skolor 1 Sverige, med feministisk och institutionell teori som teoretisk
ram. Resultaten visade att konsstrukturer, personlighet och inrotade beteenden har betydande
paverkan pé de typer av uppgifter som utfors och lirares preferenser for samarbetspartners.
Det fanns inga tydliga konsrelaterade skillnader i de faktorer som paverkar lonesattningen.
Istdllet var lonesdttningen mer baserad pd varje rektors subjektiva bedomningar, dér
sjalvutveckling var en av faktorerna som vérderades hogt.

Nyckelord: arbetsfordelning, 16nesattningen, kon, samarbete, feministisk teori, institutionell
teori
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1. Introduktion

I dagens skolor gar en stor del av arbetstiden at till uppgifter utanfor sjélva undervisningen,
da lararnas ansvar stracker sig langt bortom enbart amnesundervisning. Lirares
yrkesutdovning vid sidan av &mnesundervisningen omfattar ansvarsomrdden som omsorg,
planering och ordning. Lirarna formar elevernas framtida arbets- och vardagsliv genom sina
omfattande roller och har dérfor en betydande del i deras personliga och akademiska
utveckling (Skolverket, 2015).

En rapport frdn Skolverket om lararnas yrkesvardag (2015) visar att en grundskolldrare
anvinder 34% av sin arbetstid till undervisning. Resten av tiden gér at till administrativt
arbete, planering, bedomning, dokumentation samt omsorg och ordning. Rapporten visar inga
storre skillnader i tidsanvéndning beroende pa lararens kon eller antal ar i yrket. Ddremot
paverkas tidsanvdndningen av faktorer som elevernas arskurs, antalet skolor dér liraren
undervisar och yrkesrollen. Analysen visar ocksa att omsorgs- och disciplinuppgifter utanfor
klassrummet prioriteras hogre ju yngre eleverna dr, vilket resulterar i ett omfattande
samarbete mellan ldrarna. Behovet for ldrare att fordela arbetsuppgifter, bade individuellt och
gemensamt med sina kollegor i ett mentorskap, blir avgdrande for att effektivisera sin
tidsanvindning. Att arbeta i ett mentorskap handlar om att larare &r ansvariga for en viss klass
eller klasser, dir de antingen delar mentorskapet med andra kollegor eller individuellt.

Under de senaste aren har antalet ldrare 6kat 1 Sverige enligt statistik av Statistiska
Centralbyran (SCB), samtidigt som konsfordelningen varit néstintill oférdndrad under hela
2000-talet (SCB, 2020). Konsfordelningen under ldsaret 2021/2022 var 75% kvinnor och
25% min (SCB, 2022). Vidare nimner SCB (2023) att den genomsnittliga lonen for
kvinnliga grundskollirare var hogre #n for de manliga. Ar 2022 var den genomsnittliga
ménadslonen for grundskolldrare 38 000 kr for kvinnor och 37 100 f6r mén, och de var bést
betalda mellan aren 45-54 for bdda konen. Konjunkturinstitutet (2015) fortydligar att ur ett
historiskt perspektiv fram till 2013, har kvinnor totalt sett tjdnat i genomsnitt 4 procent ligre
16n 4n mén. Skillnader 1 l6ner var mer synliga 1 privat sektor &n 1 offentlig sektor.

1.1 Problematisering

Hur skolor véljer att organisera sin ledning varierar, men ndgon form av kollektivitet som
kraver samarbete forekommer alltid. Det handlar om att rektorer tillsammans ska skapa en
arbetsmiljo som innefattar bdde kvalitet och effektivitet, men dven en trivsam arbetsvardag
for alla. Ett delat ledarskap leder till ett samarbete som gor problemen mer dverskédliga och
hanterbara, vilket i sin tur ligger till grund i de beslut som tas. Uppgifterna som detta beror
handlar om administration, sdsom att ha uppsatta mal och ha ansvar over lérares arbetsvillkor
(Skolverket, 2021). Trots att Skolverket i denna artikel argumenterar for ett samarbete med
rektorer och dess ledning, kan kunskapen dven appliceras pé larare och hur de viljer att
organisera arbetsuppgifter 1 ett mentorskap. Samarbete och arbetsfordelning med en
mentorskollega samt ovriga kollegor ar avgdrande for att bidra till en hilsosam och trygg
arbetsplats. Vi upplever att det finns begrinsat med information géllande hur lirare féredrar



att organisera och fordela sina gemensamma uppgifter, vilket ar ndgot vi vill studera. Lérares
preferenser vid samarbete dr av betydelse att undersoka for att forstd grunderna for hur
arbetsfordelningen uppstar och tillimpas.

Historiskt sett har det funnits monster i sjdlva arbetsfordelningen, dér kvinnor generellt har
ansvarat for hem- och omsorgsarbete, medan mannen har tagit hand om de praktiska
uppgifterna. I vastvirlden har mén generellt sett mindre intresse for omsorgsuppgifter,
eftersom dessa traditionellt anses vara kvinnliga och dérmed inte tillrdckligt maskulina for
dem att identifiera sig med. Denna typ av uppdelning beskrivs som kdnskodning, dér
forestillningar om kon framstar som fullt rimliga. Intern eller funktionell konssegregering
beskriver hur kvinnor och mén pa samma arbetsplats tar sig an olika arbetsuppgifter, vilket
gor att deras yrkesutdvning skiljer sig at. Trots att en arbetsplats eller ett yrke anses vara
jamnt fordelat av mén och kvinnor, kan arbetsférdelningen séga négot helt annat
(Jamstélldhetsmyndigheten, 2022).

Tidigare forskning indikerar att kvinnor inom ldraryrket ofta tilldelas och sjélva tar pa sig mer
administrativt arbete &n sina manliga kollegor (Steinporsdottir et al., 2021). Trots méngden
studier som undersoker arbetsfordelningen ar det centralt att forstd och analysera orsakerna
bakom denna fordelning. Det dr av stor vikt att identifiera om det finns specifika monster
inom lararyrket och att forstd vad dessa monster grundar sig i. Hér ar det sdrskilt intressant att
undersoka om arbetsfordelningen 4r en fraga om kon eller om det finns andra underliggande
faktorer. Ar det exempelvis samhillets strukturer som styr oss mot en viss fordelning, eller
finns det individuella intressen och preferenser som spelar roll?

Lonesittningsprocessen har gatt fran en centraliserad till en individualiserad bedomning,
vilket gett upphov till en mer prestations- eller marknadsbaserad 16n. Konjunkturinstitutet
(2015) anvénde en regressionsanalys for att studera vilka faktorer som paverkar l6nerna.
Resultatet visade att faktorer sdsom kon, erfarenhet, undervisningstyp och sektor ar av mindre
betydelse. Att hantera stokiga elever, vara ansvarstagande, besitta lararskicklighet samt ta nya
initiativ dr exempel pd andra faktorer som ar svéra att méta, men som har fétt storre betydelse
1 lararnas 16neséttning over tid. Darfor vill vi fa insikt 1 vad ldrarna tror att I6neséttningen
baseras pa, men dven fa infallsvinklar fran rektorerna. Vi vill undersoka och jamfora dessa
perspektiv for att fa en djupare forstaelse av hur 16nesittningen uppfattas och motiveras inom
skolan. Vi vill dessutom undersoka om det forekommer nagra konsrelaterade skillnader i de
faktorer som péverkar 16nesittningen.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien r att undersdka och analysera konsskillnader i fordelning av arbetsansvar
inom léraryrket samt studera vem ldrarna foredrar att samarbeta tillsammans med. Dessutom
ar syftet att utforska konsrelaterade skillnader i de faktorer som péverkar Ionesattningen.
Genom att kombinera dessa aspekter syftar studien till att ge en helhetsbild av hur
konsskillnader paverkar bade arbetsfordelning och 16nesittning inom léraryrket.

Studien baseras pa foljande fragestillningar:



- Hur ser fordelningen ut av arbetsansvar mellan konen och vilket kon foredrar lararna
att samarbeta med?
- Hur paverkar kon de faktorer som styr 16nesittningen inom lararyrket?

1.3 Avgrénsningar

En avgriansning har gjorts géllande 16neséttningen, dar de faktorer som paverkar
l6neséttningen inte inkluderar de kommunala kriterierna eller den budget som skolorna foljer.
Vi vill studera om det finns ytterligare faktorer, utdver dessa métbara och uppenbara, som kan
paverka utfallet av l6nen.

1.4 Tidigare forskning

1.4.1 Arbetsfordelning

En forskningsstudie av Heijstra et al. (2017) forklarar att fordelning géllande undervisning
och administrativa arbetsuppgifter anses vara en nyckelfaktor pd ménga universitet. Samtidigt
visar en studie av Steinborsdottir et al. (2021) att det finns tydliga bevis pa att mén och
kvinnor upplever olika resultat och bemdétande fran fakulteten néir det kommer till detta.
Minnen tilldelas fler uppgifter relaterat till undervisningen medan kvinnorna

spenderar mer tid &t ledning och administration. Heijstra et al. (2017) fortydligar att
fordelningen kan vara en bidragande faktor till ojimlikheter, da aktiviteterna anses vara mer
eller mindre vérdefulla samt mer eller mindre tidskrdvande. Ursprungsidén att kvinnor
ansvarar for de omhindertagande uppgifterna tycks f6lja med dem 4nda in i arbetslivet och
dess status likasa. Detta grundar sig i att kvinnor i storre drag har ansvaret av sddana
uppgifter 1 hemmet vilket leder till att de fastnar i ett handlingsmonster, dir de applicerar
detta ansvar dven i arbetslivet. Macfarlane och Burg’s (2019) forklarar hur kvinnor som
arbetar inom framforallt vetenskap, teknik och matematikomraden, dr mer benéigna att betona
vikten av mentorskap jaimfort med sina manliga kollegor. Denna observation lyfter fram de
hinder som kvinnor star infor till f61jd av traditionella konsroller, samtidigt som den pekar pa
egenskaper sdsom engagemang som utmérkande for en intellektuell och hogt uppskattad
ledare nér de antar denna roll.

Lararprofessionens genusordning och hur den uppfattas av ldrare har studerats av
Hjalmarsson (2009). Trots att majoriteten av ménnen och kvinnorna dr ense om att bada
konen ldmpar sig lika bra for de flesta arbetsuppgifterna inom ldraryrket, r fordelningen inte
jamnt fordelad. Detta menar Hjalmarsson kan vara ett exempel pd hur uppfattningar i
forhallande till praktiken oftast inte 6verensstimmer med varandra. Kvinnor antar och
mannen medger att mén har fordelar 1 arbetet pd grund av deras kon, mojligtvis for att de kan
bidra med ndgot annat dn de kvinnliga representanterna. Kvinnliga ldrare argumenterar for att
manligt beteende ar betydelsefullt for eleverna och att manliga lérare, trots sin
minoritetsposition, tycks generera fordelar genom att hantera de mindre ansvarstagande
eleverna och demonstrera dnskvirda manliga beteenden. Ménnen tar hand om de oansvariga



eleverna och uttrycker hur de bade anpassar och utdvar ett dnskat manligt beteende i deras
handlande. De avvisar traditionellt kvinnligt kodade arbetsuppgifter och betonar vikten av att
uppritthélla sin maskulina identitet. BAde de kvinnliga och manliga ldrarna verkar ha
uppfattningar som paverkas av den traditionella definitionen av de tva konen. Studien visar
hur midnnen som intervjuats forsoker att reproducera sammanhang dir de stirker sin
minoritetsstillning och hur vissa uppgifter i arbetet blir genusmaérkta i en personalgrupp. Det
handlar om isérhallandet mellan vad som &r kvinnligt och manligt, som beskrivs i hur
upprétthdllande av genuskontrakt sésom normer och praktiker skapar en reproduktion av
genusordningen (Hjalmarsson, 2009). Hirdman (1988) beskriver att genusskapandet sker pa
olika nivaer. Den sociala integrationen handlar om hur arbetet fordelas mellan de olika konen
och socialiseringen handlar om hur ménniskor lir sig vad som forvintas och inte av de olika
konen, redan vid tidig alder.

1.4.2 Loner

En drivande faktor till att det existerar 10neskillnader kan vara ldrares vilja eller forméga att
forhandla i lonesamtal. En undersdkning som genomfordes pa ldrare i Wisconsin visade att
kvinnor dr mindre villiga att forhandla &n mén. Kvinnor férhandlade inte i samma
utstrackning som min pa grund av att de inte kinde sig bekvima i sddana situationer.
Déaremot understryks det att miljofaktorer pa arbetsplatsen ocksé ar av vésentlig betydelse vid
studerandet av forhandlingens utfall f6r méin respektive kvinnor (Biasi och Sarsons, 2020).

Normer och sedvinjor underlittar forstaelsen for hur arbetet dr organiserat inom
organisationer. I en Ioneséttningsprocess kan det diremot vara komplext att identifiera vilka
normer och traditioner som finns, dér Pfeffer och Langton (1988) uttrycker att det kan handla
om vad for typ eller kvalité skolan har eller om skolan har speciella regler och normer som
paverkar beslutsfattandet. Daremot understryks det att inte isolerat studera normer, sed eller
tradition som en forklaring till 16nesattningen eftersom det inte ger en fullstédndig forklaring
om varfor och hur just dessa metoder uppstod inom organisationen.



2. Teoretisk referensram

I f6ljande kapitel redogors studiens teoretiska referensram som kommer anvéndas for
tolkning, analys och diskussion.

2.1 Feministisk teori

Feministisk teori &r ett begrepp som kan beskrivas och definieras pa olika sitt beroende pa
vem man fragar. En allmén betydelse av det breda begreppet, ar att det handlar om en
medvetenhet om att mén som grupp dr 6verordnade kvinnor, samt en strdvan efter att
fordndra detta forhdllande. Att vara man kan anses vara en sjdlvklarhet, men detsamma géller
inte for kvinnan. Mén lér sig via populédrkultur att allt handlar om dem och att deras
sammanhang viger tyngre dn det motsatta kdnet, medan kvinnor vénjer sig vid att filmer,
bocker och forhallanden starkt forknippas med mannen. Det som betraktas som individens
rattmatiga plats kommer séledes att kopplas till personens kon och de erfarenheter samt
inldrda monster som formar olika forvantningar f6r de olika konen (Gillberg, 2022).
Feministisk teori syftar till att skydda kvinnors och mins lika vérde och réttigheter, dar det
dagligen drivs en kamp mot ett mer jimstillt samhaélle, genom att engagera sig i politik och 1
den allménna samhéllsdebatten (Kvinnatillkvinna, 2024).

Simone De Beauvoir, som ér en av feminismens grundpelare, beskriver i sin bok Det andra
konet (1949/2002), att man inte fods till kvinna, utan att detta dr ndgonting som man blir. Hon
menar att flickor och pojkar uppvisar samma beteendemdnster i grunden frén att de vixer
upp, men att de vid nagot tillfalle skiljs &t och borjar forma samhéllets stereotyper. Det ér
alltsa inte kvinnans biologi eller kropp som determinerar hennes position i samhéllet, utan det
ar samhéllet sjalvt som formar hennes varande. Forfattaren forklarar hur kvinnan har tilldelats
rollen som det andra konet, och att hennes roll har bestamts i forhallande till mannens. De
Beauvoir menar att feminismens mal ar att befria kvinnan fran denna position. I samband
med att kvinnor skall verka pd samma villkor som méannen, tillkommer ett ansvar for sina
handlingar, utan att vara en link till mannen i det offentliga samhallet.

2.1.1 Genussystem

Hirdman (1988) beskriver att genussystemet grundar sig i en ordningsstruktur av kon, dér den
utgor de sociala, ekonomiska och politiska ordningarna. Genussystemets tva grundldggande
logiker &r for det forsta isarhallandets (dikotomins) logik, vilket betyder att det finns tydliga
granser mellan manliga och kvinnliga roller. For det andra, &r det hierarkins logik som
innebdr att mannen portrétteras som en norm i samhaéllet. Isdrhallandets logik finns dverallt,
bade i fysisk och psykisk ordning. Det ar kopplat till egenskaper, platser och sysslor i form av
arbetsfordelning mellan konen samt forestéllningar om det som &r kvinnligt respektive
manligt. Det bildar ett menings- och maktskapande i1 form av att folk orienterar sig efter just
platser, sysslor och sorter, samtidigt som det skapas en legitimitet da konen urskiljs dér
mannen som norm forstirks. Detta isdrhdllande &r ett socialt och kulturellt fenomen som alla
bidrar till att skapa och reproducera, redan frén att ett barn har fotts. Det &r en dmsesidig
forestéllning, ett slags genuskontrakt mellan konen, som gor det tydligare att se det osynliga



som reglerar forhdllandena mellan dem. Hirdman menar att det r en process som finns pé
olika nivaer; hur min och kvinnor ska vara mot varandra, i1 arbetet, kérleken, spraket, men
dven det yttre i form av exempelvis klddsel och hér. Processerna och systemet som ligger
bakom genuskontrakten gor att det skapas en ny segregering och hierarkisering, vilket gor det
tydligare att forstd historien kring den manliga normen.

Fordndrandet av detta genuskontrakt handlar om att istdllet fokusera pd de ménskliga likheter
som finns for att bryta ner den vagg som skiljer konen at. Denna fordndring finns saledes i
tankesystemet, dir kvinnor gar in i de manliga platserna, sysslorna och egenskaperna for att
visa att det inte bara “kan” vara dér, utan att de faktiskt “ar” dar. Hirdman uttrycker ‘‘ju mer
den intellektuella komponenten dominerar 6ver den biologiska, ju storre forutsdttningar for
fordndring” (Hirdman, 1988, s. 59). Nar samhéllet blir mer likartat forstarks det lika och det
olika blir svarare att urskilja och ddrmed forsvagas isdrhdllandet. Daremot namner Gillberg
(2022) att trots att man och kvinnor kan befinna sig pd samma plats och syssla med samma
saker, kan det fortsatt leda till att de traditionella forestidllningar om manligt och kvinnligt
uppritthélls. Exempelvis pa ett kontor kan mannen ta rollen som en person som leder motena
och pratar mest, till skillnad fran kvinnorna som ar motessekreterare och fixar med kaffet.
Legitimeringen av de biologiska skillnader gor att det fortsatt bibehalls och praktiseras.

2.1.2 Forvéntningsstruktur

Gillberg (2022) bendmner forvantningar och inldrda beteendemonster vid
forvintningsstrukturer som syftar till att forstd hur olika interaktioner leder till specifika
resultat som i sin tur reproducerar den raidande samhéllsordningen av manlig 6verordning.
Det handlar i1 korthet om hur vi projicerar omgivningens forvéntningar pa oss beroende pa
vilket kon vi tillskrivits, och hur vi dérefter skapar var egen bild pa livet, baserat pa dessa.
Under hela var livstid utgar vi fran vart kon och fran omgivningens forvintningar som sedan
aven blir véra egna. Tillslut skapas en tydligare bild av vad som forvéntas av de olika konen,
och hur isdrhallandet mellan manligt och kvinnligt blir en naturlig del av vardagen. Det
betyder att vi bedomer bade oss sjdlva och andra i var omgivning efter vara forvantningar pa
personens konstillhorighet. Gillberg ger exempel och argumenterar for att det kan handla om
hur ménniskor forvéntar sig att en man ska ha hoga karridrambitioner, vilket i sin tur
paverkas av véra forvéntningar pa vad det innebér att vara en man. Genom att
handlingsmonster och rutiner uppritthalls, bibehalls dven kdnsmérkningen av vad som anses
vara manligt och kvinnligt. Upprepandet av dessa praktiker forstarker i sin tur rollernas
position. Sammanfattningsvis handlar det baide om hur vi som individer internaliserar
samhdllets forestéllningar pa respektive kon men dven hur dessa ger sig tillkédnna vid
interaktioner med andra méanniskor. Med utgangspunkt i kvinnors underordning innebér detta
att 1 de fall dar kvinnan anses vara jaimlik med mannen, riskerar hon att utséttas for negativa
sanktioner d4 hon bryter mot samhéllets forvintningar.

Vidare forklarar Gillberg (2022) att kvinnans underordning synliggdrs bland annat vid en
jamforelse av kvinnor och mins 16ner, bade pa dess forvantningar och det faktiska utfallet.
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Med tanke pd mannens relativa 6verordning och hans forvéntningar pa att gora karriér, foljer
dven en bra sjélvbild. Gillberg forklarar hur sjdlvbilden har betydelse vid formandet av
individens forvédntningar. En drivkraft som kan forstérka den redan skeva sjdlvbilden kan vara
just loneskillnaderna som uppstar mellan méin och kvinnor. Trots att kvinnors utbildningsniva
1 Sverige dr hogre 4n méns, dr detta ingenting som aterspeglas 1 16ner eller rekrytering till
positioner. Samtidigt visar studier att kvinnor som tenderar att stélla krav och férhandlar i
hogre man uppfattas som jobbiga 1 jamforelse med en man.

En studie som tas upp, beskriver ett fall ddr mén beskrev att de hade forvéntningar medan
kvinnor hade férhoppningar om att gora karriér, ndgot som hon menar kan anses vara
problematiskt utifran ett jimstalldhetsperspektiv. Forfattaren menar att detta dven kan bidra
till att en man nddviandigtvis inte behdver kommunicera sina 16nefoérvéintningar i lika stor
utstrackning som en kvinna. Ménnens forvéntningar dr snarare underforstddda och om
arbetsgivaren dven forvintar sig att mannen har dessa krav, ar detta ett exempel pa en
situation som reproducerar mannens overordning. Antagandet om att mannen har en
forstaplats betyder ocksé att nekandet av en befordran innebér ett normbrott och en
motsdttning mot hans forvintningar, (Linghag, 2009, citerad i Gillberg, 2022). Dessa normer
och forvintningar formas av sociala interaktioner i vardagen, ndgot som dven kan forklaras
och fortydligas med hjélp av institutionell teori.

2.2 Institutionell teori

Institutioner beskrivs enligt Meyer och Rowan (1977) som normativa forpliktelser och fakta
som ménniskor tar hinsyn till i sin vardag. Inom organisationsteori kan det forstas som ett
monster for kollektiv handling (Eriksson-Zetterqvist et al., 2015). Meyer och Rowan (1977)
uttrycker att sociala processer eller realiteter som far en regelliknande status i samhéllet
bendmns vid institutionalisering. Vidare menar Eriksson-Zetterqvist et al. (2015) att
institutionell teori dirmed utgor en central tanke att institutioner vixer fram nér vi formar vér
uppfattning av verkligheten. Ménniskors handlande anses komma ur de normer och sociala
objekt som man lart sig under livets géng. Institutioner dr en produkt av manniskans behov av
att skapa ett monster och en mening 1 sitt sétt att handla. Genom dessa monster besparas tid
och energi samt ett undvikande for stress och oordning. I nya situationer hinvisar manniskor
tillbaka till tidigare erfarenheter och forsoker att 16sa situationer likt tidigare fall. P4 s sitt
upprétthélls normer, ordning och en slags stabilitet samtidigt som institutionen anpassar sig
vid foréndring. P4 samma sétt som en institution hjdlper minniskor och organisationer att
klassificera och organisera sig, kan kunskap som motsitter sig detta vara ett potentiellt hot for
organisationen. Institutioner skapar sin omgivning och paverkar hur individer handlar inom
dem (Eriksson-Zetterqvist et al., 2015).

Meyer och Rowan (1977) beskriver 1 sin artikel att organisering handlar alltmer om att
forhalla sig till de institutionella reglerna an att kontrollera aktiviteter. De motsétter alltsa
tidigare antaganden om att rationell formell struktur &r det mest lampliga tillvigagangssattet
att samordna en organisation. De menar att de flesta organisationers formella struktur ar 19st
kopplade och att regler ofta 6verskrids samt beslut far oavsiktliga konsekvenser (Meyer och
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Rowan, 1977). Det innebar alltsd att de institutionella reglerna skall komplettera redan
befintliga metoder for att underlétta forstaelsen for organisationer samt deras medlemmars
beteende. Organisationsstrukturer sdsom normer, regler och rutiner blir riktlinjer for ett
socialt beteende. Institutionalisering innebér att beteenden som upprepas dver tid tillskrivs
mening hos individen (Thoroughgood et al., 2016). Robertsson (2003) beskriver 1 sin studie
hur genus anses vara nagot som skapas och uppratthalls genom sociala praktiker och
strukturer. Genom interaktioner aterskapas och omforhandlas de symboliska aspekterna.

Meyer och Rowan (1977) menar att rationalitetsnormer inte bara handlar om gemensamma
vérderingar. Denna typ av normer aterfinns i regler och uppfattningar som ar forknippade
med institutionaliserade sociala strukturer. Formella strukturer uppstar inte endast pa grund
av rationella nétverk i den sociala ordningen. Elementen i en rationaliserad formell struktur
reflekterar en social verklighet dér rutiner, policys, och asikter uppratthalls av den allmidnna
opinionen, lagar och av social prestige. Den formella strukturen inom organisationer paverkas
diarmed parallellt av institutionella regler som hiarstammar fran samhéllets normer och
vérderingar, och dirfor kan betraktas som relativa sanningar.

2.2.1 Skandinavisk institutionell teori

Eriksson-Zetterqvist et al. (2015) beskriver den skandinaviska institutionella teorin som en
kombination av bdde fordandring och stabilitet. Teorin fokuserar frimst pa processer och
organisering, hur identiteter formas samt hur regler etableras och bryts. Den skandinaviska
institutionella teorin belyser dven varfor fordndringar kan vara svéra att genomfora i en
organisation. Den institutionella karaktdren kréver att alla deltar aktivt for att genomfora en
reform. A andra sidan, nir organisationer #r vilutvecklade och fast i sina rutiner kan
astadkommandet av en fordndring mot det 6nskade utfallet vara svér att uppna. En reform ar
saledes latt att initiera men svarare att genomfora. Den skandinaviska teorin betonar
ytterligare ett sétt att forhélla sig till fordndring som innebar dversdtining. Dess syfte grundar
sig pa att betrakta forandring som idéer som fardas och omtolkas nir den sétts i en ny
kontext. Det innebér att en fordndring uppstar i en lokal ideologi som sedan behdvs dversittas
till andra personer och deras anvindningsomraden for att materialiseras genom kollektiv
handling. Den skandinaviska teorin dgnar d&ven mycket uppmérksamhet at imitering. I det
vasterldndska samhillet anses man imitera sina vinnare, men trots att det finns en risk att alla
organisationer blir lika varandra, vixer olikheter fram genom lokal kontext.

2.3 Teoretisk applicering

Feministisk teori bidrar till en fordjupad forstaelse och forméga att analysera
konsmaktsrelationer och dess inverkan pé arbetsfordelning och 16neforhallanden inom
lararyrket. Med utgangspunkt i kvinnors underordning och samhéllets forvéntningsstruktur pa
respektive kon, bidrar feministisk teori till en teoretisk grund for att undersdka och analysera
dynamiken inom ldraryrket. Dessutom bidrar genussystemet till en mer nyanserad forstaelse
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for de bakomliggande faktorerna kring varfor kvinnor och mén handlar pé ett visst sétt, samt
hur detta reproduceras i dagens samhélle.

Den institutionella teorin synliggor och forklarar hur regler, normer och institutioner paverkar
beslut och genomforande inom en organisation. Teorin anvénds for att analysera hur normer
och institutionella strukturer kan forma arbetsfordelning och paverka lonefaktorer pa skolor,
samt varfor eller hur fordndringar sker eller inte sker inom den institutionella miljon.

En kontinuerlig samverkan mellan teori och metod har mgjliggjort en djupgaende
undersokning och analys av arbetsfordelning och lonesdttning inom léraryrket. Det
metodologiska valet av kvalitativ forskningsdesign har bidragit till en nyanserad och
fordjupad forstaelse av &mnet, dir intervjuerna har gett vardefulla insikter 1 hur det ser ut pa
skolorna.
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3. Metod

Detta kapitel syftar till att beskriva den metod, datainsamling och dataanalys som anvénds for
att besvara studiens syfte. Inledningsvis forklaras val av urval och material, foljt av en
beskrivning géllande hur datan har samlats in och analyserats. Avslutningsvis foljer en
beskrivning av hur man vid insamlingen av datan, tagit hdnsyn till en rad etiska
stillningstaganden samt hur generativ Al har anvénts under arbetet.

3.1 Urval och Material

Studien baserades pé en kvalitativ metod dér det huvudsakliga syftet var att med hjilp av
teorier och begrepp skapa en forstéelse for lararyrket kopplat till arbetsansvar och preferenser
vid samarbete baserat pa kon. Dessutom undersoktes det om det fanns nagra konsrelaterade
skillnader i de faktorer som péverkar 16nesittningen. Kvalitativ inriktad forskning var bast
lampad till var rapport eftersom det gav en djupare forstaelse om 1onesattningen och
arbetsfordelning inom ldraryrket genom att erbjuda individuella preferenser och kontextuella
faktorer. Dessutom var det ett tillvigagangssitt som erbjod en nyanserad analys kopplat till
de fragestéllningar som rapporten utgick fran. Unders6kningen utgick fran en fallstudie for
att undersoka fragestillningarna i dess verkliga kontext, samt hur och varfor situationen ser ut
som den gor. Mer specifikt, ville vi studera processen bakom och skapa ett helhetsperspektiv
for att 4 en djupgdende datainsamling for att sedan kunna analysera innehéllet (Patel och
Davidson, 2011). Med andra ord genomfordes en analytisk generalisering for att bedoma hur
resultaten kunde dverforas fran en situation till en annan, genom att analysera dess likheter
och skillnader (Lind, 2022). Metoden mojliggjorde en mer nyanserad forstaelse av det
studerade fenomenet genom att ta hdnsyn till variation och omstandigheter som priglar varje
enskilt fall (Gillberg och Norbéck, 2024).

Genom verbal data, skapas en flerdimensionell beskrivning av studiens undersokta fenomen
for att forsta komplexiteten mellan arbetsplatsens relationer och processer kopplade till
arbetsfordelning och 16neséttning. I kombination med den kvalitativa datan som tas fram med
hjilp av intervjuer, fordjupas och analyseras resonemanget med hjélp av teorier och begrepp.
Genom att & ena sidan skapa en uppfattning som sedan analyseras med hjilp av teorin
(induktion), till att & andra sidan utgé fran en teori och applicera denna pé samhéllet
(deduktion), utgick denna undersokningen fran abduktion, alltsa kombination mellan dessa
tvd resonemang (Gillberg och Norbick, 2024). Abduktion handlar om att forst formulera ett
forslag pé en teoretisk djupstruktur, det vill sdga att ha ett mer induktivt forhéllningsséatt for
att sedan 1 det andra steget prova teorin, enligt Patel och Davidson (2011).

Vi provade teorin vid genomforandet av intervjuer och vid diskussioner av tidigare forskning,
vilket i sin tur gjorde att teorin kunde utvecklas och omformuleras for att bli mer generell i
slutindan. Med andra ord, ett mer deduktivt forhallningssatt i det andra steget. Abduktion
gjorde att vi inte blev sa lasta 1 vart arbetssétt, vilket var till fordel jimfort med arbeten som
endast fokuserade pa induktion respektive deduktion. Déremot ar risken med abduktion att vi
blev for fargade av véra erfarenheter och tidigare forskning och ddrmed valde en hypotetisk
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teori utan hénsyn till alternativa tolkningar. Vi blev dirmed mer trdngsynta och detta forsokte
vi undvika genom medvetenhet och 6ppenhet kring alternativa 16sningar och foéréndringar.

Undersokningen baserades pa bade ett snobollsurval och ett bekvamlighetsurval for att vlja
intervjuobjekt, vilket i sin tur mojliggjorde bade bredd och tillgdnglighet 1 urvalsprocessen.
Det forstnimnda innebdr att efter varje avslutad intervju, hanvisar den deltagande vidare till
ytterligare en person inom det valda omradet. Denna metod &r att foredra eftersom den bidrar
till effektivitet och tillgénglighet till intervjupersoner som rekommenderas inifran
organisationen. En nackdel som kan uppsta och bor tas 1 beaktning &r att det finns en chans
till urvalsbias och brist pa mangfald. Deltagare som rekommenderats av andra kan vara
benégna att ha liknande tankar och egenskaper, vilket kan resultera i ett for snavt perspektiv
kopplat till frigestillningen. A andra sidan kan det ocksé ge upphov till en djupare forstaelse
for om exempelvis en viss situation eller foreteelse delas av ménga, eller om det 4r en enskild
upplevelse. Det kommer ddrmed underlitta och stirka signifikansen vid slutsatser som
kommer att redogdras. Bekvamlighetsurvalet, det sistndmnda, handlar om att deltagarna
baseras pé tillgdnglighet och enkel atkomst pa grund av begrinsad tid, resurser och tillgdng
till deltagare (Gillberg och Norbédck, 2024). Trots alla ovanndmnda fordelar, hade studien
utvecklats och nyanserats ytterligare om fler skolor tagits i beaktning. Den stora risken for
brist pd mangfald och vérdet av en representativ bild for hela landets skolor, innebér att
studien hade blivit &nnu mer trovardig om fler skolor och representanter inkluderats.

3.2 Datainsamling

Datainsamlingen skedde genom litteratursokning dar det anvindes olika datorbaserade
sOksystem med hjdlp av Goteborgs universitetsbibliotek for att hitta relevanta kéllor. EBSCO,
Google Scholar samt Scopus édr exempel pa databaser som anvints. Litteraturgenomgangen ar
en tidskrdvande process enligt Patel och Davidson (2011) och det &r viktigt att avgransa
sOkningar for att inte fa odndligt med triaffar. Det handlade om att hitta vasentliga s6kord som
kan leda oss i rétt riktning. Det empiriska underlaget bestod i bdde primér- och sekundirdata.
Den sekundira datan var hidmtad fran olika kallor, diribland tidigare rapporter och bocker.
Den priméra datan ér vetenskapliga artiklar samt intervjuer som dr specifikt utvalda for
undersdkningen (Lind, 2022). Intervjuerna anviandes for att redogdra likheter och skillnader
med den primir- och sekundirdata som redan var tillgénglig for att ge en nyanserad analys.

Innan intervjuerna genomfordes samlades data in for att fordjupa forstaelsen inom det
studerade &mnesomradet samt sektorn dér intervjupersonerna verkade inom. Frdgorna som
utformades baserades dérefter utifran intervjupersonernas tidigare kunskap i kombination
med forskning som tagits fram. Detta gav upphov till flexibilitet eftersom det ger en
mojlighet att besvara eventuella foljdfragor som tas upp (Lind, 2022). Intervjukandidateterna
arbetade pa grundskoleniva, bade som ldrare och rektorer, 1 tva olika kommuner 1 s6dra
Sverige. De kvalitativa intervjuerna efterliknade en semi-strukturerad intervju i form av att
olika teman definierades med tillhdrande fragor, ddremot var ordningen pé frdgorna och
eventuella foljdfrdgor anpassade till konversationen. Detta bidrog till att intervjun blev mer
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avslappnad och mindre formell vilket gjorde konversationen mer naturlig och lattsam
(Indeed, 2022). Beroende pa respondentens bakgrund kunde fragorna anpassas nagorlunda
under intervjun for att fa tillgang till s& mycket underlag som mojligt. Fragor som var mer
generella kunde efter ett tag undvikas dé de inte bidrog med nagot vérde till studien.

Intervjuerna som genomfordes var med kontakter som skribenterna av rapporten hade sedan
innan. Efter avslutad intervju foreslog dessutom nigra respondenter ytterligare personer att
intervjua for véardefulla insikter. Totalt sett genomfordes 16 intervjuer dar alla holls online pa
Teams vid olika tidpunkter.

|Intervjukandidat Kon Yrkestitel Datum Tid

Anna Kvinna Lagstadie 17 April 53:07
Ella Kvinna Lagstadie 17 April 29:44
Kristina Kvinna Mellanstadie 18 April 60:01
Johanna Kvinna Rektor 18 April 55:04
Gabriel Man Mellanstadie 18 April 46:21
[ina Kvinna Specialpedagog | 19 April 44:15
Theo Man Lagstadie 22 April 37:13
Emelie Kvinna Bitrddande rektor | 22 April 37:23
Lena Kvinna Mellanstadie 23 April 52:14
[da Kvinna Mellanstadie 23 April 38:34
Nellie Kvinna Mellanstadie 23 April 27:49
Simon Man Fritidshem 23 April 32:19
Anton Man Lagstadie 24 April 33:30
Madde Kvinna Lagstadie 30 April 36:35
Adam Man Mellanstadie 2 Maj 40:28
Filippa Kvinna Rektor 3 Maj 47:17

Tabell 1 - Detaljer om respondenternas fiktiva namn, kon, yrkestitel, datum och tid for
intervjun.

Respondenterna informerades om den anonymitet som intervjun baserades pa, och de fick
dven medge om det var okej att samtalet spelades in. Alla kandidater svarade “ja” pa denna
frdga. Med utgdngspunkt 1 Patel och Davidson (2011), kan vi séga att intervjufrigorna
kénnetecknades av att ha en 14g grad av standardisering, vilket innebér att vi utformade
fragorna bade i1 forhand men dven under intervjuns géng, samt att ordningen pa fragorna

anpassades efter respondenten. Dessutom hade intervjufragorna en lag grad av strukturering
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eftersom fragorna var relativt 6ppna och det ledde till ett stort utrymme for svar for
respondenten.

Fragorna till intervjun var uppdelade i fem olika teman: allmént om respondenten,
overgripande om arbetsuppgifter, fordelning av arbetsuppgifter kopplat till kon, 16n och
avslutning. Allmant om respondenten handlade om bakgrundsfakta om respondenten och var
mer neutrala fragor, sdsom vart personen har jobbat innan och hur det kom sig att personen
hamnade dér den &r idag. Detta for att fa en djupare forstaelse och gora respondenten mer
bekvidm med dmnet. De tre ndstkommande teman var mer betydelsefulla da de var fragor som
faktiskt beror sjélva fragestillningen i uppsatsen. For det forsta ville vi ta reda pa vad {or typ
av arbetsuppgifter som lirarna ansag sig sjilv ha och betydelsen av dessa arbetsuppgifter.
Dessutom ville vi ta reda pa hur de forankrar och genomfor dessa arbetsuppgifter pé ett sa
effektivt sdtt som mojligt, bade individuellt men dven gemensamt pé arbetsplatsen. Detta for
att fa en djupare forstaelse kring om det finns skillnader i1 hur arbetsfordelning uppfattas samt
vad som dr betydande. Nar det gillde rektorer kombinerade vi ithop arbetsuppgifter och
arbetsfordelning till samma tema, dér frdgor om hur férdelningen kring mentorer och
uppgifter delades upp pa arbetsplatsen. Vi stillde mer 6ppna fradgor med tid for reflektion for
respondenterna.

Fragorna i temat 16n skiljdes 4t om det var en rektor eller en ldrare som intervjuades, da vi
berdrde mer lonesdttningsprocessen i intervjun med rektorn till skillnad frén ldraren. Lararna
hade mer personliga frdgor kring erfarenheter och uppfattningar om lénen, medan rektorerna
fick forklara systemet bakom lonesattningen och vad de grundade sina beslut pa. Det blev
ddrmed tva olika infallsvinklar beroende pd vem som intervjuades. Till sist dr temat
avslutning som berorde frdgor kring om respondenten vill fortydliga eller har nagot att
tilldgga utover det som redan har tagits upp. Avslutningen summerade ihop intervjun pé ett
naturligt satt.

Forstaelsen av komplexa fenomen kan baseras pa metaforer. Anvindning av metaforer anses
vara en generativ process for att skapa mening for ménniskor 1 alla delar av livet och ger en
oversikt vad som illustrerar samt doljer sig i olika situationer och perspektiv. Alvesson (2003)
presenterar atta metaforer som kritiserar de befintliga synpunkterna pa intervjuer genom att
inkludera ett nyckeldrag i en intervju samt ett problem som intervjupersonen méste 19sa. Vi
har valt ut nigra av dessa specifikt till var rapport, som representerar viktiga iakttagelser att ta
hénsyn till. En metafor handlar om att forstd utmaningen att placera sig sjilv i en position
som dr relevant for den aktuella situationen. Intervjun innebdr att bide den som intervjuar och
den som blir intervjuad &beropar en identitet som ramar in situationen. Aven om alla
intervjupersoner dr exempelvis kvinnor, skiljer forhdllandena sig at beroende pa
arbetssituation. Det finns dven en risk som innebdr att intervjupersonen utnyttjar situationen
till att forsvara eller utarbeta en specifik sjdlvidentitet som inte nddvandigtvis stimmer
overens med det sanna jaget. Detta kan ha forekommit i1 véra intervjuer eftersom vi inte fullt
var medvetna eller insatta i hur situationen ser ut pa skolorna, vilket gor att de kunde vinkla
skolan eller sig sjédlva pa ett sitt som de var tillfredsstéllda med, men att det inte var hela
sanningen.
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Ett annat exempel pa en metafor enligt Alvesson (2003) dr nir man kritiserar det
institutionella problemet av att anpassa sig till exempelvis normer. Det kan vara svart att
hinna kommunicera hur det faktiskt dr under en intervju som varar i mindre &n sextio minuter.
Det innebér att intervjupersonen maste forlita sig pa de kulturella resurserna som finns till
hands for att ha mojlighet att beskriva arbetsplatsen. Foretagskulturen kan anses vara ett
ramverk for hur anstéllda bor tala om organisationen. Trots att detta inte nddvéndigtvis dr en
orsak till osanna uttalanden, s& kan det himma djupgaende samtal av deltagarnas upplevelser.
For att undvika detta, valde vi att skicka ut nigra fragor i forvig for mojligheten till reflektion
for respondenterna. Daremot uttryckte ménga respondenter att frigorna var svéra och att de
inte hade reflekterat Gver vissa situationer som vi stillde fragor p4, vilket kan himma
nyanserade svar och hindra oss fran att fa en fullstindig 6verblick. Ytterligare en kritik som
beskrivs 1 en metafor dr nagot lik den foregaende, da den beskriver problemet att bibehélla
och oOka sin sjdlvkénsla. Personen som intervjuas vill ge ett gott intryck av sig sjdlv och av
institutionen déir hen verkar. Det handlar delvis om effektivitet men &ven om moral. Det
handlar om att vara lojal mot organisationen och att agera i enlighet med dess forvintningar
och normer. Trots att vi uppfattade intervjuerna som drliga och personliga, kunde vi tyda att
respondenterna i manga fall ville forsvara ett uttalande som kunde tolkas mer negativt, nagot
som mojligtvis kan orsakas pd grund av ovanstaende motivering.

3.3 Dataanalys

Beroende pa studiens karaktdr och utformning far tillforlitlighet och trovérdighet olika
betydelse. I denna kvalitativa studie bygger undersdkningen pa att skapa autenticitet,
pdlitlighet och trdffsdkerhet.

Autenticitet avser dataunderlagets dkthet, palitlighet syftar till att forskningsarbetet har
genomforts pa ett konsekvent sétt. Slutligen innebér trdffsdkerheten att underlaget ger
relevant kunskap om forskningsfragorna. Intervjuerna bidrog till bade autenticitet och
palitlighet da intervjupersonerna talade ur egna upplevelser och erfarenheter. Trots att
studiens dkthet dr svar att mata, dr dess underlag sé dkta som det kan vara, givet de
forutséttningar som rapporten ar baserad pa. Resultatens pélitlighet dr dven det ett resultat av
att intervjuerna genomfordes pé ett strukturerat och konsekvent sétt (Lind, 2022). Till
skillnad frén en kvantitativ undersokning, baseras den kvalitativa pa ett brett spektrum av
tidskrdvande intervjuer och undersdkningar. Dirav ér det fordelaktigt att genomfora en
konstant 16pande analys av det insamlade materialet. Pa sa sétt bearbetas underlaget med ny
information som kan berika undersdkningen under tidens gang (Patel och Davidsson 2011).
Vi har flera génger list igenom hela var rapport for att forbattra och utveckla rapportens
innehall.

Vid en transkriptionsprocess kan det vara svart att undvika en medveten eller omedveten

paverkan pd underlaget for analysen. Trots att det ar frestande att 14gga till punkter och skapa
mer sammanhéingande meningar, dr det viktigt att inte pdverka den studerade foreteelsen for
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att pa sa sétt bibehélla validiteten. En vidlutvecklad kvalitativ analys kidnnetecknas av en logik
dér delarna har ett sammanhang och kan skapa en meningsfullhet tillsammans (Patel och
Davidsson, 2011). Datan samlades in genom samtal som genomfordes 6ver Teams. Darefter
transkriberades ljudfilen med hjélp av Teams och eventuella felsdgningar samt oklarheter
korrigerades av forfattarna.

For de kvalitativa intervjuerna som genomfordes lampar sig en tematisk analys. Den syftar
till att koda explicita detaljer 1 kvalitativa datamaterial. Detta tillvigagdngssitt mojliggor att
kombinera en tematisk analys med teori och teoretiska begrepp, vilket sammanfaller vil med
bade feministisk och institutionell teori som studien forvintades baseras pa (Kvantila, 2023).
Naér vi valde underrubriker till empirin och analysen, utgick vi ifrdn de huvudteman som vi
hade anvént oss av for att analysera var empiri. De teman som definierades kopplades till vart
syfte och frigestéllningar, dér arbetsférdelning och I6ner var huvudomridena. Dessa
kategorier valdes utifran dterkommande teman som framkom 1 intervjuerna och som vi
beddmde som centrala for att forsta de konsrelaterade dynamikerna i arbetsmiljon. Det
empiriska underlaget, bdde primér- och sekundirdata, anvindes sedan for att analysera och
dra slutsatser med héinsyn till rapportens syfte och forskningsfrigor.

3.4 Etiska stéllningstagande

De forskningsetiska fragor som ar aktuella vid genomf6randet av en samhallsviktig forskning
handlar om frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet. Att beakta de etiska kraven
ar centralt och bor vara genomgéende 1 hela texten, med andra ord att uppratthilla en god
forskningssed. Det ger sig till uttryck i1 att den som intervjuas ska vara medveten om
forskningens syfte, vilket sikerstilldes genom att informera detta vid tillfragandet av
intervjun samt innan intervjun borjar. Deltagaren ska dven samtycka till sin medverkan och
ha mgjligheten att inte vilja vara med i1 undersdkningen lingre, vilket tydliggjordes till den
deltagande under processens gang. Vid eventuella osdkerheter eller fragetecken horde vi av
oss till respondenten for ett fortydligande eller ett godkdnnande innan det inkluderades i
rapporten. Till sist handlar det om att respektera deltagarens integritet dar konfidentialitet ger
sig till uttryck genom att deras personuppgifter ska behandlas pa ett vardefullt sétt och att
ingen utomstaende ska kunna ta del av materialet (Lind, 2022). Nyttjandekravet sdkerstilldes
genom att uppgifterna endast anvandes for rapportens &ndamal (Patel och Davidson, 2011).
Efter godkénd rapport kommer allt intervjumaterial raderas sd att det inte ar tillgéngligt till
varken utomstéende eller till oss skribenter. Intervjupersonen och den organisation den tillhor
var anonymiserad for att underlétta processen och virna om deltagarens integritet (Lind,
2022). Anonymiteten kan ocksa ha bidragit till att intervjupersonen kénde sig mer bekvam att
delta i studien och tala om egna upplevelser pa ett transparent sitt. Eftersom vart urval bland
annat baserades pa ett snobollsurval, var vi ména att inte hinvisa eller nimna tidigare
deltagare under intervjuerna for att virna om deras anonymitet.
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3.5 Anvéndning av Al

Vi tog hjélp av olika Al verktyg under processens ging for att bland annat utforska teorier
och forbattra meningsuppbyggnader. Daremot har informationen beaktats med ett kritiskt
forhallningssitt, da vi &r medvetna om att informationen som Al producerar inte
nodvandigtvis dr vetenskapligt korrekt. Verktyget har framst anvénts for att generera
specifika begrepp som sedan har tilldmpats 1 olika databaser for att pa sa sétt samla in
empirisk data. Forbéttra meningsuppbyggnader har endast anvénts nigra enstaka ganger
under processens ging.
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4. Empiri

I detta kapitel kommer vi att framfora vara resultat av genomforda intervjuer, kopplat till
arbetsfordelning och 16neséttning

4.1 Arbetsfordelning

4.1.1 Uppdelning av arbetsuppgifter

Vi inledde intervjuerna med att fraga respondenterna om de kunde beskriva nagra av de
gemensamma uppgifter som personen delade tillsammans med sin mentorskollega. Nigra av
de uppgifter som togs upp var fordldrakontakt, utvecklingssamtal, planering infor skolstart
och hogtider, fodelsedagar, konferenser, méten, utredningar och strukturering. Darefter
stdlldes en fraga till respondenten om hen upplevde att hen tog mer eller mindre ansvar kring
vissa omraden, beroende pa om hens mentorskollega var en man eller kvinna. Anna svarade
enligt foljande:

Det dr ju alltid sd ndr man jobbar ihop med ndagon att man kanske har olika styrkor och
sd ddr da. Men ndr det gdller det hir med det hdr lilla extra sa tycker jag nog att jag far,
alltsa det dr jag som tinker pa det och sen kan man liksom stdlla fragan och vi mdste tdnka
pd det hir. Hur ska vi géra ddr? Och da dr det ofta jag ocksd som har tagit fram forslag och
dd kan man vilja utifrdan de forslagen da, men att det jag som har tagit ansvar for det och det
har varit med. Alla de tre mdnnen som jag har jobbat med dd, sa det dr inte sa ddr att de nej,
det vill jag inte gora eller sa ddr. Men det dr jag som har fdtt dra i det.

Upplevelsen av intervjuerna var att arbetsuppgifterna pa manga arbetsplatser var jamnt
fordelade och att manga mentorspar delade pa uppgifterna sinsemellan. Gabriel forklarade att
arbetet pa hans nuvarande skola sag annorlunda ut jimfort med tidigare arbetsplatser. Att allt
ar systematiserat och att ansvaret sker pa rullande schema. Gabriel fyllde i och menade att
ansvar snarare handlar om vad man &r bra pd och tycker &r kul, @n vilket kon man tilldelats.
Vi fick intrycket av att han inte alls trodde pé att arbetsférdelning har med genus att gora,
utan att intresse &r en storre faktor till detta.

Fragan gick vidare till respondent efter respondent och svaren varierade nagorlunda. Nar det
gillde frdgan om manliga och kvinnliga ldrare tilldelas eller tar sig an olika uppdrag baserat
pa kon framkom nagra liknande svar fran ett flertal respondenter. En forestdllning som
framfordes var att det handlade om personlighet och intresse kopplat till vilka arbetsuppgifter
man tog sig an, utover det man kom 6verens med sin mentorskollega. En annan uppfattning
var att det generellt var fler kvinnor som tog ansvar for de mer omhéndertagande uppgifterna.

Theo forklarade att fodelsedagar och liknande evenemang oftast hamnar pa den kvinnliga
mentorskollegan, om det dr en kvinna han arbetar med.
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Jag skulle vdil vaga sdga sticka ut hakan och sdga generellt att det kanske dr oftast den
kvinnliga kollegan som gor det /.../ Sen delar vi vdl jamnt pd arbetsuppgifterna, men som du
sdger, ta initiativet till det kanske oftast dr det de kvinnliga medarbetarna.

En annan respondent framforde dven en liknande tanke nér det géllde fragan angéende
arbetsfordelning mellan mén och kvinnor. Hen upplevde att temadagar och hogtider ofta
arrangeras av kvinnor, déir respondenten ndmnde bland annat alla hjirtans dag. Dérefter fyllde
personen i och menade att skoljoggen och de mer praktiska, samt fysiskt kravande
uppgifterna i allménhet tas hand om av fler mén.

Det tydliggjordes fran intervjuerna att respondenterna hade delade asikter om huruvida
arbetsfordelningen berodde pa intresse eller kon. De respondenter som ansag att kon hade en
inverkan pa arbetsansvar och varfor vissa arbetsuppgifter foll pa flest méan eller kvinnor, gav
intrycket av att de var ganska sédkra pa sina svar. Nellie forklarade att hon trodde att
fordelningen av arbetsuppgifter mellan ett mentorspar inte sker av slumpen utan att det finns
nagon slags forklaring till varfor det ser ut som det gor. Hon fortydligade genom att séga:

Nej det, det tror jag nog dr rdtt sa generellt for kvinnor och mdn tror jag pd det i alla fall
det jag har sett och jag kan vil relatera till hemma ocksd, liksom hur det ser ut hemma med
hos mig. Det dr vdl oftast det kéinns lite sa som att kvinnan har mer koll pd det som behéver

goras och koll pd moten och vad som ska hdnda framover. Och lite det har lilla extra for
eleverna och sd.

Hon fortydligade och forklarade att det handlar om de kringuppgifterna runtom, som inte
handlar om sjélva undervisningen. Ddr upplever hon att kvinnor moéjligtvis tar lite storre
ansvar. Nar vi frigade henne om varfor hon trodde att det blev s, svarade hon:

Nej, jag tror vdl inte egentligen att det dr ndgot man fods med, utan jag tror att det kanske
ligger i uppfostran att man omedvetet liksom fostrar de olika konen pd olika sditt /.../ Det har
med det biologiska som ligger néra oss ocksd, att kvinnan dr mer omhdndertagande. Det
ligger liksom lite i ryggraden hos oss, utan att vi tinker pad det.

Ytterligare en respondent forklarade att hon tror att detta har med hennes personlighet att
gora, snarare dn hennes kon. Hon menade att det handlar om att ge och ta, och att man tar sig
an de uppgifter som passar en sjilv bést i situationen, eller for att man har ett storre intresse.
Hon avslutade med att sidga att det handlar om att inte sitta sig i en situation dar man maste ta
allt ansvar.

Men jag dr vildigt ansvarstagande och har koll. Och da vet mina kolleger att jag har koll
och dd blir det kanske att det ligger lite mer pa mig och jag tycker ocksd att jag har det. Det
handlar ju mycket ocksd om att inte sdtta sig i den situationen, att det alltid dr jag som gor.
Utan nu léste jag det hdr popcornen forra gangen. Nu fdar du liksom fixa det den hdr alltsa.
Jag tror ocksd att det hir med att fordela arbetsuppgifter ligger mycket pa att man inte sjdlv

tar pd sig allt, utan att man faktiskt far tala om att det hdr delar vi pad.
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4.1.2 Forvéantningar

Vi stillde dven en friga till respondenterna huruvida de upplevde att de hade specifika
forvantningar pé sig sjilva kopplat till sitt kon, eller om de upplevde att omgivningen hade
detta gentemot dem. Vi fick intrycket av att de flesta respondenter initialt uppgav att de inte
upplevde négra specifika forvintningar, varken fran sig sjélva eller fran omgivningen.
Diaremot under fortsatt samtal nir det diskuterades kring andra fragor kopplat till intervjun
upplevde vi att respondenterna dnda forholl sig till ndgon typ av norm. Nagra kvinnor
uttryckte en benédgenhet att ta hand om eleverna genom att engagera sig i aktiviteter och visa
omsorg for dem, vilket visar deras djupa engagemang for elevernas vilbefinnande. Ménnen
visade ocksa detta ansvar, men de betonade dven sin roll i att hantera konflikter, delta 1
utflykter med barnen, ta ansvar for brandévningar och agera som medlare &ven i situationer
dér en kvinna redan var involverad.

Ida beskrev en situation for oss, dir en fordndring till en borjan kan skapa en kénsla av
obekvamlighet. Hon forklarade att det fanns ett lararpar med en man och en kvinna. Mannen
var stark och stabil, med mork rost som kunde {4 klassen att bli tyst pd nan sekund. Kvinnan
var hans raka motsats, hon var kramgo och mer omhandertagande. Mentorsparet blev splittrat
och de tilldelades varsin klass dér dessa stereotypa roller utmanades. Ida forklarade att idag
sitter barnen istdllet i mannens knd och kvinnan dr den som ryter ifrdn i hennes klassrum. Det
var en ovan situation som medforde utmaningar, dér resultatet ledde till ombytta roller for
konen. Ida forklarade dven for oss hur hon vill framsta som person:

Ja, men jag har, jag har alltid velat framstd som tydlig. Och som att jag alltsa att jag har
kontroll, men samtidigt. Har jag ocksa velat géra det en fast jag springer runt i kldnning och
fixat hdr liksom. Ja, ofta doms jag ut lite pa for att jag dr, for jag dr sa hdr glad och sprallig

och sd och da blir det som att de folk som domer mig dd for att jag inte skulle ha koll for att
jag klir mig som jag gor.

Hon blev ddrmed domd baserat pa hur hon klér sig samt hur hon dr som person, istillet for de
kvaliteter som hon besitter. Dessutom nimnde Ida att hon i en situation fick byta klass med
en manlig ldrare pa grund av att den klass hon hade, behovde en manlig larare enligt rektorn.
Déaremot trodde hon att forflyttningen baserades pé att det i den andra klassen fanns fler
elever med specialbehov och att hon skulle géra mer nytta i den klassen dn i hennes tidigare.
Hon kopte darmed inte rektorns motivering och upplevde en missndjdhet da hon och den
manliga kollegan tyckte att mannen hade klarat av specialbehoven precis lika bra som den
kvinnliga lararen.

Theo beskrev en situation dér han upplevde att det fanns forvantningar pd honom innan han
ens hade blivit anstilld.

Men ndr jag var pd anstdllningsintervju hdr /.../ sd vet jag att rektorn som var hdr innan

dd, hon sa ju det till mig att du har ju en himla fordel ndir du kommer att jobba hdr for att du
dr lang, du dr stor, du har en pondus ndér du gdr in i ett rum, det dr ju, det dr ju inte
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ndgonting som man kanske talar om for en kvinna tdnker jag och det tink. Sa att det var jag
kommer ihag att jag reagerade pad da da att jag tyckte det var en konstig sak att sdga.

Nair det kommer till forvantningar kopplade till konsstereotypa normer, upplevdes detta som
ett fenomen som lirarna ofta star infor 1 olika situationer. Vi fick lyssna till respondenternas
egen uppfattning gillande detta. Adam delade med sig av en konkret héndelse dir en kvinnlig
larare forsokte fa nagra elever att sluta spela fotboll inomhus, men deras respons var att inte
lyssna pé henne. Daremot, nér en manlig kollega senare anlédnde och upprepade samma
uppmaning, valde eleverna att genast lyssna och sluta spela. Detta exempel belyser pé ett
tydligt sétt de dynamiker som kan uppstd kring kon och auktoritet i skolsammanhang. Emelie
beskrev hur hon kan uppleva att vissa situationer ar lattare for manliga &n kvinnliga kollegor.
Naér vi fragade henne om hon kunde ge exempel pé en sddan situation svarade hon sa hér:

Kanske hur man gar in och tar en grupp, alltsd ledarskapsrollen dr i ett
gruppsammanhang. Ibland tycker jag att killar ocksa ska vara de hir wow goa grabbarna
med eleverna, medan. En tjej blir ndstan forldjligad dd /.../ Och dr man bestimd en kille kan
vara lite mer bestimd, men dr man bestdmd som tjej sd kan man bli mer surkdrring.

Gabriel belyste betydelsen av att olika lirare, oberoende av kon, kan ha olika bemétande till
situation och elev. Han forklarade att en man mdjligen har stdrre mojlighet att skapa ordning i
ett stokigt klassrum, dir en djup rost och en storre fysisk nérvaro kan bidra till att skapa
auktoritet. Samtidigt invéinde han och papekade att det sjdlvklart ocksa finns kvinnor som har
enorm auktoritet utan att behdva hdja rosten. Gabriel avslutade med att sdga att han anser det
positivt att alla dr olika; vissa elever behdver ndgon som séger till pd skarpen, medan andra
behover ett bemdtande dir ndgon lugnt forklarar situationen.

Nér det kommer till fordndringar eller atgédrder for att fa en mer jamlik arbetsfordelning enligt
lararna, uttrycker Kristina att for att bryta ett monster méste man bidra till férandringen sjilv:

Jag tror att vi kvinnor kan vara sa hdr, men det far jag fixa och det far jag géra och ingen
ser det arbetet jag gor for att man heller inte talar om det /.../ Utan det handlar ju lite om att
man sjdlv ocksd forsoker bryta stereotypa ménster. Det dr lite ansvariga ddr sjdlva ocksd.”

Det blir svart med fordndringar om det inte kommuniceras ut, dir Lena menar att om ett
problem uppstar att exempelvis bara kvinnor gor en specifik uppgift, kommer detta tas upp
och diskuteras. Problemet ir, enligt var uppfattning efter avslutade intervjuer, att de skillnader
1 arbetsfordelning som fanns inom vissa omraden, inte kommunicerades ut bland ldrarna. Det
var underforstatt och sa det sag ut pa arbetsplatsen, dir en vilja till fordndring inte var lika
synlig. Det motiverades 1 vissa fall att man foredrar hur det ser ut i dagsldget och att det
beskrivs mer av ens personliga egenskaper dn en strukturell ordning som behovs fordndras.
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4.1.3 Lérares preferenser vid samarbete

Vi frdgade dven respondenterna om de har nagra preferenser nir det kommer till att arbeta
tillsammans med en mentorskollega av samma eller motsatt kon. Kristina forklarade att hon
upplever det typiskt kvinnligt, att dlta ett problem for att komma fram till en 16sning. Medan
hon forklarade att minnen ér lite snabbare i sina val. Daremot padpekade hon att man ibland
behover dra tillbaka ménnen om de agerar allt for snabbt. “Allting mdste inte ga fort heller.
Det dr liksom att man ska vara effektiv utan ibland behéver man ju processa saker.” Theo
resonerade liknande och forklarade att det dels kan handla om konet, men d4ven om vilken
personlighet man har. Han upplevde att ndr man arbetar tillsammans med en man, tas
besluten snabbare och att man generellt sett dr rakare 1 sin dialog. Under en annan intervju
fick vi tala med en kvinna som forklarade att hon upplevde situationen lite annan. Hon
forklarade hur hon anség att nér hon arbetade tillsammans med en man i sitt mentorskap, sé
behdvde hon vara lite mer tydlig med sig sjdlv och bevisa sin egen sjdlvstandighet.

Den overgripande uppfattningen vi fick var att det fanns en enighet nér det géllde att arbeta
med en man eller kvinna i ett mentorskap. Manga verkade foredra att arbeta med en mentor
av motsatt kon. Nellie menade att det ar viktigt for eleverna att ha mgjligheten att kunna
vinda sig till bade kvinnliga eller manliga ldrare. Menstruation &r ett exempel som Nellie tog
upp, déir hon upplever att tjejer oftast foredrar och dr mest bekvéma i att prata med en
kvinnlig ldrare om sddana amnen. Hon menade dven att killar kan foredra att vdnda sig till
hennes manliga kollega om fragor som ror deras intresse.

Béde Simon och Anton beskrev att de foredrar att arbeta med en mentorskollega av motsatt
kon. Anton forklarar:

/.../ Jag dr inte slarvig och saddr, men jag kanske inte heller sa ddr att jag har stenkoll pd
allting hela tiden och skriver upp allting och sd ddr, men oftast sd har jag med mina
kvinnliga kollegor sa har de ofta ganska bra koll pd saker och sa och dd liksom har vi oftast
kompletterat varann bdttre dn vad jag tror jag skulle gora i vissa fall om jag hade jobbat med
en manlig kollega. Sa dr jag liksom mina styrkor framhdvs mer och mina svagheter kan
liksom tdckas over mer.

Simon beréttade att han tror att det blir mer grabbigt snack om man arbetar tvd mén
tillsammans. Han menar pa att det blir en annan jargong med killkompisar, da det dr mer
forekommande att “snacka skit” med killar jimfort med tjejer. Han menar pa att det dr en
fordel att de olika konen kan komplettera varandra, dér de har olika styrkor och sidor som
lararna kan utnyttja.

Vi fick dven mojlighet att intervjua ett fatal rektorer och hora deras syn pa vara fragor
gillande bland annat arbetsférdelningen, men dven fordelningen av mentorer till klasser. En
av rektorerna, Johanna, forklarade hur férdelningen mellan en kvinnlig och manlig mentor till
respektive klass inte nodvindigtvis dr det basta alternativet. Hon forklarade situationen enligt
foljande:
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Men vad vi har, vad jag har mdrkt som dr lite problematiskt, det dr ju att det ocksd har
cementerat genus i klassrummet. Ddrfor att det betyder att mentorerna har ju gdtt in alltsd,
mentorerna har forstdrkt och eleverna forvdntar sig att den kvinnliga ldraren ska vara
vdldigt traditionellt kvinnlig, omtdinksam, mjuk, medgorlig och sa vidare. Och samtidigt som
mannen ska vara auktoritdr, sdtta tydliga grdnser och vara det hdr ganska traditionella
typiska manliga. /.../

Rektorn menar att det blir en férvéntan frén de kvinnliga ldrarna att de manliga lararna ska
ryta ifran om det uppstér en situation dér det behdvs ségas ifran. Nér de manliga ldrarna
ifragasitts gillande deras hérda ton, blir de osdkra och ifragasétter hur de skulle reagera
annorlunda i en sadan situation. De far dirmed en forvéntan pa sig sjdlva att de ska bete sig
pa ett visst sitt och det menar rektorn inte riktigt ar rétt eftersom alla manniskor dr olika. Alla
ar inte bekvdma med att exempelvis ryta ifran, men om en manlig kollega inte gor det anses
det vara normbrytande. Vidare uttryckte rektorn:

/.../ Och det har varit jdttesvart att bryta den. Skolan har haft jdttestora problem med en
machokultur som jag har forsékt undersoka om den hdr typen av mentorskap. Hjdlper det
eller stjdlper det den hir machokulturen? Sd att det hdr dr svara stora frdgor.

Nar de har forsokt fordndra denna machokultur och omférdela mentorer for att bryta dessa
monster mellan en manlig och kvinnlig kollega, har det bemoétts med motstand. Rektorns
magkénsla tyder pa att det var kvinnor som var mest negativa till forandring eftersom de
foredrar att arbeta med en man. Rektorn upplever att det &r svart med fordndringar for att det
finns en sddan stark kultur pa skolan som &r svar att bryta. Det har lett till att rektorn gér sma
fordndringar hela tiden istillet for att gora drastiska fordndringar da det &r en process som
kommer ta tid.

4.2 Loner

4.2.1 Instdllning till 16neférhandlingar

Nir det gillde instéllningen till att férhandla, framkom det mellan intervjupersonerna en
skillnad mellan kvinnor och mén, dér kvinnor i hogre grad uttryckte loneférhandlingar som
en obekvim situation. De uppfattade l1onesamtalen som en chans till skryt och berommelse,
dér Ida uttryckte *“/.../ det har nog nagonting att gora med att jag tycker att det dr svart att
begdra saker och jag sdger att man dr vird sda hdr mycket liksom”. Mén, & andra sidan, kan
tankas ha en mer trygg och bekvéam instéllning till l6nesamtalen, dir Theo menade:

Ja, mer sjdlvsdker har blivit men jag aldrig tyckt att det varit en konstig situation innan
heller egentligen, utan det har varit att jag gar in och talar om att talar, jag vet ju vad jag
kan, och jag vet att jag tycker sjdlv att jag dr vildigt duktig pa det jag gor sa att jag jag gdr
in ddr med sjdlvfortroende, for jag undervirderar dem. Det jag gor sd tycker jag att de har

fel i.
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Anna och Adam tycker dock att alder och erfarenhet spelar in och att de har blivit mer
bekvédma med aren i loneforhandlingar, eftersom de dr mer medvetna om sina arbetsuppgifter
och vet hur de bidrar till verksamheten. Kvinnor 1 storre utstrackning jamforde sig mer med
sina ¢vriga kollegor och de menade att det dr svért att motivera varfor de sjdlva dr mer
fortjdnt av en bittre 16n 4n ndgon annan, medan mén forklarade utifran sitt egna perspektiv
och forklarade att de fortjédnar en bra utdelning for sitt arbete.

Synpunkter fran rektorerna som intervjuades var att man fick uppmuntra och peppa lararna,
oberoende av kon, till att skryta om deras arbete da det upplevdes som en norm att man inte
skulle skryta. Nér fragan stilldes om det &r ndgon skillnad i bekvémlighet mellan kénen 1
lonesamtalen, svarade Emelie: "Det tycker jag dr samma for tiejer som killar faktiskt, det dr
mer personlighet och hur du dr som ldrare”. Johanna ndmnde en skillnad 1 bemoétandet: "Jag
har ju blivit utmanad och ifrdagasatt och det har alltid varit mdn”. Faktorer som rektorn
trodde kunde péaverka detta ssmmantriffande grundade sig i att médnnen 1 fridga antingen inte
har forstétt sitt uppdrag eller i vissa fall har en skev sjdlvbild. Det kan indikera att mén gér in
med en forvintan och stiller krav pd vad samtalet ska ge for utfall och blir besvikna om det
inte gér som de har tdnkt. Daremot, generellt sett upplevde vi att bada konen uttryckte att de
hade en forvintan pd att fa en specifik eller bittre 16n snarare dn forhoppningar, men denna
forvintan ar ndgot som méin eventuellt kan vara béttre pé att kommunicera ut genom bland
annat ifragasittandet.

Diskussioner om l6ner mellan ldrare och rektorer nimnde Gabriel att det 1 vissa fall inte ens
sker, utan att det bara kunde komma en lapp i facket med vilken 16n man fick. Dessutom
uttryckte Anna att det inte diskuteras 16ner under medarbetarsamtalet om de sjélva inte tar
upp det for diskussion. Vidare menar Anna att “sjdlva I6nesamtalet som dr sista steget i
loneprocessen, far jag reda pa vilken jag har fatt och detta samtal tar cirka 3 minuter”. Det
ges dirmed inte utrymme till forhandling eller mojlighet till fordndring i 16nen. Johanna som
ar rektor understryker detta och menar att det inte finns utrymme {6r 16neférhandling. Det
handlar om att det dr chefer som &r 6ver rektorn som styr och bestimmer éver den summa
pengar som ska fordelas ut pa arbetsplatsen. Rektorn hamnar ofta i ldgen dér hon vill ge en
hogre 10n till de anstédllda, men att personer i HR-avdelningen sédger nej, vilket rektorn inte
kan paverka.

4.2.2 Faktorer som paverkar loner

Det mest sjdlvklara och som alla rektorer méaste utgé fran vid en loneséttningsprocess ar de
l6nekriterier som har faststéllts och den budget de har att forhalla sig till 1 respektive
kommun. Nér frdgan stélldes till lararna om vad de tror rektorer baserar sin 16n pa utéver
dessa kriterier var det spridda skurar. Ella tidnkte att:

Det finns lonekriterier men sen tror jag ju att rektorn tycker det dr positivt om man dels dr

oppen och samarbetar med andra och om man delar med sig av kunskap och erfarenheter
och att man kanske dr villig att férdndra och ta till vad dom andra kommer med forslag, och
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inte bara kor pa sitt eget och jag tror ocksa det dr positivt att visa lite nyfikenhet och kanske
vilja ga ndgon utbildning och ja, ett engagemang att utvecklas.

Det handlar med andra ord om att inte bara tdnka pa sig sjalv utan att se ett helhetsperspektiv
och att vara 6ppen och villig for att samarbeta och hjilpa varandra. Ida tror att det grundar sig
mycket i sjdlvstandighet, det vill siga hur mycket hjalp man behdver i sitt vardagliga arbete.
Det forekom édven att respondenter uttryckte att de tinker sig att erfarenhet spelar in i
16nesittningen, det vill sédga hur ldnge du har jobbat som ldrare. Vidare uttrycker Lena att hon
hoppas att rektorn véger in faktorer som gor att arbetsplatsen blir till en hirlig milj6, med
andra ord att man ser till att personalen mér bra och anordnar aktiviteter utanfor skolan.
Fokuset bor inte enbart ligga pa allt jobb som gors pa arbetsplatsen, utan d&ven de mindre men
lika betydelsefulla delarna som bidrar till en rolig och hilsosam arbetsmiljo.

Naér fragan stélldes till rektorer vad de baserade sin 16nesittning pa, diskuterades det mycket
om att man ar ute och kollar pa lararnas undervisning for att f en béttre dverblick infor
samtalen. Daremot ndmner Nellie att hon tror att rektorerna kollar mycket pa kriterierna fran
kommunen, men att de sedan ocksd gor en subjektiv bedomning. Respondenten menar att det
inte finns utrymme for rektorn i sé stor utstrackning att vara ute i klassrummen och det
innebdr att de fir en begrdnsad insyn i undervisningen. Johanna som dr rektor onskar att hon
hade mgjligheten att basera l6neséttningen mer utifran utméarkt undervisning, men hon menar
att det ar for begrinsat utrymme for att kunna gora det 1 dagsldget. Vidare uttrycker Johanna:

Varje hést sa har vi medarbetarsamtal. Da avsetts det tid for att medarbetaren ska och
tillsammans med rektor ska kunna sdtta upp vilka mal som man vill jobba mot, hur man vill
bli béittre och sa ddr sen i februari sa utvdrderar man det, da har man ett dterkoppling
samtal.

Viljan att genomfora sina mél och utvecklas ar ddrmed betydande och viger tungt i
l6nesittningen.

Rektorn Filippa pratade om initiativ- och ansvarstagande som viktiga kriterier 1
beddmningen, dér observationer och iakttagelser gors hela tiden for att vara sa néra
verkligheten som mgjligt. Det handlar om intresse och engagemang for att bidra och utveckla
arbetsplatsen, diar smd samtal 1 personalrummet kan viga tungt. Rektorn Johanna och ldraren
Kristina upplever att kvinnor dr de som &dr mest involverade i de moten och samtal som sker
pa arbetsplatsen. Viktigt att podngtera enligt Filippa &r att det inte handlar om vem som pratar
hogst och mest, utan vad och pa vilket sitt du framfor dina asikter och funderingar. Hon
gjorde en liknelse med hur hon var som lédrare, dir en helhetsbedomning gjordes pé eleverna
hela tiden och inte endast pa proven eller examinationsuppgiften. Hon menade att elever kan
visa kunskaper pa andra sétt under processen, i exempelvis klassrummet under en
genomgang. Detta tillvigagéngssitt tar hon dven med sig vid beddmning av personalens
prestation.
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5. Analys

I kommande del analyseras, bearbetas och tolkas studiens resultat utifran de teoretiska
ramverken.

5.1 Arbetsfordelning

5.1.1 Uppdelning av arbetsuppgifter

Det empiriska materialet indikerar att arbetsférdelningen huvudsakligen beror pd individens
personlighet och intressen. Nér vi har stillt fragan till respondenterna huruvida de tror att
arbetsfordelningen &r kopplad till genus eller ej, dr de flesta snabba med att svara att de inte
tror att detta dr den storsta faktorn till fordelning av uppgifter. Men nér vi talar med kvinnliga
och manliga respondenter tycks vi dnda tyda ett monster att kvinnan 1 regel har ett lite storre
intresse 1 att ta hand om de omhéndertagande och pyssliga uppgifterna. Vi blir da
fundersamma om det endast handlar om intresse, eller om det faktiskt 4r ndgot som kvinnor
mer ofta tar sig an, d& det kan anses som kvinnligt kodade uppgifter utifrdn samhéllets
forvantningar. En respondent forklarar hur hon har koll pd manga uppgifter som innefattar
omhéndertagande av eleverna, och hur hennes kollegor ocksé vet och forlitar sig pé att hon
har det. En annan respondent forklarar att hon tror att kvinnans omhéndertagande delvis
grundar sig i hur kvinnor blir uppfostrade. Situationer likt de ovan nimnda skulle kunna
forstas utifrdn de Beauvoirs (1949/2002) analys och Hirdmans (1988) genussystem som ett
uttryck for hur man och kvinnor tycks ta sig an olika uppgifter pd arbetsplatsen. I grunden
visar flickor och pojkar samma beteende, men samhéllets generaliseringar gor att de vid
nagot tillfdlle gar &t olika hall. Isdrhillandet mellan vad som anses manligt respektive
kvinnligt synliggdrs ndr respondenterna uttrycker vilka arbetsuppgifter de fradmst ansvarar for
pa arbetsplatsen.

Ytterligare en situation som beskrivs av en respondent, handlar om att hon blev forflyttad till
en klass for att rektorn ansag att hennes ursprungliga klass behdvde en man. Efter ett tag
forstod hon att detta snarare handlade om att klassen hon blev flyttad till hade specialbehov
som hon fick ta hand om. Vi tolkade detta som att forflyttningen kan ha grundat sig i en
forvéintan fran rektorn dér hon baserade sitt beslut pa ett antagande om att den kvinnliga
lararen dr mer omhédndertagande och strukturerad 4n mannen. Rektorn har projicerat sina
forvantningar pé lararen, vilket kan tdnkas grunda sig 1 Gillberg (2022) forklaring av
forvantningsstrukturer.

Trots att en del respondenter tycks vara overens om att arbetsférdelningen i grund och botten
handlar om ett intresse eller ens personlighet, verkar vissa uppgifter vara mer genusmérkta &n
andra. En av ménnen som vi intervjuade forklarade att han kunde se att det generellt dr den
kvinnliga kollegan som tar pa sig planering infor fodelsedagar och liknande, men att
arbetsuppgifterna dérefter blir jimnt fordelade. En annan man uttryckte att kvinnorna oftast
har koll pa temadagar medan méinnen anordnar skoljoggen och har hand om de mer praktiska
uppgifterna, det mer fysiska forklarade han. Det kan liknas vid Hirdman (1988) beskrivande

29



av genussystemet dir de osynliga reglerna som rdder mellan konen, kan forklara varfor
kvinnor tar mer ansvar for hogtider och evenemang. Det kan tinkas vara en dmsesidig
forestillning eller ett genuskontrakt som de bada konen tar for givet, vilket gor att de inte
ifrdgasitts eller utméarks som nagot avvikande, eftersom det dr en norm som finns pa
arbetsplatsen. Vi uppfattade det som att varken ménnen eller kvinnorna hade nigot behov av
kompensation inom vissa omraden, trots att kvinnorna dominerande och tog storre ansvar i
majoriteten av de omhéndertagande uppgifterna.

Genom att fordela arbetsuppgifter och bibehélla forestillningar om vad som ér kvinnligt
respektive manligt, kvarstar meningsskapandet av att ménniskor orienterar sig efter specifika
sysslor som 1 sin tur skapar nagon slags legitimitet.

5.1.2 Forvantningar

De konsstereotypiska rollerna ger sig inte endast till kinna inom omraden som innefattar
arbetsfordelning utan dven 1 hur larare bemoter eleverna med olika ton. En respondent
forklarade en situation dér en kvinnlig l4rare sade ifran nér ett géng elever spelade fotboll
inomhus. Trots att hon bad dem sluta var detta inget som eleverna tog hiansyn till utan de
fortsatte att sparka bollen i skolans korridorer. Efter ett tag fick en manlig kollega syn pa
hindelsen och valde att séga till eleverna, dér reaktionen var helt annorlunda och de slutade
direkt. Den beskrivna situationen kan associeras med Gillbergs (2022) beskrivning av
forvantningsstrukturer, dar eleverna forvintar sig att den kvinnliga lararen ar mjuk,
omtdnksam och medgdrlig samtidigt som mannen sitter granser och ar auktoritir. En
respondent uttryckte att ldrarna fir en forvintan pa sig sjdlva att de ska bete sig pa ett visst
satt, vilket inte oftast overensstimmer med hur man &r som person. Detta &r ett exempel péd
Gillbergs forklaring om hur en forvéntan utifran tillslut skapar en naturlig forvéntan pa sig
sjélv. Situationen som beskrevs med fotbollen, kan dven forklaras utifran att det finns en
forvantan pa den manliga liraren att han ska séga till, ndgot som i sin tur forvintas av
eleverna. En annan respondent forklarar att om hon sédger ifran kan ord som surkérring
forekomma, men om det d4r en man som agerar likadant blir han mer av en polare. Gillberg
forklarar att kvinnan riskerar att utséttas for negativ respons i de fall diar hon anses vara
jamlik med mannen, d4 kvinnan mdjligen tar sig an en roll som eleverna 4r vana vid att en
man vanligtvis utfor. En situation ddr en kvinna ryter ifrén kan leda till att hon inte beméts pa
samma sétt av eleverna, eftersom att hon bryter mot samhéllets férvintningar av hur en
kvinnlig larare ska agera.

De normativa forpliktelser som eleverna tar hinsyn till kan bendmnas vid institutionella
regler som forklaras av Meyer och Rowan (1977). En del av respondenterna forklarar att
respekten som en manlig larare kan fa framfor en kvinnlig larare, skulle kunna grunda sig 1
hur eleven har det hemma, di det mojligen har blivit institutionaliserat i hemmet att barnen
lyssnar mer pd pappan édn pa mamman. Att lyssna pd mannen framfor kvinnan kan anses fa en
regelstatus i samhéllet. Médnniskors handlande vixer fram ur erfarenhet och normer som vi lar
oss under var uppvéxt. Att elever lar sig att lyssna eller hysa mer respekt &t ett av konen kan
forklaras av just detta, som beskrivs av Eriksson-Zetterqvist et al. (2015), dér institutioner
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véxer fram nir vi formar var egen uppfattning av situationer i vardagen. Genom att reagera pa
ett sdtt som &r invant for eleven, kan tid och energi besparas. Eleverna kan dessutom ha vant
sig vid att det framst 4r madn som hojer rosten, eller &tminstone att man ska lyssna nir mén
g0Or det. Detta kan indikera att det finns en norm bland ldrarna dar mén forvéntas hoja rosten,
vilket 1 sin tur internaliseras hos eleverna och etableras som en norm fér dem.

En annan deltagare beskrev hur traditionella konsroller dterspeglades i1 en klassrumssituation,
dér den kvinnliga mentorn utmaérkte sig genom att krama eleverna medan den manlige
mentorn hade en mer ledande roll. Detta kan relateras till Eriksson-Zetterqvist et al. (2015)
som lyfter fram hur médnniskor konstruerar sin identitet genom att anpassa sig till
forvantningar kopplade till kon och dédrmed intar olika konsnormativa roller. Vid en
omfordelning av mentorskapet observerades en fordndring i rollernas dynamik, dér kvinnan
overtog en mer framtrddande position 1 klassrummet medan mannen antog en mer empatisk
attityd. Situationen kan beskrivas utifran Hirdmans (1988) forklaring om férandringar av
genuskontrakt. Hon menar att vid en situation dar exempelvis en kvinna tar plats 1 en manlig
roll, syssla eller egenskap, visar hon att hon “4r” dir och inte bara “kan” vara dér. Pa sa sétt
suddas grinserna gradvis ut mellan vad som anses vara manligt och kvinnligt. Vér studie
visar hur man kan fordndra monster och vanor genom att bryta dessa inrotade beteenden.

En kvinnlig respondent forklarar hur hon kan uppfatta att specifika uppgifter tas hand om av
fler kvinnor, men hon papekar samtidigt att det handlar om att inte ta eller belasta sig med
alla uppgifter om man inte onskar det. Enligt Thoroughgood et al., (2016) innebar
institutionalisering att beteenden som over tid upprepas, far ett varde hos individen. Hon
sdger att kvinnorna ir lika delaktiga som ménnen 1 att rollerna uppritthills, och att det
handlar om att bryta monster {or att skapa fordndring.

5.1.3 Lérares preferenser vid samarbete

Vi far uppfattningen av att de flesta respondenter foredrar att arbeta tillsammans med det
motsatta konet i ett mentorskap. Kvinnorna foredrar att arbeta med mén som upplevs mer
raka och snabba i sitt beslutsfattande, och mén féredrar kvinnor for att undvika for mycket
grabbsnack. Vi fick intrycket som att det i forsta hand handlade om vad man tror 4r bést for
eleverna och att en representant fran vardera kon dr mest lampligt. Ett flertal respondenter
framholl vérdet av att bade flick- och pojkelever far mojlighet att vinda sig till en person av
valfritt kon. En del kvinnor talade dven for att en man i vissa fall kunde bli bemé&tt med mer
respekt, och att det rickte att de hdjde rosten en géng for att i ordning pé klassen. Aven
denna situation kan forklaras med hjilp av Gillbergs (2022) beskrivning av
forvantningsstruktur, dér de forvantningar som finns pa respektive kon realiseras vid
samarbetet. Eleverna projicerar mojligtvis en storre forvantning pa att mannen kan vara
auktoritér och sdga ifrdn, medan kvinnan ska anta den mer omhéndertagande rollen.

Genus ar en kategori som enligt Robertsson (2003) anses vara nagot som skapas och

uppritthélls genom sociala praktiker och strukturer. Detta kan ge sig till uttryck niar man
forsoker genomfora en fordndring eftersom det ofta kan motas med motstdnd. Enligt den
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skandinaviska institutionella teorin kan forédndringar vara svara att uppnd, men dversittning
kan vara ett exempel pa ett tillvigagéngssitt som underldttar dess genomforande. En av
rektorerna beréttade for oss att det har varit svart att fordndra en machokultur som radde pa
skolan. Istéllet for att genomfora en stor reform, kom man fram till att det optimala dr sma
konstanta fordndringar 1 en process som kommer att pdga under en lang tid. Det kan liknas
vid den skandinaviska institutionella teorin som handlar om att idéer fardas och omtolkas i
nya kontexter. Respondenten forklarade att det var nddvéndigt med inkrementella framsteg
och olika strategier eller tolkningar som kunde anpassas till den specifika situationen eller
sammanhanget.

5.2 Loner

5.2.1 Instéllning till 16neférhandlingar

Vi upplever att det fanns ett monster kring instillningen till Ioneférhandling beroende pé kon.
Kvinnor uttryckte att de upplevde 16neférhandlingar som en obekvim process, da de inte
gillar att skryta och tycker inte att de fortjédnar béttre 16n &n nadgon annan. Gillberg (2022)
nédmner att det finns studier som har visat att kvinnor uppfattas som jobbiga nir de forhandlar
och stéller krav, till skillnad frdn mén. Det kan ténkas finnas en yttre forvéntan att kvinnor
ska vara mer tillbakadragna och aterhallsamma, vilket kan leda till att kvinnor projicerar
omgivningens forvintningar pa dem och baserar sedan sin kénsla och upplevelse utifran
detta. Det kan darmed efterlikna Gillbergs begrepp forvantningsstrukturer dir kvinnor, men
dven man, internaliserar samhéllets forvéntningar i deras beteendemonster. Ménnen i var
rapport uttryckte en tydligare sjdlvsdkerhet och upplevde sdllan obehag under samtalen, utan
sdg det som en bra mojlighet for sjdlvreflektion och utveckling. I samband med att mén i
generella termer inte upplever eller har upplevt motstdnd nir de stiller krav, kan det vara en
indikation pé varfor de upplever lonesamtalen som en tillfredsstéllande situation. Det finns
ddremot undantag i var studie dé alla kvinnor inte upplevde obekvamlighet vid sddana samtal
samtidigt som alla mén inte heller var bekvdma, men det var en 6vervigande del som
upplevde situationen likadan. Det kan ddrmed vara miljofaktorer pa arbetsplatsen som
paverkade kénslan och upplevelsen vid 16neforhandlingar.

Nir fragan stélldes till rektorer om de upplevde en skillnad mellan kénen 1 bekvamlighet och
instéllning till Idnesamtalen, upplevde de inte en skillnad utan de menade att de far
uppmuntra alla ldrare till att skryta mer om sig sjdlva. Vi tinker att det kan handla mer om en
kénsla inifrdn och att kvinnor i storre drag upplever mer motstdnd och obehag att behova
skryta och ndmna vad de gor bra. Det finns ddrmed en konsrelaterad skillnad kopplat till
kénslan och upplevelsen vid sddana samtal, men det dr med storst sannolikhet inte en faktor
som paverkar utfallet pa 16nen eftersom obekvamlighet var nagot som rektorerna inte markte
av.

Gillberg (2022) ndmner en studie som visade att mén hade férvantningar och kvinnor hade

forhoppningar pé att gora karridr, vilket kan leda till att mén inte har samma behov av att
kommunicera sina loneforvéantningar. I var studie nér vi undersokte om ldrarna hade
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forvantningar eller forhoppningar pa att fi en specifik eller hogre 16n, upplevde vi att de
flesta oberoende av kon hade forvantningar pé att & en 16neférhdjning. En av rektorerna
papekade diremot att nir hen har blivit ifrigasatt eller utmanad, har det alltid varit en man.
Rektorn ténkte att detta kunde grunda sig 1 en skev sjilvbild, vilket Gillberg (2022) uttrycker
hur just sjdlvbilden pdverkar formandet av individens forviantningar. Detta tdnker vi kan
tolkas som att min gar in med en storre forvéntan som &r mer synlig och att de stéller krav pa
vad samtalet ska ge for utfall, dir de upplever besvikelse om de inte fir de ténkta resultaten.

5.2.2 Faktorer som paverkar loner

Faktorer som ldrare tror paverkar 16nen handlar frimst om undervisningen, men de
argumenterar dven for ett helhetsperspektiv dar samarbete, viljan till férdndring, ta del av
olika utbildningar, engagemang och sjilvstandighet spelar ocksé in och paverkar. Rektorer
uttrycker att de baserar I6nesdttningen pa just dessa faktorer, dir observationer kring
engagemang och initiativtagande gors hela tiden pa arbetsplatsen. Vid intervjuer av bade
kvinnliga och manliga lédrare, fick vi uppfattningen att kvinnor var mer drivande i de
omhéndertagande uppgifterna, sdsom att arrangera temadagar, hogtider och pyssel. Mdnnen
var ocksd involverade i denna process, men kvinnor var i storre utstrickning mer engagerade
och initiativtagande till att det skulle ske. Kvinnor menade att det var en del av deras
personlighet, att de gillar att ha koll och dr ansvarstagande. Detta kan grunda sig 1 Hirdmans
(1988) beskrivning av genussystemet eftersom det kan tinkas vara en forestéllning som
kvinnor respektive mén har om varandra. Det leder till att konen orienterar sig efter dessa
karaktirsdrag och sysslor och i detta fall handlar det om att kvinnor anses vara mer
initiativtagande. Nar vi sedan intervjuade rektorer, fick vi intrycket av att det inte fanns négra
konsrelaterade skillnader nir det kommer till bedomning av sadana faktorer. Det var mer en
individuell bedémning som rektorer gor pd varje enskild larare. Dessutom kan det tdnkas vara
svért for rektorer att utldsa och avgdra om kvinnor respektive mén dr exempelvis mer eller
mindre initiativtagande i sitt mentorskap, d& det dr omojligt for dem att f4 den inblicken i det
vardagliga arbetet. Daremot dr det mojligt for rektorerna att gora observationer i
arbetsrummen eller pd moten som anordnas, dar dessa faktorer blir mer synliga. Johanna och
Kristina var tva respondenter som uttryckte att de tyckte att kvinnor pratade mest under
moten och samtal, men det behdver inte betyda att allt kvinnor sdger ar vardefullt och
vésentligt.

Det dr dven en overviagande del i bedomningen som handlar om lirarens uppsatta mal och
viljan att utvecklas. Det fanns inga konsrelaterade skillnader kopplat till att ett kon &r mer
villig att utvecklas eller mer man om att uppfylla uppsatta mal. Det var en jimn instéllning
och upplevelse kring den bedomningen. I samband med att 1onesamtalen inte dr en situation
for 1oneforhandling 1 dagsldget, kan det tdnkas vara ganska naturligt att fokuset ligger pa de
uppsatta malen och inte pa sjdlva Ionen eftersom det inte ségs ha ndgon paverkan.

Nér det kommer till normer, sed och tradition, uttrycker Pfeffer och Langton (1988) att det &r

komplext att studera och att det inte ger en fullstindig forklaring till 16neséttningen. De
menar att det kan handla om speciella regler och normer som skolan forhaller sig till och som
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sedan paverkar beslutsfattandet. Dessa regler och uppfattningar dr normer som kan vara
institutionaliserade i sociala strukturer enligt Meyer och Rowan (1977), vilket vi tror kan leda
till att det ar svart for de inblandade att identifiera och precisera dessa. Dessutom om det
finns en norm som kénnetecknar och symboliserar en arbetsplats, dr det svart for oss att
avgora om det dr unikt just for arbetsplatsen eller om det ér vanligt forekommande. Déremot
tanker vi att regler som ar mer synliga och som kan skiljas &t, handlar om att kommuner har
olika budgetar samtidigt som skolorna har olika kriterier eller forhallningssétt som de utgar
fran vid 16nesittningen. Det finns ddrmed inte samma summa pengar eller samma metod som
anvénds vid l16nesdttningen, utan det beror pa skolan och vart den &r beldgen.
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6. Diskussion och slutsatser

6.1 Diskussion

Studiens syfte var bland annat att undersoka hur arbetsfordelningen sig ut inom lararyrket,
samt om det fanns eventuella monster nir det giller vem man helst arbetar med 1 sitt
mentorskap. Enligt en tidigare studie av Steinborsdottis et al. (2021), upplever kvinnor och
man att de blir olikt bemétta av skolan nér det giller arbetsfordelning och undervisning. I
studien framfOrs argument for att mén tilldelas uppgifter kopplat till undervisning och
kvinnor uppgifter som géiller mer administrativt arbete. Baserat pa var egen studie med
utgéngspunkt i intervjuer med respondenterna, anses arbetsfordelningen handla om intresse
snarare dn nidgot som skolan tilldelar varje person. Vi fick dven en uppfattning av att de flesta
respondenter argumenterade for att det inte dr en individs kon som bestimmer vad hen ska
genomfora for arbetsuppgifter, utan att det 1 huvudsak handlar om personens intresse och
personlighet. Men trots respondenternas motiveringar, kunde vi tyda ett monster som visade
att det var flest kvinnor som var initiativtagande till att pyssla, planera och strukturera
samtidigt som mannens intresse handlade mer om att ta hand om idrottsaktiviteter med
eleverna. Daremot dr det viktigt att fortydliga att ménnen fortfarande var involverade och
bidrog till de aktiviteter och uppgifter som planerades, men att kvinnan i storre utstrackning
var den som var mest drivande till en borjan.

Att min och kvinnor tar sig an olika uppgifter pa sin arbetsplats dr kanske inte s&
problematiskt 1 sig. Ddremot forklarar Heijstra et al. (2017) att férdelningen av
arbetsuppgifter kan bidra till en ojamlik arbetsplats, di olika aktiviteter kraver mer eller
mindre tid och fokus. Det framkommer av intervjuerna att kvinnor generellt sett 4r mer
drivande 1 uppgifter vad géller exempelvis planering och strukturering, som ocksa bidrar till
ett mer tidskrdavande arbete. Det framgér samtidigt inte av svaren, att kvinnor skulle vara
bittre pé att planera; bada konen anses hantera det lika vil. Daremot tycks kvinnor generellt
sett vara snabbare pa att ta sig an dessa typer av uppgifter. Det kan efterlikna Hjalmarssons
(2009) beskrivning av hur en uppfattning i forhallande till hur det faktiskt ser ut, skiljer sig at.
Det har fétt oss att reflektera 6ver om det kan vara en omedveten konsroll som vi agerar ut,
nagot som vi har blivit sa vana vid att det sker utan att vi reflekterar 6ver det. Att ta hand om
planeringen kan vara ett intresse, men det kan ocksa vara en sjilvklarhet som vi inte
ifrigasitter, ndgot som kan ha sitt ursprung i samhillets forvintningsstrukturer. Ar det
verkligen sé att kvinnan i regel vill planera infor fodelsedagar eller se till att alla pennor ar
namnade infor en skolstart. Likasa, ar det sjdlvklart att det & mannen som skall ryta ifran?
Fragan ar om det verkligen dr véra intressen och personligheter som styr arbetsfordelningen,
eller om det dr samhallet som format oss i den riktningen.

En uppfattning vi fick var att respondenterna i generella termer inte upplevde skillnader
kopplat till genus. Daremot nér fragan stélldes om respondenten foredrog att jobba med en
man respektive en kvinna, svarade en dvervigande del att de féredrog att jobba med négon av
det motsatta konet. Argumentationen bakom detta var bland annat for elevernas skull dér de
olika konen sades kunna uppfylla olika behov, men dven att respondenterna foresprédkade hur
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de olika konen kompletterade varandra i arbetsfordelningen. I en studie av Hjalmarsson
(2009) argumenterar kvinnor for att ett manligt beteende kan vara av betydelse for eleverna,
for att hantera vissa situationer som uppstar. Det framstar som motsagelsefullt att
respondenterna i vér studie havdar att det inte finns négra skillnader mellan konen, samtidigt
som de flesta d&ndé foredrar att arbeta med det motsatta konet. Det 4r mojligt att uppdelningen
av arbetsansvar dr sa inrotad 1 individens beteende att den inte ifrdgasétts eller ses som
avvikande. Likt Hjalmarssons (2009) resonemang, tycks respondenterna i var studie ocksa ha
uppfattningar som paverkas av de traditionella konsdefinitionerna. Detta pekar pa behovet av
att studera och eventuellt utmana dessa forutfattade uppfattningar och normer for att
forespréka ett mer jidmlikt och inkluderande arbetsklimat.

Studiens syfte handlade 4ven om att studera vilka konsrelaterade skillnader det finns i de
faktorer som paverkar l16nesattningen. Det dr intressant med det faktum att det finns
konsrelaterade skillnader 1 instillningen till I6neférhandlingar, dédr Biasi och Sarsons (2020)
diskuterade 1 sin rapport att en drivande faktor till att finns 16neskillnader handlar just om
viljan eller formégan att forhandla i Ilonesamtalet. Det genomfordes en undersdkning som
dessutom visade att kvinnor dr mindre bendgna att forhandla pa grund av obekvémlighet,
vilket de flesta i var undersokning ockséd upplevde. Att kopplingen mellan féormégan eller
viljan att forhandla &r en drivande faktor till Ioneskillnader ar inte lika sjilvklar i var rapport
eftersom kvinnor inom lararyrket i genomsnitt tjinar mer 4n mén i nuldget (SCB, 2023). Det
blir dirmed motségelsefullt att dra en sddan koppling eftersom obehaget som kvinnor
upplever ska vara en bidragande faktor till att de tjanar mindre enligt Biasi och Sarsons
(2020), vilket inte ir utfallet idag. A andra sidan #r 16neskillnaden relativt liten i dagsliget
och om man ser tillbaka i historien har kvinnliga larare under en langre period tjinat mindre
dn manliga ldrare (Konjunkturinstitutet, 2015). Historiskt sett kan kénslan vid
l16nefoérhandlingar ddrmed tdnkas ha en koppling till I6neskillnaderna, men det kan inte vi
med var studie utgora eller komma fram till.

Lonesamtalen idag verkar fokusera mer pa lararens méal och professionella utveckling dn pa
att ge utrymme for forhandlingar. Dessutom handlade en 6vervigande del om initiativ- och
ansvarstagande, engagemang och viljan till fordndring. Detta gér 1 linje med
Konjunkturinstitutet (2015) som argumenterar for att nér l16nesattningsprocessen har blivit en
individualiserad beddmning, har faktorer sdsom att vara initiativ- och ansvarstagande,
lararskicklighet och hantera stokiga elever varit av storre betydelse. Dessa faktorer dr svarare
att méta och utlisa dn faktorer sdsom kon, erfarenhet och undervisningstyp. Det blir en
utmaning att studera vilka faktorer som péaverkar 16neséttningen och om det finns nagra
konsrelaterade skillnader eftersom l6neséttningsprocessen grundar sig mycket pé en
subjektivitet och en uppfattning som rektorer gor pa lararna. Sdledes kan bedomningen leda
till en ojamn utdelning kopplat till arbetsbelastningen, da faktorerna som &r centrala idag inte
ar lika patagliga. Det dr omojligt for rektorerna att fa en inblick i varje larares arbete och det
kan bli mycket ord mot ord, dér rektorn méste gora en avvédgning vad som é&r trovardigt eller
inte. Hur den avvégningen gors beror pa situation och lérare och det finns antagligen inte ett
rétt tillvigagingssitt.
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6.2 Slutsatser

I de tidigare kapitlen har vi analyserat och tolkat resultaten fran studien géllande
arbetsfordelning och I6nesittning. Vi har observerat konsrelaterade skillnader i
arbetsfordelningen, men dessa skillnader uttrycks inte explicit pa de skolor som studerats.
Viér tolkning &r att fordelningen av arbetsansvar sker omedvetet, dir omgivningens
forvantningar projiceras pa ldrarnas handlande. Vi drar ocksaé slutsatsen att ldrarna i regel
foredrar att samarbeta med det motsatta konet, vilket troligen beror pa att detta bidrar till att
upprétthdlla kdnsstereotypiska skillnader i arbetsférdelningen.

Utover de lonekriterier som skolor forhaller sig till, upplever vi att det inte finns nagra
konsskillnader i bedomningen av de faktorer som paverkar Ioneséittningen. Daremot finns det
skillnader 1 arbetsfordelning nar det giller faktorerna initiativ- och ansvarstagande, dir
kvinnor verkar ha en mer framtrddande roll i sitt mentorskap. Detta reflekteras inte 1
l6nesittningen, da rektorer saknar den nédvindiga inblicken 1 arbetet. Dessutom baseras
l6nesittningen framst pa en subjektiv bedomning som varje rektor gor, dir det for narvarande
inte finns utrymme for 16neférhandlingar. Denna bedomning ar sd pass individualiserad och
anpassningsbar att den &r svér att generalisera och identifiera, men det vi kan konstatera &r att
viljan till utveckling och foréndring vager tungt i beddmningen.

6.3 Begransningar och framtida forskning

En begrinsning som vi upplevde nér empirin skulle analyseras var att det hade varit
fordelaktigt om majoriteten av respondenterna inte var frdn samma skola. Det hade lett till
fler perspektiv och en bredare grund 1 empirin som hade bidragit till en mer nyanserad analys.
Trots att vi forsokte sékerstélla en sd opartisk syn som mojligt fran respondenterna, fanns en
kénsla av att de dnda ville “skydda” sin arbetsplats. Vidare var var generella uppfattning att
skolor organiserar sina lirare pa olika sitt, vilket gor att det blir svért att dra paralleller d&
arbetssituationen inte ser likadan ut. Dessutom hade det underléttats om vi intervjuade fler
rektorer, da det blev svart att dra slutsatser och analysera innehéll som endast ar baserat pa ett
fatal personer.

Faktorer bakom l6nesittningen var svarare att studera én vad vi trodde, da vi insag att det ar
vildigt brett och individuellt, vilket gor det svart att fa en fullstdndig forklaring och ett
enhetligt tillvigagingssitt. Det finns ménga variabler som spelar in och det dr svart att endast
fokusera isolerat pd en av faktorerna som en mojlig forklaring till skillnaderna. Dessutom
upplevde vi att det fanns begrinsat med litteratur om loneséttningsprocessen i Sverige, vilket
himmade nyanserade jamforelser med vart resultat. Det hade behovts en mer djupgéende
analys kring de olika kommunernas l6nekriterier och hur de forhaller sig till den budget de
har blivit tillgivna. Begriansad tid och utrymme hindrade oss fran att férdjupa oss i detta
dmne, vilket innebadr att det finns potential for ytterligare forskning.
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