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Abstract

Denna studie studerar Férsvarsmakten och Lunds universitet som tva unika fall av
svensk forvaltning ur ett implementeringsperspektiv rérande jamstalldhet. Vi
studerar jamstalldhetsimplementering utifran handlaggandet av forvaltningarnas
policys och utifran nyckelpersoners berattelser.

| denna uppsats studerar vi tva strukturellt liknande organisationer men med
vitt skilda verksamhetsomraden och hur de arbetar med samma fragestallning; hur
de implementerar jamstalldhet. Bada har dock samma ansvar gentemot de svenska
medborgarna, de ar offentliga forvaltningar och ska darfor forsvara vara
demokrativarden dar jamstélldhet &r ett utav dem. Bada forvaltningarna tror pa att
utbilda den egna personalen och att skapa hallbara strukturer for ett effektivt
forandringsarbete. Bada stoter ocksa pa liknande problematik med deltagandet hos
den egna personalen och utelamnar diskussionen om férankring inom den egna
organisationen.

Nyckelord: jamstalldhet, implementering, demokrati, top-down
Antal ord: 8210
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1 Inledning

| det offentliga rummet i dagens Sverige ar en jamstalld organisation nagot
alla arbetar for att uppna. Det &ar saledes en norm att vara en organisation
som anser sig sjalv som att vara jamstalld. Det vi i denna uppsats vill
studera ar huruvida detta ar pappersexercis fran vara offentliga forvaltningar
eller om det &r sa att de arbetar med att implementera detta i sin dagliga
verksamhet. Det dar viktigt att de offentliga forvaltningarna forsvarar
samhallets demokrativarden sa som allas lika vérde, dar ibland &ven
jamstélldheten och detta  vill vi studera  utifran ett
implementeringsperspektiv.

Denna studie utfors for att skapa en storre forstalse for och bild av hur
den offentliga forvaltningen arbetar med implementering av denna norm.
Samtidigt amnar vi att belysa de for och nackdelar som finns med de olika
implementeringsmetoderna som forvaltningarna anvander sig av.

Denna uppsats vi kommer att skriva kommer saledes att handla om
jamstalldhetsimplementering i offentlig forvaltning i Sverige. Syftet och den
exakta fragestallningen presenteras under de givna rubrikerna.
Avgransningen som vi har gjort ar att studera tva stycken strukturellt
liknande forvaltningar men dar verksamheten skiljer sig 4 det grovsta:
Lunds universitet och Forsvarsmakten.



2 Syfte & Fragestallning

Syftet med denna uppsats ar att genomféra en studie pa hur Lunds
universitet och Forsvarsmakten jobbar med jamstéalldhetsimplementering
och genom denna studie kunna lyfta fram brister samt goda exempel fran
deras arbete. Syftet ar alltsa, for att forklara den annu tydligare, att belysa
det aktiva arbetet som de utfor eller inte utfér. Bada organisationerna har bra
planer och policys, men motsvaras de i den dagliga verksamheten?

Den fragestallning som vi arbetar utifran ar foljande: hur arbetar de
offentliga forvaltningarna med att implementera jamstélldhet i den dagliga
verksamheten?

Fragan &r som ni kan se specificerad pa hur de arbetar, detta ar for att vi
dels ska kunna uppfylla syftet med uppsatsen och presentera framgangar och
brister i deras arbete men ocksa for att vi vill kunna mata hur detta
motsvarar de egna kraven. Med egna krav sa menar vi huruvida de lever upp
till de policys och planer som vardera organisation har. Vi kommer ocksa
studera huruvida de uppfyller sina lagstadgade krav, da det finns en rad
bestammelser som tas upp i diskrimineringslagen®, d& detta ocks &r en
viktig del i hur de arbetar.

! http://www.riksdagen.se/sv/Dokument-Lagar/Lagar/Svenskforfattningssamling/Diskrimineringslag-
2008567_sfs-2008-567/



3 Teorl & Metod

| detta kapitel kommer de tva teorier som vi anser ar aktuella samt den
metod vi valt att anvénda att presenteras.

3.1 Teori

N&r det kommer till teorier som  reflekterar  Over  hur
implementeringsprocessen av jamstalldhet ska hanteras sa har vi funnit att det
finns valdigt lite forskning om det. | alla fall ndr det handlar om
implementeringsprocessen av jamstalldhet inom den svenska forvaltningen.

Med det kom vi fram till att vi baserar var uppsats pa andra sorters
implementeringsteorier an strikta jamstalldhetsimplementeringsteorier. Med
detta menar vi att vi arbetar utifran att jamstéalldhetsimplementeringsprocessen
inte skiljer sig i praktiken fran nagon annan sort av implementeringsprocess.
Detta leder till att vi kan bygga var uppsats pa Overgripande
implementeringsteorier for forvaltningar samt andra sorters organisationer,
och déarigenom inte behdva anvéanda oss av teorier specifikt inriktade pa att
hantera jamstalldhetsimplementering. Vi kommer lagga fram tva olika sorters
tillvagagangssatt for att kunna hantera implementeringsprocessen for att sedan
kunna applicera dessa pa vara fall. Man kategoriserar dessa tva genom att
kalla dem top-down approachen och bottom-up approachen. Dessa tva teorier
ar de tva mest dominanta approacherna for att beskriva hur
implementeringsprocessen ska ga till och vilka problem man kan stéta pa. Var
tes &r att det ar top-down teorin som ar den mest bidragande approachen nér
det kommer till policyimplementering, men vi kommer fortfarande presentera
bada teorierna da de bada hanterar olika sorters problematik inom
implementeringsprocessen. Samtidigt sa ar top-down approachen den av de
tva teorierna som anses vara den klassiska teorin inom implementeringsteori.
Aven om det i manga fall ar mer effektivt om det &r bottom-up approachen
som brukas vid denna typ av implementering.

Detta perspektiv menar pa att det finns en klar distinktion mellan
policyformulering och policyimplementering. Man maste ha klara mal om vad
man vill ska forandras i och med implementeringen av just de policys som slas
igenom.> Med det kommer policyskaparna behdva ha en grundlaggande

2 Hill, Michael J., The public policy process, s. 176-177



vetskap och forstdelse om hur organisationen ar uppbyggd for att
implementeringen av policyn ska ga igenom. Det finns teorier som pekat pa
att implementering av policys kommer vara mest framgangsrik da sa sma
forandringar som majligt behdvs goras samt att mal konsensusen ar sa hog
som mojligt> Det ar darmed upp till organisationens ledning att
sékerhetsstalla att de policys som skrivs kommer kunna implementeras
friktionsfritt. Men det finns samtidigt ett behov med top-down approachen att
identifiera de viktiga aktorer som ror sig inom
policyimplementeringsprocessen. For en viktig fraga som tas upp ar vem som
har den reella makten, ar det den som formulerar policyn eller den som
implementerar den.*

Enligt de teoretiker som hor till top-down approachen sa har man funnit
sex stycken variabler som maste finnas inom organisationen om
implementeringen av policys ska vara framgangsrik

e En malsittning och kvalitetsmatt pa policys for att forenkla de
overgripande malen inom organisationen

e Resurser och incitament finns tillgangliga

e Kvalitetsfyllda inom-organisatoriska relationer

e Implementerings organ, sa som kontroller av den egna
organisationen

e En ekonomisk, social och politisk miljo

e Dispositionen eller responsen av implementeringen involverande
tre variabler sa som forstaelsen av policyn, reaktionen pa
policyn(positiv, neutral, negativ) och sedan intensiteten av
responsen.’

Bottom-up approachen daremot implementeringsprocessen utifran ett helt
annat perspektiv. Har har man istéllet for att definiera ledningen inom
organisationen som de viktigaste komponenterna i implementeringsprocessen
sd har man kommit fram till att det ar det de individer och grupper som
kommer jobba med de policys som dr de mest vitala faktorerna for att en
policysimplementeringen ska uppfylla sitt syfte. Man menar att det maste
finnas en strdvan och ett intresse hos de samverkande individer och
grupperingar inom en organisation att vilja fa igenom de policys som ska
implementeras.® Fér det &r just dessa manniskor som kommer jobba under
dessa policys och om dessa gar mot vad antingen en individ eller en grupp av
manniskor tycker sa kommer det bli svart att genomfora en konkret och lyckad
implementering av policy. Bottom-up approachen skapades som en
motreaktion mot det klassiska top-down perspektivet och siktar pa att

* Hill, Michael J. & Hupe, Peter L., Implementing public policy: an introduction to the study of
operational governance, s 47

*Hill, Michael J., The public policy process, s. 177

5 Hill, Michael J. & Hupe, Peter L., Implementing public policy: an introduction to the study of
operational governance, s 47

® Hill, Michael J., The public policy process, s. 184



ifrdgasatta den radande normen om hur organisationer tenderar att arbeta
utifran en hierarkisk ledningsmodell. Man menar pa att mycket av
verksamheten bygger pa att olika delar av organisationen arbetar med
varandra.” Darmed maste det finnas en konsensus mellan policyskaparna och
de som kommer jobba med dem. For det kan vara sa att de som styr en
organisation vill implementera en policy som de anser ar bra, men vad blir
konsekvenserna om de som ska jobba under den policyn i sitt dagliga arbete
inte anser att policyn antingen saknar relevans eller anser att den é&r
undermalig. Detta kommer leda till att policyimplementeringen misslyckas.
Bottom-up teoretiker menar pa att om implementering ska ses som nagonting
som ska goras, sa ska prestationen bakom policyimplementeringen vara det
hogsta malet man ska soka sig efter. Samtidigt sa ska kompromisser ses som
medel som helgar mélet.?

Top-down och bottom-up perspektiven sin vi redogjort grunderna for har
ovan, anser vi ar de mest lampliga teoretiska perspektiven for att att studera
den implementeringsprocess hos de tva forvaltningar som vi valt. For som vi
tidigare sagt sd ar de bada forvaltningarna: Lunds universitet och
forsvarsmakten hierarkiskt strukturellt byggda pa liknande sétt. Med det menat
att det ar ledningen (de pa toppen) som bestimmer hur sjalva
implementeringsprocessen ska ga till. Darmed blir det &ven deras ansvar att se
till sa att nar val en policy implementeras att den respekteras och efterfoljs pa
alla nivaer inom organisationen. FOr vi menar pa att de pa toppen é&r
obligerade att ha Gversyn och veta vad som sker pa botten av den hierarkiska
strukturen inom organisationen. Samtidigt sa maste vi aven halla koll pa de
som standigt kommer arbeta med de policys som blivit satta i sitt dagliga
arbete. For det &r en sak att sdga att man ska arbeta under de satta policyernas
och ett annat att aktivt jobba for den.

3.2 Metod

For att besvara var fragestallning hur arbetar de offentliga forvaltningarna
med att implementera jamstalldhet i den dagliga verksamheten sa behovs en
djupare operationalisering goras fran var sida. Darmed kommer vi att
behdva definiera de nyckelbegrepp som kommer vara viktiga for att var
uppsats ska vara sa klar och tydlig som mojligt. Sedan kommer vi att
anvanda oss av en fallstudiemetod for att kunna besvara var fragestéllning.
Vi har darmed bestamt oss for att undersoka tva olika forvaltningar, dock
anser vi att bada har en liknande sorts ledningsstruktur men andock skilda

" Hill, Michael J. & Hupe, Peter L., Implementing public policy: an introduction to the study of
operational governance, s 54
® Ibidem, 55



verksamheter och dr darmed intressanta att titta djupare pa. Vi kommer att
anvanda oss av intervjuer som den primara kéllan for att fa in
forskningsmaterial. Vi anser att detta &r det basta sattet att ga tillvaga, da det
ger oss konkret information om hur dagens situation ser ut. Ddrmed &r det
da till stor vikt for oss att hitta de nyckelaktorer inom dessa tva forvaltningar
som kan ge oss bast insyn. Vi kommer att genomféra tre intervjuer vid
Lunds universitet och en vid Forsvarsmakten, alltsa sex intervjuer totalt att
basera var forskning pd. Som komplement till detta kommer vi ocksa
anvanda oss av andra implementeringsteorier samt genomfora textanalyser
pa de officiella dokument som forvaltningarna har producerat. Detta ar
relevant for att kunna upptacka brister i forhallningssattet gentemot samt
implementeringen av jamstalldhet.

Fallstudie som metod kan dock innebara viss problematik da det
innebdr att vi inte kan genomféra generaliseringar i form av att ge ett
universella svar for samtliga forvaltningar, da vi endast anvéander oss av tva
fall.



4 Begreppsdefinition

Under detta kapitel ska vi definiera en rad begrepp som vi anser ar nycklar
for detta arbete. Begreppsdefinitionen gors dels for att forklara de svarare
begreppen som vi anvander men ocksa for att beskriva innebérden av de
bredare begrepp som vi anvander 0ss av.

Jamstalldhet

Jamlikhet

Intersektionalitet

Implementering

Begreppet jamstalldhet har en kvalitativ
och en kvantitativ sida. Den kvalitativa
jamstélldheten definieras som ett mal,
malet ar att kvinnor och méan ska ha
samma mojlighet och makt att forma sina
liv och det samhélle de lever i. Den
kvantitativa jamstalldheten asyftar att
fordelningen ska vara lika (50/50).°

Begreppet jamlikhet ska icke forvéxlas
med jamstalldhet. Jamlikhet asyftar alla
manniskors lika vérde oavsett Kklass,
etnicitet, kon och religion. Jamlikhet kan
vara riktat bade mot en individ och mot
en grupp manniskor.™

Intersektionalitet dar ett  analytiskt
perspektiv som studerar hur relationer av
overordning och underordning skapas
och uppratthalls i samspel mellan alder,
etnicitet, sexualitet, Klass,
funktionshinder samt kén.*

Implementering &r ett statsvetenskapligt
begrepp som asyftar dels genomforandet
av policys, men ocksa som en
beskrivning for att forandra rutiner och
forhaliningssatt hos personalen.

® Roth, Jamstalldhetshoken: frén teori till praktik, s. 12-13

9 1bidem, s. 11

! Roth, M&ngfaldsboken: frén teori till praktik, s. 13
12 http://sv.wikipedia.org/wiki/Implementation_(samh%C3%A4lIskunskap)



5 Avgransningar

Som namnts ovan har vi valt att i denna uppsats avgransa oss till tva stycken
forvaltningar; Lunds universitet och Forsvarsmakten. Detta for att
Forsvarsmakten och Lunds universitet i den formella strukturen &r valdigt
lika varandra. En genomgang av forvaltningarna och dess likheter samt
skillnader gors har nedan.

Den stora likhet som finns mellan organisationerna ar den hierarkiska
struktur som rader inom bade Lunds universitet och Forsvarsmakten. Detta
ar en struktur som gor att det ar latt att folja ordning som rader inom de tva
forvaltningarna bade nar det kommer till beslut och ansvar. | bilaga tva kan
ni se vilka besluts- och ansvarsinstanser ar. Denna struktur ar inget som ar
unikt for dessa forvaltningar, utan detta ar det satt att strukturera en
forvaltning. Utover dessa formella beslutsled som existerar finns &ven
ytterligare en formell makt som &r knuten till de positioner och titlar som
finns inom de tva forvaltningarna. Inom Forsvarsmakten gors denna
informella maktuppdelning efter de grader som den militarapersonalen har
medan den inom Lunds universitet sker efter de akademiskatitlar som
tilldelas till forskarna.

Vi vill andock fastsla att vi ar val medvetna om skillnaderna i uppdragen
som ar stéllda till de tva forvaltningarna som vi har valt. Nedan kommer en
rad citat fran deras uppdrag att redovisas for att pavisa skillnaderna i de
verksamheter som bedrivs.

Forsvarsmakten ska kunna forsvara Sverige vid angrepp av en frdmmande
makt. For att klara detta har Forsvarsmakten utvecklat ett antal olika
funktioner och formagor som utgar fran var unika kompetens — vapnad strid.
Striden kan bedrivas pé land, i luften och till sjss.™

Forsvarsmakten dr Sveriges yttersta instrument for att skydda var demokrati.
Vara soldater har rétt att bara och anvanda vapen for att skydda vart land.
Dérfor ar det en sjalvklar sak att alla som arbetar i Férsvarsmakten delar de
centrala demokratiska vardena — vi far aldrig sarbehandla eller diskriminera
nagon.*

%3 http://www.forsvarsmakten.se/sv/om-forsvarsmakten/uppdrag/
“ Ibidem



Regeringen uppdrar at universitet och hogskolor att utarbeta forsknings- och

utbildningsstrategier i enlighet med vad som framgar i bilagan. Strategierna

skall redovisas till Regeringskansliet.”
Som framgar i citaten ar uppdragen som é&r stillda valdigt olika.
Forsvarsmakten dr en av de tva myndigheter i Sverige som ar en del av
vapenmonopolet medan Lunds universitet arbetar med akademisk utbildning
och utveckling av densamma.

Det vi i och med detta maste problematisera ar huruvida detta paverkar
implementeringen av jamstalldhet i den dagliga verksamheten. Da bade
formella och informella strukturer paverkar samt vad den dagliga
verksamheten bestar av.

5.1 Diskrimineringslagen

Diskrimineringslagen far har en egen rubrik da det ar viktigt att ha med sig
att det finns olika ataganden beroende pa vilken typ av verksamhets som
bedrivs. Det vi kommer att gora ar att ha en genomgang av detta har nedan
da det finns skillnader mellan de tva fall vi valt. Att forsta dessa skillnader
ar framst viktigt relaterat till policydiskussioner men ocksa for den dagliga
verksamheten.

Den storsta skillnaden mellan de tva forvaltningarna ar att Lunds
universitet aven lyder under de paragrafer som ber6r utbildning och
utbildningsvésenden, medan Férsvarsmakten eventuellt kan lyda under de
som beror varnplikt. Vi vill dock fastsla att det inte & med sakerhet att
Forsvarsmakten inte lyder under paragraferna som berér utbildning, da de
bedriver utbildning for de som sedermera anstélls. Det ar dock oklart om
detta gors som en internutbildning for att det krévs for arbetet eller om det
bedrivs som en utbildning likt den som bedrivs vid hdgskolor och
universitet. Den tolkning vi har gjort ar att Forsvarsmakten inte lyder under
utbildningsparagraferna utan att den utbildning de bedriver bedéms pa annat
vis. Det finns inga prévningar av detta vilket gor det omgjligt att i dagslaget
veta om vi gor en korrekt tolkning av lagen. Daremot star det i en av
paragraferna att “en utbildningsanordnare som bedriver utbildning eller
annan verksamhet enligt skollagen (2010:800), utbildning enligt
hogskolelagen (1992:134) eller utbildning som kan leda fram till examen
enligt lagen (1993:792)"™° vilket innebar att Forsvarsmakten inte omfattas
av nagon av dessa paragrafer.

For Forsvarsmakten ar det tva paragrafer (2 kapitlet 15 § och 16 §) som
berér dem som en sarskild verksamhet. Dessa paragrafer beror

' http://wwwé4.lu.se/upload/LUPDF/fus/Forsknings_och_utbildningsstrategi.pdf
18 Diskrimineringsombudsmannen, Lagen om DO, Diskrimineringslagen, Foraldraledighetslagen, s. 26



totalforsvarsplikt, detta ar saledes inget som tillampas av Forsvarsmakten
idag da varnplikten frdn 1 juli 2010 &r vilande.'” Det som str i lagen kan
darfor sammanfattas kort i att det vid monstring, antagningsprévning och
fore samt under fullgérandet av varnplikten inte far forekomma nagon form
av diskriminering. Det gors dock ett undantag i dessa bestdammelser rérande
forbudet mot aldersdiskriminering. Den lyfter ocksa specifikt fram
skyldigheter att utreda och vidta atgarder mot diskriminering.*®

Lunds universitet & andra sidan lyder under flertalet specifika paragrafer
som beror utbildningsvasendet specifikt. De forsta tre paragraferna (2
kapitlet 5-8 8) handlar om tillgadnglighet for personer med funktionshinder
som har ansokt eller som har blivit antagen. Precis som for Forsvarsmakten
sa ar dar specifika skyldigheter angaende utredning och vidtagande av
atgarder rorande trakasserier. Dar finns ocksa specifika uppgifter om
uppgifter om meriter som behandlar att sokande som inte antagits eller blivit
kallad till intervju och prov om det férekommer vid antagning har den
nekande ratt att fa skriftliga uppgifter om vad de som antagits har for
starkare meriter.® De tre senare paragraferna (3 kapitlet 14-16 §) beskriver
kravet hur man ska arbeta med forebyggande och forhindrande av
trakasserier. Har lyfts krav angdende att utbildningsvéasendet ska arbeta
aktivt med att framja lika mojligheter och réattigheter for alla sina studenter.
De lyfter ocksd fram uthildningsanordnarens roll och hur denne skall
arbeta.”

7 http://www.sakerhetspolitik.se/Forsvar/Utbildning-och-plikt/

'8 Diskrimineringsombudsmannen, Lagen om DO, Diskrimineringslagen, Foraldraledighetslagen, s. 18-
19

9 Ibidem, s. 12-15

2 Ihidem, s. 26-27
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6 Policygenomgang

| detta kapitel kommer vi att redogdra hur de policyers och styrdokument
som Forsvarsmakten och Lunds universitet har angaende jamstalldhet.

6.1 Fdrsvarsmakten

Forsvarsmakten arbetar framst utifran ett styrdokument nar det kommer till
deras arbete med jamstélldhet, vilket &r Forsvarsmaktens styrdokument for
jamstalldhet och jamlikhet vilket ar gallande mellan 2012 och 2014. Utover
det finns ett fatal andra dokument som &r av vikt for arbetet vilka ocksa
kommer att gas igenom under denna rubrik.

6.1.1 Styrdokument for jamstéalldhet och jamlikhet

Ett aktivt framjande arbete ar en viktig forutsattning for att attrahera,
rekrytera och behalla ratt kompetens inom Forsvarsmakten. En dvergripande
malsattning inom svensk diskrimineringslag &r att varje individ som soker
eller innehar en anstallning ska ha ratt att bedémas utifran sina personliga
egenskaper och forutsattningar och inte utifran stereotypa uppfattningar om
egenskaper som tillskrivs personer som tillhor en viss grupp. 1 var roll som
normgivare ar det viktigt att var personalsammansattning speglar det svenska
samhallet, det &r dven en del av vart myndighetsuppdrag.?*

Med citatet ovan vill vi pavisa andan som Forsvarsmaktens styrdokument
for jamstalldhet och jamlikhet (h&danefter under denna rubrik kallat
styrdokumentet) ar skrivit i. Under samtliga rubriker beskrivs jamstéalldhet-
och jamlikhetsarbetet som nagot valdigt positivt och att det ar utvecklande
for den verksamhet som Forsvarsmakten bedriver. | styrdokumentet har
Forsvarsmakten identifierat sex stycken arbetsomraden, vilka ar:

e LoOnekartlaggning

o Jamstélldhetsintegrering

e Rekrytering

e FOrebygga och forhindra trakasserier och sexuella trakasserier

http://www.forsvarsmakten.se/upload/dokumentfiler/Jamlikhet/HKV%202012%2003%2016_16%2010
0%20-54891%20Styrdokument%20fér%20jamstélldhet%200ch%20jamlikhet.pdf
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e Forena foraldraskap och arbete

e Arbetsforhéllande®
Alla arbetsomraden inleds pa liknande vis, vilket ar att det beskrivs att alla
medarbetare har ett gemensamt ansvar men att det yttersta ansvaret ligger pa
cheferna. Arbetsomradena ar ocksd sammanlankande och mynnar ut i att
Forsvarsmakten vill vara en attraktiv arbetsgivare som ger sina medarbetare
goda forutsattningar for att kunna fullgora sitt uppdrag samt trivas i
Forsvarsmakten. Samtidigt ar det, tolkar vi det som, ett satt att pavisa att
man foljer de lagrum man ska félja.

Efter arbetsomradena presenteras de mal som Forsvarmskaten har under
tidperioden da styrdokumentet ar gallande. Efter det presenteras en lista om
vilken enhet inom FoOrsvarsmakten som &r ansvarig for olika delar av
genomforandet for att uppfylla syftet med arbetsomradena.® Det ar dessa
tva kapitel vi anser ar mest intressant ur ett implementeringsperspektiv. Har
nedan kommer vi pavisa vad det basta med de kapitel som i styrdokumentet
kallas Forsvarsmaktens mal och Atgérder.

6.1.1.1. Ett bra exempel

Under denna rubrik vill vi belysa hur Forsvarsmakten arbetar med
sammanlankandet av sina arbetsomraden, mal och ansvar. Detta gor vi for
att belysa hur dokumentet ar uppbyggt. Vi kommer att gora detta genom att
belysa hur de arbetar med anpassningen av den utrustning som anvands i
den dagliga verksamheten da det &r ett tydligt exempel pa hur det borde
fungera. Detta gor vi genom tre citat som belyser arbetet i olika faser.

(...) Dérfor erbjuder Férsvarsmakten sin personal en inkluderande och fysiskt
god  arbetsmiljo ~ kombinerat med  anpassad  utrustning  och
utvecklingsméjligheter.?

Sa langt det ar teknisk majligt och rimligt i forhallande till arbetets natur, ska
det finnas utrustning och materiel utifran den enskildes individuella
forutsattningar. Det ska finnas anpassad personlig utrustning tillganglig for
saval kvinnor som man. Vid all nyanskaffning av materiel och utrustning
anlaggs ett genusperspektiv.?®

C PROD ansvarar for att:

http://www.forsvarsmakten.se/upload/dokumentfiler/Jamlikhet/HKV%202012%2003%2016_16%2010
0%20-54891%20Styrdokument%20fér%20jamstélldhet%200ch%20jamlikhet.pdf

2 Ibidem

 Ibidem

% Ibidem
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* det finns anpassad utrustning och materiel for kvinnor, mén och efter en
enskildes fysiska forutsattningar®

Med citaten ovan vill vi pavisa hur valutformat dokumentet &r. Det
forsta citatet ar hamtat fran stycket arbetsomraden, det andra ar hamtat fran
Forsvarsmaktens mal och det tredje ar hamtat fran ansvarsomraden. Det
finns alltsd en klar fordelning om vad arbetsomradet &r (i exemplet sa
handlar det om arbetsforhallanden), vad malet ar (i detta fall att ha anpassad
utrustning i sa stor man som tekniskt & mojligt) och vem som ansvarar for
att uppfylla det (i detta fall i C PROD?"). Detta gor det dels tydligt for den
ansvarige att folja, men ocksa for den som vill kontrollera arbetet vilket ar
utomordentligt bra.

6.1.2 En trovéardig forsvarsmakt och en sakerhetspolitisk resurs

Nagot det ofta refereras till ar ett dokument som heter Forsvarsmaktens
vardegrund. Detta ar ett dokument som ér vitalt for Forsvarsmaktens arbete
med jamstalldhet och likabehandling och darfor tycker vi ocksa att det ska
omnémnas i detta sammanhang.

En av sidorna i broschyren vi har anvant som bakgrund for detta kapitel
beskriver vardegrunden som en pyramid och det ar ocksa fran den sidan vi
har hamtat kapitelrubriken ifran. Har delas vardegrunden in i fyra steg:

e Vision, mission och myndighetsuppdrag

e Principer

e Styrande varderingar

e Kultur och miljé samt Beteende.
I dessa beskrivs sedan de grundvédrden som skapar denna trovardiga
forsvarsmakt och déarigenom den sékerhetspolitiska resursen. Har namns
bland annat Forsvarsmaktens ledord ORA (Oppenhet, Resultat, Ansvar),
vad ettt  professionellt  arbetssatt  innebdr  (etiskt/respektfullt,
leveransfokuserat, forandringsbenédget, lojalt mot uppdraget) och de
principer som FOrsvarsmakten omfattas av (demokrati, rattsédkerhet,
effektivitet). Forsvarsmaktens vérdegrund innehaller alltsd grunden i hur
man ska vara som en del av Férsvarsmakten.?

*http://www.forsvarsmakten.se/upload/dokumentfiler/Jamlikhet/HKV%202012%2003%2016_16%2010
0%20-54891%20Styrdokument%20for%20jamstélldhet%200ch%20jamlikhet.pdf

2" Chefen for produktionsledningen

%8 http://www.bikupan.se/swedish/fm/FM_vardegrund_broschyr.pdf
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6.1.3 Ovriga vitala dokument

Ovriga dokument som behandlar jamstilldhet inom Forsvarsmakten och
spelar en central roll for arbetet ar

e Forsvarsmaktens uppforandekoder

e Checklista — infor beredning och beslut

e Om det hander — Stod vid trakasserier och krdnkande sarbehandling.
Detta ar inga dokument som vi kommer gdéra nagon strre genomgang av
men det & dokument som &r ett resultat av det arbete som Forsvarsmakten
utfér inom ramarna for jamnstélldhetsarbetet. Dessa dokument &r till for att
gora Forsvarsmakten till en battre arbetsplats och till en béattre arbetsgivare.
De ar, i olika utstrackning, bade forebyggande men ocksa en handbok for
hur du handlar om du blivit utsatt for trakasserier.

6.2 Lunds universitet

Liksom Forsvarsmakten sa arbetar aven Lunds universitet utifran ett
styrdokument som hanterar de skrivna policys runtomkring jamstélldhet.
Har heter det Lunds universitets policy for jamstallhet, likabehandling och
mangfald. De policys som star skrivna dar for Lund universitet sattes den
09/08-2011. Daérefter finns det &ven andra dokument som hanterar
jamstalldhetsfragan inom Lunds universitet som ocksa kommer presenteras
under denna rubrik.

6.2.1 Lunds universitets policy for jamstalldhet, likabehandling
och mangfald

Lunds universitet har som mal att tillhéra de absolut framsta bland Europas
universitet. For att det malet ska uppnas kravs kunskaper och ambitioner hos
de anstallda och studenter tas till vara och att deras olika perspektiv far bidra
till att skapa en kreativ studie-undervisning- och forskningsmiljo.
Jamstalldhet, likabehandling och mangfald leder till hogre kvalitet i
verksamheten.?

Verksamheten vid universitet bygger — med den strategiska planen och
diskrimineringslagen som grundvalar — pa jamstalldhet mellan konen,
likabehandling och mangfald. Det innebar att sdval anstallda och studenter
som den som soker arbete eller studieplats vid Lunds universitet behandlas
och beddms utan ovidkommande hansyn till kon, konsdverskridande

2% \www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/policy _jamst-likab-mangfald.pdf
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identitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,
funktionshinder, sexuellt laggning och alder.®

Detta var inledningen till Lunds universitets styrdokument och med det
liksom Forsvarsmaktens styrdokument vill vi pavisa viljan inom
organisationen att aktivt jobba med jamstélldhet. Som skrives i inledningen
sd menar Lunds universitet pa att en verksamhet kommer gynnas av att en
okad fokus pa jamstalldhet, likabehandling och mangfald. Och darmed har
Lunds universitet utvecklats sex stycken insatsomraden som har till uppgift
att belysa problemomraden samt att géra det majligt att efterstrava de mal
man har for jamstalldhet, likabehandling och mangfald. Dessa
insatsomraden r:

1. Diskriminering
Likabehandling
Rekrytering och befordran
Ledarskap
Loner och anstéllningsvillkor

6. Genusperspektiv och intersektionellt perspektiv
Dessa sex insatsomraden presenteras darefter mer ingaende var for sig. Ett
genomgaende tema bland alla insatsomraden &r att man talar om ett aktivt
och systematiskt arbete kréavs fran alla olika nivaer inom universitet ar vitalt
for att man ska kunna na det mal som efterstravas. Samtidigt pekar man
aven pa att det finns mycket att jobba pa, och att man inom universitet maste
jobba for att forbattra den nuvarande organisationen. Man skriver mycket
om att man maste hoja den nuvarande nivan pa arbetsinsatsen for att uppna
det som efterstravas. Man faststéller &ven i slutet av dokumentet att man
behover ha regelbundna utvérderingar, uppféljning av arbete samt analysera
hur man arbetar med de policys som skapats. Dessa resultat ska sedan
presenteras arligen i jamstalldhetsbokslutet.

SAE I A

6.2.2 Ett steg langre i policyhantering

Awven fastin det finns en 6verliggande plan som hela universitet ska folja s&
skriver aven de olika fakulteterna sina egna planeringar for att hantera
jamstélldhetsfragorna. Det vi anser ar av vikt for att presentera de olika
fakulteternas planer ar att man far en djupare bild av hur man konkret
forsoker efterleva de policys som blivit satta. Till exempel har den juridiska
fakulteten producerat ett plan som heter juridiska fakultetens plan for
jamstalldnet och mangfald 2012-2014, Hela planen bygger pa Lunds

% Ibidem
31 \www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/policy _jamst-likab-mangfald.pdf
3 \www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/policy_jamst-likab-mangfald.pdf
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universitets policy for jamstalldhet, likabehandling och mangfald, men dven
pa diskrimineringslagen. | detta dokument hanteras endast tre av de sex
insatsomraden som Lunds universitet arbetar utifran:

e Loner, anstallningsvillkor och arbetsforhallanden

e Rekrytering och befodran

e Genusperspektiv och intersektionellt perspektiv®®
Dock har sa presenterar man i detta dokument vilka som ar ansvariga for
vad och vilka som ska hantera vilka fragor. Detta tas inte upp i det
overgripande policydokumentet for Lunds universitet. Med det sa kan man
se att fastan en policy har satts sa har man inte specificerat hur sjalva
implementeringen av den policyn ska ga till, utan det ar upp till fakulteterna
att producera fram lgsningen.

6.2.3 AKKA — ett genusintrigerat ledarskapsprogram

AKKA (Akademiska Kvinnors Ansvar) ar ett program som paborjades
varen 2004 och startades som en jamstalldhetssatsning infor dekanvalen
2005. Darefter har man utvecklat en kortsiktig samt en langsiktig
malsattning. Den kortsiktiga malsattningen siktar pa att bidra med att ge
kvinnor mojligheten att soka sig till ledande roller inom Lunds
universitet. Det langsiktiga malet ar att oka viljan att satsa pa kvinnor
som ledare inom akademin och darmed luckra upp den radande
majoriteten av man inom ledande poster inom Lunds universitet.>*

AKKA ska ses som ett bevis pa att jamstalldhetsfragan tas pa allvar
inom Lunds universitet. Oavsett hur resultatet ser ut s ska man
fortfarande se det som en process som startats. Och AKKA har gett
resultat sen det startades 2004, man kan till exempel se att andelen
kvinnor med ledande positioner inom universitetet har 0kat, sedan har
man &ven bidragit med Okad diskussion och debatt pd amnet inom
universitetet for att bara namna négra punkter.*

% Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, Juridiska fakultetens plan fér jamstélldhet och mangfald
2012-2014

3 Lovkrona, Inger & Widén, Kajsa, AKKA Vithok — Erfarenheter fran ett genusintegrerat
ledarskapsprogram, s. 5-7

% Lovkrona, Inger & Widén, Kajsa, AKKA Vithok — Erfarenheter fran ett genusintegrerat
ledarskapsprogram, s. 37
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7 Intervjugenomgang

Héar nedan kommer resultatet av de fyra intervjuer vi genomfort presenteras.
Vi har intervjuat tre stycken personer som antingen arbetar pa Lunds
universitet eller med densamma, samt en som arbetar inom Forsvarsmakten.

Vi hade som mal att genomfora tre stycken intervjuer per fall, men da
storre delen av denna uppsats skrivits i december och under forsta veckan i
januari har det varit svart att fa tag i relevanta intervjuobjekt da de inte varit
tillgangliga pa grund av jul- och nyarsledighet. Detta ar beklagligt men
dessvarre inget vi ar formdgna att forandra i nuldget dock ar det sa att det ar
den absoluta nyckelpersonen vi har intervjuat.

7.1 FoOrsvarsmakten

Det ar jatteviktigt da det bygger pd demokratibegreppet. Sverige ar en
demokrati och alla forvaltningar och myndigheter behéver leva upp till de
demokratiskavarderingarna. Vi har ett fortroendeuppdrag och vi forvaltar
dessutom skattebetalarnas pengar, da ar det viktigt att vi representerar alla.
Jag vill dessutom pasta att det &r extra viktigt for Forsvarsmakten da vi ska
forsvara landet och demokratin i vapnad konflikt.*®

Ifran Forsvarsmakten har vi intervjuat en officer som arbetar pa
Managementenheten (ManE). Har nedan kommer denna person att
bendmnas officeren for att bevara hans anonymitet. Denna officer har varit
en del i framtagandet av de styrdokument som Férsvarsmakten anvander sig
av och han har ocksa utformat de utbildningar inom jamstélldhet och
likabehandling som Forsvarsmakten anvander sig av. Officeren lyfter fram
problematik rérande bade kvalitativ och kvantitativ jamstalldhet. Han lyfter
dels fram att kvinnor &r underrepresenterade inom hela organisationen och
ocksa att Forsvarsmakten inte lever upp till sina demokratiskavarden nar
kvinnor inte ges forutsattningar att lyckas inom organisationen. Han anser
ocksa att Forsvarsmakten sarskilt bor uppfylla samhallets forvantningar i nar
det kommer till jamstalldhet da han menar att Férsvarsmakten, som ar vart
yttersta forsvar, maste darfor kunna representera samhéllet och de

% Bilaga 12

17



demokratiskavardena som vi star for. Han menar saledes bade pa ett
kvalitativ och ett kvantitativt vis.

Detta kapitel kommer att delas in i tre stycken underrubriker,
dokumentdiskussion, JAVLA samt struktur och ekonomi. Dessa rubrikerna &r
baserade pa intervjuns innehall och vad som var mest centralt i var
diskussion.

7.1.1 Dokumentdiskussion

Under intervjun framkom, som &ven vi namnt under policygenomgangen,
att de dokument som ar framtagna haller vildigt hog kvalitet. Aven om
officeren ifraga erkanner att han i sammanhanget inte kan vara helt objektiv
da han har varit med och tagit fram manga utav dem.

Han lyfter anda fram kritik gentemot dokumenten i form av att de inte
efterlevs. En stor del av detta menar officeren bottnar i ett ointresse hos
gemene person. Aven om det finns en tydlig ordergdng i hur det ska
implementeras blir jamstalldhetsfragan bara en av manga uppgifter som ska
hanteras och nér det finns andra uppgifter att valja fore véljs denna oftast
bort. Undanflykterna som anvands ar i manga fall valdigt flyktiga och ar
inte helt sdllan véldigt vaga sd som “vi i Forsvarsmakten arbetar inte med
sant”.

7.1.2 JaVLA

Nagot annat officeren lyfter fram under intervjun ar den utbildning som
Forsvarsmakten haller, som gar under namnet JAVLA (Jamstélldhet,
Vérdegrund och Likabehandling). Detta &r en ett utbildningskoncept som
han har varit med och tagit fram som bade ska oka medvetenhet och
kunskap hos de i ledande positioner inom Forsvarsmakten. Det finns tre
nivaer av utbildningen, en for de som har personalansvar, en for de som
sitter i chefspositioner och en for de som ska vara forbandets kontaktperson.
En kontaktperson ar den pa forbandet som arbetar med jamstalldhetsfragor
och den som ska halla i dessa utbildningar.

Under intervjun framkom det att officeren tycker att, vilket inte ar sa
markligt, att konceptet ar bra och att dar det har implementerats har det gett
goda resultat. Han framhéavde dock att det pa manga forband inte blivit
implementerat da det bygger pa deltagarnas eget intresse och att intresset
inte &r stort for jamstélldhetsfradgan. Aven om det, precis som andra delar av
jamstalldhetsarbetet, ar en del av ordergdngen viljs det oftast bort precis
som vi namnde ovan. Detta gor att utbildningen inte ges i nédrheten av
tillrackligt manga.

Relaterat till oron om att utbildningen inte ges till tillrackligt manga &r
det dven ett faktum att officeren som &r kuggen i denna utbildning kommer
att bli omplacerad i borjan av 2013 och vid intervjutillfallet var ingen

18



eftertradare utsedd. Att ingen eftertradare ar utsedd har fatt konsekvensen att
inga uthildningar for 2013 var inbokade. Officeren menade pa att detta
skickar en tydlig signal for hur Forsvarsmakten behandlar
jamstélldhetsfragan och hur hogt prioriterat jamstalldhetsimplementeringen
ar.

7.1.3 Strukturella utmaningar

Officeren menar att det &r av yttersta vikt att man inom Forsvarsmakten
bygger upp en tydlig och fungerande struktur for att jamstalldhetsarbetet ska
kunna bli implementerat. Han menar ocksa att det teoretiskt finns goda
mojligheter till detta sett till den tydlighet som annars rader inom
Forsvarsmakten och att dven att en stor del av JAVLA konceptet bygger pa
att det finns en tydlig struktur for hur man ska arbeta. Det ar darfor
utbildningarna anpassas for de olika kategorierna av personal som genomgar
utbildningen. Men nér deltagande i utbildningen undviks i storsta méjliga
man omojliggors detta.

Som exempel jdmfor han med en annan vital funktion inom
Forsvarsmakten, ekonomihanteringen. Ekonomihanteringssystemet inom
myndigheten ar vaélutvecklat och alla vet, fran de hogst uppsatta
tjdnstemannen till de som arbetar ldngst ner i organisationen, hur de ska
gbra och vad som forvantas av dem. Detta dar en struktur som, enligt
officeren, maste till for att jamstalldhetsimplementeringen ska fungera.

7.2 Lunds universitet

For att fa en djupare forstaelse i hur Lunds universitet fungerar sa har
bestdimt oss att intervjua tre personer med olika positioner inom
organisationen. Dessa tre personer har vi kommit fram till kommer ge 0ss
den mest nyanserande bilden av hur implementeringen av
jamstalldhetspolicys 1 realiteten hanteras och efterfoljs. Den forsta
nyckelpersonen som vi intervjua var Kaja Widen som &r personalkonsult
och programansvarig for AKKA pa Lunds universitet. Den andra
nyckelpersonen var Elin Gustafsson och hon &r vice ordférande for
Samhaéllsvetarkaren pa Lunds universitet och sitter i ledningsgrupper for
jamstélldhet och likabehandling. Den sista vi intervjuade var vice rektorn
for lunds universitet Nils Danielsen, han sitter d&ven han i ledningsgruppen
for jamstalldhet och likabehandling. Under denna rubrik kommer vi nu
presentera de karnpunkter, vilka dar konkreta foérandringsarbeten
forandringar i vardegrunde och breddade perspektiv. Sedan kommer
intervjusammanfattningen ligga som bilaga (3-5).
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7.2.1 Konkreta forandringsarbeten

Det som kommer fram av intervjuerna som det basta exemplet pa lunds
universitets vilja att arbeta med jamstalldhetsproblematiken ar
ledarskapsprogrammet AKKA. Bade Kajsa Widen och Nils Danielsen lyfter
fram AKKA som en succé i det man vill uppnd. Bada menar pa att en
jamnare fordelning mellan konen har uppkommit pa dekanniva som ett
direkt resultat av AKKAs ledarskapsprogram. Men det &r inte bara pa
dekannivan forandringar skett, AKKA har dven bidragit med en miljo dar
kvinnligt sjalvfortroende att ta for sig och sta for sig sjalv har blivit en allt
starkare majlighet. For vilket vi kommer ta upp i nésta rubrik sa menar bade
Kajsa Widen och Nils Danielsen pa att det ar svart att forandra den
nuvarande organisationen pa grund av de idag radande mansdominerande
normerna och traditionerna som finns pa Lunds universitet.

Nagot annat som tas upp ar lararférslagsnamnden och deras roll att
utnamna vilka som far vilka poster inom organisationen. Elin Gustafsson
menar pa att man maste borja kritisera lararférslagsnamnden allt mer for att
de inte foljer de riktlinjer som &r givna av ledningsgruppen for jamstalldhet
och likabehandling. Att majoriteten av de personer som laggs fram som
forslag fortfarande ar av det manliga konet. Nils Danielsen har &ven han
uppmédrksammat detta och kallar det ”pinsamt” att man inte dn har gjort ett
béttre jobb med detta. Dock sa ger han sin bild om varfor han tror att det &r
pa detta sattet. Han menar pa att kvinnor inom akademin tenderar att vanta
langre med att soka sig till poster, och nar de vl soker sa har posten oftast
blivit tagen.

7.2.2 Forandringar i vardegrunden

Ett annat genomgaende tema vi funnit i intervjuerna ar att alla pratar om hur
det ar viktigt att jobba for att forandra de radande normerna och
traditionerna som rader inom universitetet. Kajsa Widen menar pa att vi i
Sverige lever i en demokrati, och demokratibegreppet innefattar bland annat
manskliga rattigheter. Att alla har i och med det ratten till lika varde, att alla
ska behandlas pa samma satt. Hon anser att vi maste leva var vardegrund, att
man inte endast kan sdga att man ska gora nagot utan man maste vara en
aktiv del i arbetet. Elin Gustafsson &r inne pa samma spar och pekar pa att
lunds universitet ar en samhallelig institution, darmed en del av samhallet
och det som sker inom universitetet aterspeglar hur resten av samhallet ser
ut. Hon menar dven pa att man alltmer méste forsta ’jag” i konstruktionen.
Att varje individ inom organisationen maste ta sitt ansvar och inte bara std
pa sidan och hoppas pa att nagon annan l6ser allt. Elin anser &ven att
“eldsjdlar” dr en viktig del av jamstdlldhetsprocessen, ménniskor som
brinner for det de k&nner ar rétt.

Nils Danielsen pekar pa att man maste jobba pa alla plan inom
organisationen, samtidigt som Lunds universitet &r konstig arbetsplats. Med
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det menar han att universitetets olika omraden arbetar utifrdn en sadan
autonomi som man gor. For samtidigt som det finns en stark malsattning
fran ledningen sd maste man fortfarande arbeta med att forandra
synsattet/forhallningsattet hos folket inom organisationen. Kajsa Widen har
liknande asikter och anser att fastan alla olika fakulteter maste ha en egen
likabehandlingsplan sa skulle Lunds universitet gynnas oerhort av en
centrallikabehandlingsplan. Hon séger aven att forandringen maste ske pa
alla plan inom organisationen.

7.2.3 Breddade perspektiv

Har pekar Elin Gustafsson pa att endast prata om jamstalldhet kan
problematisera mer an det hjalper. FOr i och med jamstalldhet blir det
valdigt latt att man endast ser till de siffrorna de associeras med dem, sa som
andelen méan och kvinnor inom organisation. Detta kan sla tillbaka pa en da
fokusen endast hamnar runtomkring man och kvinnor eftersom man da
forstarker deras olikheter istéllet for podngtera deras likheter. Man behdver
enligt Elin Gustafsson ett intersektionellt perspektiv for att man inte endast
ska se allt utifran tva kon. Hon undrar aven vad som hander med folk som
inte definierar sig med ett kon, till exempel queerménniskor.

Nils Danielsen ser att jamstalldhet som det man ska se exklusivt som det
hogsta malet att strava efter da man enligt honom da tappar perspektiv, samt
att man far ett mindre urval om man endast ser allt utifran
jamstélldhetsproblematiken. Han menar pa att man maste bredda
perspektivet fran jamstalldhet till en storre fokus pa mangfaldsfragorna. Att
man idag star infor ett storre problem an andelen kvinnor och man inom
organisationen, att man allt mer borde se hur manga manniskor av
utlandsbakgrund som sitter pa ledande poster inom den offentliga
forvaltningen. Fokusen pa jamstalldhet kan stjalpa mer an det hjélper.
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8 Analys

Héar nedan kommer vi att presentera en analys av de ovanndmnda
dokumenten, intervjuerna samt préva de tva teorierna. Vi kommer att
diskutera detta utifran fyra olika omraden: dokumentanalys, struktur,
insiktsfullhet samt handlingsavsaknad.

8.1 Dokumentanalys

Bade dokumentet fran Forsvarsmakten och Lunds universitet praglas av
enkelhet och tydlighet. Det ar latt att folja allt fran arbetsomraden (i Lunds
universitets policy kallat for insatsomraden) till mal och till ansvarig person
eller enhet. Som namns ovan gor detta att det &r latt bade utifran ett
anvandarperspektiv. men ocksa utifran ett uppfoljningsperspektiv.
Dokumenten ar ocksa nagot som beréms i intervjuerna och att de &r bra
utformade och ar i mangt och mycket alltackande.

Det man dock ska lyfta fram &r att nar det galler styrningar genom
policydokument blir det en tydlig top-down approach vilket gor att det inte
alltid ar forankrat diar nere”. Detta kan vara en av de stora anledningarna
till att resultaten inte uppnas. Det blir tydligt att férankringsprocessen ar
valdigt viktig for att en policy och darigenom for att top-down approachen
ska uppna onskad effekt eller ens fungera. | Forsvarsmakten har vi sett att
det mottagits med svar som att Forsvarsmakten inte arbetar med
jamstélldhet och i Lund universitet pratas det i samtliga intervjuer om att
arbetet bedrivs av eldsjélar. Detta pavisar att det ar tamligen enkelt att vara
en del av toppen och besluta om hur saker och ting ska och bor fungera och
darigenom sa blir forankringsprocessen avgorande huruvida det &r lyckat
eller inte.

8.2 Strukturer

| bada fallen sa ser vi att det arbetas for att skapa fungerande och bestaende
strukturer. En del ar dokumenten men de viktigaste delarna ar anda
natverken och de formella delarna som skapas genom plattformarna och
utbildningar. Pa Lunds universitet har AKKA lyfts fram som ett gott
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exempel for hur man kan arbeta, inom Férsvarsmakten lyfts JAVLA fram
som en arbetsmetod.

Det man kan félja fran policydokumenten ar att det ska finnas tydliga
strukturer, men &r dessa existerande i realiteten? | Forsvarsmakten sa menar
ju officeren pa att det inte finns nagot intresse for att skapa de strukturer
som behdver finnas for att kunna genomfora ett fullgott arbete. Intresset for
att delta i JAVLA-utbildningens olika steg 4&r, som namns i
intervjugenomgangen, valdigt lagt och det finns en réadsla infér framtiden.
Pa Lunds universitet sa pratar bland annat Nils Danielsen om vikten att
arbeta med detta pa alla nivaer och att det ar viktigt att hitta ratt arbetssatt
for att fa det att fungera. Det tolkar vi som att han menar att det bor skapas
funktionella och hallbara strukturerer fér detta arbete.

Samtidigt pratas det om i intervjuerna om att bryta radande kulturer och
strukturer for att det ska ga att skapa ett hallbart arbete. Detta ar nagot som
aven bendmns i Forsvarsmaktens vardegrund dar det just diskuteras kulturer
och saddant som sitter i vdggarna”. Har pratar dven Nils Danielsen om att
det maste komma tydlig styrning uppifran for att det ska ga att skapa dessa
forutsattningar, ndgot som dven omnamns av officeren dar han talar om att
det kravs utbildning for de som sitter pa ledande positioner.

Aterigen s& ser man det som nddvéndigt att anvanda sig av en top-down
approach for att uppna resultat. Man pratar om strukturer som skapas
uppifran for att de sedan ska foras in i hela organisationen. Lunds universitet
forsoker dock ge fakulteterna sa pass mycket autonomi i sitt arbete med
jamstélldhet och likabehandling att p& “lokal” niva kunna skapa sina egna
strukturer. Det &r dock oklart huruvida man ska se detta som ett forsok att
skapa en bottom-up effekt eller om det bara &r en decentraliserad top-down
approach.

En viktig del i byggandet av strukturer och skapandet av utbildningar ar
att det finns ekonomiskamedel for att det ska fungera. Detta ar nagot som
framforallt ndmns i samband med en av intervjuerna kring Lunds universitet
att ett av svaren till att bedriva ett aktivt arbete ar att det inte finns nagra
ekonomiskamedel tilldelade. Detta &r en problematik som om det stammer,
vi har inte genomfért en budgetgranskning, hotar hela arbetet. Om det finns
en illvilja att satsa tillrackliga ekonomiskamedel for att det ska fungera &r de
i princip omojligt att genomfora. Att det finns resurser ar dven nagot som
lyfts fram i teoridelen att det &r viktigt att rattmétiga resurser tilldelas for att
ge Onskat resultat.

8.3 Insiktsfullhet

Det som ar sldende och intressant ar att den insiktsfullhet som rader, i alla
fall bland vara intervjuobjekt, angdende situationen. Pa den raka fragan om
Lunds universitet och Forsvarsmakten ar jamstéllda organisationer har alla
intervjuobjekt svarat nej. Men det man kommer tillbaka till & fragan om
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jamstélldhet ens ar 6nskvart i det stora hela? Samtliga vara intervjuobjekt
har gemensamt att de arbetar med jamstélldhetsrelateradefragor. Rader
samma insiktsfullhet i 6vriga organisationen?

Detta dr nagot vi inte kan besvara exakt men om man tar
Forsvarsmakten som exempel sa aterkommer vi aterigen tillbaka till
intresset kring att arbeta och utbilda sig i jamstéalldhetsfragor. Kommentaren
som aterberittas av officeren om att i Forsvarsmakten jobbar vi med annat
an sant” indikerar om att insiktsfullheten &r klart begransad. Hur det ser ut
inom Lunds universitet har vi dock svarare att beddma. Det man dock kan
se dr att, nagot som alla indikerat, kénsobalansen ar stor vilket tyder pa att
ett forandringsarbete inte bedrivs eller inte bedrivs tillrackligt aktivt och da
kan man se det uteblivna resultatet som en indikator pa var dven Lunds
universitet star. Detta ar dock snarare ett antagande &an ett vetenskapligt
pastaende.

Det man dock kan saga relaterat till insiktsfullheten &r att de enheter och
instanser som inom bada forvaltningarna arbetar med dessa fragor ar att de
tycker sig ha identifierat en stor del av problematiken. Mycket handlar om
att 6ka medvetenheten hos de anstéllda och att pa sa vis bidra till forandring.
Pa Lunds universitet diskuteras det om olika st6ttande funktioner for
kvinnor, dar AKKA &r ett av dem, och i Forsvarsmakten sa talas det om att
formedla mycket kunskap ut pa forbanden sa att de sjalva ska kunna skota
sitt arbete.

8.4 Bottom-up

Det vi med tydlighet kan se &r en avsaknad av att forsoka skapa angripa
fragorna genom en bottom-up approach, som aven den presenteras i
teorikapitlet. Huruvida detta ar anledningen till varfor arbetet mottagits med
den ovannamnda responsen ar oklart, men det ar inte omgjligt att det &r en
av anledningarna. Eftersom att bottom-up teorierna bygger pa att forandring
kommer “nerifrén” och pa sa vis har stor mojlighet att lyckas da den stora
massan star bakom det dr det enkelt att sdga att om jamstéalldhetsfragan
drivits pa detta vis sa hade vi haft ett annat resultat.

Men detta &r inte ett perspektiv som kan patvingas, utan det bygger att
de i botten gemensamt beslutar sig for att driva en fraga. Det ar saledes en
omdjlig approach att tillampa om inte den stora massan sjélva initierat
arbetet.

Det vi menar med detta &r inte att vi har utgatt ifran tva verkanslésa
teorier utan snarare att det finns en tillampningsproblematik for
forvaltningarna. Jamstéalldhetsimplementering ar nagot de ar alagda enligt
svensklag att bedriva och pa sa vis maste det fungera, men om inte den stora
massan som paverkas av det ar villiga att bedriva eller delta i arbetet blir det
klart mycket svarare. Jamstalldhetsimplementeringen ar saledes lattare att
driva nerifran, forandring kommer inifran som det brukar siagas. Men i
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ibland, som i detta fall maste man hitta véagar att fa top-down approachen att
fungera.
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O Slutsats

Da har vi kommit till delen déar vi ska forsoka ge er ett tydligt svar pa fragan
hur arbetar de offentliga forvaltningarna med att implementera jamstalldhet
i den dagliga verksamheten? Och vi amnar ocksa ge forvaltningarna nagra
enkla men ack sa vardefulla tips for att undslippa eventuella pinsamheter i
framtiden.

Det tydligaste vi kan se &r att i bada vara fall rader ett tydligt top-down
tillvagagangsatt. Framfora allt Nils Danielsen lagger mycket vikt pa att det
maste komma tydliga styrningar fran centralt hall och att man ska leda
genom exempel. Det dr viktigt att ledningen leder for att det de “andra” ska
folja efter. Detta gors genom strukturella planeringar, exemplariska
styrdokument och utbildningar. Men fungerar detta? Ar det en
implementeringsmetod som ger resultat?

Att besvara de tva ovanstaende fragorna ar givetvis omojligt for oss da
vi fokuserat pa implementeringsprocessen men indikationerna som har getts
ar att arbetet gar langsamt och i vissa fall till och med ar motarbetat. Inom
bada organisationerna pratas det om vikten att skapa gynnsamma och
hallbara strukturer, samtidigt som det pratas om att riva upp de gamla
strukturerna.

Det som dock helt har avsaknats &r en forankringsdiskussion, hur
forankarar man arbetet for att sedan kunna driva det framat? Inom
Forsvarsmakten bade pratas och skrivs det om vikten att arbeta med
jamstélldhet for att Forsvarsmakten ar samhallets forsvarare, men detta
verkar inte storre delar av organisationen tro pa. Likadant &r det pa Lunds
universitet dar det pratas om grandiosa mal och att leda genom exempel.
Men da organisationen fortfarande ar ojamstalld och de verktyg som delats
ut anvants pa felaktigt vis kan man ocksa stalla sig fragande till huruvida
detta ar forankrat. Det vi vill pavisa har ar att bada forvaltningarna maste
arbeta mycket mer med férankring. Top-down approachens stora svaghet &ar
att den bygger pa att det ar ledningen som vill forandra nagot, inte den stora
massan. Den fungerar endast om de pa toppen lyckas Gvertala och sélja in
den givna forandringen till de pa botten.

Det dock bada forvaltningarna ar 6vertygade om é&r att utbildning &r en
given vdg att ga. Utover det ovannamnda AKKA-programet har aven Lunds
universitet tagit fram en utbildning som handlar om att synliggéra och
motarbeta diskriminering medan Forsvarsmakten arbetar med sin JAVLA-
utbildning. Aven om detta inte &r ndgot som vi kan se har burit ndgon direkt
frukt ar indikationerna i intervjuerna att detta &r ratt vag. Detta ar nagot vi
skulle vilja lyfta fram som ett lyckat ett exempel och att bada
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forvaltningarna tror pa det, om an pa nagot olika vis, talar for att det ar pa
ratt vag.

Det man borde studera vidare ar varfor det tar sa langt tid, vart ligger
den implementeringsproblematik och hur kan man forandra det? Det &r
viktigt i en offentlig forvaltning att forsta att forandring kommer inte att ske
som ryska revolutionen, vi kommer inte vakna upp en dag och sa kommer
alla forvaltningar att vara jamstallda. Att det tar tid att astadkomma
foréandring ar ett faktum som vi lever i, men det hade varit intressant att
studera huruvida denna process kan effektiviseras och darigenom forbattras.
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Bilaga 1 — organisationsstruktur

I denna bilaga redovisas tva organisationskartor, en éver Férsvarsmakten
och en dver Lunds universitet. Bada tva ar skapade av uppsatsskrivarna da
vi inte funnit organisationskartor som varit tillrackligt tillfredstallande i sin
utformning da vi valt att redovisa tva valdigt enkla kartor for att forklara

strukturen for er.

Forsvarsmakten

Overbefalhavaren & Generaldirektdren

Lunds universitet

Taktiskstab (med stabschef)

Rektor (Centralt)

Forbandschef

Dekan (Fakultet)

Bataljonschef

Prefekt (Institution)

Kompanichef

Plutonschef

Det som ar viktigt ha i atanke att kartan dver Forsvarsmakten ar éver hela
deras organisation, fran de nationella till de lokala instanserna, och darfor
innehaller den fler instanser an Lunds universitets karta. Det ska ocksa
understrykas att namnen pa instanserna inom Forsvarsmakten kan skilja sig
at fran forbandschef och nerat beroende pa vilken enhet du valjer att

anvanda som exempel.
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Bilaga 2 — Intervju med officeren

Ar Forsvarsmakten en jamstalld organisation (varfor/varfor inte)?

Nej, det ar ingen jamstélld organisation.

Om vi forst tittar pa den kvantitativa jamstalldheten sa har vi ett stort
problem. Vi har en rejél avsaknad av kvinnor inom hela organisationen.
Kvalitativt s bygger det pa att man genomfor ett kontinuerligt arbete, vilket
man inte gor da det behandlas som en ickefraga. Nationellt blir det
behandlat som en ickefraga av Forsvarsmakten. Internationellt & andra sidan
far Forsvarsmakten mycket erkannande for sitt framstaende arbete inom
detta omrade.

Hur viktigt ar det for FOrsvarsmakten att vara en jamstalld organisation
och varfor ar det viktigt?

Det ar jatteviktigt da det bygger pa demokratibegreppet. Sverige ar en
demokrati och alla forvaltningar och myndigheter behéver leva upp till de
demokratiskavarderingarna. Vi har ett fortroendeuppdrag och vi forvaltar
dessutom skattebetalarnas pengar, da ar det viktigt att vi representerar alla.
Jag vill dessutom pasta att det ar extra viktigt for Forsvarsmakten da vi ska
forsvara landet och demokratin i vapnad konflikt.

Hur jobbar ni med att implementera de planer och policydokument som ni
har?

Forsvarsmakten har verkligen jattefina dokument men det hjalper inte. Vi
har skrivit in det i styrande dokument men det &r verkanslost. Problemet &r
att det hamnar langst ner i Forsvarsmaktens orderkedja och blir darfor
bortgldmt och ignorerat. Svaret dr oftast i Forsvarsmakten jobbar vi med
annat dn sant”.

Vi arbetar med det i form av att vi byggt en struktur efter en utbildning i
jamstalldhet, vardegrund och likabehandling (JAVLA). Denna utbildning &r
byggd pd de styrdokument som finns och ar tillganglig for alla med
personalansvar inom FoOrsvarsmakten. Utover den grundldggande
utbildningen har vi en kontaktpersonsutbildning som vi genomfor for att vi
ska ha en kontaktperson pa varje forband for att denne ska vara den som vi
fran centralniva har kontakt med och denna person ska dven halla JAVLA-
utbildningarna. Vi har ocksa forsokt utbilda de som styr och leder
verksamheten for att det ar genom cheferna som forandring sker.

Dock finns det stora problem med detta. Vi har haft stora problem med att fa
loss folk for de tycker inte att detta ar tillrackligt viktigt. En av orsakerna ar
den stora omorganisationen som skett och det har tagit mycket fokus fran
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denna fraga. Ett annat problem &r att man inte tillfor de medel som kravs for
att bygga bra strukturer. ldag &r vi beroende av enskilda individer som
driver pd och gor allt jobb. Darfor ar jag orolig infor framtiden nar de
omplacerat mig och det finns ingen plan for varen. Inga utbildningar ar
bokade och det gér mig orolig.

Tittar man pa de fungerade strukturer som finns har vi till exempel hur man
hanterar ekonomin. Man har en tydlig styrning centralt och man ser tydligt
hur det fungerar i varje stab, forband och ut till varje anstalld. Det &r en
sadan struktur vi behdver for jamstalldhetsarbetet ocksa.

Hur arbetar ni for att motarbeta konsobalansen i verksamheten?

Inte han som jobbar med rekryteringsfragor utan bara hanterandet av
jamstélldhet nér de val ar inne i organisationen.
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Bilaga 3 — Intervju med Kajsa Widén

Ar lunds universitet en jamstélld organisation (Varfor/varfor inte)

Inte tillrackligt jamstalld, vi &r pa god vag nar det géller visa insatser som
gdrs inom universitetet, olika sorters ledarskapsprogram. Det jobbas aktivt
med fragor som beror jamstéalldhet. Saker maste utvecklas mer fran hur de ar
idag. Vardegrunds arbetet maste fa storre fokus. Visionen ar att det inte ska
finnas ndgon form av diskriminering. Det &r bra att ha en vision, man
kanske inte kan komma dnda fram men sa nara som mojligt. Det som gors
bra ar de ledarskapsprogram som finns, AKKA. Fokus ligger nu pa
viardegrundsarbete. Kajsa Widen dr programansvarig for AKKA 5. ”Se
maéanniskan” utbildningen som kan erbjudas pd inbjudan, didr man visar
forebyggande arbete for diskriminering, for studenter och anstallda.

Hur viktigt ar det for lunds universitet att vara en jamstalld organisation
och varfor ar det viktigt?

Det ar oerhort viktigt att Lund ar det, det ingar dven i Lunds uppdrag som
statlig myndighet om att varna om demokrati for att man ska kunna visa att
alla ska kunna komma till Lunds universitet och kanna sig valkommen och
uppleva en studiemiljo som ar positiv. En icke diskriminerande kultur ska
finnas, for studenter och anstallda.

Det ska vara roligt och spannande att jobba vid lunds universitet. Men det
kan anda bli battre pa visa saker.

Man maste varna om alla manniskors lika varde, star aven i den strategiska
planeringen. Man maste leva varan vardegrund. Det som &r viktigt att man
stdndigt jobba med detta, ett kontinuerligt arbete krdvs. Studenter &r
universitetets basta kritiker

Hur jobbar ni med att implementera de planer och policydokument som ni
har?

Det arbetas aktivt inom alla de sex insatsomradena, sedan finns det &ven
aktiviteter inom varje insatsomrade. Det som &r nytt sedan policyandringen
2011 ar att i ledningsgruppen for jamstéalldhet och likabehandling sa ska
varje fakultet lamna ett jamstalldhetsbokslut, vilket dr nytt sedan 2011. Nio
fragor skickas ut med arsredovisningen, sedan far de ytterligare fragor for
att se vad fakulteterna aktivt har gjort under aret.

Diskriminering, ”’Se manniskan” utbildningen finns, ddr man d& kommer pa
inbjudan for att undervisa i aktivt arbete for att motverka diskriminering.
Arbeta med vardegrundsarbetet, och kommer arbeta i htg grad med det i
atanke inom ledarskapsprogram. Sedan finns
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diskrimineringsskyddsutbildning, vilket &r nytt och det ar en vidare
utveckling av ”se médnniskan”, man vill utbilda fler. Studenter, chefer.
Likabehandling. Varje fakultet ska ha sin egen likabehandlingsplan, det
finns en plan om att skapa en central likabehandlingsplan, det ska finnas en
arlig likabehandlingsplan enligt lag. En arbetsgrupp har skapat en sadan
plan. Den &r pa gang. Om man far den centrala likabehandlingsplanen pa
plats sa tror hon att det kommer gora stor nytta.

Genusperspektiv och intersektionellt perspektiv. Hon har varit projektledare
for ett projekt under senaste tva och ett halvt ar dar man undersoker genus
certifiering, hur kan man arbeta med genusperspektiv inom undervisning
och utbildning, inom en institution. Den fysiska, energivetenskap och den
geologiska institutionen har arbetat aktivt med dessa fragor. Nu finns en
okad nyfikenhet for dessa fragestéllningar och det kommer finnas en fortsatt
aktivitet inom dessa omraden.

Hur arbetar ni for att motarbeta konsobalansen i verksamheten?

Det finns ett projekt dar Annika Reimer ligger bakom dar man har belyst
vad det & som gor det obalanserat. Inom omradet filosofi finns det inte en
konsbalans, naturvetenskap och tekniska hdgskolan finns det heller ingen
balans bland konen. Undersokningen obalanser i utbildningen tar upp detta.
Nar det kommer till arbetet runtom docenter och professorer sa &r man inte
nojd, 78 % av alla professorer &r man. For tio ar sedan var den siffran 89 %.
Det gar sakta framat men det gar for sakta. Man maste jobba pa en bred fran
med manga insatser. Forbattring behdvs. Man maste 6ka medvetenheten att
det ar strukturer och kulturer/traditioner som direkt motarbetar en jamn
konsfordelning. Man maste forsta strukturerna som gynnar och missgynnar,
man maste forandra strukturerna. Allt handlar om strukturer, traditioner.
Forandring maste ske pa alla plan inom organisationen. AKKA
ledarskapsprogrammet har lett till en jamn fordelnings pa dekanniva.
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Bilaga 4 — Intervju med Elin
Gustafsson

Ar lunds universitet en jamstalld organisation? (Varfor / varfor inte)

Nej, det tycker hon inte. Om man utgar fran att man och kvinnor ska ha
samma rattigheter sa ar det inte sa. Inom universitetet kan man finna
”glastak” som gor sa att det endast finns ett fatal kvinnliga professorer, man
slapper in dom langt in i forskningen men det tar stop vid professor posten,
da det ar en maktposition. P& samma satt nar man rekryterar kvinnliga
ledare sa tar man de bast lampade, men hela universitet ar influerat av en
manlig norm som sdger vad som &r ratt och fel. Det blir oftast man som blir
valda d& de ska ha den "bidsta” kompetensen. Och eftersom man da lever
efter en manlig norm sd exkluderas kvinnor. Det syns &ven pa hur
studentgrupperna ar sammansatta. Férutom den numerara jamstélldheten sa
ligger &ven problemet i kulturen och de normer som finns inom universitet.
Det ar langt kvar tills det ar bra stéllt.

Hur viktigt ar det for lunds universitet att vara en jamstalld organisation
och varfor ar det viktigt?

Det ar jatteviktigt for att man ska vara jamlika och for att det ska finnas en
bra inkluderande klimat pa universitetet. Det finns rapporter som menar pa
att studenter vill ha foretradare som representerar studentgrupper och
samhallet i Ovrigt. Man maste ha forebilder som speglar den radande
situationen. For beroende pa det radande klimatet pa universitetet sa kan det
leda till att kvinnor hoppar av sin utbildning da de finner sig utanfér. Den
storsta vinningen dar att alla k&nner sig inkluderade oavsett vilket kon de ar.
Universitetet ar en samhéllelig institution, en del i samhéllet och det som
sker har aterspeglar det som hander i resten av samhallet. Man éar inte
oberoende pa det som héander runtomkring i resten av samhallet. Men det
gor dven att det finns jamlika villkor, att alla kdnner sig lika behandlade, att
alla kan jobba pa ett likvardigt satt. For att alla ska kunna utvecklas fritt.
Jamstalldhet i sig kan dock vara problematiskt, det &r bra pa det sattet att
kvinnor och maén ska samma réttigheter, men det &r inte endast
jamstélldheten som dar viktig utan det kan bli farligt om man endast
fokuserar pa man och kvinnor. Man forstarker olikheterna mellan kénen nar
man kvoterar in folk. Det blir 1att att man endast pratar siffror. Man kan inte
endast bara se det i mén och kvinnor, utan se hur de & som personer.
Intersektionallitet behdvs som ett perspektiv, att alla inte ar lika bara for att
man har samma kon. Kvinnor maste komma upp i professor posten da det ar
en maktposition. Man behover ifragasatta allt mer da till exempel queer
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perspektivet enkelt bara forsvinner da man fokuserar pa endast man och
kvinnor. Man utgar endast utifran att det bara finns tva kon, vilket leder till
att man exkluderar manniskor med annan kéns uppfattning. Man har tagit
ett stort kliv framat, men det finns fortfarande en lang vag kvar.

Hur jobbar ni med att implementera de planer och policydokument som ni
har?

Man hade ett méte med ledningsgruppen jamstalldhet och likabehandling pa
fakulteten ndr man bjod in lararforslagsndmnden for att ta upp
problematiken da kvinnor fann de svart att bli professorer pa grund av den
radande maktstrukturen. Darmed behévde man ta den diskussionen med de
som aktivt arbetar med att placera ut de poster. Och dar sa ifragasattes
lararforslagsnamnden da de inte foljde de policys som skrivits av
ledningsgruppen for jamstélldhet och likabehandling. Da menade man pa att
man inte hade de medel som kravts. Den yttersta problematiken blir som
mest synlig inom maktpositionerna. Man har &ven granskat kurslitteratur
och sett de utifran ett genusperspektiv. Fastan jamstalldhet och
likabehandlingsplanen &r sa abstrakt sa finns det dock saker man kan ta ner
och konkretisera.

Hur arbetar ni for att motarbeta kdnsobalansen i verksamheten?

Ett bra forslag ar just att man talade med lararforslagsnamnden for att man
maste satta hart mot hart och pavisa pa att man maste ha mer resurser for att
jobba med den héar fragan. Det ar det enda sattet och att man definierar om
normer och den kultur vi lever i. Man maste forsta att “jag” ér en del av hela
konstruktionen. Man som individ maste ta sitt ansvar och inte bara sta pa
sidan och sdga att det ska vara nagon annan som ska losa det. Det &r viktigt
pa universitetet och i samhallet som stort att man hela tiden ser till sig sjalv,
for det ar en sjalv man enklast kan forandra. Man maste forandra kulturen.
For man kan inte géra nagot forran man har forandrat den nuvarande
maktbalansen. Och nar man slapper in kvinnor pa maktpositioner sa maste
man hela tiden granska sig sjalv och att man slépper alla sorters av
harskartekniker. Kulturen sitter hart rotat i véaggarna. Det finns vissa
institutioner dir manliga forskare anser sig sjidlva gora den riktiga”
forskningen och kvinnor far endast bara vara med och ”leka”

Det ar viktigt med eldsjalar, att individer brinner for nagot och for det
vidare. Jamstalldhetsbokslutet ar ett valdigt viktigt arbete. Samtidigt borde
rektorn ga ut och saga nagot om detta problemomrade. Man maste ta en sak
i taget. Och rektorn borde ga ut och lagga fram rekryteringsmal om att
kvinnor och médn ska ha en lika antal platser inom maktpositionerna.
Kvotering kanske inte ar ett sjalvandamal i sig men for att kunna bryta de
normer som finns sa kravs det
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Bilaga 5 — Intervju med Nils
Danielsen

Ar lunds universitet en jamstélld organisation (Varfor / varfor inte)?

| tanken dr den det, men inte i praktiken. Det har lyckats inom visa sektioner
av universitetet sa som hos dekanerna. Dock sa om man tittar pa de stora
forskningsstrukturerna déar finns en klar majoritet av man som
forskningsledare. Man ser &ven en ojamlikhet nar man ser pa
undervisning/forskning.  Det  finns  fler ~ kvinnor som  har
undervisningsuppdrag till skillnaden fran vad man har. Universitetet har
dock s manga omraden, och dessa omraden skiljer sig sa at pa omradena.
Inom den medicinska fakulteten till exempel sa har man den kliniska
forskningen och den experimentella forskningen till tradition en majoritet
man. Sedan om man ser pa omvardnad ar det av tradition mer kvinnor som
jobbar dar. Med statistik kan de se fint ut pa paper men om man mer gar in
och granskar respektive omrade sa kan man se att skillnaderna. Varfor ar det
inom den pedagogiska delen mer kvinnor &n man? Man har haft idéerna om
att man byter ut, att inom foretag sa gar mannen fran att vara VD till att ga
in i styrelsen dar makt och pengar finns. Om det ar sd pa lunds universitet
vet man inte, men det har varit sa. Att man far fortroende och att radande
normer och traditioner ger mannen en fordel da de har ett ingrott fortroende
fran borjan medan kvinnor maste bygga det fran borjan.

Hur viktigt ar det for lunds universitet att vara en jamstalld organisation
och varfor ar det viktigt?

Man ska inte sikta pd att vara jamstalld utan att man ska ha en mangfald.
Man tappar perspektiv, man far ett mindre urval om man endast ser det
utifrdn jamstalldhet, att man halverar grupper av manniskor. Ett storre
problem inom den offentliga férvaltning ar hur manga som finns som é&r
utlandsfodda som sitter pa ledande positioner. Man forsoker inom
likabehandlingsgruppen att bredda begreppet, att man inte endast gar
omkring jamstalldhet utan aven mangfaldsfragorna.

Hur jobbar ni med att implementera de planer och policydokument som ni
har?

Lunds universitet ar inte varldsbast pa den fragan, eftersom det ar alltid
svart att fa planer att genomsyra ner genom organisationen. Det ar en stor
organisation och man maste vara fortvivlat envis samt att man maste nar
nagon ska utses till olika ledande positioner sa& maste man titta om man nu

37



gjort det har urvalet pa ett riktigt satt. Det maste finnas i tanken hos de
personer som ska fa de har positionerna. Man maste dven jobba med
ledarskapsprogram, dar det redan finns en strategi som lades redan under
Goran Bexell vid namn AKKA programmet. Vilket har varit en
succehistoria dar grunden for en kvinnlig ledarkultur. Detta har gett resultat,
storst har skett pa dekansidan. Universitetsledningen ar inte jamstalld och
man har endast haft en kvinnlig rektor. Men det finns kompetens, sen maste
man jobba med att stota de kvinnliga ledare som finns sa de far ett
sjalvfortroende att sta for vad de tycker. Vilket AKKA natverket gor bra.
Sen sa maste man jobba med Karriarstrukturer och karriarplanering. Det
maste man gora langt ner i organisationen, forskningsledare,
forskningshandledare, chefer aktivt stottar och hjalper till. Att man som chef
ar aktiv i karriarplaneringen. Att organisationen far det stodet och visar den
omsorg. Det finns dock siffor pa att kvinnor skriver mindre, véantar langre.
Varfor? Det kan motverkas om chefer stéttar och hjalper.

Hur arbetar ni for att motarbeta konsobalansen i verksamheten?

Nar man tillsatter tjanster sa ska man goéra en beddomning utifran
konsperspektiv men om det &r ett fatal eller inga kvinnor som soker tjansten
sa blir det problematiskt. Darmed sa ligger makten hos
lararforslagsndmnden. Det man skulle kunna anvanda som medel &r nr man
kallar professorer. Nu har man inte gjort det och pinsamt nog sa har
majoriteten av de som blivit kallade varit man. Det kommer ifran omradena
nar man kallar pa kompetenser. Det &r svart att komma at den fragan. For
det finns tendenser hos kvinnor att vanta med att soka sig till poster och nér
de vl soker sa ar det oftast redan satta. N&r man tittar pa yngre manniskor
sa ser man efter vad de nu saknar for att ta nasta steg. Prata med dom om
vad man kan hjélpa till med, att ga igenom deras meritlista och se vad som
behdvs goras for att de ska kunna ta sig dit de vill. Att stota folk i deras
karriar. Samtidigt ar manniskor olika, &ven man och kvinnor. Darfér maste
man &ven ha en flexibel arbetshjalp. Man behdver en mer sttande kultur
inom universitetet. Kvinnliga doktorander har ibland en nervérderande syn
pa sig sjalva och med det s& kommer en vis sort osikerhet som maste
motarbetas.

Man maste jobba pa alla plan for att universitet &r en konstig arbetsplats da
det finns en autonomi pa omradet, inom forskargruppen. Det ar viktigt vad
ledningen séger och gor. Det maste komma direktiv fran ledningen, sedan
maste  dven ledningen jobba med  kulturen. Att féranda
synsattet/forhallningsattet. Manga omraden har flera kvinnliga doktorander
och studenter som presterar béattre. Pa sikt s& kommer att bli battre. Nar man
valjer ledarpositioner sa vill man ha sa stort urval som mojligt. Man maste
jobba pa makro och mikroplanet.
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