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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
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Sammanfattning
Syftet med denna studie var att undersöka om det finns könsskillnader i fördelningen och
tilldelningen av arbete inom läraryrket, samt om det finns könsrelaterade skillnader i de
faktorer som påverkar lönesättningen. Studien baserades på kvalitativa intervjuer som
genomfördes på olika skolor i Sverige, med feministisk och institutionell teori som teoretisk
ram. Resultaten visade att könsstrukturer, personlighet och inrotade beteenden har betydande
påverkan på de typer av uppgifter som utförs och lärares preferenser för samarbetspartners.
Det fanns inga tydliga könsrelaterade skillnader i de faktorer som påverkar lönesättningen.
Istället var lönesättningen mer baserad på varje rektors subjektiva bedömningar, där
självutveckling var en av faktorerna som värderades högt.

Nyckelord: arbetsfördelning, lönesättningen, kön, samarbete, feministisk teori, institutionell
teori
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1. Introduktion
I dagens skolor går en stor del av arbetstiden åt till uppgifter utanför själva undervisningen,
då lärarnas ansvar sträcker sig långt bortom enbart ämnesundervisning. Lärares
yrkesutövning vid sidan av ämnesundervisningen omfattar ansvarsområden som omsorg,
planering och ordning. Lärarna formar elevernas framtida arbets- och vardagsliv genom sina
omfattande roller och har därför en betydande del i deras personliga och akademiska
utveckling (Skolverket, 2015).

En rapport från Skolverket om lärarnas yrkesvardag (2015) visar att en grundskollärare
använder 34% av sin arbetstid till undervisning. Resten av tiden går åt till administrativt
arbete, planering, bedömning, dokumentation samt omsorg och ordning. Rapporten visar inga
större skillnader i tidsanvändning beroende på lärarens kön eller antal år i yrket. Däremot
påverkas tidsanvändningen av faktorer som elevernas årskurs, antalet skolor där läraren
undervisar och yrkesrollen. Analysen visar också att omsorgs- och disciplinuppgifter utanför
klassrummet prioriteras högre ju yngre eleverna är, vilket resulterar i ett omfattande
samarbete mellan lärarna. Behovet för lärare att fördela arbetsuppgifter, både individuellt och
gemensamt med sina kollegor i ett mentorskap, blir avgörande för att effektivisera sin
tidsanvändning. Att arbeta i ett mentorskap handlar om att lärare är ansvariga för en viss klass
eller klasser, där de antingen delar mentorskapet med andra kollegor eller individuellt.

Under de senaste åren har antalet lärare ökat i Sverige enligt statistik av Statistiska
Centralbyrån (SCB), samtidigt som könsfördelningen varit nästintill oförändrad under hela
2000-talet (SCB, 2020). Könsfördelningen under läsåret 2021/2022 var 75% kvinnor och
25% män (SCB, 2022). Vidare nämner SCB (2023) att den genomsnittliga lönen för
kvinnliga grundskollärare var högre än för de manliga. År 2022 var den genomsnittliga
månadslönen för grundskollärare 38 000 kr för kvinnor och 37 100 för män, och de var bäst
betalda mellan åren 45-54 för båda könen. Konjunkturinstitutet (2015) förtydligar att ur ett
historiskt perspektiv fram till 2013, har kvinnor totalt sett tjänat i genomsnitt 4 procent lägre
lön än män. Skillnader i löner var mer synliga i privat sektor än i offentlig sektor.

1.1 Problematisering
Hur skolor väljer att organisera sin ledning varierar, men någon form av kollektivitet som
kräver samarbete förekommer alltid. Det handlar om att rektorer tillsammans ska skapa en
arbetsmiljö som innefattar både kvalitet och effektivitet, men även en trivsam arbetsvardag
för alla. Ett delat ledarskap leder till ett samarbete som gör problemen mer överskådliga och
hanterbara, vilket i sin tur ligger till grund i de beslut som tas. Uppgifterna som detta berör
handlar om administration, såsom att ha uppsatta mål och ha ansvar över lärares arbetsvillkor
(Skolverket, 2021). Trots att Skolverket i denna artikel argumenterar för ett samarbete med
rektorer och dess ledning, kan kunskapen även appliceras på lärare och hur de väljer att
organisera arbetsuppgifter i ett mentorskap. Samarbete och arbetsfördelning med en
mentorskollega samt övriga kollegor är avgörande för att bidra till en hälsosam och trygg
arbetsplats. Vi upplever att det finns begränsat med information gällande hur lärare föredrar
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att organisera och fördela sina gemensamma uppgifter, vilket är något vi vill studera. Lärares
preferenser vid samarbete är av betydelse att undersöka för att förstå grunderna för hur
arbetsfördelningen uppstår och tillämpas.

Historiskt sett har det funnits mönster i själva arbetsfördelningen, där kvinnor generellt har
ansvarat för hem- och omsorgsarbete, medan männen har tagit hand om de praktiska
uppgifterna. I västvärlden har män generellt sett mindre intresse för omsorgsuppgifter,
eftersom dessa traditionellt anses vara kvinnliga och därmed inte tillräckligt maskulina för
dem att identifiera sig med. Denna typ av uppdelning beskrivs som könskodning, där
föreställningar om kön framstår som fullt rimliga. Intern eller funktionell könssegregering
beskriver hur kvinnor och män på samma arbetsplats tar sig an olika arbetsuppgifter, vilket
gör att deras yrkesutövning skiljer sig åt. Trots att en arbetsplats eller ett yrke anses vara
jämnt fördelat av män och kvinnor, kan arbetsfördelningen säga något helt annat
(Jämställdhetsmyndigheten, 2022).

Tidigare forskning indikerar att kvinnor inom läraryrket ofta tilldelas och själva tar på sig mer
administrativt arbete än sina manliga kollegor (Steinþórsdóttir et al., 2021). Trots mängden
studier som undersöker arbetsfördelningen är det centralt att förstå och analysera orsakerna
bakom denna fördelning. Det är av stor vikt att identifiera om det finns specifika mönster
inom läraryrket och att förstå vad dessa mönster grundar sig i. Här är det särskilt intressant att
undersöka om arbetsfördelningen är en fråga om kön eller om det finns andra underliggande
faktorer. Är det exempelvis samhällets strukturer som styr oss mot en viss fördelning, eller
finns det individuella intressen och preferenser som spelar roll?

Lönesättningsprocessen har gått från en centraliserad till en individualiserad bedömning,
vilket gett upphov till en mer prestations- eller marknadsbaserad lön. Konjunkturinstitutet
(2015) använde en regressionsanalys för att studera vilka faktorer som påverkar lönerna.
Resultatet visade att faktorer såsom kön, erfarenhet, undervisningstyp och sektor är av mindre
betydelse. Att hantera stökiga elever, vara ansvarstagande, besitta lärarskicklighet samt ta nya
initiativ är exempel på andra faktorer som är svåra att mäta, men som har fått större betydelse
i lärarnas lönesättning över tid. Därför vill vi få insikt i vad lärarna tror att lönesättningen
baseras på, men även få infallsvinklar från rektorerna. Vi vill undersöka och jämföra dessa
perspektiv för att få en djupare förståelse av hur lönesättningen uppfattas och motiveras inom
skolan. Vi vill dessutom undersöka om det förekommer några könsrelaterade skillnader i de
faktorer som påverkar lönesättningen.

1.2 Syfte och frågeställningar
Syftet med studien är att undersöka och analysera könsskillnader i fördelning av arbetsansvar
inom läraryrket samt studera vem lärarna föredrar att samarbeta tillsammans med. Dessutom
är syftet att utforska könsrelaterade skillnader i de faktorer som påverkar lönesättningen.
Genom att kombinera dessa aspekter syftar studien till att ge en helhetsbild av hur
könsskillnader påverkar både arbetsfördelning och lönesättning inom läraryrket.
Studien baseras på följande frågeställningar:
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- Hur ser fördelningen ut av arbetsansvar mellan könen och vilket kön föredrar lärarna
att samarbeta med?

- Hur påverkar kön de faktorer som styr lönesättningen inom läraryrket?

1.3 Avgränsningar
En avgränsning har gjorts gällande lönesättningen, där de faktorer som påverkar
lönesättningen inte inkluderar de kommunala kriterierna eller den budget som skolorna följer.
Vi vill studera om det finns ytterligare faktorer, utöver dessa mätbara och uppenbara, som kan
påverka utfallet av lönen.

1.4 Tidigare forskning

1.4.1 Arbetsfördelning

En forskningsstudie av Heijstra et al. (2017) förklarar att fördelning gällande undervisning
och administrativa arbetsuppgifter anses vara en nyckelfaktor på många universitet. Samtidigt
visar en studie av Steinborsdottir et al. (2021) att det finns tydliga bevis på att män och
kvinnor upplever olika resultat och bemötande från fakulteten när det kommer till detta.
Männen tilldelas fler uppgifter relaterat till undervisningen medan kvinnorna
spenderar mer tid åt ledning och administration. Heijstra et al. (2017) förtydligar att
fördelningen kan vara en bidragande faktor till ojämlikheter, då aktiviteterna anses vara mer
eller mindre värdefulla samt mer eller mindre tidskrävande. Ursprungsidén att kvinnor
ansvarar för de omhändertagande uppgifterna tycks följa med dem ända in i arbetslivet och
dess status likaså. Detta grundar sig i att kvinnor i större drag har ansvaret av sådana
uppgifter i hemmet vilket leder till att de fastnar i ett handlingsmönster, där de applicerar
detta ansvar även i arbetslivet. Macfarlane och Burg’s (2019) förklarar hur kvinnor som
arbetar inom framförallt vetenskap, teknik och matematikområden, är mer benägna att betona
vikten av mentorskap jämfört med sina manliga kollegor. Denna observation lyfter fram de
hinder som kvinnor står inför till följd av traditionella könsroller, samtidigt som den pekar på
egenskaper såsom engagemang som utmärkande för en intellektuell och högt uppskattad
ledare när de antar denna roll.

Lärarprofessionens genusordning och hur den uppfattas av lärare har studerats av
Hjalmarsson (2009). Trots att majoriteten av männen och kvinnorna är ense om att båda
könen lämpar sig lika bra för de flesta arbetsuppgifterna inom läraryrket, är fördelningen inte
jämnt fördelad. Detta menar Hjalmarsson kan vara ett exempel på hur uppfattningar i
förhållande till praktiken oftast inte överensstämmer med varandra. Kvinnor antar och
männen medger att män har fördelar i arbetet på grund av deras kön, möjligtvis för att de kan
bidra med något annat än de kvinnliga representanterna. Kvinnliga lärare argumenterar för att
manligt beteende är betydelsefullt för eleverna och att manliga lärare, trots sin
minoritetsposition, tycks generera fördelar genom att hantera de mindre ansvarstagande
eleverna och demonstrera önskvärda manliga beteenden. Männen tar hand om de oansvariga
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eleverna och uttrycker hur de både anpassar och utövar ett önskat manligt beteende i deras
handlande. De avvisar traditionellt kvinnligt kodade arbetsuppgifter och betonar vikten av att
upprätthålla sin maskulina identitet. Både de kvinnliga och manliga lärarna verkar ha
uppfattningar som påverkas av den traditionella definitionen av de två könen. Studien visar
hur männen som intervjuats försöker att reproducera sammanhang där de stärker sin
minoritetsställning och hur vissa uppgifter i arbetet blir genusmärkta i en personalgrupp. Det
handlar om isärhållandet mellan vad som är kvinnligt och manligt, som beskrivs i hur
upprätthållande av genuskontrakt såsom normer och praktiker skapar en reproduktion av
genusordningen (Hjalmarsson, 2009). Hirdman (1988) beskriver att genusskapandet sker på
olika nivåer. Den sociala integrationen handlar om hur arbetet fördelas mellan de olika könen
och socialiseringen handlar om hur människor lär sig vad som förväntas och inte av de olika
könen, redan vid tidig ålder.

1.4.2 Löner

En drivande faktor till att det existerar löneskillnader kan vara lärares vilja eller förmåga att
förhandla i lönesamtal. En undersökning som genomfördes på lärare i Wisconsin visade att
kvinnor är mindre villiga att förhandla än män. Kvinnor förhandlade inte i samma
utsträckning som män på grund av att de inte kände sig bekväma i sådana situationer.
Däremot understryks det att miljöfaktorer på arbetsplatsen också är av väsentlig betydelse vid
studerandet av förhandlingens utfall för män respektive kvinnor (Biasi och Sarsons, 2020).

Normer och sedvänjor underlättar förståelsen för hur arbetet är organiserat inom
organisationer. I en lönesättningsprocess kan det däremot vara komplext att identifiera vilka
normer och traditioner som finns, där Pfeffer och Langton (1988) uttrycker att det kan handla
om vad för typ eller kvalité skolan har eller om skolan har speciella regler och normer som
påverkar beslutsfattandet. Däremot understryks det att inte isolerat studera normer, sed eller
tradition som en förklaring till lönesättningen eftersom det inte ger en fullständig förklaring
om varför och hur just dessa metoder uppstod inom organisationen.
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2. Teoretisk referensram
I följande kapitel redogörs studiens teoretiska referensram som kommer användas för
tolkning, analys och diskussion.

2.1 Feministisk teori
Feministisk teori är ett begrepp som kan beskrivas och definieras på olika sätt beroende på
vem man frågar. En allmän betydelse av det breda begreppet, är att det handlar om en
medvetenhet om att män som grupp är överordnade kvinnor, samt en strävan efter att
förändra detta förhållande. Att vara man kan anses vara en självklarhet, men detsamma gäller
inte för kvinnan. Män lär sig via populärkultur att allt handlar om dem och att deras
sammanhang väger tyngre än det motsatta könet, medan kvinnor vänjer sig vid att filmer,
böcker och förhållanden starkt förknippas med mannen. Det som betraktas som individens
rättmätiga plats kommer således att kopplas till personens kön och de erfarenheter samt
inlärda mönster som formar olika förväntningar för de olika könen (Gillberg, 2022).
Feministisk teori syftar till att skydda kvinnors och mäns lika värde och rättigheter, där det
dagligen drivs en kamp mot ett mer jämställt samhälle, genom att engagera sig i politik och i
den allmänna samhällsdebatten (Kvinnatillkvinna, 2024).

Simone De Beauvoir, som är en av feminismens grundpelare, beskriver i sin bok Det andra
könet (1949/2002), att man inte föds till kvinna, utan att detta är någonting som man blir. Hon
menar att flickor och pojkar uppvisar samma beteendemönster i grunden från att de växer
upp, men att de vid något tillfälle skiljs åt och börjar forma samhällets stereotyper. Det är
alltså inte kvinnans biologi eller kropp som determinerar hennes position i samhället, utan det
är samhället självt som formar hennes varande. Författaren förklarar hur kvinnan har tilldelats
rollen som det andra könet, och att hennes roll har bestämts i förhållande till mannens. De
Beauvoir menar att feminismens mål är att befria kvinnan från denna position. I samband
med att kvinnor skall verka på samma villkor som männen, tillkommer ett ansvar för sina
handlingar, utan att vara en länk till mannen i det offentliga samhället.

2.1.1 Genussystem

Hirdman (1988) beskriver att genussystemet grundar sig i en ordningsstruktur av kön, där den
utgör de sociala, ekonomiska och politiska ordningarna. Genussystemets två grundläggande
logiker är för det första isärhållandets (dikotomins) logik, vilket betyder att det finns tydliga
gränser mellan manliga och kvinnliga roller. För det andra, är det hierarkins logik som
innebär att mannen porträtteras som en norm i samhället. Isärhållandets logik finns överallt,
både i fysisk och psykisk ordning. Det är kopplat till egenskaper, platser och sysslor i form av
arbetsfördelning mellan könen samt föreställningar om det som är kvinnligt respektive
manligt. Det bildar ett menings- och maktskapande i form av att folk orienterar sig efter just
platser, sysslor och sorter, samtidigt som det skapas en legitimitet då könen urskiljs där
mannen som norm förstärks. Detta isärhållande är ett socialt och kulturellt fenomen som alla
bidrar till att skapa och reproducera, redan från att ett barn har fötts. Det är en ömsesidig
föreställning, ett slags genuskontrakt mellan könen, som gör det tydligare att se det osynliga
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som reglerar förhållandena mellan dem. Hirdman menar att det är en process som finns på
olika nivåer; hur män och kvinnor ska vara mot varandra, i arbetet, kärleken, språket, men
även det yttre i form av exempelvis klädsel och hår. Processerna och systemet som ligger
bakom genuskontrakten gör att det skapas en ny segregering och hierarkisering, vilket gör det
tydligare att förstå historien kring den manliga normen.

Förändrandet av detta genuskontrakt handlar om att istället fokusera på de mänskliga likheter
som finns för att bryta ner den vägg som skiljer könen åt. Denna förändring finns således i
tankesystemet, där kvinnor går in i de manliga platserna, sysslorna och egenskaperna för att
visa att det inte bara “kan” vara där, utan att de faktiskt “är” där. Hirdman uttrycker “ju mer
den intellektuella komponenten dominerar över den biologiska, ju större förutsättningar för
förändring” (Hirdman, 1988, s. 59). När samhället blir mer likartat förstärks det lika och det
olika blir svårare att urskilja och därmed försvagas isärhållandet. Däremot nämner Gillberg
(2022) att trots att män och kvinnor kan befinna sig på samma plats och syssla med samma
saker, kan det fortsatt leda till att de traditionella föreställningar om manligt och kvinnligt
upprätthålls. Exempelvis på ett kontor kan männen ta rollen som en person som leder mötena
och pratar mest, till skillnad från kvinnorna som är mötessekreterare och fixar med kaffet.
Legitimeringen av de biologiska skillnader gör att det fortsatt bibehålls och praktiseras.

2.1.2 Förväntningsstruktur

Gillberg (2022) benämner förväntningar och inlärda beteendemönster vid
förväntningsstrukturer som syftar till att förstå hur olika interaktioner leder till specifika
resultat som i sin tur reproducerar den rådande samhällsordningen av manlig överordning.
Det handlar i korthet om hur vi projicerar omgivningens förväntningar på oss beroende på
vilket kön vi tillskrivits, och hur vi därefter skapar vår egen bild på livet, baserat på dessa.
Under hela vår livstid utgår vi från vårt kön och från omgivningens förväntningar som sedan
även blir våra egna. Tillslut skapas en tydligare bild av vad som förväntas av de olika könen,
och hur isärhållandet mellan manligt och kvinnligt blir en naturlig del av vardagen. Det
betyder att vi bedömer både oss själva och andra i vår omgivning efter våra förväntningar på
personens könstillhörighet. Gillberg ger exempel och argumenterar för att det kan handla om
hur människor förväntar sig att en man ska ha höga karriärambitioner, vilket i sin tur
påverkas av våra förväntningar på vad det innebär att vara en man. Genom att
handlingsmönster och rutiner upprätthålls, bibehålls även könsmärkningen av vad som anses
vara manligt och kvinnligt. Upprepandet av dessa praktiker förstärker i sin tur rollernas
position. Sammanfattningsvis handlar det både om hur vi som individer internaliserar
samhällets föreställningar på respektive kön men även hur dessa ger sig tillkänna vid
interaktioner med andra människor. Med utgångspunkt i kvinnors underordning innebär detta
att i de fall där kvinnan anses vara jämlik med mannen, riskerar hon att utsättas för negativa
sanktioner då hon bryter mot samhällets förväntningar.

Vidare förklarar Gillberg (2022) att kvinnans underordning synliggörs bland annat vid en
jämförelse av kvinnor och mäns löner, både på dess förväntningar och det faktiska utfallet.
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Med tanke på mannens relativa överordning och hans förväntningar på att göra karriär, följer
även en bra självbild. Gillberg förklarar hur självbilden har betydelse vid formandet av
individens förväntningar. En drivkraft som kan förstärka den redan skeva självbilden kan vara
just löneskillnaderna som uppstår mellan män och kvinnor. Trots att kvinnors utbildningsnivå
i Sverige är högre än mäns, är detta ingenting som återspeglas i löner eller rekrytering till
positioner. Samtidigt visar studier att kvinnor som tenderar att ställa krav och förhandlar i
högre mån uppfattas som jobbiga i jämförelse med en man.

En studie som tas upp, beskriver ett fall där män beskrev att de hade förväntningar medan
kvinnor hade förhoppningar om att göra karriär, något som hon menar kan anses vara
problematiskt utifrån ett jämställdhetsperspektiv. Författaren menar att detta även kan bidra
till att en man nödvändigtvis inte behöver kommunicera sina löneförväntningar i lika stor
utsträckning som en kvinna. Männens förväntningar är snarare underförstådda och om
arbetsgivaren även förväntar sig att mannen har dessa krav, är detta ett exempel på en
situation som reproducerar mannens överordning. Antagandet om att mannen har en
förstaplats betyder också att nekandet av en befordran innebär ett normbrott och en
motsättning mot hans förväntningar, (Linghag, 2009, citerad i Gillberg, 2022). Dessa normer
och förväntningar formas av sociala interaktioner i vardagen, något som även kan förklaras
och förtydligas med hjälp av institutionell teori.

2.2 Institutionell teori
Institutioner beskrivs enligt Meyer och Rowan (1977) som normativa förpliktelser och fakta
som människor tar hänsyn till i sin vardag. Inom organisationsteori kan det förstås som ett
mönster för kollektiv handling (Eriksson-Zetterqvist et al., 2015). Meyer och Rowan (1977)
uttrycker att sociala processer eller realiteter som får en regelliknande status i samhället
benämns vid institutionalisering. Vidare menar Eriksson-Zetterqvist et al. (2015) att
institutionell teori därmed utgör en central tanke att institutioner växer fram när vi formar vår
uppfattning av verkligheten. Människors handlande anses komma ur de normer och sociala
objekt som man lärt sig under livets gång. Institutioner är en produkt av människans behov av
att skapa ett mönster och en mening i sitt sätt att handla. Genom dessa mönster besparas tid
och energi samt ett undvikande för stress och oordning. I nya situationer hänvisar människor
tillbaka till tidigare erfarenheter och försöker att lösa situationer likt tidigare fall. På så sätt
upprätthålls normer, ordning och en slags stabilitet samtidigt som institutionen anpassar sig
vid förändring. På samma sätt som en institution hjälper människor och organisationer att
klassificera och organisera sig, kan kunskap som motsätter sig detta vara ett potentiellt hot för
organisationen. Institutioner skapar sin omgivning och påverkar hur individer handlar inom
dem (Eriksson-Zetterqvist et al., 2015).

Meyer och Rowan (1977) beskriver i sin artikel att organisering handlar alltmer om att
förhålla sig till de institutionella reglerna än att kontrollera aktiviteter. De motsätter alltså
tidigare antaganden om att rationell formell struktur är det mest lämpliga tillvägagångssättet
att samordna en organisation. De menar att de flesta organisationers formella struktur är löst
kopplade och att regler ofta överskrids samt beslut får oavsiktliga konsekvenser (Meyer och
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Rowan, 1977). Det innebär alltså att de institutionella reglerna skall komplettera redan
befintliga metoder för att underlätta förståelsen för organisationer samt deras medlemmars
beteende. Organisationsstrukturer såsom normer, regler och rutiner blir riktlinjer för ett
socialt beteende. Institutionalisering innebär att beteenden som upprepas över tid tillskrivs
mening hos individen (Thoroughgood et al., 2016). Robertsson (2003) beskriver i sin studie
hur genus anses vara något som skapas och upprätthålls genom sociala praktiker och
strukturer. Genom interaktioner återskapas och omförhandlas de symboliska aspekterna.

Meyer och Rowan (1977) menar att rationalitetsnormer inte bara handlar om gemensamma
värderingar. Denna typ av normer återfinns i regler och uppfattningar som är förknippade
med institutionaliserade sociala strukturer. Formella strukturer uppstår inte endast på grund
av rationella nätverk i den sociala ordningen. Elementen i en rationaliserad formell struktur
reflekterar en social verklighet där rutiner, policys, och åsikter upprätthålls av den allmänna
opinionen, lagar och av social prestige. Den formella strukturen inom organisationer påverkas
därmed parallellt av institutionella regler som härstammar från samhällets normer och
värderingar, och därför 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 både förändring och stabilitet. Teorin fokuserar främst på processer och
organisering, hur identiteter formas samt hur regler etableras och bryts. Den skandinaviska
institutionella teorin belyser även varför förändringar kan vara svåra att genomföra i en
organisation. Den institutionella karaktären kräver att alla deltar aktivt för att genomföra en
reform. Å andra sidan, när organisationer är välutvecklade och fast i sina rutiner kan
åstadkommandet av en förändring mot det önskade utfallet vara svår att uppnå. En reform är
således lätt att initiera men svårare att genomföra. Den skandinaviska teorin betonar
ytterligare ett sätt att förhålla sig till förändring som innebär översättning. Dess syfte grundar
sig på att betrakta förändring som idéer som färdas och omtolkas när den sätts i en ny
kontext. Det innebär att en förändring uppstår i en lokal ideologi som sedan behövs översättas
till andra personer och deras användningsområden för att materialiseras genom kollektiv
handling. Den skandinaviska teorin ägnar även mycket uppmärksamhet åt imitering. I det
västerländska samhället anses man imitera sina vinnare, men trots att det finns en risk att alla
organisationer blir lika varandra, växer olikheter fram genom lokal kontext.

2.3 Teoretisk applicering
Feministisk teori bidrar till en fördjupad förståelse och förmåga att analysera
könsmaktsrelationer och dess inverkan på arbetsfördelning och löneförhållanden inom
läraryrket. Med utgångspunkt i kvinnors underordning och samhällets förväntningsstruktur på
respektive kön, bidrar feministisk teori till en teoretisk grund för att undersöka och analysera
dynamiken inom läraryrket. Dessutom bidrar genussystemet till en mer nyanserad förståelse
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för de bakomliggande faktorerna kring varför kvinnor och män handlar på ett visst sätt, samt
hur detta reproduceras i dagens samhälle.

Den institutionella teorin synliggör och förklarar hur regler, normer och institutioner påverkar
beslut och genomförande inom en organisation. Teorin används för att analysera hur normer
och institutionella strukturer kan forma arbetsfördelning och påverka lönefaktorer på skolor,
samt varför eller hur förändringar sker eller inte sker inom den institutionella miljön.

En kontinuerlig samverkan mellan teori och metod har möjliggjort en djupgående
undersökning och analys av arbetsfördelning och lönesättning inom läraryrket. Det
metodologiska valet av kvalitativ forskningsdesign har bidragit till en nyanserad och
fördjupad förståelse av ämnet, där intervjuerna har gett värdefulla insikter i hur det ser ut på
skolorna.
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3. Metod
Detta kapitel syftar till att beskriva den metod, datainsamling och dataanalys som används för
att besvara studiens syfte. Inledningsvis förklaras val av urval och material, följt av en
beskrivning gällande hur datan har samlats in och analyserats. Avslutningsvis följer en
beskrivning av hur man vid insamlingen av datan, tagit hänsyn till en rad etiska
ställningstaganden samt hur generativ AI har använts under arbetet.

3.1 Urval och Material
Studien baserades på en kvalitativ metod där det huvudsakliga syftet var att med hjälp av
teorier och begrepp skapa en förståelse för läraryrket kopplat till arbetsansvar och preferenser
vid samarbete baserat på kön. Dessutom undersöktes det om det fanns några könsrelaterade
skillnader i de faktorer som påverkar lönesättningen. Kvalitativ inriktad forskning var bäst
lämpad till vår rapport eftersom det gav en djupare förståelse om lönesättningen och
arbetsfördelning inom läraryrket genom att erbjuda individuella preferenser och kontextuella
faktorer. Dessutom var det ett tillvägagångssätt som erbjöd en nyanserad analys kopplat till
de frågeställningar som rapporten utgick från. Undersökningen utgick från en fallstudie för
att undersöka frågeställningarna i dess verkliga kontext, samt hur och varför situationen ser ut
som den gör. Mer specifikt, ville vi studera processen bakom och skapa ett helhetsperspektiv
för att få en djupgående datainsamling för att sedan kunna analysera innehållet (Patel och
Davidson, 2011). Med andra ord genomfördes en analytisk generalisering för att bedöma hur
resultaten kunde överföras från en situation till en annan, genom att analysera dess likheter
och skillnader (Lind, 2022). Metoden möjliggjorde en mer nyanserad förståelse av det
studerade fenomenet genom att ta hänsyn till variation och omständigheter som präglar varje
enskilt fall (Gillberg och Norbäck, 2024).

Genom verbal data, skapas en flerdimensionell beskrivning av studiens undersökta fenomen
för att förstå komplexiteten mellan arbetsplatsens relationer och processer kopplade till
arbetsfördelning och lönesättning. I kombination med den kvalitativa datan som tas fram med
hjälp av intervjuer, fördjupas och analyseras resonemanget med hjälp av teorier och begrepp.
Genom att å ena sidan skapa en uppfattning som sedan analyseras med hjälp av teorin
(induktion), till att å andra sidan utgå från en teori och applicera denna på samhället
(deduktion), utgick denna undersökningen från abduktion, alltså kombination mellan dessa
två resonemang (Gillberg och Norbäck, 2024). Abduktion handlar om att först formulera ett
förslag på en teoretisk djupstruktur, det vill säga att ha ett mer induktivt förhållningssätt för
att sedan i det andra steget pröva teorin, enligt Patel och Davidson (2011).
Vi prövade teorin vid genomförandet av intervjuer och vid diskussioner av tidigare forskning,
vilket i sin tur gjorde att teorin kunde utvecklas och omformuleras för att bli mer generell i
slutändan. Med andra ord, ett mer deduktivt förhållningssätt i det andra steget. Abduktion
gjorde att vi inte blev så låsta i vårt arbetssätt, vilket var till fördel jämfört med arbeten som
endast fokuserade på induktion respektive deduktion. Däremot är risken med abduktion att vi
blev för färgade av våra erfarenheter och tidigare forskning och därmed valde en hypotetisk
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teori utan hänsyn till alternativa tolkningar. Vi blev därmed mer trångsynta och detta försökte
vi undvika genom medvetenhet och öppenhet kring alternativa lösningar och förändringar.

Undersökningen baserades på både ett snöbollsurval och ett bekvämlighetsurval för att välja
intervjuobjekt, vilket i sin tur möjliggjorde både bredd och tillgänglighet i urvalsprocessen.
Det förstnämnda innebär att efter varje avslutad intervju, hänvisar den deltagande vidare till
ytterligare en person inom det valda området. Denna metod är att föredra eftersom den bidrar
till effektivitet och tillgänglighet till intervjupersoner som rekommenderas inifrån
organisationen. En nackdel som kan uppstå och bör tas i beaktning är att det finns en chans
till urvalsbias och brist på mångfald. Deltagare som rekommenderats av andra kan vara
benägna att ha liknande tankar och egenskaper, vilket kan resultera i ett för snävt perspektiv
kopplat till frågeställningen. Å andra sidan kan det också ge upphov till en djupare förståelse
för om exempelvis en viss situation eller företeelse delas av många, eller om det är en enskild
upplevelse. Det kommer därmed underlätta och stärka signifikansen vid slutsatser som
kommer att redogöras. Bekvämlighetsurvalet, det sistnämnda, handlar om att deltagarna
baseras på tillgänglighet och enkel åtkomst på grund av begränsad tid, resurser och tillgång
till deltagare (Gillberg och Norbäck, 2024). Trots alla ovannämnda fördelar, hade studien
utvecklats och nyanserats ytterligare om fler skolor tagits i beaktning. Den stora risken för
brist på mångfald och värdet av en representativ bild för hela landets skolor, innebär att
studien hade blivit ännu mer trovärdig om fler skolor och representanter inkluderats.

3.2 Datainsamling
Datainsamlingen skedde genom litteratursökning där det användes olika datorbaserade
söksystem med hjälp av Göteborgs universitetsbibliotek för att hitta relevanta källor. EBSCO,
Google Scholar samt Scopus är exempel på databaser som använts. Litteraturgenomgången är
en tidskrävande process enligt Patel och Davidson (2011) och det är viktigt att avgränsa
sökningar för att inte få oändligt med träffar. Det handlade om att hitta väsentliga sökord som
kan leda oss i rätt riktning. Det empiriska underlaget bestod i både primär- och sekundärdata.
Den sekundära datan var hämtad från olika källor, däribland tidigare rapporter och böcker.
Den primära datan är vetenskapliga artiklar samt intervjuer som är specifikt utvalda för
undersökningen (Lind, 2022). Intervjuerna användes för att redogöra likheter och skillnader
med den primär- och sekundärdata som redan var tillgänglig för att ge en nyanserad analys.

Innan intervjuerna genomfördes samlades data in för att fördjupa förståelsen inom det
studerade ämnesområdet samt sektorn där intervjupersonerna verkade inom. Frågorna som
utformades baserades därefter utifrån intervjupersonernas tidigare kunskap i kombination
med forskning som tagits fram. Detta gav upphov till flexibilitet eftersom det ger en
möjlighet att besvara eventuella följdfrågor som tas upp (Lind, 2022). Intervjukandidateterna
arbetade på grundskolenivå, både som lärare och rektorer, i två olika kommuner i södra
Sverige. De kvalitativa intervjuerna efterliknade en semi-strukturerad intervju i form av att
olika teman definierades med tillhörande frågor, däremot var ordningen på frågorna och
eventuella följdfrågor anpassade till konversationen. Detta bidrog till att intervjun blev mer
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avslappnad och mindre formell vilket gjorde konversationen mer naturlig och lättsam
(Indeed, 2022). Beroende på respondentens bakgrund kunde frågorna anpassas någorlunda
under intervjun för att få tillgång till så mycket underlag som möjligt. Frågor som var mer
generella kunde efter ett tag undvikas då de inte bidrog med något värde till studien.

Intervjuerna som genomfördes var med kontakter som skribenterna av rapporten hade sedan
innan. Efter avslutad intervju föreslog dessutom några respondenter ytterligare personer att
intervjua för värdefulla insikter. Totalt sett genomfördes 16 intervjuer där alla hölls online på
Teams vid olika tidpunkter.

Tabell 1 - Detaljer om respondenternas fiktiva namn, kön, yrkestitel, datum och tid för
intervjun.

Respondenterna informerades om den anonymitet som intervjun baserades på, och de fick
även medge om det var okej att samtalet spelades in. Alla kandidater svarade “ja” på denna
fråga. Med utgångspunkt i Patel och Davidson (2011), kan vi säga att intervjufrågorna
kännetecknades av att ha en låg grad av standardisering, vilket innebär att vi utformade
frågorna både i förhand men även under intervjuns gång, samt att ordningen på frågorna
anpassades efter respondenten. Dessutom hade intervjufrågorna en låg grad av strukturering
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Intervjukandidat Kön Yrkestitel Datum Tid

Anna Kvinna Lågstadie 17 April 53:07

Ella Kvinna Lågstadie 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

Lina Kvinna Specialpedagog 19 April 44:15

Theo Man Lågstadie 22 April 37:13

Emelie Kvinna Biträdande rektor 22 April 37:23

Lena Kvinna Mellanstadie 23 April 52:14

Ida Kvinna Mellanstadie 23 April 38:34

Nellie Kvinna Mellanstadie 23 April 27:49

Simon Man Fritidshem 23 April 32:19

Anton Man Lågstadie 24 April 33:30

Madde Kvinna Lågstadie 30 April 36:35

Adam Man Mellanstadie 2 Maj 40:28

Filippa Kvinna Rektor 3 Maj 47:17



eftersom frågorna var relativt öppna och det ledde till ett stort utrymme för svar för
respondenten.

Frågorna till intervjun var uppdelade i fem olika teman: allmänt om respondenten,
övergripande om arbetsuppgifter, fördelning av arbetsuppgifter kopplat till kön, lön och
avslutning. Allmänt om respondenten handlade om bakgrundsfakta om respondenten och var
mer neutrala frågor, såsom vart personen har jobbat innan och hur det kom sig att personen
hamnade där den är idag. Detta för att få en djupare förståelse och göra respondenten mer
bekväm med ämnet. De tre nästkommande teman var mer betydelsefulla då de var frågor som
faktiskt berör själva frågeställningen i uppsatsen. För det första ville vi ta reda på vad för typ
av arbetsuppgifter som lärarna ansåg sig själv ha och betydelsen av dessa arbetsuppgifter.
Dessutom ville vi ta reda på hur de förankrar och genomför dessa arbetsuppgifter på ett så
effektivt sätt som möjligt, både individuellt men även gemensamt på arbetsplatsen. Detta för
att få en djupare förståelse kring om det finns skillnader i hur arbetsfördelning uppfattas samt
vad som är betydande. När det gällde rektorer kombinerade vi ihop arbetsuppgifter och
arbetsfördelning till samma tema, där frågor om hur fördelningen kring mentorer och
uppgifter delades upp på arbetsplatsen. Vi ställde mer öppna frågor med tid för reflektion för
respondenterna.

Frågorna i temat lön skiljdes åt om det var en rektor eller en lärare som intervjuades, då vi
berörde mer lönesättningsprocessen i intervjun med rektorn till skillnad från läraren. Lärarna
hade mer personliga frågor kring erfarenheter och uppfattningar om lönen, medan rektorerna
fick förklara systemet bakom lönesättningen och vad de grundade sina beslut på. Det blev
därmed två olika infallsvinklar beroende på vem som intervjuades. Till sist är temat
avslutning som berörde frågor kring om respondenten vill förtydliga eller har något att
tillägga utöver det som redan har tagits upp. Avslutningen summerade ihop intervjun på ett
naturligt sätt.

Förståelsen av komplexa fenomen kan baseras på metaforer. Användning av metaforer anses
vara en generativ process för att skapa mening för människor i alla delar av livet och ger en
översikt vad som illustrerar samt döljer sig i olika situationer och perspektiv. Alvesson (2003)
presenterar åtta metaforer som kritiserar de befintliga synpunkterna på intervjuer genom att
inkludera ett nyckeldrag i en intervju samt ett problem som intervjupersonen måste lösa. Vi
har valt ut några av dessa specifikt till vår rapport, som representerar viktiga iakttagelser att ta
hänsyn till. En metafor handlar om att förstå utmaningen att placera sig själv i en position
som är relevant för den aktuella situationen. Intervjun innebär att både den som intervjuar och
den som blir intervjuad åberopar en identitet som ramar in situationen. Även om alla
intervjupersoner är exempelvis kvinnor, skiljer förhållandena sig åt beroende på
arbetssituation. Det finns även en risk som innebär att intervjupersonen utnyttjar situationen
till att försvara eller utarbeta en specifik självidentitet som inte nödvändigtvis stämmer
överens med det sanna jaget. Detta kan ha förekommit i våra intervjuer eftersom vi inte fullt
var medvetna eller insatta i hur situationen ser ut på skolorna, vilket gör att de kunde vinkla
skolan eller sig själva på ett sätt som de var tillfredsställda med, men att det inte var hela
sanningen.
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Ett annat exempel på en metafor enligt Alvesson (2003) är när man kritiserar det
institutionella problemet av att anpassa sig till exempelvis normer. Det kan vara svårt att
hinna kommunicera hur det faktiskt är under en intervju som varar i mindre än sextio minuter.
Det innebär att intervjupersonen måste förlita sig på de kulturella resurserna som finns till
hands för att ha möjlighet att beskriva arbetsplatsen. Företagskulturen kan anses vara ett
ramverk för hur anställda bör tala om organisationen. Trots att detta inte nödvändigtvis är en
orsak till osanna uttalanden, så kan det hämma djupgående samtal av deltagarnas upplevelser.
För att undvika detta, valde vi att skicka ut några frågor i förväg för möjligheten till reflektion
för respondenterna. Däremot uttryckte många respondenter att frågorna var svåra och att de
inte hade reflekterat över vissa situationer som vi ställde frågor på, vilket kan hämma
nyanserade svar och hindra oss från att få en fullständig överblick. Ytterligare en kritik som
beskrivs i en metafor är något lik den föregående, då den beskriver problemet att bibehålla
och öka sin självkänsla. Personen som intervjuas vill ge ett gott intryck av sig själv och av
institutionen där hen verkar. Det handlar delvis om effektivitet men även om moral. Det
handlar om att vara lojal mot organisationen och att agera i enlighet med dess förväntningar
och normer. Trots att vi uppfattade intervjuerna som ärliga och personliga, kunde vi tyda att
respondenterna i många fall ville försvara ett uttalande som kunde tolkas mer negativt, något
som möjligtvis kan orsakas på grund av ovanstående motivering.

3.3 Dataanalys
Beroende på studiens karaktär och utformning får tillförlitlighet och trovärdighet olika
betydelse. I denna kvalitativa studie bygger undersökningen på att skapa autenticitet,
pålitlighet och träffsäkerhet.

Autenticitet avser dataunderlagets äkthet, pålitlighet syftar till att forskningsarbetet har
genomförts på ett konsekvent sätt. Slutligen innebär träffsäkerheten att underlaget ger
relevant kunskap om forskningsfrågorna. Intervjuerna bidrog till både autenticitet och
pålitlighet då intervjupersonerna talade ur egna upplevelser och erfarenheter. Trots att
studiens äkthet är svår att mäta, är dess underlag så äkta som det kan vara, givet de
förutsättningar som rapporten är baserad på. Resultatens pålitlighet är även det ett resultat av
att intervjuerna genomfördes på ett strukturerat och konsekvent sätt (Lind, 2022). Till
skillnad från en kvantitativ undersökning, baseras den kvalitativa på ett brett spektrum av
tidskrävande intervjuer och undersökningar. Därav är det fördelaktigt att genomföra en
konstant löpande analys av det insamlade materialet. På så sätt bearbetas underlaget med ny
information som kan berika undersökningen under tidens gång (Patel och Davidsson 2011).
Vi har flera gånger läst igenom hela vår rapport för att förbättra och utveckla rapportens
innehåll.

Vid en transkriptionsprocess kan det vara svårt att undvika en medveten eller omedveten
påverkan på underlaget för analysen. Trots att det är frestande att lägga till punkter och skapa
mer sammanhängande meningar, är det viktigt att inte påverka den studerade företeelsen för
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att på så sätt bibehålla validiteten. En välutvecklad kvalitativ analys kännetecknas av en logik
där delarna har ett sammanhang och kan skapa en meningsfullhet tillsammans (Patel och
Davidsson, 2011). Datan samlades in genom samtal som genomfördes över Teams. Därefter
transkriberades ljudfilen med hjälp av Teams och eventuella felsägningar samt oklarheter
korrigerades av författarna.

För de kvalitativa intervjuerna som genomfördes lämpar sig en tematisk analys. Den syftar
till att koda explicita detaljer i kvalitativa datamaterial. Detta tillvägagångssätt möjliggör att
kombinera en tematisk analys med teori och teoretiska begrepp, vilket sammanfaller väl med
både feministisk och institutionell teori som studien förväntades baseras på (Kvantila, 2023).
När vi valde underrubriker till empirin och analysen, utgick vi ifrån de huvudteman som vi
hade använt oss av för att analysera vår empiri. De teman som definierades kopplades till vårt
syfte och frågeställningar, där arbetsfördelning och löner var huvudområdena. Dessa
kategorier valdes utifrån återkommande teman som framkom i intervjuerna och som vi
bedömde som centrala för att förstå de könsrelaterade dynamikerna i arbetsmiljön. Det
empiriska underlaget, både primär- och sekundärdata, användes sedan för att analysera och
dra slutsatser med hänsyn till rapportens syfte och forskningsfrågor.

3.4 Etiska ställningstagande
De forskningsetiska frågor som är aktuella vid genomförandet av en samhällsviktig forskning
handlar om frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet. Att beakta de etiska kraven
är centralt och bör vara genomgående i hela texten, med andra ord att upprätthålla en god
forskningssed. Det ger sig till uttryck i att den som intervjuas ska vara medveten om
forskningens syfte, vilket säkerställdes genom att informera detta vid tillfrågandet av
intervjun samt innan intervjun börjar. Deltagaren ska även samtycka till sin medverkan och
ha möjligheten att inte vilja vara med i undersökningen längre, vilket tydliggjordes till den
deltagande under processens gång. Vid eventuella osäkerheter eller frågetecken hörde vi av
oss till respondenten för ett förtydligande eller ett godkännande innan det inkluderades i
rapporten. Till sist handlar det om att respektera deltagarens integritet där konfidentialitet ger
sig till uttryck genom att deras personuppgifter ska behandlas på ett värdefullt sätt och att
ingen utomstående ska kunna ta del av materialet (Lind, 2022). Nyttjandekravet säkerställdes
genom att uppgifterna endast användes för rapportens ändamål (Patel och Davidson, 2011).
Efter godkänd rapport kommer allt intervjumaterial raderas så att det inte är tillgängligt till
varken utomstående eller till oss skribenter. Intervjupersonen och den organisation den tillhör
var anonymiserad för att underlätta processen och värna om deltagarens integritet (Lind,
2022). Anonymiteten kan också ha bidragit till att intervjupersonen kände sig mer bekväm att
delta i studien och tala om egna upplevelser på ett transparent sätt. Eftersom vårt urval bland
annat baserades på ett snöbollsurval, var vi måna att inte hänvisa eller nämna tidigare
deltagare under intervjuerna för att värna om deras anonymitet.
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3.5 Användning av AI
Vi tog hjälp av olika AI verktyg under processens gång för att bland annat utforska teorier
och förbättra meningsuppbyggnader. Däremot har informationen beaktats med ett kritiskt
förhållningssätt, då vi är medvetna om att informationen som AI producerar inte
nödvändigtvis är vetenskapligt korrekt. Verktyget har främst använts för att generera
specifika begrepp som sedan har tillämpats i olika databaser för att på så sätt samla in
empirisk data. Förbättra meningsuppbyggnader har endast använts några enstaka gånger
under processens gång.
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4. Empiri
I detta kapitel kommer vi att framföra våra resultat av genomförda intervjuer, kopplat till
arbetsfördelning och lönesättning

4.1 Arbetsfördelning

4.1.1 Uppdelning av arbetsuppgifter

Vi inledde intervjuerna med att fråga respondenterna om de kunde beskriva några av de
gemensamma uppgifter som personen delade tillsammans med sin mentorskollega. Några av
de uppgifter som togs upp var föräldrakontakt, utvecklingssamtal, planering inför skolstart
och högtider, födelsedagar, konferenser, möten, utredningar och strukturering. Därefter
ställdes en fråga till respondenten om hen upplevde att hen tog mer eller mindre ansvar kring
vissa områden, beroende på om hens mentorskollega var en man eller kvinna. Anna svarade
enligt följande:

Det är ju alltid så när man jobbar ihop med någon att man kanske har olika styrkor och
så där då. Men när det gäller det här med det här lilla extra så tycker jag nog att jag får,

alltså det är jag som tänker på det och sen kan man liksom ställa frågan och vi måste tänka
på det här. Hur ska vi göra där? Och då är det ofta jag också som har tagit fram förslag och
då kan man välja utifrån de förslagen då, men att det jag som har tagit ansvar för det och det
har varit med. Alla de tre männen som jag har jobbat med då, så det är inte så där att de nej,

det vill jag inte göra eller så där. Men det är jag som har fått dra i det.

Upplevelsen av intervjuerna var att arbetsuppgifterna på många arbetsplatser var jämnt
fördelade och att många mentorspar delade på uppgifterna sinsemellan. Gabriel förklarade att
arbetet på hans nuvarande skola såg annorlunda ut jämfört med tidigare arbetsplatser. Att allt
är systematiserat och att ansvaret sker på rullande schema. Gabriel fyllde i och menade att
ansvar snarare handlar om vad man är bra på och tycker är kul, än vilket kön man tilldelats.
Vi fick intrycket av att han inte alls trodde på att arbetsfördelning har med genus att göra,
utan att intresse är en större faktor till detta.

Frågan gick vidare till respondent efter respondent och svaren varierade någorlunda. När det
gällde frågan om manliga och kvinnliga lärare tilldelas eller tar sig an olika uppdrag baserat
på kön framkom några liknande svar från ett flertal respondenter. En föreställning som
framfördes var att det handlade om personlighet och intresse kopplat till vilka arbetsuppgifter
man tog sig an, utöver det man kom överens med sin mentorskollega. En annan uppfattning
var att det generellt var fler kvinnor som tog ansvar för de mer omhändertagande uppgifterna.

Theo förklarade att födelsedagar och liknande evenemang oftast hamnar på den kvinnliga
mentorskollegan, om det är en kvinna han arbetar med.
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Jag skulle väl våga säga sticka ut hakan och säga generellt att det kanske är oftast den
kvinnliga kollegan som gör det /…/ Sen delar vi väl jämnt på arbetsuppgifterna, men som du
säger, ta initiativet till det kanske oftast är det de kvinnliga medarbetarna.

En annan respondent framförde även en liknande tanke när det gällde frågan angående
arbetsfördelning mellan män och kvinnor. Hen upplevde att temadagar och högtider ofta
arrangeras av kvinnor, där respondenten nämnde bland annat alla hjärtans dag. Därefter fyllde
personen i och menade att skoljoggen och de mer praktiska, samt fysiskt krävande
uppgifterna i allmänhet tas hand om av fler män.

Det tydliggjordes från intervjuerna att respondenterna hade delade åsikter om huruvida
arbetsfördelningen berodde på intresse eller kön. De respondenter som ansåg att kön hade en
inverkan på arbetsansvar och varför vissa arbetsuppgifter föll på flest män eller kvinnor, gav
intrycket av att de var ganska säkra på sina svar. Nellie förklarade att hon trodde att
fördelningen av arbetsuppgifter mellan ett mentorspar inte sker av slumpen utan att det finns
någon slags förklaring till varför det ser ut som det gör. Hon förtydligade genom att säga:

Nej det, det tror jag nog är rätt så generellt för kvinnor och män tror jag på det i alla fall
det jag har sett och jag kan väl relatera till hemma också, liksom hur det ser ut hemma med
hos mig. Det är väl oftast det känns lite så som att kvinnan har mer koll på det som behöver
göras och koll på möten och vad som ska hända framöver. Och lite det här lilla extra för

eleverna och så.

Hon förtydligade och förklarade att det handlar om de kringuppgifterna runtom, som inte
handlar om själva undervisningen. Där upplever hon att kvinnor möjligtvis tar lite större
ansvar. När vi frågade henne om varför hon trodde att det blev så, svarade hon:

Nej, jag tror väl inte egentligen att det är något man föds med, utan jag tror att det kanske
ligger i uppfostran att man omedvetet liksom fostrar de olika könen på olika sätt /…/ Det har
med det biologiska som ligger nära oss också, att kvinnan är mer omhändertagande. Det

ligger liksom lite i ryggraden hos oss, utan att vi tänker på det.

Ytterligare en respondent förklarade att hon tror att detta har med hennes personlighet att
göra, snarare än hennes kön. Hon menade att det handlar om att ge och ta, och att man tar sig
an de uppgifter som passar en själv bäst i situationen, eller för att man har ett större intresse.
Hon avslutade med att säga att det handlar om att inte sätta sig i en situation där man måste ta
allt ansvar.

Men jag är väldigt ansvarstagande och har koll. Och då vet mina kolleger att jag har koll
och då blir det kanske att det ligger lite mer på mig och jag tycker också att jag har det. Det
handlar ju mycket också om att inte sätta sig i den situationen, att det alltid är jag som gör.
Utan nu löste jag det här popcornen förra gången. Nu får du liksom fixa det den här alltså.
Jag tror också att det här med att fördela arbetsuppgifter ligger mycket på att man inte själv

tar på sig allt, utan att man faktiskt får tala om att det här delar vi på.
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4.1.2 Förväntningar

Vi ställde även en fråga till respondenterna huruvida de upplevde att de hade specifika
förväntningar på sig själva kopplat till sitt kön, eller om de upplevde att omgivningen hade
detta gentemot dem. Vi fick intrycket av att de flesta respondenter initialt uppgav att de inte
upplevde några specifika förväntningar, varken från sig själva eller från omgivningen.
Däremot under fortsatt samtal när det diskuterades kring andra frågor kopplat till intervjun
upplevde vi att respondenterna ändå förhöll sig till någon typ av norm. Några kvinnor
uttryckte en benägenhet att ta hand om eleverna genom att engagera sig i aktiviteter och visa
omsorg för dem, vilket visar deras djupa engagemang för elevernas välbefinnande. Männen
visade också detta ansvar, men de betonade även sin roll i att hantera konflikter, delta i
utflykter med barnen, ta ansvar för brandövningar och agera som medlare även i situationer
där en kvinna redan var involverad.

Ida beskrev en situation för oss, där en förändring till en början kan skapa en känsla av
obekvämlighet. Hon förklarade att det fanns ett lärarpar med en man och en kvinna. Mannen
var stark och stabil, med mörk röst som kunde få klassen att bli tyst på nån sekund. Kvinnan
var hans raka motsats, hon var kramgo och mer omhändertagande. Mentorsparet blev splittrat
och de tilldelades varsin klass där dessa stereotypa roller utmanades. Ida förklarade att idag
sitter barnen istället i mannens knä och kvinnan är den som ryter ifrån i hennes klassrum. Det
var en ovan situation som medförde utmaningar, där resultatet ledde till ombytta roller för
könen. Ida förklarade även för oss hur hon vill framstå som person:

Ja, men jag har, jag har alltid velat framstå som tydlig. Och som att jag alltså att jag har
kontroll, men samtidigt. Har jag också velat göra det en fast jag springer runt i klänning och
fixat hår liksom. Ja, ofta döms jag ut lite på för att jag är, för jag är så här glad och sprallig
och så och då blir det som att de folk som dömer mig då för att jag inte skulle ha koll för att

jag klär mig som jag gör.

Hon blev därmed dömd baserat på hur hon klär sig samt hur hon är som person, istället för de
kvaliteter som hon besitter. Dessutom nämnde Ida att hon i en situation fick byta klass med
en manlig lärare på grund av att den klass hon hade, behövde en manlig lärare enligt rektorn.
Däremot trodde hon att förflyttningen baserades på att det i den andra klassen fanns fler
elever med specialbehov och att hon skulle göra mer nytta i den klassen än i hennes tidigare.
Hon köpte därmed inte rektorns motivering och upplevde en missnöjdhet då hon och den
manliga kollegan tyckte att mannen hade klarat av specialbehoven precis lika bra som den
kvinnliga läraren.

Theo beskrev en situation där han upplevde att det fanns förväntningar på honom innan han
ens hade blivit anställd.

Men när jag var på anställningsintervju här /…/ så vet jag att rektorn som var här innan
då, hon sa ju det till mig att du har ju en himla fördel när du kommer att jobba här för att du

är lång, du är stor, du har en pondus när du går in i ett rum, det är ju, det är ju inte
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någonting som man kanske talar om för en kvinna tänker jag och det tänk. Så att det var jag
kommer ihåg att jag reagerade på då då att jag tyckte det var en konstig sak att säga.

När det kommer till förväntningar kopplade till könsstereotypa normer, upplevdes detta som
ett fenomen som lärarna ofta står inför i olika situationer. Vi fick lyssna till respondenternas
egen uppfattning gällande detta. Adam delade med sig av en konkret händelse där en kvinnlig
lärare försökte få några elever att sluta spela fotboll inomhus, men deras respons var att inte
lyssna på henne. Däremot, när en manlig kollega senare anlände och upprepade samma
uppmaning, valde eleverna att genast lyssna och sluta spela. Detta exempel belyser på ett
tydligt sätt de dynamiker som kan uppstå kring kön och auktoritet i skolsammanhang. Emelie
beskrev hur hon kan uppleva att vissa situationer är lättare för manliga än kvinnliga kollegor.
När vi frågade henne om hon kunde ge exempel på en sådan situation svarade hon så här:

Kanske hur man går in och tar en grupp, alltså ledarskapsrollen är i ett
gruppsammanhang. Ibland tycker jag att killar också ska vara de här wow goa grabbarna

med eleverna, medan. En tjej blir nästan förlöjligad då /…/ Och är man bestämd en kille kan
vara lite mer bestämd, men är man bestämd som tjej så kan man bli mer surkärring.

Gabriel belyste betydelsen av att olika lärare, oberoende av kön, kan ha olika bemötande till
situation och elev. Han förklarade att en man möjligen har större möjlighet att skapa ordning i
ett stökigt klassrum, där en djup röst och en större fysisk närvaro kan bidra till att skapa
auktoritet. Samtidigt invände han och påpekade att det självklart också finns kvinnor som har
enorm auktoritet utan att behöva höja rösten. Gabriel avslutade med att säga att han anser det
positivt att alla är olika; vissa elever behöver någon som säger till på skarpen, medan andra
behöver ett bemötande där någon lugnt förklarar situationen.

När det kommer till förändringar eller åtgärder för att få en mer jämlik arbetsfördelning enligt
lärarna, uttrycker Kristina att för att bryta ett mönster måste man bidra till förändringen själv:

Jag tror att vi kvinnor kan vara så här, men det får jag fixa och det får jag göra och ingen
ser det arbetet jag gör för att man heller inte talar om det /…/ Utan det handlar ju lite om att
man själv också försöker bryta stereotypa mönster. Det är lite ansvariga där själva också.”

Det blir svårt med förändringar om det inte kommuniceras ut, där Lena menar att om ett
problem uppstår att exempelvis bara kvinnor gör en specifik uppgift, kommer detta tas upp
och diskuteras. Problemet är, enligt vår uppfattning efter avslutade intervjuer, att de skillnader
i arbetsfördelning som fanns inom vissa områden, inte kommunicerades ut bland lärarna. Det
var underförstått och så det såg ut på arbetsplatsen, där en vilja till förändring inte var lika
synlig. Det motiverades i vissa fall att man föredrar hur det ser ut i dagsläget och att det
beskrivs mer av ens personliga egenskaper än en strukturell ordning som behövs förändras.
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4.1.3 Lärares preferenser vid samarbete

Vi frågade även respondenterna om de har några preferenser när det kommer till att arbeta
tillsammans med en mentorskollega av samma eller motsatt kön. Kristina förklarade att hon
upplever det typiskt kvinnligt, att älta ett problem för att komma fram till en lösning. Medan
hon förklarade att männen är lite snabbare i sina val. Däremot påpekade hon att man ibland
behöver dra tillbaka männen om de agerar allt för snabbt. “Allting måste inte gå fort heller.
Det är liksom att man ska vara effektiv utan ibland behöver man ju processa saker.” Theo
resonerade liknande och förklarade att det dels kan handla om könet, men även om vilken
personlighet man har. Han upplevde att när man arbetar tillsammans med en man, tas
besluten snabbare och att man generellt sett är rakare i sin dialog. Under en annan intervju
fick vi tala med en kvinna som förklarade att hon upplevde situationen lite annan. Hon
förklarade hur hon ansåg att när hon arbetade tillsammans med en man i sitt mentorskap, så
behövde hon vara lite mer tydlig med sig själv och bevisa sin egen självständighet.

Den övergripande uppfattningen vi fick var att det fanns en enighet när det gällde att arbeta
med en man eller kvinna i ett mentorskap. Många verkade föredra att arbeta med en mentor
av motsatt kön. Nellie menade att det är viktigt för eleverna att ha möjligheten att kunna
vända sig till både kvinnliga eller manliga lärare. Menstruation är ett exempel som Nellie tog
upp, där hon upplever att tjejer oftast föredrar och är mest bekväma i att prata med en
kvinnlig lärare om sådana ämnen. Hon menade även att killar kan föredra att vända sig till
hennes manliga kollega om frågor som rör deras intresse.

Både Simon och Anton beskrev att de föredrar att arbeta med en mentorskollega av motsatt
kön. Anton förklarar:

/…/ Jag är inte slarvig och sådär, men jag kanske inte heller så där att jag har stenkoll på
allting hela tiden och skriver upp allting och så där, men oftast så har jag med mina

kvinnliga kollegor så har de ofta ganska bra koll på saker och så och då liksom har vi oftast
kompletterat varann bättre än vad jag tror jag skulle göra i vissa fall om jag hade jobbat med

en manlig kollega. Så är jag liksom mina styrkor framhävs mer och mina svagheter kan
liksom täckas över mer.

Simon berättade att han tror att det blir mer grabbigt snack om man arbetar två män
tillsammans. Han menar på att det blir en annan jargong med killkompisar, då det är mer
förekommande att “snacka skit” med killar jämfört med tjejer. Han menar på att det är en
fördel att de olika könen kan komplettera varandra, där de har olika styrkor och sidor som
lärarna kan utnyttja.

Vi fick även möjlighet att intervjua ett fåtal rektorer och höra deras syn på våra frågor
gällande bland annat arbetsfördelningen, men även fördelningen av mentorer till klasser. En
av rektorerna, Johanna, förklarade hur fördelningen mellan en kvinnlig och manlig mentor till
respektive klass inte nödvändigtvis är det bästa alternativet. Hon förklarade situationen enligt
följande:
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Men vad vi har, vad jag har märkt som är lite problematiskt, det är ju att det också har
cementerat genus i klassrummet. Därför att det betyder att mentorerna har ju gått in alltså,
mentorerna har förstärkt och eleverna förväntar sig att den kvinnliga läraren ska vara

väldigt traditionellt kvinnlig; omtänksam, mjuk, medgörlig och så vidare. Och samtidigt som
mannen ska vara auktoritär, sätta tydliga gränser och vara det här ganska traditionella

typiska manliga. /…/

Rektorn menar att det blir en förväntan från de kvinnliga lärarna att de manliga lärarna ska
ryta ifrån om det uppstår en situation där det behövs sägas ifrån. När de manliga lärarna
ifrågasätts gällande deras hårda ton, blir de osäkra och ifrågasätter hur de skulle reagera
annorlunda i en sådan situation. De får därmed en förväntan på sig själva att de ska bete sig
på ett visst sätt och det menar rektorn inte riktigt är rätt eftersom alla människor är olika. Alla
är inte bekväma med att exempelvis ryta ifrån, men om en manlig kollega inte gör det anses
det vara normbrytande. Vidare uttryckte rektorn:

/…/ Och det har varit jättesvårt att bryta den. Skolan har haft jättestora problem med en
machokultur som jag har försökt undersöka om den här typen av mentorskap. Hjälper det

eller stjälper det den här machokulturen? Så att det här är svåra stora frågor.

När de har försökt förändra denna machokultur och omfördela mentorer för att bryta dessa
mönster mellan en manlig och kvinnlig kollega, har det bemötts med motstånd. Rektorns
magkänsla tyder på att det var kvinnor som var mest negativa till förändring eftersom de
föredrar att arbeta med en man. Rektorn upplever att det är svårt med förändringar för att det
finns en sådan stark kultur på skolan som är svår att bryta. Det har lett till att rektorn gör små
förändringar hela tiden istället för att göra drastiska förändringar då det är en process som
kommer ta tid.

4.2 Löner

4.2.1 Inställning till löneförhandlingar

När det gällde inställningen till att förhandla, framkom det mellan intervjupersonerna en
skillnad mellan kvinnor och män, där kvinnor i högre grad uttryckte löneförhandlingar som
en obekväm situation. De uppfattade lönesamtalen som en chans till skryt och berömmelse,
där Ida uttryckte “/…/ det har nog någonting att göra med att jag tycker att det är svårt att
begära saker och jag säger att man är värd så här mycket liksom”. Män, å andra sidan, kan
tänkas ha en mer trygg och bekväm inställning till lönesamtalen, där Theo menade:

Ja, mer självsäker har blivit men jag aldrig tyckt att det varit en konstig situation innan
heller egentligen, utan det har varit att jag går in och talar om att talar, jag vet ju vad jag
kan, och jag vet att jag tycker själv att jag är väldigt duktig på det jag gör så att jag jag går
in där med självförtroende, för jag undervärderar dem. Det jag gör så tycker jag att de har

fel i.
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Anna och Adam tycker dock att ålder och erfarenhet spelar in och att de har blivit mer
bekväma med åren i löneförhandlingar, eftersom de är mer medvetna om sina arbetsuppgifter
och vet hur de bidrar till verksamheten. Kvinnor i större utsträckning jämförde sig mer med
sina övriga kollegor och de menade att det är svårt att motivera varför de själva är mer
förtjänt av en bättre lön än någon annan, medan män förklarade utifrån sitt egna perspektiv
och förklarade att de förtjänar en bra utdelning för sitt arbete.

Synpunkter från rektorerna som intervjuades var att man fick uppmuntra och peppa lärarna,
oberoende av kön, till att skryta om deras arbete då det upplevdes som en norm att man inte
skulle skryta. När frågan ställdes om det är någon skillnad i bekvämlighet mellan könen i
lönesamtalen, svarade Emelie: "Det tycker jag är samma för tjejer som killar faktiskt, det är
mer personlighet och hur du är som lärare”. Johanna nämnde en skillnad i bemötandet: "Jag
har ju blivit utmanad och ifrågasatt och det har alltid varit män”. Faktorer som rektorn
trodde kunde påverka detta sammanträffande grundade sig i att männen i fråga antingen inte
har förstått sitt uppdrag eller i vissa fall har en skev självbild. Det kan indikera att män går in
med en förväntan och ställer krav på vad samtalet ska ge för utfall och blir besvikna om det
inte går som de har tänkt. Däremot, generellt sett upplevde vi att båda könen uttryckte att de
hade en förväntan på att få en specifik eller bättre lön snarare än förhoppningar, men denna
förväntan är något som män eventuellt kan vara bättre på att kommunicera ut genom bland
annat ifrågasättandet.

Diskussioner om löner mellan lärare och rektorer nämnde Gabriel att det i vissa fall inte ens
sker, utan att det bara kunde komma en lapp i facket med vilken lön man fick. Dessutom
uttryckte Anna att det inte diskuteras löner under medarbetarsamtalet om de själva inte tar
upp det för diskussion. Vidare menar Anna att “själva lönesamtalet som är sista steget i
löneprocessen, får jag reda på vilken jag har fått och detta samtal tar cirka 3 minuter”. Det
ges därmed inte utrymme till förhandling eller möjlighet till förändring i lönen. Johanna som
är rektor understryker detta och menar att det inte finns utrymme för löneförhandling. Det
handlar om att det är chefer som är över rektorn som styr och bestämmer över den summa
pengar som ska fördelas ut på arbetsplatsen. Rektorn hamnar ofta i lägen där hon vill ge en
högre lön till de anställda, men att personer i HR-avdelningen säger nej, vilket rektorn inte
kan påverka.

4.2.2 Faktorer som påverkar löner

Det mest självklara och som alla rektorer måste utgå från vid en lönesättningsprocess är de
lönekriterier som har fastställts och den budget de har att förhålla sig till i respektive
kommun. När frågan ställdes till lärarna om vad de tror rektorer baserar sin lön på utöver
dessa kriterier var det spridda skurar. Ella tänkte att:

Det finns lönekriterier men sen tror jag ju att rektorn tycker det är positivt om man dels är
öppen och samarbetar med andra och om man delar med sig av kunskap och erfarenheter

och att man kanske är villig att förändra och ta till vad dom andra kommer med förslag, och
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inte bara kör på sitt eget och jag tror också det är positivt att visa lite nyfikenhet och kanske
vilja gå någon utbildning och ja, ett engagemang att utvecklas.

Det handlar med andra ord om att inte bara tänka på sig själv utan att se ett helhetsperspektiv
och att vara öppen och villig för att samarbeta och hjälpa varandra. Ida tror att det grundar sig
mycket i självständighet, det vill säga hur mycket hjälp man behöver i sitt vardagliga arbete.
Det förekom även att respondenter uttryckte att de tänker sig att erfarenhet spelar in i
lönesättningen, det vill säga hur länge du har jobbat som lärare. Vidare uttrycker Lena att hon
hoppas att rektorn väger in faktorer som gör att arbetsplatsen blir till en härlig miljö, med
andra ord att man ser till att personalen mår bra och anordnar aktiviteter utanför skolan.
Fokuset bör inte enbart ligga på allt jobb som görs på arbetsplatsen, utan även de mindre men
lika betydelsefulla delarna som bidrar till en rolig och hälsosam arbetsmiljö.

När frågan ställdes till rektorer vad de baserade sin lönesättning på, diskuterades det mycket
om att man är ute och kollar på lärarnas undervisning för att få en bättre överblick inför
samtalen. Däremot nämner Nellie att hon tror att rektorerna kollar mycket på kriterierna från
kommunen, men att de sedan också gör en subjektiv bedömning. Respondenten menar att det
inte finns utrymme för rektorn i så stor utsträckning att vara ute i klassrummen och det
innebär att de får en begränsad insyn i undervisningen. Johanna som är rektor önskar att hon
hade möjligheten att basera lönesättningen mer utifrån utmärkt undervisning, men hon menar
att det är för begränsat utrymme för att kunna göra det i dagsläget. Vidare uttrycker Johanna:

Varje höst så har vi medarbetarsamtal. Då avsetts det tid för att medarbetaren ska och
tillsammans med rektor ska kunna sätta upp vilka mål som man vill jobba mot, hur man vill
bli bättre och så där sen i februari så utvärderar man det, då har man ett återkoppling

samtal.

Viljan att genomföra sina mål och utvecklas är därmed betydande och väger tungt i
lönesättningen.

Rektorn Filippa pratade om initiativ- och ansvarstagande som viktiga kriterier i
bedömningen, där observationer och iakttagelser görs hela tiden för att vara så nära
verkligheten som möjligt. Det handlar om intresse och engagemang för att bidra och utveckla
arbetsplatsen, där små samtal i personalrummet kan väga tungt. Rektorn Johanna och läraren
Kristina upplever att kvinnor är de som är mest involverade i de möten och samtal som sker
på arbetsplatsen. Viktigt att poängtera enligt Filippa är att det inte handlar om vem som pratar
högst och mest, utan vad och på vilket sätt du framför dina åsikter och funderingar. Hon
gjorde en liknelse med hur hon var som lärare, där en helhetsbedömning gjordes på eleverna
hela tiden och inte endast på proven eller examinationsuppgiften. Hon menade att elever kan
visa kunskaper på andra sätt under processen, i exempelvis klassrummet under en
genomgång. Detta tillvägagångssätt tar hon även med sig vid bedömning av personalens
prestation.
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5. Analys
I kommande del analyseras, bearbetas och tolkas studiens resultat utifrån de teoretiska
ramverken.

5.1 Arbetsfördelning

5.1.1 Uppdelning av arbetsuppgifter

Det empiriska materialet indikerar att arbetsfördelningen huvudsakligen beror på individens
personlighet och intressen. När vi har ställt frågan till respondenterna huruvida de tror att
arbetsfördelningen är kopplad till genus eller ej, är de flesta snabba med att svara att de inte
tror att detta är den största faktorn till fördelning av uppgifter. Men när vi talar med kvinnliga
och manliga respondenter tycks vi ändå tyda ett mönster att kvinnan i regel har ett lite större
intresse i att ta hand om de omhändertagande och pyssliga uppgifterna. Vi blir då
fundersamma om det endast handlar om intresse, eller om det faktiskt är något som kvinnor
mer ofta tar sig an, då det kan anses som kvinnligt kodade uppgifter utifrån samhällets
förväntningar. En respondent förklarar hur hon har koll på många uppgifter som innefattar
omhändertagande av eleverna, och hur hennes kollegor också vet och förlitar sig på att hon
har det. En annan respondent förklarar att hon tror att kvinnans omhändertagande delvis
grundar sig i hur kvinnor blir uppfostrade. Situationer likt de ovan nämnda skulle kunna
förstås utifrån de Beauvoirs (1949/2002) analys och Hirdmans (1988) genussystem som ett
uttryck för hur män och kvinnor tycks ta sig an olika uppgifter på arbetsplatsen. I grunden
visar flickor och pojkar samma beteende, men samhällets generaliseringar gör att de vid
något tillfälle går åt olika håll. Isärhållandet mellan vad som anses manligt respektive
kvinnligt synliggörs när respondenterna uttrycker vilka arbetsuppgifter de främst ansvarar för
på arbetsplatsen.

Ytterligare en situation som beskrivs av en respondent, handlar om att hon blev förflyttad till
en klass för att rektorn ansåg att hennes ursprungliga klass behövde en man. Efter ett tag
förstod 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 förflyttningen kan ha grundat sig i en
förväntan från rektorn där hon baserade sitt beslut på ett antagande om att den kvinnliga
läraren är mer omhändertagande och strukturerad än mannen. Rektorn har projicerat sina
förväntningar på läraren, vilket kan tänkas grunda sig i Gillberg (2022) förklaring av
förväntningsstrukturer.

Trots att en del respondenter tycks vara överens om att arbetsfördelningen i grund och botten
handlar om ett intresse eller ens personlighet, verkar vissa uppgifter vara mer genusmärkta än
andra. En av männen som vi intervjuade förklarade att han kunde se att det generellt är den
kvinnliga kollegan som tar på sig planering inför födelsedagar och liknande, men att
arbetsuppgifterna därefter blir jämnt fördelade. En annan man uttryckte att kvinnorna oftast
har koll på temadagar medan männen anordnar skoljoggen och har hand om de mer praktiska
uppgifterna, det mer fysiska förklarade han. Det kan liknas vid Hirdman (1988) beskrivande
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av genussystemet där de osynliga reglerna som råder mellan könen, kan förklara varför
kvinnor tar mer ansvar för högtider och evenemang. Det kan tänkas vara en ömsesidig
föreställning eller ett genuskontrakt som de båda könen tar för givet, vilket gör att de inte
ifrågasätts eller utmärks som något avvikande, eftersom det är en norm som finns på
arbetsplatsen. Vi uppfattade det som att varken männen eller kvinnorna hade något behov av
kompensation inom vissa områden, trots att kvinnorna dominerande och tog större ansvar i
majoriteten av de omhändertagande uppgifterna.

Genom att fördela arbetsuppgifter och bibehålla föreställningar om vad som är kvinnligt
respektive manligt, kvarstår meningsskapandet av att människor orienterar sig efter specifika
sysslor som i sin tur skapar någon slags legitimitet.

5.1.2 Förväntningar

De könsstereotypiska rollerna ger sig inte endast till känna inom områden som innefattar
arbetsfördelning utan även i hur lärare bemöter eleverna med olika ton. En respondent
förklarade en situation där en kvinnlig lärare sade ifrån när ett gäng elever spelade fotboll
inomhus. Trots att hon bad dem sluta var detta inget som eleverna tog hänsyn till utan de
fortsatte att sparka bollen i skolans korridorer. Efter ett tag fick en manlig kollega syn på
händelsen och valde att säga till eleverna, där reaktionen var helt annorlunda och de slutade
direkt. Den beskrivna situationen kan associeras med Gillbergs (2022) beskrivning av
förväntningsstrukturer, där eleverna förväntar sig att den kvinnliga läraren är mjuk,
omtänksam och medgörlig samtidigt som mannen sätter gränser och är auktoritär. En
respondent uttryckte att lärarna får en förväntan på sig själva att de ska bete sig på ett visst
sätt, vilket inte oftast överensstämmer med hur man är som person. Detta är ett exempel på
Gillbergs förklaring om hur en förväntan utifrån tillslut skapar en naturlig förväntan på sig
själv. Situationen som beskrevs med fotbollen, kan även förklaras utifrån att det finns en
förväntan på den manliga läraren att han ska säga till, något som i sin tur förväntas av
eleverna. En annan respondent förklarar att om hon säger ifrån kan ord som surkärring
förekomma, men om det är en man som agerar likadant blir han mer av en polare. Gillberg
förklarar att kvinnan riskerar att utsättas för negativ respons i de fall där hon anses vara
jämlik med mannen, då kvinnan möjligen tar sig an en roll som eleverna är vana vid att en
man vanligtvis utför. En situation där en kvinna ryter ifrån kan leda till att hon inte bemöts på
samma sätt av eleverna, eftersom att hon bryter mot samhällets förväntningar av hur en
kvinnlig lärare ska agera.

De normativa förpliktelser som eleverna tar hänsyn till kan benämnas vid institutionella
regler som förklaras av Meyer och Rowan (1977). En del av respondenterna förklarar att
respekten som en manlig lärare kan få framför en kvinnlig lärare, skulle kunna grunda sig i
hur eleven har det hemma, då det möjligen har blivit institutionaliserat i hemmet att barnen
lyssnar mer på pappan än på mamman. Att lyssna på mannen framför kvinnan kan anses få en
regelstatus i samhället. Människors handlande växer fram ur erfarenhet och normer som vi lär
oss under vår uppväxt. Att elever lär sig att lyssna eller hysa mer respekt åt ett av könen kan
förklaras av just detta, som beskrivs av Eriksson-Zetterqvist et al. (2015), där institutioner
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växer fram när vi formar vår egen uppfattning av situationer i vardagen. Genom att reagera på
ett sätt som är invant för eleven, kan tid och energi besparas. Eleverna kan dessutom ha vant
sig vid att det främst är män som höjer rösten, eller åtminstone att man ska lyssna när män
gör det. Detta kan indikera att det finns en norm bland lärarna där män förväntas höja rösten,
vilket i sin tur internaliseras hos eleverna och etableras som en norm för dem.

En annan deltagare beskrev hur traditionella könsroller återspeglades i en klassrumssituation,
där den kvinnliga mentorn utmärkte 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 människor konstruerar sin identitet genom att anpassa sig till
förväntningar kopplade till kön och därmed intar olika könsnormativa roller. Vid en
omfördelning av mentorskapet observerades en förändring i rollernas dynamik, där kvinnan
övertog en mer framträdande position i klassrummet medan mannen antog en mer empatisk
attityd. Situationen kan beskrivas utifrån Hirdmans (1988) förklaring om förändringar av
genuskontrakt. Hon menar att vid en situation där exempelvis en kvinna tar plats i en manlig
roll, syssla eller egenskap, visar hon att hon “är” där och inte bara “kan” vara där. På så sätt
suddas gränserna gradvis ut mellan vad som anses vara manligt och kvinnligt. Vår studie
visar hur man kan förändra mönster och vanor genom att bryta dessa inrotade beteenden.

En kvinnlig respondent förklarar hur hon kan uppfatta att specifika uppgifter tas hand om av
fler kvinnor, men hon påpekar samtidigt att det handlar om att inte åta eller belasta sig med
alla uppgifter om man inte önskar det. Enligt Thoroughgood et al., (2016) innebär
institutionalisering att beteenden som över tid upprepas, får ett värde hos individen. Hon
säger att kvinnorna är lika delaktiga som männen i att rollerna upprätthålls, och att det
handlar om att bryta mönster för att skapa förändring.

5.1.3 Lärares preferenser vid samarbete

Vi får uppfattningen av att de flesta respondenter föredrar att arbeta tillsammans med det
motsatta könet i ett mentorskap. Kvinnorna föredrar att arbeta med män som upplevs mer
raka och snabba i sitt beslutsfattande, och män föredrar kvinnor för att undvika för mycket
grabbsnack. Vi fick intrycket som att det i första hand handlade om vad man tror är bäst för
eleverna och att en representant från vardera kön är mest lämpligt. Ett flertal respondenter
framhöll värdet av att både flick- och pojkelever får möjlighet att vända sig till en person av
valfritt kön. En del kvinnor talade även för att en man i vissa fall kunde bli bemött med mer
respekt, och att det räckte att de höjde rösten en gång för att få ordning på klassen. Även
denna situation kan förklaras med hjälp av Gillbergs (2022) beskrivning av
förväntningsstruktur, där de förväntningar som finns på respektive kön realiseras vid
samarbetet. Eleverna projicerar möjligtvis en större förväntning på att mannen kan vara
auktoritär och säga ifrån, medan kvinnan ska anta den mer omhändertagande rollen.

Genus är en kategori som enligt Robertsson (2003) anses vara något som skapas och
upprätthålls genom sociala praktiker och strukturer. Detta kan ge sig till uttryck när man
försöker genomföra en förändring eftersom det ofta kan mötas med motstånd. Enligt den
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skandinaviska institutionella teorin kan förändringar vara svåra att uppnå, men översättning
kan vara ett exempel på ett tillvägagångssätt som underlättar dess genomförande. En av
rektorerna berättade för oss att det har varit svårt att förändra en machokultur som rådde på
skolan. Istället för att genomföra en stor reform, kom man fram till att det optimala är små
konstanta förändringar i en process som kommer att pågå under en lång tid. Det kan liknas
vid den skandinaviska institutionella teorin som handlar om att idéer färdas och omtolkas i
nya kontexter. Respondenten förklarade att det var nödvändigt med inkrementella framsteg
och olika strategier eller tolkningar som kunde anpassas till den specifika situationen eller
sammanhanget.

5.2 Löner

5.2.1 Inställning till löneförhandlingar

Vi upplever att det fanns ett mönster kring inställningen till löneförhandling beroende på kön.
Kvinnor uttryckte att de upplevde löneförhandlingar som en obekväm process, då de inte
gillar att skryta och tycker inte att de förtjänar bättre lön än någon annan. Gillberg (2022)
nämner att det finns studier som har visat att kvinnor uppfattas som jobbiga när de förhandlar
och ställer krav, till skillnad från män. Det kan tänkas finnas en yttre förväntan att kvinnor
ska vara mer tillbakadragna och återhållsamma, vilket kan leda till att kvinnor projicerar
omgivningens förväntningar på dem och baserar sedan sin känsla och upplevelse utifrån
detta. Det kan därmed efterlikna Gillbergs begrepp förväntningsstrukturer där kvinnor, men
även män, internaliserar samhällets förväntningar i deras beteendemönster. Männen i vår
rapport uttryckte en tydligare självsäkerhet och upplevde sällan obehag under samtalen, utan
såg det som en bra möjlighet för självreflektion och utveckling. I samband med att män i
generella termer inte upplever eller har upplevt motstånd när de ställer krav, kan det vara en
indikation på varför de upplever lönesamtalen som en tillfredsställande situation. Det finns
däremot undantag i vår studie då alla kvinnor inte upplevde obekvämlighet vid sådana samtal
samtidigt som alla män inte heller var bekväma, men det var en övervägande del som
upplevde situationen likadan. Det kan därmed vara miljöfaktorer på arbetsplatsen som
påverkade känslan och upplevelsen vid löneförhandlingar.

När frågan ställdes till rektorer om de upplevde en skillnad mellan könen i bekvämlighet och
inställning till lönesamtalen, upplevde de inte en skillnad utan de menade att de får
uppmuntra alla lärare till att skryta mer om sig själva. Vi tänker att det kan handla mer om en
känsla inifrån och att kvinnor i större drag upplever mer motstånd och obehag att behöva
skryta och nämna vad de gör bra. Det finns därmed en könsrelaterad skillnad kopplat till
känslan och upplevelsen vid sådana samtal, men det är med störst sannolikhet inte en faktor
som påverkar utfallet på lönen eftersom obekvämlighet var något som rektorerna inte märkte
av.

Gillberg (2022) nämner en studie som visade att män hade förväntningar och kvinnor hade
förhoppningar på att göra karriär, vilket kan leda till att män inte har samma behov av att
kommunicera sina löneförväntningar. I vår studie när vi undersökte om lärarna hade
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förväntningar eller förhoppningar på att få en specifik eller högre lön, upplevde vi att de
flesta oberoende av kön hade förväntningar på att få en löneförhöjning. En av rektorerna
påpekade däremot att när hen har blivit ifrågasatt eller utmanad, har det alltid varit en man.
Rektorn tänkte att detta kunde grunda sig i en skev självbild, vilket Gillberg (2022) uttrycker
hur just självbilden påverkar formandet av individens förväntningar. Detta tänker vi kan
tolkas som att män går in med en större förväntan som är mer synlig och att de ställer krav på
vad samtalet ska ge för utfall, där de upplever besvikelse om de inte får de tänkta resultaten.

5.2.2 Faktorer som påverkar löner

Faktorer som lärare tror påverkar lönen handlar främst om undervisningen, men de
argumenterar även för ett helhetsperspektiv där samarbete, viljan till förändring, ta del av
olika utbildningar, engagemang och självständighet spelar också in och påverkar. Rektorer
uttrycker att de baserar lönesättningen på just dessa faktorer, där observationer kring
engagemang och initiativtagande görs hela tiden på arbetsplatsen. Vid intervjuer av både
kvinnliga och manliga lärare, fick vi uppfattningen att kvinnor var mer drivande i de
omhändertagande uppgifterna, såsom att arrangera temadagar, högtider och pyssel. Männen
var också involverade i denna process, men kvinnor var i större utsträckning 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 är ansvarstagande. Detta kan grunda sig i Hirdmans
(1988) beskrivning av genussystemet eftersom det kan tänkas vara en föreställning som
kvinnor respektive män har om varandra. Det leder till att könen orienterar sig efter dessa
karaktärsdrag och sysslor och i detta fall handlar det om att kvinnor anses vara mer
initiativtagande. När vi sedan intervjuade rektorer, fick vi intrycket av att det inte fanns några
könsrelaterade skillnader när det kommer till bedömning av sådana faktorer. Det var mer en
individuell bedömning som rektorer gör på varje enskild lärare. Dessutom kan det tänkas vara
svårt för rektorer att utläsa och avgöra om kvinnor respektive män är exempelvis mer eller
mindre initiativtagande i sitt mentorskap, då det är omöjligt för dem att få den inblicken i det
vardagliga arbetet. Däremot är det möjligt för rektorerna att göra observationer i
arbetsrummen eller på möten som anordnas, där dessa faktorer blir mer synliga. Johanna och
Kristina var två respondenter som uttryckte att de tyckte att kvinnor pratade mest under
möten och samtal, men det behöver inte betyda att allt kvinnor säger är värdefullt och
väsentligt.

Det är även en övervägande del i bedömningen som handlar om lärarens uppsatta mål och
viljan att utvecklas. Det fanns inga könsrelaterade skillnader kopplat till att ett kön är mer
villig att utvecklas eller mer mån om att uppfylla uppsatta mål. Det var en jämn inställning
och upplevelse kring den bedömningen. I samband med att lönesamtalen inte är en situation
för löneförhandling i dagsläget, kan det tänkas vara ganska naturligt att fokuset ligger på de
uppsatta målen och inte på själva lönen eftersom det inte sägs ha någon påverkan.

När det kommer till normer, sed och tradition, uttrycker Pfeffer och Langton (1988) att det är
komplext att studera och att det inte ger en fullständig förklaring till lönesättningen. De
menar att det kan handla om speciella regler och normer som skolan förhåller sig till och som
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sedan påverkar beslutsfattandet. Dessa regler och uppfattningar är normer som kan vara
institutionaliserade i sociala strukturer enligt Meyer och Rowan (1977), vilket vi tror kan leda
till att det är svårt för de inblandade att identifiera och precisera dessa. Dessutom om det
finns en norm som kännetecknar och symboliserar en arbetsplats, är det svårt för oss att
avgöra om det är unikt just för arbetsplatsen eller om det är vanligt förekommande. Däremot
tänker vi att regler som är mer synliga och som kan skiljas åt, handlar om att kommuner har
olika budgetar samtidigt som skolorna har olika kriterier eller förhållningssätt som de utgår
från vid lönesättningen. Det finns därmed inte samma summa pengar eller samma metod som
används vid lönesättningen, utan det beror på skolan och vart den är belägen.
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6. Diskussion och slutsatser

6.1 Diskussion
Studiens syfte var bland annat att undersöka hur arbetsfördelningen såg ut inom läraryrket,
samt om det fanns eventuella mönster när det gäller vem man helst arbetar med i sitt
mentorskap. Enligt en tidigare studie av Steinborsdottis et al. (2021), upplever kvinnor och
män att de blir olikt bemötta av skolan när det gäller arbetsfördelning och undervisning. I
studien framförs argument för att män tilldelas uppgifter kopplat till undervisning och
kvinnor uppgifter som gäller mer administrativt arbete. Baserat på vår egen studie med
utgångspunkt i intervjuer med respondenterna, anses arbetsfördelningen handla om intresse
snarare än något som skolan tilldelar varje person. Vi fick även en uppfattning av att de flesta
respondenter argumenterade för att det inte är en individs kön som bestämmer vad hen ska
genomföra för arbetsuppgifter, utan att det i huvudsak handlar om personens intresse och
personlighet. Men trots respondenternas motiveringar, kunde vi tyda ett mönster som visade
att det var flest kvinnor som var initiativtagande till att pyssla, planera och strukturera
samtidigt som männens intresse handlade mer om att ta hand om idrottsaktiviteter med
eleverna. Däremot är det viktigt att förtydliga att männen fortfarande var involverade och
bidrog till de aktiviteter och uppgifter som planerades, men att kvinnan i större utsträckning
var den som var mest drivande till en början.

Att män och kvinnor tar sig an olika uppgifter på sin arbetsplats är kanske inte så
problematiskt i sig. Däremot förklarar Heijstra et al. (2017) att fördelningen av
arbetsuppgifter kan bidra till en ojämlik arbetsplats, då olika aktiviteter kräver mer eller
mindre tid och fokus. Det framkommer av intervjuerna att kvinnor generellt sett är mer
drivande i uppgifter vad gäller exempelvis planering och strukturering, som också bidrar till
ett mer tidskrävande arbete. Det framgår samtidigt inte av svaren, att kvinnor skulle vara
bättre på att planera; båda könen anses hantera det lika väl. Däremot tycks kvinnor generellt
sett vara snabbare på att ta sig an dessa typer av uppgifter. Det kan efterlikna Hjalmarssons
(2009) beskrivning av hur en uppfattning i förhållande till hur det faktiskt ser ut, skiljer sig åt.
Det har fått oss att reflektera över om det kan vara en omedveten könsroll som vi agerar ut,
något som vi har blivit så vana vid att det sker utan att vi reflekterar över det. Att ta hand om
planeringen kan vara ett intresse, men det kan också vara en självklarhet som vi inte
ifrågasätter, något som kan ha sitt ursprung i samhällets förväntningsstrukturer. Är det
verkligen så att kvinnan i regel vill planera inför födelsedagar eller se till att alla pennor är
namnade inför en skolstart. Likaså, är det självklart att det är mannen som skall ryta ifrån?
Frågan är om det verkligen är våra intressen och personligheter som styr arbetsfördelningen,
eller om det är samhället som format oss i den riktningen.

En uppfattning vi fick var att respondenterna i generella termer inte upplevde skillnader
kopplat till genus. Däremot när frågan ställdes om respondenten föredrog att jobba med en
man respektive en kvinna, svarade en övervägande del att de föredrog att jobba med någon av
det motsatta könet. Argumentationen bakom detta var bland annat för elevernas skull där de
olika könen sades kunna uppfylla olika behov, men även att respondenterna förespråkade hur
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de olika könen kompletterade varandra i arbetsfördelningen. I en studie av Hjalmarsson
(2009) argumenterar kvinnor för att ett manligt beteende kan vara av betydelse för eleverna,
för att hantera vissa situationer som uppstår. Det framstår som motsägelsefullt att
respondenterna i vår studie hävdar att det inte finns några skillnader mellan könen, samtidigt
som de flesta ändå föredrar att arbeta med det motsatta könet. Det är möjligt att uppdelningen
av arbetsansvar är så inrotad i individens beteende att den inte ifrågasätts eller ses som
avvikande. Likt Hjalmarssons (2009) resonemang, tycks respondenterna i vår studie också ha
uppfattningar som påverkas av de traditionella könsdefinitionerna. Detta pekar på behovet av
att studera och eventuellt utmana dessa förutfattade uppfattningar och normer för att
förespråka ett mer jämlikt och inkluderande arbetsklimat.

Studiens syfte handlade även om att studera vilka könsrelaterade skillnader det finns i de
faktorer som påverkar lönesättningen. Det är intressant med det faktum att det finns
könsrelaterade skillnader i inställningen till löneförhandlingar, där Biasi och Sarsons (2020)
diskuterade i sin rapport att en drivande faktor till att finns löneskillnader handlar just om
viljan eller förmågan att förhandla i lönesamtalet. Det genomfördes en undersökning som
dessutom visade att kvinnor är mindre benägna att förhandla på grund av obekvämlighet,
vilket de flesta i vår undersökning också upplevde. Att kopplingen mellan förmågan eller
viljan att förhandla är en drivande faktor till löneskillnader är inte lika självklar i vår rapport
eftersom kvinnor inom läraryrket i genomsnitt tjänar mer än män i nuläget (SCB, 2023). Det
blir därmed motsägelsefullt att dra en sådan koppling eftersom obehaget som kvinnor
upplever ska vara en bidragande faktor till att de tjänar mindre enligt Biasi och Sarsons
(2020), vilket inte är utfallet idag. Å andra sidan är löneskillnaden relativt liten i dagsläget
och om man ser tillbaka i historien har kvinnliga lärare under en längre period tjänat mindre
än manliga lärare (Konjunkturinstitutet, 2015). Historiskt sett kan känslan vid
löneförhandlingar därmed tänkas ha en koppling till löneskillnaderna, men det kan inte vi
med vår studie utgöra eller komma fram till.

Lönesamtalen idag verkar fokusera mer på lärarens mål och professionella utveckling än på
att ge utrymme för förhandlingar. Dessutom handlade en övervägande del om initiativ- och
ansvarstagande, engagemang och viljan till förändring. Detta går i linje med
Konjunkturinstitutet (2015) som argumenterar för att när lönesättningsprocessen har blivit en
individualiserad bedömning, har faktorer såsom att vara initiativ- och ansvarstagande,
lärarskicklighet och hantera stökiga elever varit av större betydelse. Dessa faktorer är svårare
att mäta och utläsa än faktorer såsom kön, erfarenhet och undervisningstyp. Det blir en
utmaning att studera vilka faktorer som påverkar lönesättningen och om det finns några
könsrelaterade skillnader eftersom lönesättningsprocessen grundar sig mycket på en
subjektivitet och en uppfattning som rektorer gör på lärarna. Således kan bedömningen leda
till en ojämn utdelning kopplat till arbetsbelastningen, då faktorerna som är centrala idag inte
är lika påtagliga. Det är omöjligt för rektorerna att få en inblick i varje lärares arbete och det
kan bli mycket ord mot ord, där rektorn måste göra en avvägning vad som är trovärdigt eller
inte. Hur den avvägningen görs beror på situation och lärare och det finns antagligen inte ett
rätt tillvägagångssätt.
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6.2 Slutsatser
I de tidigare kapitlen har vi analyserat och tolkat resultaten från studien gällande
arbetsfördelning och lönesättning. Vi har observerat könsrelaterade skillnader i
arbetsfördelningen, men dessa skillnader uttrycks inte explicit på de skolor som studerats.
Vår tolkning är att fördelningen av arbetsansvar sker omedvetet, där omgivningens
förväntningar projiceras på lärarnas handlande. Vi drar också slutsatsen att lärarna i regel
föredrar att samarbeta med det motsatta könet, vilket troligen beror på att detta bidrar till att
upprätthålla könsstereotypiska skillnader i arbetsfördelningen.

Utöver de lönekriterier som skolor förhåller sig till, upplever vi att det inte finns några
könsskillnader i bedömningen av de faktorer som påverkar lönesättningen. Däremot finns det
skillnader i arbetsfördelning när det gäller faktorerna initiativ- och ansvarstagande, där
kvinnor verkar ha en mer framträdande roll i sitt mentorskap. Detta reflekteras inte i
lönesättningen, då rektorer saknar den nödvändiga inblicken i arbetet. Dessutom baseras
lönesättningen främst på en subjektiv bedömning som varje rektor gör, där det för närvarande
inte finns utrymme för löneförhandlingar. Denna bedömning är så pass individualiserad och
anpassningsbar att den är svår att generalisera och identifiera, men det vi kan konstatera är att
viljan till utveckling och förändring väger tungt i bedömningen.

6.3 Begränsningar och framtida forskning
En begränsning som vi upplevde när empirin skulle analyseras var att det hade varit
fördelaktigt om majoriteten av respondenterna inte var från samma skola. Det hade lett till
fler perspektiv och en bredare grund i empirin som hade bidragit till en mer nyanserad analys.
Trots att vi försökte säkerställa en så opartisk syn som möjligt från respondenterna, fanns en
känsla av att de ändå ville “skydda” sin arbetsplats. Vidare var vår generella uppfattning att
skolor organiserar sina lärare på olika sätt, vilket gör att det blir svårt att dra paralleller då
arbetssituationen inte ser likadan ut. Dessutom hade det underlättats om vi intervjuade fler
rektorer, då det blev svårt att dra slutsatser och analysera innehåll som endast är baserat på ett
fåtal personer.

Faktorer bakom lönesättningen var svårare att studera än vad vi trodde, då vi insåg att det är
väldigt brett och individuellt, vilket gör det svårt att få en fullständig förklaring och ett
enhetligt tillvägagångssätt. Det finns många variabler som spelar in och det är svårt att endast
fokusera isolerat på en av faktorerna som en möjlig förklaring till skillnaderna. Dessutom
upplevde vi att det fanns begränsat med litteratur om lönesättningsprocessen i Sverige, vilket
hämmade nyanserade jämförelser med vårt resultat. Det hade behövts en mer djupgående
analys kring de olika kommunernas lönekriterier och hur de förhåller sig till den budget de
har blivit tillgivna. Begränsad tid och utrymme hindrade oss från att fördjupa oss i detta
ämne, vilket innebär att det finns potential för ytterligare forskning.
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