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Forord

Enligt svensk lag ska arbetsgivare vart tredje ar genomféra en lonekartlaggning med tillhérande
analys. | denna ska Iéneskillnader mellan kvinnor och mén kartlaggas dar eventuella skillnader som
direkt eller indirekt kan ha samband med kon ska utredas och atgardas. Genom en intern 6nskan pa
Umed kommun fick vi uppdraget att genomféra en sadan kartlaggning, med en utvecklad
genusanalys. Detta utredningsuppdrag har vi utfort som vart examensarbete vid
samhéllsvetarprogrammets sjatte termin vid Umea universitet. Vi tog oss an uppdraget da vi sag det
intressanta och relevanta i att analysera loneskillnader mellan kvinnor och man i kommunen, ett
arbete som medfor en mojlighet att kunna bidra i arbetet for ett mer jamlikt samhélle. Med stor
entusiasm pabdrjade vi den tio veckor langa resa som utredningsuppdraget har inneburit. Pa vagen
har vi stott pa bade med- och motgangar. Vi har upplevt roliga stunder med gemenskap och skratt,
men &ven stunder da uppgiften kants oss dvermaktig. Saledes har vagen fram till det fardiga
slutresultatet varit bade rolig, intressant och utvecklande, men stundtals &ven krokig, stressande och
dar vara asikter och meningar ibland gatt isar.

Manga personer som Vi har varit i kontakt med under den har perioden har bidragit
med hjalp och synpunkter kring var studie. Forst och framst skulle vi vilja tacka var handledare fil.
dr. Helén Stromberg vid institutionen for geografi och ekonomisk historia vid Umea universitet, for
alla goda rad och tips. Tack for fornyad energi, inspiration och idéer! Vi vill ocksa tacka fil. dr.
Lars-Fredrik Andersson vid institutionen for geografi och ekonomisk historia, som i egenskap av
bitradande handledare ocksa stéttat oss med vardefulla rad i vart arbete. Vidare vill vi tacka fil. dr.
Kenneth Backlund vid institutionen for nationalekonomi, med. dr. Ann Sorlin, vid samhéllsmedicin
och rehabilitering vid Umed Universitet, Linda Gustavsson, jamstalldhetsstrateg vid Umea
kommun, och Johanna Engstrom, projektsamordnare vid Normstorm pd Umed kommun, for
givande diskussioner och utbyte av idéer. Under arbetet med utredningsuppdraget genomférde vi
aven intervjuer, darfor skulle vi vilja tacka Linda Eberhardsson och Unn Hagervall vid jobbsupport
vid Umed kommun, for deras medverkan vid intervjuerna. Slutligen vill vi ocksa tacka var
kontaktperson fil. dr. Thomas Pettersson, programansvarig vid Samhallsvetarprogrammet pad Umea
universitet, och dven vara kontaktpersoner vid Umea kommun, Kerstin Bjérkman, Margareta Strém
och Fredrik Aberg.

Kristina Berglund, Sandra Henze, Marica Mannstrém och Simon Persson
Umea 2012-06-15



Sammanfattning

Utredningen om kvinnors och méans I6ner i Umea kommun har sin bakgrund i ett behov fran
kommunens jamstélldhetsutskott och personalfunktion av en Kkartldggning och analys av
I6neskillnader med  genusperspektiv.  Uppdraget utfordes av  fyra studenter pa
samhéllsvetarprogrammet vid Umea universitet och avslutades under juni 2012. Genusperspektivet
gor att studien skiljer sig fran en vanlig lonekartlaggning, da den analyserar bakomliggande orsaker
och inte endast bekriver loneskillnader. Det som genomgaende Iag till grund fér analys var teorier
om genus, makt och arbetsdelning. Den teoretiska anknytningen mojliggjorde for utredningen att
forsta hur genusrelationer skapas och uppratthalls pa flera nivaer i organisationen och hur dessa
paverkar loneskillnader mellan anstédllda i Umed kommun. Utredningen angriper problemet med
bade kvalitativa och kvantitativa metoder. Bada slags metoder ger svar pa olika fragor, dar det
kvalitativa kunde forklara vad som beskrevs i kvantitativa termer. Att utredningen anvant flera
metoder &r av stor fordel eftersom det méjliggjort bade beskrivning och forstaelse av Ioneskillnader
och dess orsaker i kommunen.

I studien gjordes en statistisk analys av I6neskillnader mellan kvinnor och man, samt
en undersokning av kommunens policydokument, l6ner, rekryteringsprocess och flera
jobbannonser. I kommunen ar kvinnors manadslon i genomsnitt 5,4 % lagre an mans manadslon.
Skillnaden mellan kvinnors och mans inkomst, det som arbetstagaren ekonomisk tjanar pa att vara
yrkesverksam i kommunen, ar 1,9 procentenheter storre. Att kvinnor och man arbetar med olika
saker har i tidigare studier visat sig orsaka skillnader i 16n. Denna studie visar att kén mycket riktigt
ar en faktor som paverkar organiseringen av arbetsuppgifter i kommunen, dar kvinnor och mén
arbetar med olika saker och pa olika niva — sa kallad horisontell och vertikal yrkessegregering. Fler
an nio av tio yrken (91 %) i kommunen har en skev konsférdelning och en femtedel av dessa en
sapass skev fordelning att 75 % av arbetstagarna ar av samma kon. Den statistiska analysen visade
ocksa att det finns olikheter i I6nestruktur, vilket betyder att kvinnors och méans léner paverkas olika
av befattningsniva, alder, arbetets svarighetsgrad och verksamhetsomrade. Aven om l6nestrukturen
var olika forklarade uppdelningen av arbetsuppgifter i kvinnliga och manliga storst del av
I6neskillnaderna. Vidare visar resultaten pa att kommunens jamstalldhetsplan innehaller mal och
visioner som ar relevanta och angriper problemet med loneskillnader fran flera hall. Malsattningar
konkretisas dock inte tillrackligt for att jamstéalldhetsarbetet ska kunna resultera i riktade insatser
och aktiv uppfoljning. Det visade sig aven finnas konflikter mellan jamstélldhetsarbetets mal och
andra malsattningar, dir exempelvis “marknadsfaktorn” fridmst paverkade méns loner positivt.
Rekryteringsprocessen visade sig kunna ge upphov till denna arbetsdelning. Spraket i jobbannonser
visade sig skapa och uppratthalla en skev arbetsdelning och maktrelation mellan kvinnor och méan.

Utredningen foreslar flera mojligheter till forbattring och vidare undersokning.
Konflikter mellan jamstélldhetsarbete och andra mal bor ses 6ver och konkreta verktyg och atgarder
for att minska l6neskillnaderna behdvs i alla handlingsplaner och policydokument. Vidare bor
samtliga delar av kommunens organisation ses som delaktiga i skapandet och uppratthallandet av
strukturer som ligger bakom skillnader i kvinnors och méns léner. Detta betyder att dven
rekryteringen bor se sin roll i arbetet for jamstalldhet. Rekryteringsforfarandet i sin helhet, fran
utformandet av kravprofiler till formulerandet av arbetsannonser, bor genomsyras av ett
genusperspektiv. Objektivitet i rekryteringen och kunskap om genus &r viktigt for att motverka
I6neskillnader. Slutligen bér kommunen utnyttja mojligheten i lokal I6nebildning for att hoja de
relativa lonerna i kvinnodominerade omsorgsyrken.
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1. Inledning

Sverige ar i mangas 6gon ett foregangsland gallande arbetet for en jamstalld arbetsmarknad fri fran
diskriminering pa basis av kon, en bild av Sverige som framkom i bland annat rapporten som 1996
presenterades under kvinnokonferensen i Peking. Sverige rankades da som etta i varlden géllande
jamstalldhet mellan kvinnor och man®. Vid samma tidpunkt mélades en annan bild upp av Sverige —
som ett land med starkt kénsuppdelad arbetsmarknad med flera problem kring den prisade
jamstalldheten. Detta gjordes i en rapport fran fackforbundet LO som uppmarksammande svenska
ldgavlenade kvinnors verklighet i arbetslivet.? Statistik visar att Sverige pd 1990-talet hade en av
Europas mest konssegregerade arbetsmarknader® dar de storsta yrkesomradena dominerades av ett
kon. Detta ar en tendens vi ser dven idag.* Man dominerar i yrken med hdgre status samt aterfinns i
storre utstrackning hogre upp i hierarkin.” Av de 30 storsta yrkena i Sverige & 2008 hade endast
fyra stycken en jamn konsfordelning och over tva tredjedelar av de 30 storsta yrkena hade en sadan
skev kénsfordelning att mer an 75 % av de anstéllda var av samma kon.® Problematiken géllande
jamstélldheten & med andra ord att den faktiskt &r snedstalld. Kvinnor och méan har historiskt sett
haft olika rattigheter och forutsattningar till avlionat arbete, ett arv som an idag i olika grad ar
markbart, reellt och patagligt.” | enlighet med demokratiska varden och manskliga rattigheter har
den politiska makten skyldighet att aktivt arbeta for att forandra de strukturer som omojliggor ett
jamstallt samhalle. Den demokratiska grundtanken om manniskors lika varde och rattigheter att pa
lika villkor forma samhallet och sina liv anses ha djupa rétter i Sverige®, men kan inte tas for given
da aven den ar i standig forandring paverkad av social och ekonomisk utveckling.

Varfor behdver vi da framja jamstalldhet och vem vinner pa det? | en offentlig
utredning om folkstyret i Sverige infor 2000-talet® uttrycks vikten av en moralisk hallning mellan
medborgarna for att uppna grundvalen for den demokratiska samhallsidén. Manniskan kan aldrig

befrias fran hennes eller hans ansvar for varken sig sjalv eller andra. | arbetet med demokrati och

! United Nations Development Program, Human Development Report, 1995. Faktorer som ingick i rapporten
omfattade bland annat kvinnors andel av total arbetstid, andel av inkomst, andel platser i parlament och regering
samt diskriminering av kvinnor i lagstiftning. | undersékningen ingick 130 lander och Sverige rankades som etta tatt
foljt av de nordiska landerna. Betydelsen av denna bild av Sverige aktualiseras i indelningen till SOU 2005:66.
’Fredholm Kerstin, Klass och kén, Stockholm: LO, 1996, s.27-33.

® pettersson, Lena, Genus i och som organisation: Oversikt om svensk arbetslivsforskning med genusperspektiv.
Stockholm: Santérus Férlag, s 12. Lena Pettersson grundar sitt pastaende i SCB:s rapport SCB Pd tal om kvinnor och
médn. Lathund om jamstdlldhet, 1998.

4 Alvesson, Mats & Due Billing, Yvonne, K6n och organisation, 2011, Lund: Studentlitteratur, s.79.

> Pettersson, Ny organisation, ny teknik- nya genusrealtioner?, s.69-95.

6 SCB, Pd tal om kvinnor och mdn- lathund om jamstdlldhet 1998, 2010, s.56-57.

’ Alvesson & Billing, 1999, s. 68.

® Dir 1985:36 Utredning om maktférdelning och demokrati i Sverige. Detta direktiv ar ett beslut vid ett
regeringssammantrade som féranledde upprattandet av den sa kallade Maktutredningen i slutet av 1980-talet.
°SOU 2000:1 En uthdllig demokrati! Varfér demokrati? Om mdnniskovdrde och medborgardygder.
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jamstélldhet i samhallet har kommunernas jamstalldhetspolitik i flera avseenden stor betydelse.
Jamstalldhetspolitikens nya mal fr&n 2005 uttrycker vikten av starkare styrning p& omradet.’ |
egenskap av politiska organisationer utgér kommuner en niva dar beslutsfattande och
maktfordelning har stor betydelse fér manniskors levnadsvillkor.

Jamstalldhet ska vara en integrerad del i bade organisationer, foretagspolicys och
universitetsutbildningar, samt uppméarksammas i media saval som pa fikarasten. I Umea kommun &r
jamstalldhetsintegrering en strategi som ska genomsyra hela kommunens arbete™. Fér att alla parter
ska bli motiverade och kanna engagemang och delaktighet i arbetet for jamstalldhet kravs ocksa en
forstaelse for vilka ’vinster’ detta kommer resultera i. Férutom en ren réttviseaspekt finns flera
anledningar till att ett jamstallt samhélle 4r nagot efterstravansvirt. Okad jamstalldhet har visat sig
generera minskad personalomséttning och minskade utgifter i rekryteringsprocesser. Forbéttrad
arbetsmiljo leder till farre sjukskrivningar och 6kat valmaende hos medarbetarna.*? Asa Lofstroms
rapport Gender equality, economic growth and employment visar ocksa pa hur ékad jamstalldhet i
Europeiska unionen (EU) kan leda till 6kad ekonomisk tillvéxt, samt visar att lander med hog
sysselsattning bland kvinnor och med fler kvinnliga ledare tenderar att vara ekonomiskt starkare.™
Aven Virldsbankens World Development Report 2012 Gender Equality and Development visar hur
minskad kénssegregering pé arbetsmarknaden kan éka produktiviteten per arbetare.* Andra studier
visar att samhallen som har en tendens att inte investera i kvinnor och ar ojamstallt betalar med
lagre tillvaxttakt och reducerad inkomst.*>Ansvaret for ett effektivt jamstalldhetsarbete ligger pa
alla samhéllets nivaer, saledes dven kommuner. Ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete kan anvandas
som ett led i att stairka kommunens varumarke, dar jamstalldhetsfragor och tydliga resultat kan
fungera som marknadsforing for att locka manniskor och medarbetare till kommunen.

Aven miljon kan tjana pa ett mer jamstallt samhalle. En studie om jamstélldhet som
forutsattning for hallbar utveckling av Gerd Johnsson-Latham visar att ett tydligt
jamstalldhetsperspektiv som leder till 6kad jamstalldhet ocksa okar forutsattningarna for mer
hallbar konsumtion, produktion samt att méta utslappsproblematik och klimathot.’® Karnan till

problemet ar inte gruppen man eller kvinnor i sig, utan de bakomliggande strukturer som formar

' Kommuners olika roller finns beskrivna i samband med forslaget pa starkt styrning i jamstalldhetspolitiken i SOU
2005:66, s.434-435.
" Ume4 komuns strategi for jamstalldhetsarbete. (Faktahafte) s.3.
12 Glans, Hanna, Uppdrag jimstdlldhet: redskap fér aktivt férdndringsarbete, Liber: Malmo, 2008.
B Lfstrém Asa, Gender equality, economic growth and employment, Department of Economics, Umea University,
2001.
 World Bank, World Development Report 2012: Gender Equality and Development.
Bse Dollar, David & Gatti, Roberta, Gender Inequality, Income, and Growth: Are Good Times Good for Women? Policy
ﬁesearch on Gender and Development, Working Paper Series, No. 1, 1999.

Ibid, s.64.



och tillskriver grupperna specifika egenskaper. For att forandra dessa strukturer och uppna positiva
forandringar kravs ett effektivt jamstalldhetsarbete. Saledes maste aktiva atgarder for att folja upp
huruvida lagstiftning och malbeskrivningar implementeras upprattas. En av dessa lagstiftade
atgarder aterfinns som en kartlaggning och analys av I6neskillnader samt handlingsplan for
jamstallda 16ner som skall genomforas var tredje r.}” Arbete och I6n ar omrdden som péverkar
manniskors liv och mdjligheter, vilket tydliggor vikten av att underséka problematiken med
I6neskillnader vidare. Har &r det intressant att se till osakliga skillnader i 16n, men det krévs ocksa
en kritisk granskning av de skillnader i 16n mellan kvinnor och man som férklaras som sakliga. |
Umea kommun tjanar kvinnor i genomsnitt 5,4 % mindre an mannen. Att kvinnor och mén arbetar

med olika saker, sa kallad yrkessegregering, ar den storsta orsaken till dessa I6neskillnader.
Nyckelord: 16n, makt, kon, jamstalldhet

1.1. Syfte och fragestillningar

Studien syftar till att bidra med kunskap om I6neskillnader i Umea kommun samt oka forstaelsen
for vad som frambringar dessa. Studien har darfor tva syften att uppfylla;

(1) Kartlagga lonelaget for kvinnor och man anstallda av Umea kommun ar 2012,

(2) Analysera loneskillnader och dess orsaker.

For att uppnd studiens syfte har foljande fragestéllningar konstruerats; (1) Hur
fordelar sig kvinnor och man i Umed kommuns organisation avseende 16n och hiearkisk/vertikal
position? (2) Hur kan skillnader och likheter gallande position och 16n mellan kdnen forklaras? (3)
Varfor uppréatthalls skillnader i 16n och position mellan konen?

1.3. Material och Kkdllkritiska aspekter

Att genomfora denna studie har kravt en genomgang av ett stort och varierat material. For att starka
trovardigheten och betydelsen av denna studie ar det foljaktligen av intresse att problematisera
kéllornas beskaffenhet och fora en kritisk diskussion kring kéllornas d&kthet, tidssamband,
oberoende och tendens. Dessa ar aspekter som bland andra Torsten Thurén'® belyser som de
primara kallkritiska principerna. Vart material bestar i forsta hand av offentlig statistik 6ver Umea
kommuns anstallda vilket tillhandahallits av personalfunktionen pa Umea kommun. Statistiken

omfattar omkring 8200 av kommunens cirka 11 000 anstdllda. Kommunens policydokument och

7 Géransson Hakan, Slorach Martina, Flemstrom Stefan, del Sante Naiti, Diskrimineringslagen, 2a upplagan,
Stockholm: Norstedts juridik, 2011, s.196. Skyldigheten att kartldgga och analysera I6neskillnader galler for alla
arbetsgivare men for arbetsgivare med minst 25 anstallda galler dven kravet pa en handlingsplan for jamstallda loner.
Bada atgarder ska ske var tredje ar.

¥ Thurén Thorsten, Kéllkritik, Falképing: Liber AB, 1997, s.11.
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handlingsplaner har ocksa de anvants i studien vilka ligger till grund for analys, likasa de svar vi
erhallit fran intervjuer med rekryteringskonsulter pa kommunen samt platsannonser fran tre
verksamhetsomraden. Ut6ver detta har en variation av vetenskaplig litteratur och forskning anvants
i vart teoriavsnitt. FOr att ge en bakgrund till l6neskillnader nationellt sett har offentlig statistik
anvants fran SCB och Medlingsinstitutet. Medlingsinstitutet ar den statliga myndighet som ansvarar
for den officiella lonestatistiken. Medlingsinstitutet sammanstéller och tolkar statistik fran SCB och
har som uppgift att sammanstalla Ionestatistik manadsvis och arsvis. De ska ocksa analysera
I6nestatistiken utifran ett jamstalldhetsperspektiv, varfor det i varje arsrapport finns flera avsnitt om
jamstalldhet och Iénebildning.'® SCB tillhandah&ller omfattande offentlig statistik och kan ses som
den mest allmant erkdnda producenten av denna. Vi kan darfor anta att deras material ar
tillforlitligt, &ven om framstédllandet av statistik aldrig helt kan inrama den komplexitet som
kannetecknar manniskan och samhallet.

Information kring lagar och regler har inhamtats fran SOU och SFS, samt fran EU:s
och FN:s respektive webbplatser. Till bade den vetenskapliga litteraturen samt offentliga statistiken,
lagar och liknande har primarkallor i stérsta mojliga man anvants, vilka ocksa troligen kan
tillhandahalla det mest uppdaterade materialet. Detta har gjorts i syfte att ta bade akthet,
tidssamband och oberoende i beaktning. Slutligen har vi ocksa anvant oss av viss metodlitteratur for
végledning i kvalitativ respektive kvantitativ metod.

Det faktum att det statistiska material som studien vilar pa har tilldelats oss fran
kommunen medfor vissa aspekter som vi kritiskt forhallit oss till. Vi kan inte med sékerhet veta
huruvida materialet vi givits pa nagot séitt modifierats eller ”putsats” for att ga egna syften till motes
(tendens). Vi kan heller inte vara sakra pa om visst material utelamnats, oavsett med avsikt eller
inte. Dessa aspekter ar vi medvetna om vilket gjort att vi ocksa stravat efter att kontinuerligt och sa
langt det gar vidare undersdéka om material saknas eller forvridits samt forhalla oss kritiska i analys
av detta material. Det statistiska material vi fatt till forfogande fran Umea kommun har ocksa visst
bortfall. Detta ar en aspekt som vi inte kunnat styra éver, men samtidigt inte kan bortse fran. Den
anstallde som ansvarar for Umea kommuns statistik har vi inte heller haft direkt kontakt med, utan
istallet kommunicerat med genom vara handledare. Det statistiska materialet ar uttaget ur
kommunens interna Iénedatabas Heroma vid en fast tidpunkt, vilket utgor risken att detta gjordes
vid ett tillfalle exempelvis fore den tidpunkt ny I6nesattning gors, da forandringar kan ha skett.

En annan aspekt vérd att uppmarksamma dr den indelning som gors i samband med

I6nekartlaggningar av de anstallda i olika grupper i vad som kallas arbetsvardering. Detta ar en

* Medlingsinstitutet, 2011, s.155.
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process dar olika arbeten klassificeras utefter deras varden pa fyra huvudfaktorer; kompetens,
ansvar, arbetsforhallanden och arbetsinsats. Indelningen har gjorts av kommunens personalfunktion
i samverkan med fackliga representanter och chefer och ar saledes den arbetsvérdering som denna
studies lonekartlaggning baseras pa. Arbetsvérderingen ar dock en svar process dar vissa arbeten
kan falla ur, placeras fel och dventyra variabeln anvandbarhet.”® Arbetsvarderingen kan dock ségas
innefatta en hog grad av validitet da den gors i samverkan mellan olika representanter.

En betydande fordel med denna studie &r att den vilar pd bade kvantitativt och
kvalitativt material. Dessa olika typer av kallor kan komplettera varandra och saledes styrka
antaganden fran de olika delarna. Fordelar med detta &r enligt Alan Bryman bland annat att de
starkaste sidorna i de olika metoderna kan utnyttjas samt att de bada angreppssatten kan ge en mer
fullstandig bild®*. For att underlatta forstaelsen av relationerna mellan variablerna i den kvantitativa
undersékningen kan en kombination av metoderna i vart fall vara fordelaktigt.”* Metoderna &r ett
forsok att rama in komplexiteten rérande problemomradet som undersoks. Kvantitativ metod,
sdsom andra, maste alltid kontextualiseras och det dr med ’hard data’ svart att beskriva
verkligheten. Styrkan i studien som helhet kan darfor ségas ligga i just kombinationen av dessa tva
overgripande metoder, vi kan i och med detta beskriva direkta effekter men dven bakomliggande
faktorer. Metoderna kommer att diskuteras mer ingaende i direkt anslutning till varje
undersokningsdel. Da studien enbart d&mnar studera fallet Umed kommun kan resultaten inte
generaliseras i ndgon storre utstrackning. Samtidigt tjanar studien pa just detta eftersom den direkt

kan uttala sig om det givna fallet samt vilka konsekvenser problematiken har for kommunen ifraga.

1.4. Disposition

Studien ar uppdelad i nio delar. Avsnitt 1 inleds med en kort bakgrund till studieomradet
jamstalldhet och léneskillnader baserade pa kon, samt beskriver studiens syfte och vilka
fragestéllningar som avses besvaras. Ocksa en dvergripande genomgang av metod samt kallkritiska
aspekter och material finns med. | avsnitt 2 presenteras det teoretiska ramverk som studien
behandlas genom. Har redogors for de genusteorier som anvants. Avsnitt 3 behandlar kort Umea
kommuns organisatoriska uppbyggnad, policydokument och jamstélldhetsarbete, vilka analyseras
och diskuteras. Avsnitt 4 sammanfattar kort resultaten av lonekartldggningen 2012 och foljs av
avsnitt 5 som presenterar var statistiska analys av loneskillnader i Umea kommun som soker

redogora for samt forklara direkta orsaker till 16neskillnader mellan mén och kvinnor. Avsnitt 6,

?% Detta framkom i samtal med representanter fran personalfunktionen pa Umea kommun, som gjort
arbetsvarderingen.
2 Bryman, Alan, Kvantitet och kvalitet | samhdllsvetenskaplig forskning, Lund: Studentlitteratur, 1997, s.152,164.
22 .

Ibid, s.172.
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analyserar mer bakomliggande orsaker till l6neskillnaderna, dér rekryteringsforfarande beskrivs
utifrdn intervjuer med rekryteringskonsulter samt en textanalys av platsannonser fran tre
verksamhetsomraden. Avsnitt 7 inrymmer en avslutande analys av studien i sin helhet. I avsnitt 8
fors en sammanfattande och reflekterande diskussion 6ver vad studien astadkommit och i det

avslutande avsnitt 9 redovisas de forslag pa atgarder som studien bidragit till.

2. Teoretiska utgangspunkter

Under nésta avsnitt presenteras en redogorelse for begrepp och teorier som anvands i
genusforskningen. Begrepp som genus, femininitet och maskulinitet behover forklaras for att
betydelsen av de teorier som anvénts i studien skall forstas. Vidare hjalper teorierna till att forklara
I6neskillnader i Umea kommun samt analysera hur selektionen och férdelningen av kvinnor och
man i olika sektorer och positioner uppstar och bibehalls.

Teorierna anknyter i olika grad till studiens fragestéllningar. Fraga ett har med fordel
bearbetats genom teorierna kénsmaktordning och genussystem samt arbetsdelning och segregation.
Fraga tva, som forsoker forklara situationen i organisationen gallande skillnader och likheter i I6n
och position mellan kvinnor och mén har belysts med hjélp av teorier om genus, maskulinitet och
femininitet, konsmaktordning och genussystem samt intersektionalitet. Till frdga tre anvéndes
samtliga teorier, da fragan ar av allomfattande karaktir. Joan Scotts teori kan ses som ett
overgripande redskap som hjalper oss att forsta hur organisationen fungerar. Det ar har viktigt att
understryka att skiljelinjen mellan de olika teorierna ar harfin, och de kan snarare ses verlappa
varandra. Med undantag for intersektionalitetsperspektivet, vilken understryker att det existerar fler
maktdimensioner an den mellan kon, fokuserar teorierna i stort pa forklaringar till manlig dominans
och kvinnlig underordning pa arbetsmarknaden. Teorierna soker dven forsta fragor som vad det &r
som gor att den strikta arbetsdelning som fanns redan under bondesamhallet och senare under
industrialismen lever kvar an idag. Vidare vad det ar som gor att kvinnor underordnas méan, aven i
de arbetsomraden som tidigare varit deras egna. Vilka mekanismer ligger bakom att kvinnor har
lagre 16n och utfor mer obetalt hemarbete? Svaren pa dessa fragor kan ges i form av de teorier och

begrepp inom genusforskning eller konsteoretisk forskning som nedan presenteras.

2.1. Om genus, maskulinitet och femininitet

For att kunna genomfora det uppdrag som efterfragades av Umea kommun; en lonekartlaggning
med genusanalys, kravs en forstaelse av genus och hur det manifesteras i samhallet och ménniskors
liv. Genus ar ett begrepp som anvands for att forsta och urskilja de forestallningar, idéer och

handlingar som tillsammans formar manniskors sociala kon. Begreppet anvands dven som en
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benamning pa den sociala process som tillskriver saval manniskor som symboliska forhallanden och
institutioner gemensamma sa kallade konsegenskaper, det vill saga maskulint respektive feminint.
Genus anvands dven i syfte att betona relationen mellan kénen. Uppfattningar, normer och idéer om
kon skapas relationellt dar genus anvénds som ett redskap for att studera de varierade formerna av
vad som uppfattas som manligt respektive kvinnligt. Genus kan studeras pa olika nivaer, till
exempel; manniskors relationer, pa individniva som konsidentitet, i olika organisationer och
institutioner samt i strukturella forhallanden. ?® Utifran vért syfte och fragestaliningar kring vad det
ar som skapar och uppratthaller l6neskillnader mellan méan och kvinnor ar genus saledes hogst
relevant som analysverktyg.

Som ovan namnts betonas i genusforskning hur vi tolkar méanniskor beroende pa
forestallningar om femininitet och maskulinitet. Om vi da vill undersoka hur genusnormer bidrar till
att definiera manniskor och dess upplevda identitet kravs enligt Evy Gunnarsson ett tankesétt dar
femininitet och maskulinitet frAnkopplas de fysiska kvinno- och manskropparna®*. Genom den
kulturella genusnorm som finns i samhallet tillskrivs vi vid fodseln ett visst kon utifran var fysiska
kropp och far darigenom en rad attribut och egenskaper som paverkar och begransar hur vi sedan
ska leva.” Nar vi talar om genus ar ocksa det heteronormativa tankesattet centralt, vilket handlar
om normer kring sexualitet som grundar sig i ett dualistiskt tdnkande dar kvinnor som feminina
respektive man som maskulina &r olika samt attraherar och kompletterar varandra. Den har
kulturella normen gor att vi forutsétter att méanniskor ar heterosexuella tills det motbevisas och att
en heterosexuell levnadsatt ar hogre vérderat. Genus i samspel med de normer kring sexualitet,
femininitet och maskulinitet paverkar vart handlingsutrymme och dagliga liv, utéver andra normer
kring till exempel klass och etnicitet, som begransar och/eller 6kar vart handlingsutrymme.?®

Inspirerade av Simone de Beauvoirs tes man féds inte till kvinna, man blir det?’
borjade maskulinitetsforskare fundera kring hur sociala och kulturella normer konstruerar
manlighet.?® Alvesson och Billing menar att begreppen maskulinitet och femininitet gar att anvanda
for att beskriva kulturella forestaliningar och att exempelvis en maskulin innebord gar att spara i
sprak, handlingar och artefakter. De menar att dessa forestallningar ocksa styr manniskor i alla

avseenden, inklusive yrkesval, men tillagger att méanniskor forhaller sig mer eller mindre

> Hirdman Yvonne, Genus —om det stabilas férédnderliga former, Lund: Liber AB, 2001, s.12-16.

** Gunnarsson Evy, Genus i omsorgens vardag, Stockholm: Gothia forlag, 2009, s.152.

% Ibid, 5.152.

% Ibid, 5.152.

? se Beauvoir Simone, Le deuxieme sexe, Editions Gallimard, 1949.

% se exempelvis Eriksson Henrik, Den diplomatiska punkten — maskulinitet som kroppsligt identitetsskapande projekt i
svensk sjukskéterskeutbildning, Goteborg: Acta Universitatis Gothoburgensis, 2002.
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sjalvstandiga till dessa riktlinjer.?® Analysen kan exempelvis utgd frén ett hegemoniskt ideal i sin
redogorelse for vad som forvantas beskriva genus, som exempelvis Connell i sin forskning pa
maskulinitet.*® Begreppet maskulinitet “anses representera de diskurser och praktiker som antyder
att ndgon ar man, eller medlem av en kategori”®* och att det betyder “individuella tecken och
institutionella indikatorer pa att det &r frdgan om en man”.** Detsamma antas aven galla
femininitet. Den dominerande formen av maskulinitet beskrivs av Raewyn Connell och brukar
bendmnas hegemonisk maskulinitet.** Denna hegemoni definieras som det som inom genuspraktik
legitimerar patriarkatet och pa sa vis 6verordnar mans position over kvinnors. Hegemonin skapas
vid ett samband mellan kollektiva kulturella ideal och institutionell makt, dar till exempel staten och
militaren ger en kollektivt évertygande bild av maskulinitet, som kannetecknas av ett framgangsrikt
och ofta icke-ifrgasatt uppvisande av auktoritet (och ibland vald).** Den maskulina hegemonin och
dess historia ar dock inte linjar, utan foranderlig, dér olika grupper kan utmana och konstruera nya
hegemonier som interagerar och forandrar villkoren for dess existens.®® Dessa forandringar kan
liknas vid processer, nagot som Helén Stromberg skriver om. Stromberg definierar tre olika slags
maskuliniseringsprocesser; maskulinisering genom industrialisering, maskulinisering genom
teknisk utveckling och maskulinisering genom inbromsad femininiseringsprocess.*® Som namnet
visar kopplas den forsta processen till industrialiseringen och framvéxten av kapitalismen. Har
byttes kvinnor ut mot man inom kompetensomraden som tidigare dominerats av kvinnor, i och med
att yrkena proffesionaliserades och lyftes bort fran familjen och hushallet. Samtidigt stangdes
kvinnor ut fran de utbildningar som kravdes for dessa arbeten. Maskuliniseringsprocess tva skedde i
samband med teknisk utveckling inom varuproducerande sektorer. D& mer och ny teknik infordes
pa arbetsplatserna blev tidigare kvinnliga arbetssysslor transformerade till manliga eftersom de blev
mer tekniskt kravande. Den uppbromsade femininiseringsprocessen handlar just om den pabérjade
femininiseringsutvecklingen som till exempel inleddes under de bada varldskrigen, dar kvinnor

ersatte man och borjade arbeta med sadant som ansags som manligt inom industrin. Denna process

%% Alvesson & Billing, 2010, s.115.

%% Se Connell Raewyn, Masculinities, 2 uppl, Berkeley: University of California Press, 2008. For Ovrigt ar det viktigt att
se hegemoniska ideal som just ideal och inget som nédvandigtvis behover uppnas i verkligheten. Ideal har dock den
effekten att manniskor tenderar att strava mot dem och ddrmed anamma en eller flera “egenskaper” som anses
ideala.

* Alvesson & Billing, 2010, s.113.

* Ibid, 5.113.

33 Connell, 2008, s.77.

**Ibid, 5.77.

** Ibid, 5.198.

36 Stromberg Helén, Sjukvdrdens industrialisering. Mellan curing och caring — sjukskéterskearbetets omvandling,
Umea: Print & Media Umea Universitet, ur serien Umea studies in economic history, 2004, s.26.
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stannade dock av i samband med att krigen avslutades och ménnen igen ersatte kvinnorna inom
industrin och &tertog de arbetsuppgifter som ansgs som typiskt manliga.®’

I kontrast till maskulinitet &r femininitet inte lika tydligt uppdelad i olika varianter, trots att det &r ett
valbeforskat empiriskt omrade. Det finns till skillnad fran maskulinitetsforskning inte heller nagon
specifik feminitetsforskning, femininitet kan istallet ségas vara mer integrerad i den feministiska
forskningen.® Formégor som att ge omsorg och att varda andra genom néra kontakt kopplas ofta
ihop med femininitet och kvinnor. Kunskaper som relateras till hemmet och kroppen samt att
hantera manskliga relationer vérderas hogt inom hemtjansten och andra vardyrken, vilket till
exempel Gunnarsson visar pa.>® Synen pa maskulinitet och femininitet forsvarar for individen att
bryta kdnssterotypa och normativa monster. Detta bidrar till en maktordning i samhéllet, vilken vi
vidare diskuterare i avsnitt 2.3. Da genus innefattar de sociala processer som skapar och
uppratthaller normer och forestallningar om kon genomsyrar de samhallets alla nivaer. Det &r
saledes relevant att studera dven organisationer utifran ett genusperspektiv, vilket nasta avsnitt

amnar behandla.

2.2. Genus i organisationer
Samtliga teorier i denna teorigenomgang behovs for att forsta hur genus genomsyrar samhallet och
hur maktrelationer, normer och konssymbolik paverkar manniskor, vilket saledes hjalper oss i
denna studie. For att dock fa narmare insikt i hur just organisationer fungerar kravs en teori som
sammankopplar genus med organisationsstruktur. Detta star att finna i Joan Wallach Scotts arbete
som over tid och i olika historiska kontexter studerat hur genus verkar i organisationer.*’ Scott
anvander sin teori for att forklara hur genus styr hela vart samhalle och menar att det krévs att genus
anvands som en analytisk kategori for att kunna forstd hur genus verkar i sociala relationer och
organisationer. Scotts teori kommer saledes fungera som en slags lank som sammanfogar teorierna
till en anvandbar utgangspunkt.

Scott menar att koppling till historiska erfarenheter & mycket fruktsamt for att forsta

hur dagens samhalle fungerar®*. Kommuners ansvarsomraden har forandrats dver tid*?, en aspekt

%7 Strémberg, 2004, 5.27-28.

* Gunnarsson, 2009, 5.153-154.

** Ibid, 5.154.

0 E5r utvecklad diskussion se; Gender and the politics of history, New York: Columbia Univ. Press, 1999,

Women's history i: New perspectives on historical writing, Cambridge, 1991, s.42-66 &

Deconstructing equality-versus-difference: or, the uses of post-structuralist theory for feminism i: Defining women,
Cambridge, 1992, 5.253-264.

i Scott, Joan Wallach, Gender and the politics of history, New York: Columbia Univ. Press, 1999.

* Ume3 kommun, Sa styrs Umea kommun.
http://www.umea.se/umeakommun/kommunochpolitik/kommunensorganisation/sastyrsumeakommun.4.183d59¢c10
2aa9f062480001008.html (Hamtad 2012-05-03)
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som alltsa enligt Scott bor tas i beaktande. Genus &r enligt Scott en grundldggande del av sociala
relationer och baseras pa uppfattade skillnader mellan konen. Genus ar ocksa ett sétt att beteckna
makt och har en funktion i organisationer saval som i familjen. Scott definierar genus pa tva satt.
Dessa dr interrelaterade men samtidigt analytiskt atskilda. Karnan i hennes definition bygger pa ett
samband mellan tva pastaenden: genus ar en primar komponent av sociala relationer som baseras pa
uppfattade skillnader mellan konen, och genus dar ett grundldggande sétt att beteckna
maktrelationer.** Forandringar i organisationen av sociala relationer korresponderar enligt henne
alltid med forandringar av representationer av makt. Hur vi fortsatter att anvanda de historiskt
konstruerade begreppen kring vad som &r kvinnligt och manligt, feminint och maskulint, paverkar
och konstitutierar hur makt skapas och fordelas. Bade i exempelvis Umea kommun men ocksa i
hushallet. Genusbegreppet innehaller enligt Scott av fyra msesidigt relaterade element:
1) Kulturella symboler
Dessa har vi hela tiden omkring oss, dven om vi inte alltid tanker pa det. Symbolerna beskriver pa
olika satt vad som &r kvinnligt och manligt, feminint och maskulint, och synliggdr under- och
overordning och darmed makt. Dessa symboler framkallar olika, och ofta motstridiga,
representationer av man och kvinnor och representerar myter om vad som ar gott och ont, manligt
och kvinnligt, etcetera. Symbolerna &ar foranderliga i olika tidpunkter, i olika lander och i olika
kulturella kontexter. En typ av kulturell symbol som Scott tar upp i sin artikel Gender: a useful
category of historical analysis ar Eva och Maria som symboler for vasterlandsk kristendom.**
Andra exempel kan vara hur kvinnor respektive man framstalls i media, dar till exempelvis
Elisabeth Dahlborg-Lyckhage visar hur kvinnliga sjukskoterskor i media ofta framstalls som vackra
bakgrundsfigurer, med sexuell underton, sallan ifragasattande och med lite makt, nagot som ocksa
medskapar bilden vi har av yrket sjukskéterska och kvinnor i allmanhet.*®
2) Normativa begrepp

I den andra kategorin talar Scott om hur spraket utifran var kultur och historia anvands, vilket pa
olika satt formar oss utan att vi alltid & medvetna om det. Dessa begrepp tillskriver olika
betydelser av de kulturella symbolerna, och skapar en diskurs som innefattar uppfattningar om vad
som dr till exempel kvinnligt och manligt. Uppfattningarna kommer darfor bade att bestimma och

begransa begreppens metaforiska mojligheter.*® Begreppen aterfinns i religiosa, vetenskapliga,

* Scott Joan Wallach, Gender: A useful category of historical analysis. The American Historical Review, Vol. 91, No. 5,
1986, 5.1067.

* Ibid, 5.1067.

> Dahlborg-Lyckhage, Elisabeth, Systers konstruktion och mumifiering - i TV-serier och studenters férestdllningar,
Goteborg: Acta Universitatis Gothoburgensis, 2003, s.96.

*® Scott, 1986, 5.1067.
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juridiska, politiska och utbildningsorienterade omraden och tar vanligtvis form av dikotomier som
kategoriskt och otvetydigt bestaimmer vad som &r kvinnligt och manligt, feminint och maskulint.
Delvis beroende pa avsaknaden av alternativa mojligheter skapas och uppréatthalls dessa begrepp.
De dominanta begreppen framstalls ofta som de enda sjalvklart mojliga. ** Exempel har kan vara
yrkestiteln tjansteman som refererar till bdde man och kvinna, och bendmningen av riksdagens
ordférande som talman, oberoende av kon.
3) Institutioner och organisationer
Ett syfte med att anvénda genus som analysverktyg i forskning ar att forsoka forandra synsattet om
normer kring genus som oforanderliga och att forsoka forsta vad som leder till dessa till synes
permanenta uppfattningar av kon som ett motsatsforhallande. Dessa undersokningar maste innehalla
aspekter av politik och sociala institutioner och organisationer, vilket denna tredje kategori handlar
om. Genusstudier har ofta varit fokuserade pa hushallet och familjen som basen for den sociala
organisationen, men Scott menar att ett bredare perspektiv behdvs dar férutom familjen och
hushéllet, arbetslivet*, utbildningssystemet och statsskicket maste tas i beaktning. Aven om genus
konstrueras genom sléktskap, gors det inte enbart; det konstrueras ocksa genom ekonomi saval som
politik och juridik.*® Scott menar att b&de institutioner och organisationer i hogsta grad ar
genusstrukturerade. Med institutioner menar Scott lagar, medan organisationer till exempel &r skola
och kommun, men ocksa hushallet och familjen. Organisationer praglas av deras historiskt
uppbyggda struktur och ar styrda av genusstrukturer, vilket tar sig i uttryck pa olika satt, &ven om
det inte alltid ar medvetet. Organisationer skapas av de bada foregaende kategorierna kulturella
symboler och normativa begrepp, som till exempel bestimmer vad som betraktas som “mjuka och
harda fragor” inom organisationen. Dessa uppfattningar fors ocksa ut till medborgarna som hjalper
till att uppratthalla och skapa genusstrukturer i samhallet. Dessa processer &r ofta djupt rotade och
tar 1ang tid att forandra, och tar sig i uttryck pd olika sétt.>® Lagarna som skapas i samhallet &r en
viktig aspekt da vi paverkas av vem eller vilka som konstruerar dessa. Man har historiskt sett varit
lagskapare och ar det aven idag i stor utstrackning, vilket paverkar genusstrukturer pa olika satt.
Historiskt sett har till exempel mén stiftat lagar som myndigforklarat kvinnor och legitimerat
sexuella Gvergrepp inom aktenskapet. Dessa historiska aspekter paverkar hur vi idag ser pa kvinnor
och man, femininitet och maskulinitet.
4) ldentitet

*” Scott, 1986, 5.1068.

*® Se Joan Ackers teori om betydelsen av genus for att férsta organisationer i arbetslivet i: Hierarchies, Jobs, Bodies: A
Theory of Gendered Organizations, Gender and Society, Vol. 4, No. 2, 1990.

* Scott, 1986, 5.1068

** Ibid, 5.1068.
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Den fjarde kategorin handlar om hur vi formas som individer och hur konsrelaterade identiteter
formas i samhaéllet. Vi identifierar oss med alla osynliga men styrande normer som skapar bilder for
hur vi bor leva. Identitetsaspekten avgoérs och formas av alla de foregaende kategorierna kulturella
symboler, normativa begrepp, institutioner och organisationer.>

Den konade identiteten hos en individ ségs skapas i en process som innefattar bade
individen och dess omgivning och denna identitet bevaras genom vad vi kan kalla kdnsadekvata
beteenden. Med identitet avser vi den sociala identiteten som skiljer sig frn den personliga® och
som konstrueras utifran sociala kategorier.>®> Manniskor har en vilja att uttrycka sig sjélva och sin
egen identitet, det vill saga att i sa stor utstrackning som mojligt aterskapa sig sjalva i allt de gor.
Detta betyder att manniskor strévar efter att uttrycka sin konsidentitet med hansyn till hur de
forvantar sig att deras omgivning reagerar.>* Dessa forvantningar uttrycks i meningar vi kan utlasa
av var omgivning. Den heterosexuella norm som finns i samhéllet idag och historiskt har funnits,
uppratthalls i bade lag och organisationer, dar vi oftast har bilden av ett hushall som man, kvinna
och barn. Att ga utanfér denna normbubbla &r ofta svart och vi véljer darfor att anpassa oss till de
normer och forvantningar som finns om oss. Var identitet kommer ocksa att praglas av det land vi
bor i och den tid vi lever i vilket ocksa gor att identiteten &r hogst foranderlig. Exempelvis anpassas
idag den reklam vi exponeras for till vilken identitet som vi antas ha och vilka konsrelaterade
attribut som tillskrivs denna identitet.

De fyra ovanstdende kategorier interagerar med varandra dar vart sétt att anvanda
historiskt konstruerade begrepp kring vad som ar kvinnligt och manligt, feminint och maskulint,
paverkar och konstituterar hur makt skapas och fordelas. Identitet hanger ihop med samtliga
kategorier och saledes med det vi forsoker forklara: 16neskillnader i Umea kommun. Nér vi talar om
genusbegreppet och genus i organisationer ar makt och maktstrukturer aterkommande aspekter. For

att tydliggora kopplingen mellan genus och makt behover vi titta narmare pa detta.

2.3. Genussystem och konsmaktordning
Makt och maktstrukturer ar viktiga begrepp att diskutera for att forsta diskursen kring
genusbegreppet och for att forstd hur vart samhalle och omvarld fungerar. Ett satt att gora detta ar

att lyfta fram Yvonne Hirdmans teori om genussystemet. Hirdmans teori utgar fran en samhallsniva

*! Scott, 1986, 5.1069.
> Den personliga identiteten, a andra sidan, syftar pa individuella egenskaper som exempelvis jordnara, hetlevrad,
noggrann, utatriktad med mera.
53 . e ° . .

Varav kvinnor och man ar tva sociala kategorier.
> Detta kommer ur begreppet doing gender som menar att genus ar nagot manniskor gor och inte ndgot som bara ér.
| artikeln Doing Gender presenteras begreppet och hur detta forhaller sig till identitet; se West, Candace &
Zimmerman, Don, Doing Gender, i Gender & Society, vol 1, no.2, 1987, s.125-151.
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och kan definieras som “en dynamisk struktur (system), beteckning pa ett natverk av processer,
fenomen, forestallningar och forvantningar, vilka genom sin interrelation ger upphov till ett slags

monstereffekter och regelbundenheter™®.

Hirdman lade fram sin teori om genussystemet |
Kvinnovetenskaplig Tidsskrift 1988 och i Statens offentliga utredningar 1990, dar hon argumenterar
for att hela vart tankande ar impregnerat av utgangspunkten att det ar mannen som ses som
méanniskan.>®

Genussystemet innehaller tva interagerande principer. Ett om att manligt och kvinnligt
inte bor blandas, och istéllet isarhallas. Med isérhallning menas rumsliga, ideologiska och
symboliska representationer om kvinnors och mans olikheter, vilket bidrar till att uppratthalla
genushierarkier. Isarhallning av kvinnor och mén kan ta sig i uttryck genom att man och kvinnor
antas arbeta inom olika omraden utan att beblandas. Den andra principen handlar om en
hierarkisering av kvinnligt och manligt. 1 denna hierarki definieras mannen som norm i samhallet
och kvinnan som underordnad eller avvikande fran denna norm.>” Genom att mén ses som det
allmangiltiga blir ocksa de och deras arbeten vertikalt 6verordnade kvinnors i samhélls- och
organisationsstrukturer.®® Genussystemet ska forstds som en struktur som &r dynamisk och
uppbyggd av olika processer och forestallningar som skapar moénster genom sin koppling till
varandra. Dessa system ar grundldggande for sociala, politiska, ekonomiska och sociala ordningar
vilket innebér att forestallningar om mén och kvinnor uttrycks samt skapas i dessa ordningar.
Genussystemet &terskapas genom att bade man och kvinnor bidrar till uppratthéllandet.*

Som namnts ovan ar makt en central aspekt att studera inom feministisk forskning och
saledes ocksa i denna genusanalys av loneskillnader i Umea kommuns organisation. Ett liknande
satt att se pa makt utifran ett konsperspektiv ar genom begreppet konsmaktordning eller
konsmaktsystem. Konsmaktordning ar en samlad term inom flera olika feministiska inriktningar
som framhaller hypotesen att kvinnor som grupp &r underordnade man som grupp.®® Det
grundlaggande syftet ar darmed att forsoka forsta varfor samhéllet fortsatter vara ojamstallt trots tal
om forandring. Konsmaktsordningen kommer till uttryck i alla situationer dar mannen gors till
norm och kvinnan som avvikande fran normen och syftar till att blottlagga de mekanismer som ger

upphov till denna manliga dominans. Till exempel visar sig dominansen genom att mén har storre

>> Hirdman Yvonne, Skevldsning — till debatten om genussystem, Kvinnovetenskaplig Tidsskrift, nr 2, 1993, s 58.

*® Hirdman Yvonne, Genussystemet — reflexioner kring kvinnors sociala underordning, Kvinnovetenskaplig Tidsskrift, nr
3, 1988, 5.49-63 & SOU 1990:44, Demokrati och Makt i Sverige, Maktutredningens huvudrapport, kapitel 3,
”Genussystemet”, Yvonne Hirdman.

> Hirdman, 1988, s.49-63 & los Reyes, Paulina, Mdngfald och differentiering- diskurs, olikhet och normbildning inom
svensk forskning och samhdllsdebatt, Stockholm: Arbetslivsinstitutet, 2001, s.28-29.

*#Hirdman Yvonne, 1988.

*|bid.

% Nationalencyklopedin, http://www.ne.se/lang/kénsmaktssystem, (Himtad 2012-04-19)
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inflytande 6ver ekonomiska resurser i samhallet och & majoritet i samhallets olika beslutande
organ.®’  Kénsmaktsordning vill framhdva att uppdelningen av kén genomsyrar alla sociala
relationer som skapar och organiserar man och kvinnor och forsoker visa vilka processer i
samspelet mellan kvinnor och méan som leder till att den ojamlika strukturen produceras och
reproduceras.®® For att forstd fenomen i samhallet ar dock kon bara en av flera maktdimensioner
som bor tas i beaktning. Ett perspektiv som innefattar flera aspekter ar fojldakligen av intresse att
vidare diskutera.

2.4. Intersektionalitet
Genusteorier som ovan beskrivits har ibland fatt kritik for att ha begransningar och ett for ensidigt
fokus pa kon. Pa grund av denna kritik har intersektionalitetsperspektivet framhallits som ett
alternativtforhallningssatt. Anledningen till att intersektionalitetsperspektivet i var utredning blir
viktigt ar att vi vill undvika den ensidighet som annars kan riskeras i genusstudier. Istallet bor
forskning kring kon se till olika maktdimensioner sasom etnicitet, klass, religion, sexualitet, alder,
funktionshinder samt kon. for att pa basta satt forstd komplexiteten mellan individuella erfarenheter
och sociala strukturer. Mot denna bakgrund strdvar undersokningen till att ha ett dvergripande
intersektionellt fokus, dar olika sociala kategorier tas i beaktning. Denna studie kommer emellertid
inte att ha empiriskt material kring alla dessa aspekter, men sa langt det & mojligt soker anda
studien begrunda kategorierna.

For att ytterligare forklara intersektionalitet kan dess syfte beskrivas. Dess syfte
innebdr en kombination av olika kategorier med avsikt att utoka kunskap om ett specifikt fenomen, i
detta fall loneskillnader i Umed kommuns organisation. Loneskillnader kan genom
forhallningssattet intersektonalitet forstas pa ett djupare och mer detaljerat séitt genom att skifta
fokus och alternera mellan teorier om kon, klass, etnicitet, sexualitet, religion, alder och
funktionshinder.®® Organisationer kategoriserar vanligtvis fenomen inom sig, vilket underlattar for
den sjalv och individerna inom denna att tala om och forsta vilka de ar och vad de gor. Dessa
kategorier samverkar parallellt, med andra ord kan manniskor uppleva en tillhérighet till en viss
kategori samtidigt se sig sjalv tillhdrande en annan. Dessa kategorier kan saledes ses som olika
former av identiteter . Intersektionalitet framhéver darfor betydelsen av att se till olika kategoriers
sam- och paverkan av varandra. Ett fenomen kan alltsa sillan ses som beroende av endast en

kategori, utan istallet flera samtidigt.>* Inom och mellan dessa kategorier foreligger en dynamisk

61 Eriksson-Zetterquist Ulla, Styhre Alexander, Organisering och intersektionalitet, Malmo: Liber AB, 2007, s.40.
®2 Ibid, s.41.

* Ibid, 5.9-10.

* Ibid,s.10.
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relation dar en teori om kon alltsa samtidigt &r en teori om alder, sexualitet, funktionshinder eller
ndgon av de andra kategorierna.®® P4 samma sétt &r kvinnor aldrig heller “endast” kvinnor eftersom
konsrelationer lika lite som exempelvis klass, etnicitet eller religion inte ar tillfredsstallande for att
forklara hur ojamlikhet uppstar och pa vilket satt makt utdvas. Ett intersektionellt perspektiv 6ppnar
saledes for mojligheten att upplosa granserna mellan olika sociala kategorier och visar de olika
maktordningar som finns inom dessa. Perspektivet riktar ocksa uppmarksamhet mot hur dessa
sociala kategorier konstituerar, intervenerar och transformerar varandra.®®

Att just kategorisera ar ett satt for oss manniskor att Kklassificera samlingar av
foreteelser i var omgivning sdsom objekt, handelser, asikter, manniskor, samt ett satt att jamfora ett
fenomen med ett annat. Manniskor kategoriseras for att de ska kunna tillskrivas mening, goras
begripliga samt for att bli en del i en social ordning.®” | kontrast till tidigare synsatt ses kategorier
idag som dynamiska och med obestdmbara grénser. Detta synsatt ar battre anpassat till ménniskor
som flexibla och komplexa varelser.®® Kategorier anvands i alla aspekter av livet samt sparar tid och
kognitiv bearbetning, vilket pa olika satt underlattar i manniskors vardag samt hjélper
organisationer att dverleva.®® En konsekvens av denna kategorisering &r dock att makt samlas vid
vissa kategorier och utbvas mot andra, samt att férdomar och diskriminering byggs in i
organisationsstrukturer. Dessa talar om vilka som passar in och inte passar in i grupperna.”
Samtidigt som vissa inkluderas medan andra utesluts i grupperna uppfattar de flesta som &r del av
klassificeringssystemet detta som nagot givet. Systemet bade stodjer och konstruerar de
inflytelserika personernas identiteter vilket gor att de som genom systemet far en inflytelserik
position ocksa ar de som tjanar pa det. De som daremot inte har en inflytelserik position i systemet
maste infoga sig i sin kategori eftersom systemet &r tankt att framsta som “naturligt”. Problemet
med detta &r att de processer som skapar kategorierna inte ar transparenta.”* Allt detta sammantaget
forsvarar jamstalldhetsarbete, eftersom de manniskor som finns i dessa kategorier historiskt sett har
socialiserats in i “’sin” kategori. Kategorierna som sddana ir inbyggda i organisationer sasom Umea
kommun och maste darfor uppmarksammas for ett framgangsrikt jamstalldhetsarbete.

Kopplat till kategorisering &r de inom intersektionalitetsperspektivet centrala

begreppen makt och fortryck. Nar kategorisering sker inom en grupp foljer ocksa en hierarkisk

6 Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s.13.

*® Ibid, 5.13.

% De los Reyes, Paulina, Martinsson Lena, Olikhetens paradigm-och nagra foljdfragor. I Olikhetens Paradigm-
intersektionella perspektiv pa ojimlikhetsskapande, Martinsson Lena (red.) s. 9-30, Lund: Studentlitteratur, 2005.
o Crisp, Richard J & Turner, Rhiannon N, Essential Social Psychology, 2: a upplagan, London: Sage Publications Ltd,
2010, 5.72.

69 Ibid, s.75. Se dven Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s.36.

70 Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s.37.

" Ibid, 5.37.
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indelning av personerna som bestammer om nagon ar underordnad eller 6verordnad, vilket ocksa
gor att personen pa grund av dennes plats i klassificeringssystemet upplever makt och fortryck pa
olika sétt.”> Detta & ocksd varfor intersektionalitetsperspektiv - &r relevant i Var
organisationsundersokning, for att férsoka visa vilka varderingar som ar kopplade till de olika
kategorierna och hur vissa véarderingar skapar sociala hierarkier bland ménniskor. Dessa sociala
hierarkier skapar olika forutsattningar for manniskor, vilket kan manifesteras i [6n. Da vilken 16n en
person erhaller bland annat beror pa; inom vilken yrkessektor personen befinner sig, vilka
arbetsuppgifter som utfors och personens hierarkiska position, ar det darfor ocksa viktigt att

diskutera den arbetsdelning som finns pa arbetsmarknaden och vad denna kan bero pa.

2.5. Arbetsdelning och segregation pa arbetsmarknaden
Det finns en arbetsdelning som innebér en skillnad i vilka arbeten som kvinnor och man utfor.
Sasom Ulla Wikander understryker ser vissa arbetsdelningen som nagot givet medan andra, sasom
vi, som ett problem. Problemet bestar i en arbetsdelning dér en ojamn maktférdelning existerar och
uppratthalls.” Grunden till problemet star att finna i den totala arbetsdelningen i samhallet som
underlattar och forsvarar for kvinnor och man att séka sig till olika yrken. Eftersom yrken ger olika
I6n paverkar denna arbetsdelning ocksa skillnaden mellan kvinnors och méns I6ner, oftast till
kvinnors nackdel. Dagens arbetsdelning ar mycket lik den historiska uppdelningen av manliga och
kvinnliga sysslor och dven om de traditionella sysslorna i var tid har institutionaliserats och
industrialiserats, bestr uppdelningen av dessa.”* Som exempel kan namnas flera idag
kvinnodominerade sektorer som sjuk- och socialvard som i stort motsvarar de traditionellt kvinnliga
sysslorna.”™ Skillnaden &r dock att sysslorna bara till viss del utfors som avlénat arbete. Genom ett
outtalat samhallskontrakt har kvinnor historiskt sett givits det oavlonade ansvaret for att ta hand om
hushall och barn, samt forpassats till de lagre positioner i det betalda arbetet som genom samma
samhallskontrakt vidmakthaller tydliga skillnader mellan vad som anses vara kvinnliga och manliga
arbeten.’®

I relation till arbetsdelning ar segregation ett centralt begrepp. Segregationsbegreppet
beskriver hur fordelningen av arbetstagare inom olika sektorer och yrkesomraden inte enbart bygger

pa individers fria vilja. Segregation betecknar arbetsdelningens baksida, exempelvis att kvinnor

7 Eriksson-Zetterquist & Styhre, 2007, s.39.

’* Wikander Ulla, Delat arbete, delad makt: om kvinnors underordning i och genom arbetet. 4 uppl. Uppsala: Uppsala
Universitet, 1991. | boken Kontrakt i kris, fran ojamlikhet till jimstdlldhet, Hirdman, Yvonne & Astrém, Gertrud (red).
Stockholm: Carlssons férlag, 1992, s.3.

7% Alvesson & Billing, 2010, s.68.

” Ibid, 5.68.

’® Wikander, 1991, s.4.
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koncentreras inom lagavlénade omraden och i strukturer som forsvarar avancemang. Segregationen
innebar att kvinnor idag har en sekundar position pa arbetsmarknaden. Den vertikala segregationen
betecknar tendensen att kvinnor ofta aterfinns i yrken med fa mojligheter till avancemang och ringa
makt. Den horisontella segregationen betecknar en uppdelning dar kvinnor och man har olika
uppgifter p& arbetsmarknaden.”” Den horisontella och vertikala segregationen bidrar till att kvinnor
oftare hamnar i lagavliénade arbeten med mindre méjligheter till maktutdvning, varfor kvinnors
position p& arbetsmarknaden i manga fall kan betecknas som sekundar.”® Detta antagande finner
kraft i den lonekartlaggning som gjorts pa 2012 ars statistik ver Umea kommuns anstéllda som
aterfinns i bilaga 2.”

Yrkens konskodning ar inte konstant utan forandras over tid. Yrkens kod, eller
kdnssymbolik, kan betecknas som en koppling mellan arbetsuppgift och sociala férestallningar om
maskulinitet och femininitet. Konssymboliken verkar ofta sammanfalla med vilka ménniskor som
aterfinns i olika yrken, det vill sdga att man ofta aterfinns i maskulint kodade yrken och vice versa.
Forandringen av yrkens konskodning hanfors ofta till hur arbeten forandras med avseende pa social
status och léneniva. Ett exempel dr arbetet som kontorist; praktiskt taget alla kontorister var pa
1800-talet man och kontorsarbetet var ett ansvarsfullt yrke som kravde vissa kunskaper.®® Under
1900-talet skedde en forandring av kontorsarbetet som innebar att arbetet automatiserades och
forlorade sin status. Forandringen medforde ett skifte i yrkets konssymbolik och idag ar det mest
kvinnor som arbetar som kontorister. Ett annat exempel ar yrket projektadministratér som for
narvarande betraktas som feminint.! Yrket har genomgétt en forandring som innebar att dess
funktion i arbetstagarens karriar andrats. Det som tidigare betraktades som en tillfallig position pa
vég uppAt betraktas nu som en relativt stabil yrkeskategori.?? Yrkets funktion betydde att fler méan
arbetade som projektadministratorer, men dess forandring har medfort att det nu istallet ar fler
kvinnor som arbetar dar. | och med Overgdngen till det moderna samhéllet har kvinnors
underordning i samhallet bibehallits och aterskapats. Arbetsdelningen fran bondesamhaéllet foljde i
viss m&n med in i det industriella samhéllet, och uppratthélls pa olika satt till viss del aven idag.®
Trots att denna arbetsdelning kan sdgas vara ett historiskt arv handlar detta ocksa om hur ett arv
forvaltas. | samband med industrialismen 6kade behovet av kvinnliga arbetare, vilka i huvudsak

fick underordnade positioner pa arbetsmarknaden. Nar olika tillverkningsprocesser

" Giddens Anthony, Sociologi, Lund: Studentlitteratur, 1998, s.560.
8 Alvesson & Billing, 2010, s.17.

7 se bilaga 2. Lonekartlaggning Umea Kommun.

% Giddens, 1998, 5.560.

& Alvesson & Billing, 1999, s.105.

® Ibid, 5.105.

® Wikander, 1991, s.21.
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industrialiserades blev kvinnor underordnade méan, &aven inom omraden som forut varit
kvinnodominerade, s&som till exempel bagerier, bryggerier och tvatterier.?* Detta kan vi ocksa se
inom vardsektorn dar Stromberg visar att medicinsk teknik paverkat vardarbetets utférande och
innehall. Vardarbetet har alltid innehallit mycket teknik i form av tekniska fardigheter hos vardare,
exempelvis baddteknik och béasta sattet att ta blodprover. Dessa fardigheter har dock tagits for
givna, inte setts som forvarvade och darmed inte uppvarderats.®®> Vrdpersonalens kunskaper om
arbetet &r ofta praktisk erfarenhet som inte beror av en specialisering i utbildningen de genomgatt.?®
Utvecklingen inom halsosjukvarden har medfort att dess kompetensbehov blivit annorlunda som
foljd av att tekniska kunskaper har blivit allt mer nédvéndiga. Strémberg menar att uppdelningen
framst skett pd vardomradesniva dar manliga sjukskoterskor oftare aterfinns i teknikintensiva
avdelningar 4n i exempelvis aldreomsorgen. ® Det 4r samtidigt ocksd mellan dessa tv& vardomréden
som den storsta statusskillnaden finns. Det visar sig att bland de som arbetar nara tekniken,
exempelvis operation, aterfinns fler man an i vardformer utan direkt koppling till teknik. Tekniken
har effekten att vardpersonalen blir specialiserad och att yrkena &r éverordnade andra yrken, det vill
sdga har hogre status. Forandringarna visar pa att utvecklingen gatt at att fler man aterfinns inom
varden och att teknikutvecklingen paverkat detta. Arbetsdelningen bestar dock i avseende pa hur
nara den statushdjande tekniken som man och kvinnor arbetar. Med tanke pa att fler man ansamlas
vid teknikintensiva arbeten forstarker de sina redan éverordnade positioner. Detta leder i sin tur till
att teknikintensiva arbeten tilldelas hogre status och kopplas till maskulinitet samt att
arbetsintensiva yrken far lagre status genom att de kopplas till femininitet.®®

Hur den arbetsdelning som fanns under bondesamhallet och senare under
industrialismen kunde leva vidare till dagens samhalle, samt hur kvinnor underordnas man, &ven i
de arbetsomraden som tidigare varit deras egna, har Wikander resonerat kring. Hon talar om att det
under industrialiseringen fanns en tendens till en mindre strikt arbetsdelning. Kvinnor blev da i
storre utstrackning verksamma inom yrken som tidigare forbehallits méan och borjade i hogre grad
jobba sida vid sida inom yrken sasom larare och kontorister. Denna tendens forsvagades dock i och
med att arbetet delades upp i mindre enheter och arbetare fick specialisera sig pa delmoment av
arbetet. Detta 6kade ocksa hierarkin i utforandet av arbetet och en yrkeshierarki uppstod dar endast

vissa man fick tillgdng till djupare kunskap kring de nya produktionssatten.®® I och med detta tog

# Wikander, 1991, 5.21-22.

¥ strémberg Helén, Genus och teknik i sjukvarden. | Genusperspektiv pé vérd och
omvdrdnad, Stromberg (red.) och Eriksson (red.). Lund: Studentlitteratur, 2006, s.66.
* Ibid, 5.67.

¥ Ibid, 5.70-71.

% Ibid, 5.62-63.

# Wikander, 1991, 5.23.
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ocksa man Over arbetsledning och kvinnorna hamnade langst ner i hierarkin. Sa kallade
kvinnoindustrier uppstod vilket var en ny utveckling fran bondesamhallet dar kvinnor tillhérde den
producerande arbetsstyrkan och mannen ledde och férdelade arbetet. Saledes utvecklades detta till
att kvinnor inte langre i samma utstrdckning utférde samma arbete som mén och att kvinnor blev
direkt underordnade man.* Den historiska genomgangen ovan visar hur arbetsdelning skapats och
aterskapats vilket syftar till att 6ka forstaelsen av dagens arbetsdelning, samt organisationens roll i
denna.

Kvinnor och méan har bevisligen positionerats olika under historien likvéal som idag.
Yrket ar en viktig faktor i individers positionering i det sociala rummet. Det sisthdmnda ar ett
begrepp som ingar i den franske sociologen Pierre Bourdieus teori om sociala falt och
positioneringar. Teorin beskriver den sociala verkligheten som indelad i flera falt dar individer
positioneras med avseende pa det slags kapital som ar vasentligt for faltet ifrdga. | vart
industrialiserade samhélle har det ekonomiska faltet stor vikt och en individs position bestams av
hans eller hennes ekonomiska kapital. Ett sadant kapital kan besta i inkomst, dgande men &ven
andra former av ekonomiskt kapital. Symboliskt och kulturellt kapital &r tva former av kapital som
aven de paverkar individers position. Eftersom yrket ar en faktor som paverkar individers olika
kapital, ar det ocksa viktigt for individers position i samhallet relativt till andra individer.
Forandringar av ett yrkes status som i exemplet med kontorister, eller 16neniva kan alltsa antas
paverka individers livschanser.®*

Sammanfattningsvis kan kénsmaktsordningen i samhallet anses forstarka och bidra till
yrkens genuskod och status. Som framgatt innebar en nedvérdering av ett yrke med avseende pa
status och I6neniva ofta att yrket far en feminin kod och kvinnliga arbetare. Arbetsdelning och
segregation bidrar alltsa till att reproducera traditionella yrkesval och kvinnors underordnade
stallning gentemot méns. Av den anledningen &r forstaelsen for bade den vertikala och horisontella
uppdelningen mellan feminina och maskulina sysslor samt man och kvinnor pa arbetsmarknaden
mycket viktig for att forklara orsaker till 16neskillnader inom Umea kommun och betydelsen av
denna skillnad for individers livschanser. Arbetsdelningen och segregationen pa arbetsmarknaden,
teorier om genus, maskulinitet, femininitet, organisationer och intersektionalitetsperspektivet ar alla
kopplade till varandra och bidrar till att forklara hur samhallet, organisationer och individer

fungerar. Studiens resultatdel kommer nedan inledas med en genomgang av hur Umea kommuns

*® Wikander, 1991, 5.23-24.
o se exemeplvis Bourdieus sociala falt teori och betydelsen av ekonomiskt kapital fér individens position i det social
rummet.
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organisation fungerar samt  fdljas av en analys av kommunens jamstalldhetsrelaterade

policydokument.

3. Hur fungerar Umea kommun? - Politisk organisation, lo6nepolitik &

jamstdlldhetsarbete

Umed kommun har, likt samtliga andra kommuner i Sverige, hog sjalvbestimmanderétt vilket gor
att de kan organiseras pa olika satt. Enligt svensk lag har Umea kommun ansvar for socialtjanst,
skolvasende, plan- och byggfragor, halso- och miljoskydd, avfallshantering och renhallning, vatten
och avlopp, raddningstjanst, beredskap och sakerhet samt dverformyndarverksamhet. Utdver detta
ar fritidsverksamhet, kultur och energiomréden frivilliga. Umed kommun &r hierarkiskt
strukturerat i kommunfullméktige som ar det hogsta beslutande organet, och som bland annat
beslutar om mal och riktlinjer, budget etcetera. Under kommunfullméktige ligger kommunstyrelsen.
Kommunstyrelsen uppgifter dr bland annat att férbereda &renden for kommunfullméktige, samordna
forvaltningen av kommunens angelédgenheter och den skoter &ven den ekonomiska forvaltningen.
Direkt under kommunfullméktige finns &ven ett jamstélldhetsutskott. Jamstéalldhetsutskottets
uppgift ar att utifran ett jamstalldhetsperspektiv inleda, syna och folja upp kommundvergripande
fragor, bereda arenden och utveckla strategier ur jamstalldhetssynpunkt samt 6ka medvetenheten
kring vikten av jamstalldhet inom olika politikomraden.®® Vidare finns ett antal olika namnder som
hjalper till och underléttar en del arbete for kommunstyrelsen. Under ndmnderna finns olika
verksamheter som arbetar med bland annat beredning av arenden och verkstallande av politiska
beslut. Umea kommun bedriver dven en del av verksamheten i bolagsform och det finns en revision
som har till uppgift att granska den kommunala verksamheten. * Hur den politiska organisationen
ar uppbyggd redovisas i schemat nedan.

2 Ume3 kommun, Sa styrs Umea kommun.
http://www.umea.se/umeakommun/kommunochpolitik/kommunensorganisation/sastyrsumeakommun.4.183d59c10
2aa9f062480001008.html (Hamtad 2012-05-12)

% Ume3 kommun, Jamstalldhetsutskott.
http://www.umea.se/umeakommun/kommunochpolitik/kommunensorganisation/verksamheterochnamnder/jamstal
Idhetsutskott.4.bbd1b101a585d704800072562.html (Hdmtad 2012-05-17)

% Ume3 kommun, Kommunens organisation.
http://www.umea.se/umeakommun/kommunochpolitik/kommunensorganisation.4.bbd1b101a585d704800068955.h
tml (Hdmtad 2012-04-10).
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Figur 3.1. Umed kommuns organisation
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3.1. Umea kommuns jamstalldhetsarbete

Som beskrivits ovan finns ett jamstalldhetsutskott under fullméktige som arbetar med fragor kring
jamstalldhet. Det finns har ocksa en jamstalldhetsstrateg som fungerar som “forste foredragande
tjansteman” och ansvarig for att bereda fragor infor jamstalldhetsutskottet.”® Kommunen genomfor
dven projekt sdsom Normstorm som i samarbete med Umedregionen®™ >genom samverkan,
utbildning och erfarenhetsutbyte ska bidra till 6kade mdojligheter for manniskor att arbeta inom
olika sektorer, oavsett kon” — ett arbete som bedrivs for b&de privata och offentliga arbetsgivare.®’
Umed kommun som organisation innehar som tidigare namnts hog en grad av
sjalvbestimmanderatt. Samtidigt maste kommunen forhalla sig bade till svensk, europeisk och
internationell lagstiftning. Innan de policydokument kring jamstalldhet som Umea kommun
utarbetat och atagit sig att folja redovisas kommer denna lagstiftning darfor kortfattat att

presenteras.

3.1.1. Jamstilldhetslagstiftning och riktlinjer pa internationell, europeisk och nationell
niva

Fragor kring jamstalldhet mellan konen genomsyrar varldspolitiken pa alla nivaer. Forenta
Nationerna (FN) har i sina milleniummal uttryckt att olikheter mellan konen ska elimineras,® och
forutom detta finns en sdrskild konvention om diskriminering mot kvinnor, Convention on the
elimination on all forms of discrimination against women (CEDAW). Konventionen definierar vad
som utgor diskriminering av kvinnor och satter upp en agenda for nationellt agerande for att minska
diskriminering.”® Inom EU finns den s& kallade Europeiska deklarationen om jamstalldhet mellan
kvinnor och méan pa lokal och regional niva. Férutom den svenska diskrimineringslagen har Umea
kommun forbundit sig till denna. Deklarationen fran 2005-2006 riktar sig till Europas kommuner
och regioner. Deklarationen menar att kommuner och regioner genom sin narhet till méanniskors
vardagsliv utgor de politiska nivaer som har bast forutsattningar att bekdmpa ojamstéalldhet och
arbeta for jamstalldhet. Kommuner och regioner ségs darféor genom sina befogenheter och
samarbete med lokala aktorer kunna genomfora konkreta atgarder i framjandet av jamstéalldhet

* Se bilaga 4 — platsannonsen Jdmstdlldhetstrateg, Stadsledningskontoret.

% Umearegionen ar ett samarbete mellan kommunerna Bjurholm, Vannés, Vindeln, Umea, Nordmaling och
Robertsfors som samverkar inom cirka 20-tal verksamhetsomraden med mal att skapa hog service till medborgarna till
lagre kostnad, positiv utveckling samt att minska konkurrens mellan kommunerna.

” Normstorm i Umearegionen,
http://www.umea.se/uterum/samverkan/jamstalldhet/normstorm.4.a979c45130c4b8f4e380004073.html (Hamtad
2012-05-17)

% United Nations, Millennium Development Goals, http://www.un.org/millenniumgoals/gender.shtml (Himtad 2012-
05-16)

% United Nations, Convention on the elimination on all forms of discrimination of women,
http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/ (Hdmtad 2012-05-16).
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mellan kvinnor och man. Umea kommun har undertecknat deklarationen vilket betyder att de
offentligt tar stallning for principen att jamstalldhet skall rada mellan kvinnor och mén och tar pa
sig att utféra nddvandiga atgarder. Varje undertecknare forbinder sig att upprétta en handlingsplan
for jamstalldhet dar prioriteringar, atgarder och resurser ska tilldelas och andamal anges. Forutom
detta forbinder sig varje undertecknare att samarbeta med institutioner och organisationer inom sin
kommun eller region for att jamstalldhet ska framjas.'®°

| Sverige finns lagstadgat skydd mot diskriminering pa basis av FN:s deklaration om
manskliga rattigheter, EU:s jamlikhetslagstiftning samt den svenska grundlagen.'®® Den
diskrimineringslag som idag 4&r gallande ersatte 2009 jamstéalldhetslagen och sex andra
diskrimineringslagar. Diskrimineringslagens syfte ar att motverka diskriminering och framja lika
mojligheter och rattigheter oberoende av kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell laggning eller lder.*?
Lagen innehaller diskrimineringsforbud som galler arbetslivet, offentlig anstallning och tretton
andra omraden, och i lagen avses diskriminering som (1) direkt diskriminering, (2) indirekt
diskriminering (3) trakasserier (4) sexuella trakasserier (5) instruktioner att diskriminera.'®® En
arbetsgivare far inte enligt lagen diskriminera den som hos arbetsgivaren &r arbetstagare, gor en
forfragan om eller soker arbete, soker eller fullgor praktik, eller star till forfogande for att utfora
eller utfor arbete som inhyrd eller inldnad arbetskraft.'**

Kopplat till rapportens fokus pa lonefragor ska arbetsgivare enligt
diskrimineringslagen utvérdera anstallnings- och l6nevillkor i syfte att motverka eventuella
skillnader i dessa mellan man och kvinnor i arbeten som kan ses som likvardiga samt mellan

kvinnodominerade arbetsgrupper och icke kvinnodominerade arbetsgrupper.'®

Arbetsgivaren ska
alltsd granska om loneskillnader direkt eller indirekt kan kopplas till kon samt framja
Ioneutvecklingsmojligheter. | och med detta har alla arbetsgivare som anstaller fler an 25 personer
en skyldighet att var tredje ar producera en l6nekartlaggning for att upptacka, atgarda och férhindra
eventuella l6neskillnader.’® Utéver detta ar arbetsgivaren ocksd skyldig att uppratta en

handlingsplan for jamstéllda I6ner innehadllande resultat och atgarder. 1 planen ska en tid- och

1% The council of European Municipalities and Regions (SEMR) Den Europeiska deklarationen for jamstéalldhet mellan

kvinnor och méan pa lokal och regional niva, Innsbruck, 2006.

191 EN:s deklaration om manskliga rattigheter http://www.un.org/en/documents/udhr/index.shtml (hdmtad 2012-05-
16) EU:s atgarder mot diskriminering aktivitetsrapport 2007—2008, EU:s RADETS DIREKTIV 2000/78/EG, samt SFS
2008:567 3.

192 5F5 2008:567 3 kap.1, 1 §

Ibid, kap.1,4 §

Ibid, kap.2,1 8§

Ibid, kap.3, 10 §

Ibid, kap.3, 10 §
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kostnadsberakning finnas dar malsattningen &r att eventuella I6nejusteringar ska genomfdras senast
inom tre &r men s& snart som méjligt."®” | handlingsplanen ska ocks& en utvardering finnas som
redovisar hur atgarderna genomforts. En jamstalldhetsplan ska ocksa var tredje ar upprattas vilken
ska innehalla de atgarder som behdvs pa arbetsplatsen och utifran detta redovisa for vilka atgéarder
arbetsgivaren avser genomféra under de narmsta aren. | denna ska handlingsplanen for

jamstéalldhets Iéner inga.'®

3.1.2. Umea kommuns lénepolitik

Utvecklingen av l6nesattning har forandrats under de senaste decennierna. Lonesattningen har gatt
fran att vara storskalig och kollektiv till att bli allt mer individuell dar den enskilde individen ska sta
i centrum. Ett av de framsta skélen till inférandet av individuell 16nesattning ar att individen sjalv
ska kunna styra 6ver sin 16n; argumenten lyder att om individen vet vad som krévs for att hoja sin
I6n blir individen ocks& med sannolikhet mer intresserad att utvecklas i sitt arbete.’®
Lonebildningen i Sverige ska enligt Sveriges kommuner och landsting (SKL) bestdmmas lokalt och
individuellt, detta eftersom kommunerna har olika forutsattning och eftersom de enskilda
arbetsgivarna bast kan avgora “vilket ekonomiskt utrymme som finns for 16netkningar och hur det
utrymmet ska fordelas mellan verksamheter, yrkesgrupper och medarbetare for att na en battre
verksamhet™''°. Det 4r samtidigt viktigt fér verksamhetens kvalitet att kunna rekrytera och behdlla
personal med bast kompetens vilket den lokala 16neséttningen sags vara en forutsattning for. Den
individuella I6nesattningen anses ge medarbetarna storre chanser att genom uppfyllandet av mal och
utveckling av verksamheten paverka vilken 16n de erhéller, eftersom forhallandet mellan
arbetsresultat och 16n ska vara central. Loneutvecklingen for individen bestdms saledes utifran
verksamhetens behov och i samtal mellan individen och chefen.'*!

Umead kommun fastslog1998 den lonepolitik som idag ar gallande. Denna ska vara
gemensam for alla anstéllda, oavsett kon eller befattning.**? Dokumentet kring Umed kommuns
I6nepolitik anger att I6nepolitiken ska bidra till att uppna verksamhetsmalen som kopplas till Umea
kommuns personalidé dar kompetens, delaktighet, medarbetarskap och ledarskap ar centrala varden.

Kommunen utrycker en ambition att deras lonepolitik ska stimulera medarbetarna till forbattringar

%7 SFS 2008:567 3 kap.3, 11 §

1% |bid.

199 carlsson Pal, Lénesdttning- individuella I6ner, arbetsvdrdering, I6nesamtal, vinstdelning, I6neutveckling, Nasviken:
Bjorn Lundén Information AB, 2010, s.8.

19 gk Lokal I6nebildning och individuell 16n.
http://www.skl.se/vi_arbetar_med/avtalsrorelsen/fragor_och_svar_5/lokal_lonebildning_och_individuell_lon
(Hamtad 2012-05-16)

™ Ibid.

12 56 Umed kommun, Umead kommuns I6nepolitik, 1998-11-30,
http://www.umea.se/download/18.32feb01187db6237c800018182/1%C3%B6nepolitik.pdf (Himtad 2012-05-04)
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113 Avsikten med l6nepolitiken sags ocksé vara att f4 ett

inom kvalitet, produktivitet och effektivitet
positivt samband mellan motivation, resultat och 16n samt stimulera anstéllda till att utveckla sin
kompetens. Lonen ska vara baserad pa individuella grunder och baseras i tydliga
I6nesattningsprinciper. Den ska ocksa aterspegla arbetets svarighetsgrad, individens prestation,
marknadslonelaget och verksamhetens resultat. Lonerna ska ocksa sattas med hansyn till ett antal
I6nekriterier. Det forsta kriteriet ar befattningsvardering, dar 16nerna bestams efter arbetes innehall.
Personlig kunskap, erfarenhet, mangsidighet, sjalvstandighet och komplexitet ségs ocksa spela in i
I6neséttningen. Det andra kriteriet &r resultatbeddmning dar verksamhetsforbattringar, prestation
och duglighet tas i beaktning. Det tredje kriteriet gors efter en individbeddmning, dar omddéme och
initiativ tas i1 beaktning. Dessutom sidgs samarbetsformaga och att kunna skapa en sa kallad vi-
anda” spela en betydelsefull roll i Umea kommuns loneséttning. Férutom de ovan nédmnda
kriterierna  paverkas dven lI6nerna av laget pd den regionala arbetsmarknaden och
rekryteringslaget.*

Dokumentet anger att I6nepolitiken ska bidra till jamstalldhet mellan kdnen, till en
I6nestruktur med saklig lonedifferentiering mellan de anstéllda samt ha legitimitet och vara val
kénd bland medarbetarna. | dokumentet lyder att kommunen ska verka for att utjamna och férhindra
skillnader i I6ner och anstéllningsvillkor mellan kvinnor och mén som har utfoért arbete som ar
likvérdigt. Loneskillnader mellan arbetstagare av olika kdn och med arbeten som ar lika eller

likvardiga ska darmed kunna forklaras med icke kénsrelaterade grunder.'*

3.1.3. Strategi for jamstalldhetsarbete i Umea kommun

Jamstalldhetsarbetet i Umea kommun tar sig i uttryck i inre och yttre kvalitet. Inre kvalitet handlar
om verksamhetens interna jamstalldhetsarbete pa arbetsplatsen och som arbetsgivare. De dokument
som styr detta arbete ar Umea kommuns jamstalldhetsplan samt Ume& kommuns strategi for
jamstalldhetsarbete. Yttre kvalitet handlar om jamstalldhet i verksamhetens arbete gentemot
brukare och medborgare i Umead kommun. Styrdokumenten i detta arbete & Den europeiska
deklarationen om jamstélldhet mellan kvinnor och méan pa lokal och regional niva och Umea
kommuns strategi for jamstalldhetsarbete.**® Enligt strategin for jamstalldhetsarbete stravar Umed
kommun till att ha ett utvidgat perspektiv pa jamstélldhet i sina verksamheter och i utvecklingen av
sitt arbete for att ge en sa god medborgareservice som mgjligt. 1 inledningen till strategin for
jamstalldhetsarbete uttrycks ocksa att “manniskor ska (...)inte styras och begransas av stereotypa

3 Umed kommun, Umed kommuns I6nepolitik, 1998-11-30, s.1

™ Ibid.
“ Ibid.
16 Strategi for jamstalldhetsarbete i Umea Kommun. (Faktahafte)
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forestallningar om kon™'*’. Enligt dokumentet ar en strategisk princip for Umed kommun att
avskaffa de stereotypa konsrollerna i syfte att uppna jamstalldhet. De tva Overgripande
jamstalldhetspolitiska malen i Umea kommun &r (1) att kvinnor och mén ska ha samma makt att
forma samhéllet och sina egna liv och (2) att jamstélldhet ska finnas med och tillampas i alla led av
beslutsprocessen och aven i alla dokument som Ume& kommun framstaller.*®

| arbetet med jamstalldhet har Umed kommun formulerat ett antal faktorer som ska
leda till framgang i jamstalldhetsarbetet. Den forsta faktorn &ar jamstalldhetsintegrering som ska
genomsyra kommunens jamstalldhetsarbete. Det innebér att alla nivaer i organisationen ska ha ett
jamstalldhetsperspektiv och att jamstalldhetsfragor ska vara en sjélvklarhet i allt arbete. Den andra
faktorn ar jamstalldhetsperspektiv, dar varje fraga som berdr kvinnor och mén ska analyseras ur ett
jamstélldhetsperspektiv. Den tredje faktorn &r ledningsstyrt arbete, vilket innebdr att det &r
ledningen som ska ta de strategiska besluten och satta malen for jamstalldhetsarbetet och att
genomforandet av jamstélldhetsarbetet ska ske genom alla chefer och medarbetare.
Kunskapsbaserat arbete ar en annan faktor. I Umea kommun &r kunskap en del av
jamstalldhetsarbetet och kunskap anses 6ka insikten i hur olika beslut far konsekvenser for kvinnor
och man. Kunskap om motstand handlar om att ifragasatta maktfordelning och inflytande. Ett aktivt
jamstalldhetsarbete kraver att en kritisk granskning gors av Umed kommuns egen verksamhet och
detta kan motas med motstand. Ytterligare en faktor ar genusperspektiv, dar fokus ska ligga pa
skillnader mellan konen som &r socialt och kulturellt konstruerade. Att ha ett genusperspektiv i
jamstalldhetsarbetet innebar enligt Umea kommun att ha den sociala konstruktionen av kén i atanke
for att minska de stereotypa konsmonstren som existerar i till exempel arbetslivet. De tva sista
faktorerna ar prioriterat arbete samt maktperspektiv. Jamstélldhetsarbetet i Umea kommun ska vara
ett prioriterat arbete och ska innebdra att tid och resurser avsatts for att verkliggora
jamstalldhetsmalen. Jamstalldhet handlar enligt strategin i grund och botten om att skapa en jamn
fordelning av makt och resurser mellan kvinnor och méan samt att skapa forutsattningar for bada

kénen att ha samma makt och mojlighet att paverka sin livssituation.**

3.1.4. Umea kommuns jamstalldhetsplan

Den inre kvaliteten i Umea kommun baseras dven pa en jamstéalldhetsplan. Umea kommuns
jamstélldhetsplan 2012-2014 galler for alla anstdllda i kommunen som styr det interna
jamstélldhetsarbetet. Syftet med denna jamstélldhetsplan &r att frdmja kvinnors och mans lika ratt i

avseende av arbete, anstallningsvillkor och utvecklingsmojligheter. | foljande stycke kommer malen

w Strategi for jamstalldhetsarbete i Umea Kommun. (Faktahafte), s.1.

18 |bid.
9 hid, 5.8-9.
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och atgarderna for jamstalldhetsarbetet aren 2012-2014 att redogoras for noggrannare efter olika

amnesomraden.*?°

3.1.4.1. Arbetsforhdllanden

I malen for arbetsforhallanden beskriver Umea kommun problem som att samtliga befattningar som
utannonseras inte ar pa heltid, att det finns medarbetare som inte har den sysselsattningsgrad som de
onskar och att det finns tydliga skillnader mellan kvinnor och mén nér det géller andelen
langtidsfriska och sjukskrivningsniva. Kvinnor ligger under genomsnittet i fraga om andelen
langtidsfriska och éver genomsnittet i fraga om sjufranvaro. De mal som har satts upp syftar till att
andra detta. Atgéarderna bestér i att tjanster i normalfall ska ut annonseras som heltidshefattningar
och sa langt som majligt tillgodose dnskemal om Okade sysselsattning for deltidsanstallda. | de
arenden som rekryteringskonsulter hanterar ska konsulterna ifragasatta om det angivna behovet &r
pa deltid samt i rekryteringssystemet géra en kommentar om motivet.”? For att 6ka andelen
langtidsfriska och minska sjukskrivningsnivan ska insatser for minskad Kkorttidsfranvaro inom de
verksamheter och enheter dar behoven ar storst samt insatser for att stimulera medarbetare till en
halsoframjande livsstil genomforas. Dessutom ska ett samarbete med Umea universitet inledas for

att 6ka kunskapen inom halsa och kon.

3.1.4.2. Arbete och fordldraskap

Problembeskrivningen inom detta omrade ar att man tar ut foraldrapenning i betydligt lagre
omfattning an kvinnor. Malet &r att foraldrapenning ska fordelas mer likvardigt mellan konen.
Atgarden &r att en analys av nuvarande uttag av foraldrapenning ska genomforas, och dessutom ska
insatser for att uppmuntra mans uttag av foraldraledighet genomféras. Det fortlopande arbetet bestar
i att bli en mer attraktiv arbetsgivare genom att skapa flexibla arbetstider och individuellt anpassade

I6sningar for foraldrar med hemmavarande barn.

3.1.4.3. Trakasserier

Problem héar bestar i att Umea kommun har medarbetare som upplever att de inte behandlas
likvardigt utifran kén och sexuell laggning, samt att medarbetare vet inte var de kan vanda sig om
de skulle bli utsatta for diskriminering, krankande sarbehandling eller trakasserier. Malen ar att
utveckla ett arbetsklimat dar alla bemdoter varandra med 6msesidig respekt och gott bemotande samt
att alla medarbetare ska kdnna till rutiner for rapportering av trakasserier enligt “Policy samt

handlingsplan mot diskriminering och krankande sirbehandling”. Atgirderna bestar i att skapa

120 All information under avsnitt 3.1.4. &r hamtad fran Umed kommuns Jamstdlldhetsplan 2012-2014.

2! Eramkom i intervjuer med rekryteringskonsulter, se bilaga 3.
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dialog i arbetslagen om normer, vérderingar och forhallningssétt. En genomgang av policyn ska
ocksa genomféras med alla medarbetare. Det fortlépande arbetet bestar i att chefer ska ingripa om
nagon medarbetare anmaler att hon eller han utsatts for krankningar eller trakasserier, de interna
ledarutvecklingsprogrammen ska innehalla avsnitt om krankningar och trakasserier och i den

kommunovergripande och arbetsplatsforlagda introduktionen ska information alltid forekomma.

3.1.4.4. Rekrytering och kompetens

Har bestar problemet i att manga yrkesgrupper har en ojamn fordelning och Umea kommun har fa
sokanden av underrepresenterat kén. Malen ar att rekryterande chefer, rekryteringskonsulter och
personalchefer ska fa 6kade kunskaper i normkritiks rekrytering/kompetensférsorjning och anvanda
sig av ett normkritiskt perspektiv vid rekrytering och kompetensforsorjning. Fa fler sokande av
underrepresenterat koén, analys av mojligheten till larande och utveckling och om det finns
skillnader som ar konsrelaterade samt vidta atgarder med anledning av resultaten. Sista malet ar att
héja den generella kunskapen om jamstalldhet bland chefer i kommunen. Atgarderna ar en
utbildningsinsats i normkritiskt tdnkeséatt och normkritisk rekrytering/kompetensforsorjning for
rekryterande chefer, rekryteringskonsulter och personalchefer. En langsiktig plan ska ocksa
utarbetas for att 6ka andelen sokande av underrepresenterat kon till befattningar pa samtliga
organisatoriska nivaer. For att na det tredje malet ar atgarden att ett analysarbete av en student fran
Umed universitet ska genomforas. Atgarden for det sista malet &r att generella och riktade
utbildningsinsatser for chefer ska genomforas, i syfte att 6ka kunskapen om jamstalldhet vid ledning
och rekrytering. Det fortlopande arbetet bestdr i att rekryteringskonsulter utbildar chefer och
fackliga foretradare i rekrytering med fokus pa kompetenbaserade och likabehandlande rekrytering.
Marknadsfora Umea kommun genom arbetsméassor som en attraktiv arbetsgivare, arbeta for ett
aktivt arbete for att ta emot praktikanter och nar sa ar majligt vélja praktikant av underrepresenterat
kon. Aktivt arbeta for att uppna jamn konsfordelning pa alla nivaer och rekryteringsgrupper ska

sammansattas sa att bada konen ar representerade.

3.1.4.5. Lénefrdgor

Gallande lI6nefragor ar malet att I6nerna ska vara sakligt grundade och kunna forklaras pa grunder
som inte &r konsrelaterade. Atgarden innefattar att utféra en lonekartlaggning enligt
diskrimineringslagen i syfte att “uppticka, atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n och
andra anstallningsvillkor mellan kvinnor och méan”. Det fortlopande arbetet bestar i att i samrada
om l6nesattning och l6nedversyn for att minska riskerna for osakliga I6negrunder. Vidare ska

I6nekriterier diskuteras, tydliggoras och forankras pa arbetsplatstraffar, minst en gang per ar. | dessa
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diskussioner ar jamstalldhet, 16n och kon centrala for att uppna sa hog jamstalldhet som majligt.

Uppféljningen av atgarden bestar i att 1onekartlaggningen ska genomforas, senast 2015.

3.1.5. Umea kommuns policy och handlingsplan mot diskriminering och krinkande
sarbehandling

Inkluderat i det interna jamstélldhetsarbetet &r ocksa Umea kommuns policy och handlingsplan mot
diskriminering och krankande sarbehandling. Policyn uttrycker att grunden for Umed kommuns
méanniskosyn ar respekt for varje ménniskas unika och lika varde. Varje medarbetare har enligt
denna ratt att kanna sig sedd, hord och respekterad pa sitt arbete. Arbetssokande och praktikanter
ska kanna sig val bemétta och respekterade. Umea kommun ska ocksa verka for en arbetsmiljo med
respekt for olikheter och for en émsesidig och 6ppen kommunikation.*??

Diskriminering och krankande sarbehandling ar en arbetsmiljofraga och arbetet ska
darmed planeras och organiseras sa att det sa langt som mojligt forebyggs. Ett sarskilt ansvar vilar
pa ledningsfunktionen, som ansvarar for att utveckla arbetsmiljén, samt i ett tidigt skede agera sa att
diskriminering och krankande sérbehandling inte uppstar. Umea kommun ska arbeta malinriktat och
verka for att aktiva atgarder vidtas for att uppna lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet oavsett
kon, etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, och sérskilt motverka diskriminering pa
dessa grunder. | verksamheten ska det finnas rutiner for att pa ett tidigt stadium fanga upp signaler.
Om tecken pa diskriminering eller krankande sarbehandling visar sig ska atgarder vidtas och foljas
upp. Pa varje arbetsplats ansvarar chefen for att motverka krankande sarbehandling och
diskriminering samt har till uppgift att 16sa de problem som uppstar. Alla anstallda har till ansvar att
tillsammans skapa och bibehalla ett 6ppet och vénligt klimat pa arbetsplatsen. Om tendenser till
krankande sarbehandling eller diskriminering upptacks ska detta tas upp med narmaste chef eller ett
fackligt ombud. De forebyggande insatser som gors inom Umed kommun &r att alla anstéllda ska
informeras om kommunens policy och handlingsplan mot krankande sarbehandling och
diskriminering. Detta ska ske regelbundet av narmaste chef pa arbetsplatstraffar. Chefer och andra
ledare ska genomga en sarskild utbildning om krankande sarbehandling och diskriminering. *%

3.1.6. Mangfaldspolitiska mal
Forutom en jamstalldhetsplan har Umea kommun éven ett par mangfaldspolitiska mal och visioner
som antogs ar 2000. Dessa ingar som ett avsnitt i handlingsplanen “Tillganglighet, delaktighet,

jamlikhet”. T denna ar ambitionerna att mangfald ska tillampas utifran ett demokratiskt, ekonomiskt

22 Umes kommun, Policy samt handlingsplan mot diskriminering och krankande sarbehandling, 2011-10-03,

http://www.umea.se/download/18.232bb3eb132b9e0c2ca80005675/Diskriminering_och_sarbehandling_policy_hand
lingsplan_2011-10-30.pdf, (Hdmtad 2012-04-10)
123 .

Ibid.
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och kulturellt perspektiv for kommunens alla invanare. Mangfaldstankandet ska vara en
utvecklingsstrategi och en fraga for hela samhéllet. De mangfaldspolitiska malen och visionerna ska
genomsyras av FN:s allménna forklaring om de ménskliga rattigheterna, barnkonventionen, FN:s 22

standardregler och kommunens jamstélldhetspolicy.

3.1.7. Sammanfattning och reflektion kring Umea kommuns jamstilldhetsarbete

Mal ar viktiga for organisationens arbete i det att tydliga avsiktsdefinitioner och starka visioner
skapar gemensamma varderingar. Det ger arbetet inriktning och skérper organisationens fokus.**
For att lattare forsta hur malen i Umed kommuns organisation ar organiserade och hur arbetet med
att uppfylla dem gar till kan vi sortera in dem under ett antal begrepp. Inre och yttre kvalitet kan
sagas vara det Overgripande syftet med kommunens mal- och strategiarbete, eftersom det hor
samman med berattigandet av organisationens existensgrund.*® Vidare uttrycks en vision i att
kvinnor och mén inte ska styras av stereotypa konsroller och att kvinnor och mén ska ha samma
rattigheter. Visioner kan sagas uttrycka en ideal situation i framtiden'® och det &r bra att bade
rattigheter och konsroller lyfts upp sa pass langt upp i malhierarkin. For att visioner inte ska bli
onsketankande harleds mer konkreta huvudmal for att visionen ska forverkligas. Dokumenten
namner jamstalldhetsintegrering, -perspektiv, kunskapsbaserat arbete, kunskap om motstand med
mera. Det ar tydligt att visionen delats upp i manga huvudmal och belyser visionen fran flera olika
perspektiv. Utifran huvudmalen hérleds ett antal delmal. Dessa soker formulera huvudmalen mer
konkret for att de ska bli anvandbara i verksamheten. Delmalen behandlar fordelningen av man och
kvinnor i organisationen, tjanstgéringsomfattning, arbetsplatsers utformning, foraldraskap,
kompetens och rekrytering och l6nesattning. Att det finns en rod trad i alla led mellan syftet, vision,
huvudmal och delmal vittnar om kommunens jamstélldhetsstrategi i att arbetet for jamstalldhet ska
finnas med pa alla plan.

Att jamstalldhetsarbetet ska verka i 16nesattning ar ett mal som ar mycket relevant for
studiens syfte. Har kan ett antal medel urskiljas som ska verka for att malen uppnas. Ett av medlen
ar en Kkartlaggning av loneskillnader mellan kvinnor och mén; “fér att motverka osakliga
I6neskillnader mellan kvinnor och méan ska foérvaltningarna i jamstalldhetsplanen redovisa
genomford kartlaggning.” Nar kartliggningen dr gjord och det konstateras att l6neskillnaderna
mellan kvinnor och man ar pa ett visst satt ska en analys av orsakerna till I6neskillnaderna goras.

Kartlaggningen och analysen av resultatet utgor en bra grund fér kommunens fortsatta utveckling

124 Jacobsen, Dag Ingvar & Torsvik, Jan, Hur moderna organisationer fungerar, Lund: Studentlitteratur AB, 2008, s 53.

Vi foljer begreppet syfte (purpose) som anvands av Bartlett & Ghosal, 1994, och som beskrivs som den hogsta
delen i en malhierarki som berattigar hela organisationens existensgrund.
126 Jacobsen & Torsvik, 2008, s. 34-35

125

36



av lonepolitiken?’. Det 4r ett konkret sitt att arbeta med Ioneskillnader och relevant for Umed
kommuns jamstalldhetsarbete och fortsatta utveckling. Detta visar ocksa pa relevansen for det
uppdrag som Umea kommun utlyst till oss och vikten av en diskussion kring hur analysens resultat
kan implementeras i organisationen. Da atgarden for att forhindra osakliga l6neskillnader mellan
kvinnor och man endast bestar i att gora en I6nekartlaggning &r det ocksa av yttersta vikt att denna
kartlaggning ar omfattande och analyserar pa djupet. Den uppfoljning som gors bestar i att
I6nekartlaggningen ska genomforas, och det senast 2015, vilket &n mer understryker vikten av att
kartlaggningen gors utforligt. Det fortlépande arbetet for att forhindra osakliga loneskillnader
mellan min och kvinnor bestar i ett “fortlopande samrad” samt diskussion och forankring av
I6nekriterier pa arbetsplatstraffar minst en gang per ar. For detta arbete uttrycks ingen uppfoljning.
Det fortlopande arbetet uttrycker goda ambitioner att minimera riskerna for att I6nerna inte ar
sakligt grundade men kan samtidigt sdgas vara mer visioner dn konkreta verktyg som pa ett enkelt
satt kan anvandas, da de uttrycks mer som Gvergripande arbete och inte efterfoljs av nagon konkret
uppfoljning.

Ett annat medel for att uppnd malen &r att I6nesattningen ska ske sakligt med
utgangspunkt i individuella faktorer. Att Ionesattningen ar individuell frigor individen i forhallande
till yrkeskategori, men detta kan se olika ut mellan kvinnor och mén. Daremot behandlas inte andra
faktorer som tillkommer i I6nesattningen, exempelvis marknadens paverkan. | avseende av Umea
kommuns I6nepolitik ar det intressant att diskutera kring hur den individuella I6nepolitiken som ska
bottna i tydliga Ionesattningsprinciper, kan tankas fungera i praktiken. Enligt Teresia Stralberg finns
manga aspekter relaterat till individuell I6nesattning som ar relevanta att diskutera i forhallande till
jamstalldhet mellan mén och kvinnor. Om kvinnor och méns uppfattningar om hur den individuella
I6neséttningen fungerar och hur de sjalva fungerar inom lonesattningssystemet skiljer sig, ar det
enligt Stralberg ocksa troligt att deras attityder och beteenden paverkas och i slutdndan ocksa deras
I6n. Studier visar att det finns skillnader mellan kvinnor och méan i avseende pa hur de bedéms i
arbetet, hur de har formaga samt énskar att promota sig sjélv, hur de prioriterar befordringar och
I6nehdjningar och forvantade resultat av en loneforhandling. Det dr ocksa mojligt att det finns
inneboende aspekter av den individuella I6nesattningsprocessen som &r mer oférdelaktig for ett kon
och att lonesattningssystemet i sig innehaller stereotypa forestdllningar om genus. Om
I6nesattningssystemet verkar diskriminerande antas detta ocksa paverka till exempel de anstélldas
arbetsmotivation och arbetsintresse. Stralberg refererar ocksa till studier som visar pa hur

I6nesattningspolitiken och de policys som omgéardar denna maste vara realistiska och valkanda for

27 Umea kommun, Umea kommuns I6nepolitik, 1998-11-30.
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de anstallda for att vara genomforbara och till gagn for organisationen och medarbetarna.*?® Studier
visar ocksa att anstallda i en position med lagre makt ofta & mer motvilliga att delta i moten dar
risk for oenigheter finns eller dar de behover forsoka fa ut nagot fran nagon, sasom till exempel
I6nehdjning.*® Detta ar aspekter som vi inte haft méjlighet att undersoka i var studie, men vi kan
anta att likartade monster kan finnas dven i Umea kommuns organisation. Det ar darfor viktigt att
vara medveten om problematiken kring lonesattningen for att kunna motverka skillnader i hur mén
och kvinnor paverkas av den.

Visionerna och malen i dokumenten &r ambitiosa och goda. Att “avskaffa stereotypa
konsroller” som ett avgérande led i att uppna jamstdlldhet kan sdgas vara en stor ambition, och
visar pa kommunens hogt uppsatta mal. Att jamstalldhet ska finnas med och tillampas i alla
dokument och i alla led av beslutande processer visar dven det pa en strdvan att genomsyra
organisationen med jamstalldhetsarbetet. Framgingsfaktorn att “varje frdga som ror kvinnor och
man ska analyseras ur ett jamstalldhetsperspektiv”, alltsa samtliga fragor, likasa. Ett problem med
jamstalldhetsplaner och strategier ar att konkreta verktyg kan saknas for att pa ett praktiskt satt
kunna uppfylla dessa. Avsaknaden av just handfasta redskap i arbetet for jamstélldhet finns ocksa
inom arbetet gallande mangfald. Den information som vi kunnat ta del av kring Umea kommuns
mangfaldspolicy innefattar ambitioner och visioner, vilka ar kortfattande och Overgripande.
Intentionen att “mangfald ska tillampas utifran ett demokratiskt, ekonomiskt och kulturellt
perspektiv for kommunens alla invanare” visar pa en god stravan, men ar samtidigt intetsdagande da
det ar en mycket overgripande formulering . For att ta tillvara pd de goda ambitioner som
dokumenten uttrycker ar det saledes ocksa viktigt att verktyg finns for att pa ett konkret satt kunna
uppfylla dessa.

En annan problematisk aspekt som kan uppkomma i samband med att uppfylla mal ar
konflikter med andra mal uppsatta i organisationen. Kommunen i egenskap av offentlig institution
kan ofta behova forhalla sig till ~olikartade och motstridiga hansyn nar mal ska formuleras™**°.
Stravan efter att vara en attraktiv kommun och arbetsgivare kan saledes krocka med
jamstalldhetspolitikens mal, nagot som vi ocksa uppmarksammar i Umea kommun. | den
foregaende lonekartlaggningen som gjordes i Umea kommun 2009 kunde vi se att en stor del av
I6neskillnaderna forklarades med marknadsfaktorn, som ses som en saklig faktor. Aven om vi inte
undersokt detta specifikt i var studie kan vi anta att det ocksa géller for 1onekartlaggningen 2012 (se
bilaga 2). Vi har sett i var lénekartlaggning av Umed kommun 2012, i nasta avsnitt, att den sa

128 5tr3 berg Teresia, Employee perspectives on individualized pay, Attitudes and fairness perceptions. Stockholm:

Stockholms Universitet, 2010, s.24-25.
129 straberg, 2010, s.27.
130 Jacobsen & Torsvik, 2008, s.59.
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kallade marknadsfaktorn paverkar man och kvinnor olika, dar yrken som domineras av man &r med
marknadsutsatta. Detta skulle kunna bero pa att man oftare arbetar inom yrkessektorer som ar mer
utsatta for konkurrens mellan arbetsgivare vilket saledes gor att hogre 16n maste ges till dessa. En
annan forklaring kan vara att det finns skillnad mellan hur individer sjalva anvander sig av
konkurrensen for att hoja sin 16n, dar man i storre utstrackning verkar aberopar denna i Ionesamtal
eller i rekryteringsprocesser. | och med detta skulle marknadsfaktorn kunna ses konfliktera med
jamstalldhetspolitikens mal om att forhindra I6neskillnader mellan kvinnor och méan. Det kréavs
darfor en diskussion kring huruvida marknaden kan ses som en helt saklig faktor for 16neskillnader
mellan kdnen. Nedan foljer en sammanfattande diskussion av de vidare resultat I6nekartlaggningen

2012 genererade.

4. Lonekartliggning Umea kommun 2012

| beskrivningen av vart uppdrag ingick att gora en I6nekartlaggning, sasom den vanligen gors i de
flesta kommuner i Sverige. Syftet med denna ar att uppticka, atgarda och forhindra osakliga
I6neskillnader mellan mén och kvinnor. | kartlaggningen jamfors kvinnor och méns medellon i lika
arbeten samt mellan kvinnodominerade yrken och likvardiga arbeten. Kartldggningens resultat
sammanfattas kort nedan, och aterfinns i sin helhet i bilaga 2. Denna fungerar som en deskriptiv del
av var studie och da vi ansett att denna inte &r tillracklig for att uppfylla uppdragets syfte har vi valt
att ge denna en relativt liten plats i var studie. Den kvantitativa delen av var studie; Statistisk analys
av loneskillnader i Umea kommun, som aterfinns i avsnitt 5, utgor istallet den statistiska grund som
studien vilar pa och som pa ett mer djupgaende satt kan visa och forklara loneskillnader mellan man
och kvinnor i Umea kommun an vad den vanliga’ 1onekartlaggningen kan.

Lonekartlaggning foljer ett dokumenterat arbetssatt som oftast inbegriper nagot slags
vérderingsverktyg.”®! Fordelarna med ett standardiserat arbetssatt ar att den underlattar for
kommunen att sjalva genomfora uppfoljningen jamstalldhetsarbete i lonefragor. Verktygen
mojliggor ocksa att arbetsgivare kan anvanda egna lonesattningskriterier i analysen av materialet pa
deras egna I6nedata. Om an den standardiserade Iénekartlaggningen utformats med bakgrund i
jamstalldhetsarbete pa nationell niva aterknyter den inte till teorier om genus och I6nesattning i sina
slutsatser. Av den anledningen menar vi att I6nekartlaggningar inte racker till ndr uppdraget
innefattar en genusanalys. Syftet med denna genomgang ar saledes ocksa att aterknyta resultaten av

var lonekartlaggning till teorier som anvénds i denna studie.

Bl Flera verktyg finns att tillgd pa marknaden, déaribland ett verktyg som Umed Kommun anvéant i deras kartlaggning

fran 2009. Vara resultat for 2012 baseras pa data som sammanstéllts av kommunens personalfunktion men vi har
anvant ett annat annat program for statistisk analys for de tabeller och diagram som férekommer i var kartldggning.
Detta forvantas inte paverka resultatet.
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Den teoretiska genomgangen forklarade att genus skapas och upprétthalls i idéer, forestallningar
och handlingar. Scott visar att dessa processer aterfinnas i kulturella symboler, normativa begrepp,
institutioner och organisationer samt i identitet. Loneséattningskriterier fungerar som konkreta medel
for att uppna delmal och syften som formulerats i kommunens lénepolicy och -politik. | den
utstrackning dessa ses som institutioner i Scotts mening, forlorar kriterierna harmed sin neutrala
karaktar, och medverkar alltsa till att skapa och uppréatthalla genusrelationer. Genom att analysera
resultaten av lonekartlaggningen (se bilaga 2) utifran dessa teorier soker vi se hur Kriterier i
kartlaggningen uppfor sig i ett genusanalytiskt perspektiv.

Kartlaggningen pekar till en borjan pa att lonebildningen inte ger upphov till
skillnader som beror av kon. Den del av lonesattningen som styr lonen genom yrkeskrav pa
kompetens, arbetsinsats, ansvar och arbetsmiljo uppvisade inga storre léneskillnader i tva
tredjedelar av grupperna. Denna jamlikhet omfattade ocksa cirka 70 % av arbetstagarna. Av den
tredjedel av grupperna (11 av 40) som anda uppvisade skillnader var medellénen hogre for man i
sju fall och hér var skillnaderna &ven storre &n i de fyra fall dar kvinnors medellén var hégre.'*
Antar vi att de fyra huvudkriterierna grupperar alla yrken neutralt, bor skillnaden hér bero i andra
aspekter av l6nesattningen, exempelvis marknadsfaktor och individuell I6neséattning.

Om effekten av individuell 16nesattning kan ses i en hogre I6nespridning ser vi att
denna faktor forfordelar mén. Den individuella I6neséttningen syftar enligt kommunens policy till
att sammankoppla 16n med arbetstagarens resultat och professionalitet. Detta ska ske i l6nesamtal
mellan chef och arbetstagare med jamna mellanrum. Kartlaggningen visar att i de fall dar man
tjanar mer an kvinnor &r lonerna i arbetsvarderingsgruppen mer spridda. Detta tyder pa att den
individuella l6nesattningen inte bidrar till att utjamna skillnader'** mellan man och kvinnor och kan
bero pa olika mojlighet att uppvisa resultat och professionalitet men ocksa att dessa kvalifikationer
beddms och beldnas olika. Resultatet visar att kvinnor genomsnitt tjanar mellan 84 % och 96,3 % av
méannens 16n, men det finns dock stora skillnader mellan grupper. Inom pedagogiskt arbete &r
skillnaderna speciellt stora, till mans fordel. I de fall kvinnors medellon var hdgre, var skillnaden
inte lika stor. Har varierade skillnaden mellan 5 % och 4 %. Dessa grupper samlade vardbitraden,
studie- och yrkesvagledare, stadpersonal med flera. | ett fall (vardbitraden) beror detta troligtvis pa
kvinnornas hogre alder.** | den grad dessa yrkesomraden &r giltiga exempel pa marknadsfaktorers
inverkan pa loneséttningen, verkar marknaden inverka mer fordelaktigt for mannen.

Marknadsfaktorn inverkar dock inte enbart pd yrkesniva utan ocksa pa enskilda arbetstagares

32 | 5nekartlaggning 2012, .42 (se bilaga 2)

Ifall I6neskillnaden mellan kvinnor och man hade varit mindre i grupper med hogre I16nespridning, borde slutsatsen
blivit att individuell I6nesattning faktiskt verkar till att utjamna skillnader beroende pa arbetstagarens kon.
134 Lonekartlaggning 2012, s.42 (se bilaga 2)
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I6nesattning, dar kommunen lockar eller behaller arbetstagare som annars skulle gatt till andra
arbetsplatser.’®® | var analys har vi inte haft méjligheten att undersoka enskilda fall, vilket tidigare
gjorts i samtal med lonesattande chef. | kommunens kartlaggning fran 2009, som ombesorjdes av
personalfunktionen i kommunen®*®, féljde de upp enskilda fall for att se vad avvikelser i 16n beror
pa. |de fall Ioneavvikelse forklarades av marknadsfaktorn var det framst manliga arbetstagare eller
mansdominerade yrkesomraden som avsags. En avvikelse i gruppen arbetsledare forklarades med

99137

att 1onen “har péverkats av marknaden avvikelser i gruppen brandingenjorer och i gruppen

forsta linjens chef — teknik forklarades med att “brandingenjorernas 16ner har paverkats av

marknaden”** 139

respektive 1 gruppen finns befattningar didr marknaden paverkat 16nenivan
Exemplet fran gruppen arbetsledare avsag en manlig arbetstagare, vidare ar fyra av fem
brandingenjorer i kommunen mén. Gruppens forsta linjens chef — teknik var dock kvinnodominerad
men mannen hade hogre medellén varfor forklaringen troligtvis avsdg mannens hogre lonelage. |
ovrigt forklarades flera avvikelser med att arbetstagaren behdllit lon fran tidigare

chefsbefattning "**°

vilket ocksa skulle kunna ses som en slags marknadsfaktor. Samtliga fall dar
tidigare chefsbefattning forklarade ett hogre I6neldge avsag manliga arbetstagare.

Utover analys av loneskillnader inom likvardigt arbete innehaller en kartlaggning aven
en jamforelse mellan kvinnodominerade yrken och likvardiga arbeten. Denna analys amnar komma
at problemet med vardediskriminering som hanfors till genussystemets hierarki, dar femininitet
underordnas. Att éver 60 % av arbetstagarna i en yrkeskategori ar kvinnor utgor kriteriet for att
yrkesgruppen ska jamféras mot andra likvardiga arbeten. Kvinnodominerade yrkeskategorier
jamfors alltsd med andra arbeten som varderats som likvardiga men som inte domineras av kvinnor.
I var kartlaggning finner vi inga tendenser till att kvinnodominerade yrkeskategorier har lagre 16n.
Resultatet visar pa variation at bada hall, dar kvinnodominerade yrken ibland har hogre, ibland lagre
medellén och skillnaderna mellan yrkeskategorierna &r inte stor.***

Analysen av kartldggningen antog att alla kriterier medverkar till att skapa och
uppratthalla genusrelationer. Slutsatsen tar alltsa hansyn till vilken balans detta medverkande ger
upphov till. De kriterier som avser indelningen av arbeten efter kompetens, arbetsinsats,
arbetsforhallanden och arbetsmiljo verkar inte uppratthalla Ioneskillnader mellan mén och kvinnor.

Daremot har andra aspekter av I6nepolitiken, sasom individuell 16nesattning och marknadsfaktorn,

> petta i enlighet med kommunens policy att vara en attraktiv arbetsplats.

Se Umea Kommuns l6nekartlaggning 2009 (Strém, Margareta red.)
137 .
Ibid, s.10
% bid, 5.29
9 Ibid, 5.19
Ibid, s.12, 23, 26 och 28
Lonekartlaggning 2012, s.50 (se bilaga 2)

136

140
141

41



en effekt som okar I6neskillnaderna till férdel for manliga arbetstagare. Att kvinnor missgynnas av
att lénebildningen sker pa individniva kan ha flera forklaringar. En forklaring hanfors till sambandet
mellan l6nesamtal och 16n, dér studier av statliga arbetsgivare visat att arbetsgivare anvénder
Ionesamtalet pa olika satt for man och kvinnor.*** En annan forklaring kan vara att kvinnor och man
har olika mojligheter att uppvisa resultat och professionalitet eller bedéms olika pa dessa
kvalifikationer men studier pa detta har vi inte hittat. Marknadsfaktorns inverkan &r &ven den svar
att begripa. En forklaring skulle kunna vara att mén i storre utstrackning befinner sig i yrkessektorer
som &r mer utsatta for konkurrens mellan arbetsgivare. En annan forklaring hanfor sig till hur
individer sjalva anvander sig av konkurrens for att hdja I6nen, dar man, enligt denna analys, i hogre

grad verkar aberopa denna faktor i rekrytering eller lénesamtal.

5. Statistisk analys av loneskillnader

| detta avsnitt redovisas delen av studien som pa ett kvantitativt satt undersoker loneskillnader
mellan man och kvinnor. Inledningsvis presenteras en redogorelse for Ionestrukturstatistiken pa
nationell niva for att ge en bakgrund innan lénelaget i Umea kommun framfors. Darefter foljer den
statistiska analysen av l6neskillnader mellan man och kvinnor i Umea kommun, vilken inleds med
de fragestallningar som legat till grund for den kvantitativa dekomponeringen av l6neskillnader i
Umed kommun. Undersokning i Umea kommun borjar med att stalla upp ett antal fragestallningar
om loneldget i organisationen. Analysen av loneldget baseras pa ett datamaterial som diskuteras
under punkten 5.2.2 Operationalisering. Darpa foljer en deskriptiv del om fordelningen av kvinnor
och man i kommunens organisation som undersoker genusarbetsdelningen i kommunen.
Strukturella faktorer med betydelse for I6nen undersdks och ligger till grund for en véagning av
dessa dar de effekterna av den ojamna fordelningen av kvinnor och mén undersoks ytterligare.
Statistiken pa denna typ av aggregerade data kan dock inte visa pa hur omfattande
I6nediskrimineringen ar eftersom lagen avser forhallanden hos arbetsgivarna. Avsnittet avslutas

med en diskussion kring resultaten.

5.1. Loneskillnader mellan kvinnor och mén i Sverige

| Sverige ar kvinnors medellon cirka 15 % lagre an mans. Pa nationell niva anvands den officiella
I6nestatistiken for att berdkna loneskillnader pa hela befolkningen och visar forhallandet mellan
kvinnor och mans medelloner pa hela arbetsmarknaden eller uppdelat i olika sektorer. Att mata
skillnaden &r fruktsamt eftersom den ger en inblick i hur stort problemet &. Om kvinnor och mén i

genomsnitt tjanar lika mycket, skulle skillnaden vara 0 %, alltsa att kvinnors medellon &r lika mans

142 Granqvist, Lena & Regnér, Hakan, Lén, andra upplagan, Stockholm: SNS Forlag, 2008, s.75.
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medellon, eller annorlunda uttryckt — kén skulle inte vara en faktor som paverkade I6nen. Mellan
2004 och 2007 6kade kvinnors andel av mans medellon fran 83 % till 84 %. Den senaste statistiken
dateras till 2010 och visar att andelen hdjts till 85,7 %, skillnaden idag &r allts& 14,3 %'**. En analys
av strukturen bakom Iénerna visar hur kvinnor och mén fordelar sig ojamnt med avseende yrke,

sektor, utbildningsinriktning med mera. Med hjélp av statistiska berakningar kan vi se hur denna

ojamnhet paverkar léneskillnader. Den skillnad som blir kvar kallas for oférklarad skillnad'**.

Ojamn fordelning av kvinnor och man i yrken, sektorer, aldrar och
utbildningsinriktningar forklarar en del av loneskillnaden pa hela arbetsmarknaden. Genom sa

kallad standardvégning simuleras en jamn fordelning och en ny I6nerelation kan réknas ut.

Faktaruta 5:1 Sa fungerar standardvagning

Standardvégning forsoker rédkna ut lonerelationen ifall kvinnor och
man vore jamt fordelade i organisationen. Véagningen utgar fran det
faktum att kvinnors medelgrundlon och medelinkomst &r 94,6 %
respektive 92,2 % av mans. Detta lamnar en skillnad pa mellan 5,4 %
och 7,8 % som kan betecknas som oforklarad I6neskillnad. Nar en
standardvégning skett far man ut en ny relation mellan medellénerna.
Skillnaden mellan den standardvagda och den icke standardvégda
relationen ligger till grund for en analys av vilken paverkan pa
I6neskillnader en ojamn férdelning av mén och kvinnor har.

Efter standardvagning blir kvinnors andel av méns I6ner 94,9 %, tio procentenheter mer &n den
ovagda Iénerelationen, och knappt 6 % &terstr som oforklarad*®. Har ser vi alltsd att ojamn
fordelning™*® forklarar tva tredjedelar av skillnaden. Tabell 5:1 visar att léneskillnaden i kommuner
ar mycket mindre &n i andra sektorer och pa arbetsmarknaden generellt. Den ovéagda skillnaden i
den privata sektorn dr dock mindre an i den offentliga, men detta beror till stor del pa att kvinnor
och méan redan har fordelar sig jamnare. Standardvagning visar pa att den of6rklarade
I6neskillnaden i den offentliga sektorn & mindre &n i den privata. Den skillnad som inte kan
forklaras med ojamn fordelning pa olika karakteristika hos anstallda i Sveriges kommuner &r cirka
0,4 %.

% Avtalsrorelsen och I6nebildningen 2011, Medlingsinstitutets drsrapport 2011, Medlingsinstitutet, 2011, s.155.

Individuella faktorer hos arbetstagare ar svara att kvantifiera, varfor dessa, i statistiska analyser som denna, antas
vara lika, oavsett kon.

% Medlingsinstitutet, 2011, s.155.

Ojamn fordelning av kvinnor och mén i yrke, sektor, sysselsattningsgrad, utbildning och alder.
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Tabell 5:1. Kvinnors Iéner i procent av mans loner i Sverige 2010

Kvinnors 16n i procent av méins Kvinnors 16n i procent av méins

16n 16n efter standardvigning*
Privat sektor 87,2 92,7
Offentlig sektor 85,4 97,1
— Kommuner 939 99,6
Hela arbetsmarknaden 85,7 94,1

* Hansyn taget till yrke, sektor, sysselséttningsgrad, utbildning och alder

Kélla: Medlingsinstitutet 2011

Lonespridning ar ett annat sétt att analysera l6nelaget pa. Spridningen brukar illustreras med en sa
kallad percentilkvot som anger forhallandet mellan den tiondel som tjanar minst och den tiondel
som tjanar mest. En percentilkvot pd exempelvis 2 innebér att den hogst avliénade tiondelen tjanar
dubbelt sa mycket som den lagst avionade vilket &r en relativt stor l6nespridning. Fér kommuner i
Sverige var percentilkvoten 1,55, vilket indikerar en mindre 16nespridning &n i andra sektorer, varav
de flesta ligger dver 2. Lonespridningen &r storre for man an for kvinnor med ett varde av 1,73 for
mén och 1,51 for kvinnor.**’

Sammanfattningsvis kan ségas att I6neskillnader mellan kvinnor och mén i Sverige
har sjunkit och verkar fortsatta att sjunka. Att folk har olika yrken &r den storsta anledningen till att
kvinnors medellon ar lagre an mans. Detta galler dven for loneskillnader pa kommunal niva.
Kommunerna har den lagsta Ioneskillnaden och nér vi tar hansyn till att kvinnor och mén arbetar

med olika saker, minskar den oforklarade skillnaden till 0,4 %.

5.2. Statistisk analys av loneskillnader i Umea Kommun

Har redovisas en undersokning om léneskillnader i Umea kommun baserat pa 2012 ars I6ner.
Inledningsvis redovisas de fragestallningar som utvecklats under arbetets gang och som styrt vad
som undersokts i det statistiska materialet. Efter detta foljer ett operationaliseringsavsnitt som visar
hur datamaterialet och de olika variablerna anvénts i undersokningen. Dérefter foljer en statistisk

analys av loneskillnader i kommunen som avslutas med en diskussion om undersokningens resultat.

5.2.1 Fragestillningar i detta avsnitt
Fragestallning (1) Rader konssegregering i organisationen? Genussytemets isarhallande princip

visar sig genom att kvinnor och mén arbetar med olika uppgifter i en organisation. Tenderar kvinnor

7 Medlingsinstitutet, 2011, s. 161, tabell 7.4.
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och man att arbeta med olika saker inom kommunens organisation, bade i olika verksamheter och

pa olika niva?

Fragestallning (2) Vilken slags segregering paverkar loneskillnader? Genom att simulera en jamn
fordelning av man och kvinnor i chefsbefattningar, verksamhetsomraden och yrken ser vi hur olika

typer av segregering paverkar I6neskillnaden.

Fragestallning (3) Finns strukturella*®

olikheter bakom kvinnor och méns Iéner? Tidigare studier
visar att vi kan méta hur kvinnor och mén far olika avkastning pa samma faktorer, vilket forklarar
en del av l6neskillnaden. Genom att dekomponera en modell for grundldnen kan vi se om kvinnor

och mans loner satts pa olika satt.

Fragestallning (4) Bidrar strukturella olikheter till I6neskillnader? Baserat pa foregaende analys
undersoks hur eventuella olikheter paverkar (dampar eller forstarker) 16neskillnaden mellan kvinnor
och man. Detta testas genom att titta pa hur skillnaden paverkas av att varje faktor tillats variera fritt

medan resterande hélls konstanta.

Fragestallning (5) Paverkas I6nen av andelen kvinnor i yrket? Genusrelationer genomsyras av
makt, vilket medfor en lagre 16n for kvinnodominerade sysslor. Ett satt att undersoka detta &r att se
hur I6nen paverkas av att befinna sig i ett kvinnodominerat verksamhetsomrade. Genom att jamféra
medell6nen i verksamhetsomraden och yrkesgrupper med over 60 % kvinnor med medellénen i
balanserade eller mansdominerade verksamheter ser vi ifall andelen kvinnor har en negativ effekt
pa grundlénen i statistisk mening. En negativ effekt kan tyda pa en vardediskriminering av
kvinnodominerat arbete dar bade kvinnliga och manliga arbetstagare undervarderas.

5.2.2. Operationalisering
Nedan foljer en forklaring av det material samt de variabler som anvéants i den statistiska
undersokningen for att underlatta forstaelsen av hur arbetet gatt till och vad resultaten visar pa.

5.2.2.1. Om datamaterialet och variablerna

Lonedata inhamtades fran l16nesystemet Heroma genom kommunens personalfunktion, varen 2012.
Totalt omfattas 8 298 individer. Variablerna omfattar grundlon per manad och sa vidare, vid
tillfallet da materialet inhdmtades. De olika variablernas beskaffenhet forklaras nedan. Lonedata
omfattar endast tillsvidareanstallda vilket uteldmnar cirka 1000 visstidsanstdllda. Materialet

omfattar bara den del av organisationen som betecknas som verksamhetsomraden och den operativa

148 e . . . . . . o
Den struktur som avses har ar strukturen i en ekvation som anvands foér att mata faktorers inverkan pa I6nen.
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karna som star for utforandet av verksamhet och service till medborgarna.**® Det omfattar inte

anstallda med fortroendeuppdrag med politisk funktion™°.

5.2.2.2. Grundlon och inkomst

| kommunens data finns flera variabler som kan anvandas som indikatorer pa den anstalldes 16n;
grundlon, tjanstgoringsomfattning, formansgrupp och Ionetillagg. Denna undersokning tar inte
hansyn till de tva sistnamnda faktorerna utan anvander grundlén som en indikator pa den anstalldes
ersattning per arbetad timme uppraknat till manadslon for att kunna jamfora arbetstagare med olika
tjanstgoringsomfattning. Inkomst beraknas pa grundlénen och tjanstgéringsomfattning och avser
den avkastning arbetstagaren far ut av sitt arbete pa kommunen. Den senare variabeln, inkomst, har
betydelse for en utdkad analys av l6neskillnader i en samhéllsekonomisk kontext, eftersom
Ioneskillnader delvis har sitt ursprung i andra organisatoriska enheter &n arbetslivet, exempelvis
familjen. Grundlén och inkomst kommer genomgaende att anvandas som beroende variabler, vilket

betyder att I6neskillnader kommer analyseras genom att studera hur andra variabler paverkar dem.

5.2.2.3. Variabeln arbetsvdirderingsgrupp

Arbetsvardering ar ett matt pa ett arbetes svarighetsgrad som syftar till att jamfora I6ner utifran en
bedémning av arbetet och inte individen. Indelningen av arbeten i arbetsvarderingsgrupper har
gjorts av kommunens personalfunktion i samverkan med fackliga foretradare och chefer.
Arbetsvarderingen bedomde arbeten pd fyra huvudkriterier; kompetens (utbildning, erfarenhet,
social kompetens med mera), arbetsinsats (krav pa overtid, takt, arbetstider), ansvarstagande
(ekonomi, kvalité, personal) och arbetsforhallanden (fysisk, psykisk pafrestning, jour och
beredskap). Arbetsvarderingen ar dock en svar process dar vissa arbeten kan falla ur, placeras fel
och &ventyra variabelns anvéandbarhet.’® | de flesta fall handlar det om anstillda med
ledningsansvar som har varit svara att placera. Materialet omfattar 40 stycken

arbetsvérderingsgrupper.

5.2.2.4. Variabeln yrkeskategori
Yrkeskategorier &r en produkt av en arbetsidentifikation (AID) som féreslagits av SKL att anvandas
for alla anstéllda i organisationen. Systemet med yrkeskoder delar in arbeten efter de uppgifter de

950U 2006:66 urskiljer tre olika roller dar kommunen fyller i jamstalldhetspolitiken; som politisk organisation,

arbetsgivare och som utférare av verksamhet och service.

% Med politisk funktion menas har arbete i namnder, utskott och kommunfullmaktige. De ingar heller inte i
kommunens |6nesystem.

! Detta framkom i samtal med representanter fran personalfunktionen pa Umea kommun, som gjort
arbetsvarderingen.
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utfor. Materialet omfattar drygt 50 yrkeskategorier varav tio stycken grupperar hélften av alla

anstallda i kommunen.

5.2.2.5. Variabeln verksamhetsomrdde

Materialet tilldter en lokalisering av de anstallda i organisationens struktur. I forsta hand tillnor
anstallda nagot av kommunens elva verksamhetsomraden. Detta har framst anvants for att géra en
overgripande analys av anstilldas horisontella position. Det antas har inte forekomma nagon
inbordes hierarki mellan verksamhetsomradena varfor de endast anvands som matt pa en slags

horisontell positionering.

5.2.2.6. Variabeln chefsbefattning

AlD-systemet tillater en differentierad indelning av arbetstagare efter formell chefsbefattning.
Chefer indelas i fyra nivaer men har i denna undersokning reducerats till att mata om arbetstagaren
ar chef eller inte. Chefsbefattningarna omfattar cirka 6 % av de anstéllda varfor denna indelning
endast avser en liten del av populationen. Antagandet ar darmed att dvriga cirka 94 % é&r

understéllda cheferna och att dessa inte har ndgon inb6rdes ordning.

5.2.2.7. Variabeln sysselsdttningsgrad

Omfattningen av den anstalldes tjanst framgar av variabeln sysselsattningsgrad. Denna anvénds dels
for att beskriva fordelningen av man och kvinnor pa heltids- och deltidstjanster. Variabeln anvénds
ocksa for att rdkna ut anstalldas inkomster genom att multiplicera manadslonen med

sysselséttningsgraden i form av en kvot, exempelvis 0,75 for en tjanst som omfattar 75 %.

5.2.2.8. Variablernas anvindningsomrdden
Som vi sett tidigare ser vi pa organisationen primart som organiserad utifran tva dimensioner; den
horisontella och den vertikala. Den forstnamnda bestar i allménhet av att anstallda arbetar med olika
saker. Denna dimension forsoker vi mata med hjalp av variablerna yrkeskategori och
verksamhetsomrade. Mattet ar nagot problematiskt eftersom det inte &r sa endimensionellt som det
ser ut att vara. Verksamhetsomradena kan dock tinkas vara ett bra matt pa en horisontell
organisering och kan anvéandas rakt av. Yrkeskategori daremot innehaller en vertikal dimension i
och med att chefsbefattning till viss del tas med. Korrelation antas darmed foreligga mellan
yrkeskategori och befattningsniva. Den vertikala positionen bestams i forsta hand av variabeln
chefsbefattning. Problemet med denna ar att den forutsatter att anstéllda utan chefsbefattning
verkligen ar understéllda dessa och att dessa inte kan inordnas i nagon slags hierarkisk ordning
Vérderingen av varje arbete utgar fran fyra huvudfaktorer; kompetens, arbetsinsats,
ansvarstagande och arbetsforhallanden. Denna faktor bor darfor kunna forklara en stor del av
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variationen i 16n men ocksa utgéra en indikator pa hur man och kvinnor paverkas olika av
I6nebildning. Vidare ar en del av lonesattningen individuell och utgar fran professionalitet och
resultat.’® Dessa faktorer kommer inte att matas exakt. | franvaro av data pé dessa faktorer kan data
fran andra variabler anvands dar individens produktivitet antas vara kopplad till arbetslivserfarenhet
och utbildningsniva.*® I detta material har vi inga uppgifter om utbildningsniva utan produktivitet
mats endast genom variabeln alder.

L6n &r ett komplext begrepp. Lon &r en erséttning for arbete under en given tidsenhet,
exempelvis per manad. | I6nestatistik presenteras ofta I16nen i form av grundlon dar skillnad inte
gors mellan deltids- och heltidstjanster.™* Inkomst gor daremot skillnad pa olika
sysselsattningsgrad. Den &r ett battre matt pa den faktiska ersattningen som varje anstalld far ut av
sin tjanst. Sysselsattningsgraden ar ocksa intimt sammankopplad med yrkessektor, dar vi misstanker
en ojamn fordelning av kvinnor och man. Vi har darfor valt att fokusera pa inkomsten men
samtidigt redovisa resultaten for grundlon for att visa pa skillnader mellan dessa matt och visa pa

hur l16neskillnaderna mellan kvinnor och man blir olika.

5.2.3. Fordelning av mdn och kvinnor i organisationen

For att se till vilken grad man och kvinnor tenderar att aterfinnas pa olika stéllen i organisationen
undersoker vi fordelningen pa ett antal variabler. De variabler som valts att inga i analysen ar
personens alder, verksamhetsomrade, yrkeskategorier och chefshefattningar.

2 Se pin I6n i Umed Kommun, 2011, s.4, dar begreppet |6n beskrivs som bestaende av yrkets ansvars-, svarighets- och

befogenhetsniva, marknad samt individuell prestation.

133 Rlder anvinds ofta som matt pa erfarenhet i SCB:s undersdkningar (exempelvis i SCB 2004, Léneskillnader mellan
mdn och kvinnor i Sverige) men ocksa i I6nekartlaggningar pa andra arbetsplatser.

14 Exempelvis i Medlingsinstitutets I6nestatistik.
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Figur 5:1. Verksamhetsomradens konsfordelning
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Verksamhetsomrade

Kélla: Umed kommun

Sju av elva verksamhetsomraden &r dominerade av kvinnlig personal (>60 %).">> Tre omraden har
en relativt jamn konsfordelning; gymnasieforvaltningen (60/40), samhéllsbyggnadskontoret (45/55)
och stadsledningskontoret (60/40). Ett verksamhetsomrade, Umea fritid, ar dominerat av manlig
personal (20/80). I kommundelsforvaltningarna Holmsund/Obboloa, Savar och Hérnefors arbetar
en trejedel av arbetstagarna inom socialtjanst. 1 den man verksamhetsomradena representerar
kommunens olika uppdrag ser vi att man och kvinnor fyller olika uppgifter i utférandet av dessa.
Indelningen kan daremot dolja arbetsdelning pa en mer detaljerad niva, i hur arbetet utfors i de olika

verksamheterna, dar kvinnor och mén arbetar i olika yrken.

> Inom verksamhetsomradena Kontering och Overférmyndarkontoret ingdr fa anstéllda (fyra respektive nio

anstallda), varfor dessa verksamheter tagits bort ut analysen. De sju verksamhetsomradena som domineras av kvinnor
ar for- och grundskolan, de tre kommundelsforvaltningarna for Savar, Holmsund/Obbola och Hérnefors,
Socialtjansten, Kulturférvaltningen och Mojliggérandestod.
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Figur 5:2. Yrkeskategoriers konsfordelning
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Kalla: Umed kommun

Genomfor vi samma analys pa mer detaljerad niva ser vi att endast cirka 9 % av yrkeskategorierna
har en balanserad fordelning av kvinnor och man. | de verksamhetsomraden som ovan betraktades
som balanserade ar mellan cirka 70 % (gymnasieforvaltningen) och 80-86 % (stadslednings- och
samhéllsbyggnadskontoret) av yrkeskategorierna dominerade av antingen kvinnor eller man. Umea
Fritid har flest balanserade yrkeskategorier (cirka 35 %) medan Socialtjansten, (cirkal,5 %) ar det
verksamhetsomrade dar arbetsdelningen &r som mest uttalad. Att vi ser en sadan uttalad
konsarbetsdelning redan pa yrkesniva tyder pa att en annu tydligare konsarbetsdelning kan finnas pa

mikroniva i de olika verksamheternas organisation av arbetsuppgifter.°

156 Stromberg, 2006 och Pettersson, 1996, studerar genusarbetsdelningen pa mikroniva och finner en tydlig

uppdelning av arbetsuppgifter mellan kvinnor och méan pa arbetsplatsen. Studien visar att narheten till teknik paverkar
i vilka uppgifter kvinnor och man aterfinns i organisationen.
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Figur 5:3. Chefsbefattningar i procent av man och kvinnor
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Kalla: Umed Kommun

Gallande chefer kan sigas att de flesta ar kvinnor. Over tva génger fler B-chefer™’ &r kvinnor &n

man, och cirka halften ar kvinnor hos ledningscheferna och C-cheferna. Skillnaden beror troligtvis
pa att det arbetar fler kvinnor inom Umed Kommun. Figur 4:3 visar att man, innehar fler
chefsbefattningar i forhallande till hur manga de ar i kommunens hela organisation. Skillnaderna ar
genomgaende mycket stora. 6,3 % av mannen innehar chefsbefattningar (L-, C- eller B-

chefsbefattningar), samma siffra for kvinnor ar knappt 4 %.

157 A, B, C och L-chefer &r olika indelningar av chefer efter ansvarsniva.
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Figur 5:4. Sysselsattningsgrad efter kon
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Kalla: Umed Kommun

De flesta anstallda arbetar heltid. En storre del av mannen arbetar heltid (cirka 85 %) jamfort med
kvinnor (cirka 75 %). Detta beror troligtvis pa att kvinnor forekommer i verksamheter dar
deltidsarbete &r vanligt. De har dessutom lagre genomsnittlig sysselsattningsgrad an méan i samma
verksamhet. Detta innebér ett lagre deltagande pa arbetsmarknaden vilket hér samman med

genusarbetsdelningen i var minsta organisatoriska enhet; familjen.
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Figur 5:5. Andel man och kvinnor efter aldersgrupper
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Grafen visar vilken andel av mannen respektive kvinnorna i organisationen som aterfinns i olika
aldersgrupper. De flesta mannen ar mellan 36-40 ar eller 56-60 ar och i aldrarna daremellan
aterfinns farre. Kvinnorna foljer en mer jamn kurva. Mannens nagot krokiga kurva kan bero av
saval demografiska som arbetsmarknadsmassiga faktorer eller omstruktureringar i kommunens

organisation.

5.2.4. Deskriptiv analys av skillnader i 16n mellan kvinnor och méan

For en battre bild av utgangspunkterna for studien visas har de loneskillnader som studien utgar
ifrdn. Genomsnittlig grundlon och inkomst (grundlon x tjanstgoringsomfattning) berdknades for
kvinnor och man i hela materialet och for tre verksamhetsomraden. En jamforelse mellan

medelvarden maste dock ta hansyn till att olika Ionespridning™® ger upphov till avvikande resultat.

158 | .. . . ° .. . ° . . .. . .
Har avser vi hur avvikande (extremt laga eller hoga) l6ner paverkar medelvardet och inte hur I6nespridningens

storlek (standardavvikelse) ger upphov till skillnader. En grupp arbetstagare kan ha mycket spridda l6ner, vilket inte
paverkar medelvardet, och samtidigt inte innehalla extremt hoga eller 1aga I6ner. Berakningar pa median goérs darfor
héar bland chefer, som dr en mycket differentierad grupp.
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Av den anledningen har aven loneskillnaden beraknats pa medianen i de fall vi funnit det motiverat.

Tabell 5:2 visar skillnaderna som kvinnors medellon i procent av mannens.

Tabell 5:2. Kvinnors andel av mans loner i Umed Kommun

Kvinnors medelgrundlon i % av mannens (hela materialet)

Medelgrundlon Medelinkomst

94,6 % 92,7 %

Kvinnors grundlon i % av minnens

Socialtjidnsten Umead Fritid Stadsledningskontoret
Chefer 97/100° 102! 110/102?
Ovriga 102,5 102 93
Totalt 103 103 93
Total 100 100 89/952
(inkomst)
In=11

’Berdknat pG median
3Hc’insyn taget till arbetstidsférkortning fér yrkesgrupperna underskéterskor, boendehandledare, vardare, vardbitrdden
Kdlla: Umed Kommun

Precis som analysen av hela arbetsmarknaden och den offentliga sektorn, ovan, finner vi skillnader i
Umed Kommun, dar kvinnor har lagre medellon. Skillnaderna som observeras pa hela
organisationen goémmer dock variation mellan olika verksamheter och befattningsniva.
Medelvérdesanalysen tar inte hansyn till att man och kvinnor aterfinns i olika aldrar och olika
yrken, vilket gor att vi lamnar mycket at slumpen. Samtliga efterféljande analyser kommer att ta
dessa faktorer i beaktning.

5.2.5. Vilken slags segregering paverkar loneskillnader?

| foregdende avsnitt drog vi slutsatsen att kvinnor och mén fordelar sig olika i organisationen. De
aterfinns i olika yrken, aldrar, olika verksamhetsomraden och pa olika niva i organisationen. De
olika satt varvid man och kvinnor fordelar sig har ocksa betydelse for grundlénen; skillnader mellan
kvinnor och méans léner kan av den anledningen bero pa olika yrkens loneniva, att de aterfinns i

olika aldrar eller huruvida de har ledningsansvar eller gj.
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Syftet med foljande undersokning &r att se hur segregeringen paverkar I6neskillnader och hur stor
del av I6negapet som forklaras av vilken slags segregering. Den skillnad som féreligger mellan
kvinnor och mans medelléner ar 5,8 % for grundlon och 6,3 % for inkomst, till kvinnors nackdel.
Vi anvénder en viktningsprocedur som kallas standardvégning (se faktaruta for kort beskrivning
samt Appendix A for en fordjupad genomgang i hur viktningen gjorts), som jamnar ut fordelningen
av kvinnor och man i vara segregeringsvariabler. Efter viktningen beréknas nya medellner for méan
och kvinnor och vi ser om skillnaderna foréndrats.

Nér vi simulerar en jamn fordelning av kvinnor och mén i organisationen forsvinner
skillnaden i genomsnittlig grundlon (reduceras till 0 %) och reduceras till 1,5 % i genomsnittlig
inkomst. | figur 5:7 ser vi att skillnaden (i grundlon) mellan man och kvinnor till storsta delen beror
av att de ar ojamnt fordelade pa olika yrkeskategorier. Vi ser ocksa hur den ojamna fordelningen pa

chefsbefattningar (0,3 procentenheter) och alder (0,1) har relativt liten inverkan pa I6neskillnaden.

Figur 5:7 Hur skillnaden i grundlon paverkas av olika slags segregering.

Férdelning pa
variabler
o Aider
11 Chefshefattning
E2 Yrkeskategori
O3 verksamhetsomride

34%
94 6 % (ovagd l&nerelation) 1001 % (standardvagd 1Gnerelation)

Kalla: Umed Kommun

Anledningen till att standardvagningen inte tar bort skillnaden mellan kvinnor och mans
genomsnittliga inkomst &r troligtvis att skillnaderna &r mycket stérre an i medelgrundlén och att
modellen déarfor har ”mer att forklara”. Ojdmn fordelning 1 sysselsittningsgrad kan i forsta hand
hanforas till verksamhetsomrade och yrkeskategori eftersom det ar varden for dessa variabler som

skiljer sig mest mellan modeller for grundlon och inkomst.

5.2.6. Finns strukturella olikheter bakom kvinnor och méans léner?
Loneskillnader har i andra undersokningar visat sig bero pa olikheter i hur man och kvinnor belénas
olika for samma karaktaristika. En undersokning™® pa loneskillnader i Sverige visar p& hur

I6neskillnader delvis forklaras av hur kvinnor och méan far olika avkastning (eng. endowments) pa

% Johansson Mats, Katz Katarina & Nyman Hakan, Wage Differentials and Gender Discrimination: Changes in Sweden

1981-98, Acta Sociologica, vol. 48 no. 4, 2005, s.341-364.
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karaktdristika som é&r betydelsefulla for I6nen. Denna regressionsanalys forsoker se hur
avkastningen skiljer sig mellan kvinnor och mén i hela organisationen och i tre olika

verksamhetsomraden.

Faktaruta 5:2 Sa fungerar regressionsanalys

Regressionsanalysen forsoker hitta ett linjart samband mellan olika
variabler, sasom mellan befattningsniva och 16n, och redovisar
sambandets styrka och riktning i form av koefficienter. Eftersom
metoden arbetar med linjara samband har modellen anpassats for att
kompensera for icke-linjara samband, exempelvis att 16nen 6kar mer i
unga ar an i aldre. Vi har ocksa anvént en ekvation som tillater oss att
tolka varje effekt som procentuell 6kning, eller minskning av l6nen.
Metoden visar ocksa hur stor variation i lénen som paverkas av
variablerna och redovisar det som ett forklaringsvarde (100 %
innebar att vi med vara variabler kan forutsaga alla I6ner). Ett Iagt
forklaringsvarde betyder att vi lamnar en stor del at slumpen.

Som testmetod har vi valt regressionsanalys. For en fordjupad redogorelse for ekvation och andra
tekniska aspekter hanvisas lasaren till Appendix A. Eftersom alla variabler som kan tankas paverka
varje individs I6n inte finns att tillga, framst de individuella faktorerna sasom produktivitet,
forvantar vi oss att modellen kommer att I1amna en del av variationen att forklaras av andra faktorer.
Av denna anledning &r vart forklaringsvarde (R?) inte 100 %.

Tabell 5:3 visar den procentuella okningen i medellon som ett hogre varde pa
variablerna ger. Exempelvis ska koefficienten for alder tolkas som den 6kning ett ar ger medan
chefsbefattning betecknar den genomsnittliga 6kningen som en chefsbefattning innebdr. Syftet ar
inte att jamfora variablerna med varandra utan att jamfora hur koefficienterna skiljer sig mellan man
och kvinnor. Resultatet visar att man tjanar mindre an kvinnor pa att vara aldre. Ifall alder &r en bra
approximering av erfarenhet visar detta att kvinnor far mer avkastning av langre erfarenhet, men det
kan ocksa tolkas som att kvinnor behéver langre tid pa sig att fa samma avkastning av erfarenhet
som man far vid lagre aldrar. Man tjanar daremot mer pa att inneha chefsbefattningar, inga i ett

verksamhetsomrade och arbetsvarderingsgrupp med hogre medellon.
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Tabell 5:3. Avkastning pa karaktaristika (jamforelse mellan kvinnor och méan)

Effekt pi grundlon i %’

Variabel Samtliga Min Kvinnor

Alder' +17 +13 +18
Chefsbefattning3 +14,5 +15,3 +14,2
Verksamhetsomrade +1,2 +1,4 +1,2
Arbetsvérderingsgrupp +0,2 +0,4 +0,2
R* (%) 75,8 77,2 75,3

1(6 *10) avser den genomsnittliga avkastningen fér att vara 10 Gr dldre.

Alla koefficienter dr signifikanta (p=0,000)

3Avkastning for olika befattningsnivder dr (kvinnor/mdn %): L-Chef +15/+11, C-Chef +12/+15 och B-Chef +22/+25.
Kdlla: Umed Kommun

Aven om effekterna ar statistiskt signifikanta ar det inte sakert att skillnader finns inom olika
verksamhetsomraden. Vi tar darfor tre exempel pa verksamhetsomraden med olika karaktéaristika;
Socialtjansten som ar kvinnodominerad, Umead Fritid som 4ar mansdominerad och

Stadsledningskontoret som ar balanserad.

Tabell 5:4. Koefficienter for man och kvinnor i tre olika verksamhetsomraden

Socialtjinsten Umea Fritid Stadsledningskont.
Variabel Min Kvinnor Min Kvinnor Min Kvinnor
Alder' +18 +19 - - - -
Chefsbefattning +1,8 +4,4 +11,1 +15,5 - -
Arbetsvarderingsgrupp +1,5 +1,3 +1,1 +0,9 +2.9 +1,8
R* (%) 77,1 76,7 85,2 63,4 68,2 79,8

1(6*10) avser den genomsnittliga avkastningen fér att vara 10 dr dldre.
*- Ingen signifikant skillnad (fér fa anstdllda av varje kén fér att modellen ska kunna ridkna ut en effekt)
Kdlla: Umed Kommun

| fallet Socialtjansten ser vi att kvinnor tjanar mer pa alder och att inneha chefsbefattning.
Skillnaderna i avkastningen for chefsbefattning ar stora men beror troligtvis pa att variabeln
grupperar alla slags chefer, fran L-chefer till B-chefer. Har innehar kvinnor troligtvis de
chefstjanster som ger bést avkastning, varfoér deras koefficient ar mycket hégre. Vi ser dock att mén

tjanar mer pa att tillhéra en battre avliénad yrkesgrupp. | fallet Umea Fritid kunde ingen signifikant
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effekt av alder urskiljas men &ven héar ser vi att kvinnor tjanar mer pa chefsbefattning och mindre pa
yrkesgrupp. Det sistndmnda géller dven stadsledningskontoret.

Modellen for grundlén har en forklaringskraft pa cirka 75 % vilket betyder att vi bara
maéter trefjardedelar av I6nevariationen. Eftersom kommunen tillampar individuell 16nesattning ar

160 eller andra

161

det troligt att denna variation sammanfaller med anstélldas variation i produktivitet
faktorer som paverkar I6nen. Det ar dock fortfarande majligt, som andra studier visat™", att denna
variation doljer skillnader i hur anstéllda bel6nas for andra karaktéristika som inte tagits med i
denna analys.

Slutsatsen dr att det finns skillnader i hur kvinnor och mén avlénas fér samma
karaktaristika. Alder ger béattre avkastning for kvinnor i allménhet och i verksamhetsomradet
Socialtjansten. Vidare har kvinnor ocksa battre avkastning pa chefsbefattningar i bade
kvinnodominerade och mansdominerade verksamheter, men detta galler inte generellt. | allmanhet
tjanar faktiskt man mer pa chefstjanster vilket kan bero pa att andra verksamheter an de som tagits
upp i tabell 5:4 bel6nar méan i detta avseende. | allmanhet sdsom i vara exempel galler ocksa att
man tjanar mer pa att inga i yrkesgrupper med hogre medellon. Sammanfattningsvis finner vi
skillnader i avkastning, bade till méns ocksa kvinnors fordel, men vi vet inte hur dessa skillnader

162

paverkar I6negapet.™ Detta &mnar nasta analys att testa.

5.2.7. Bidrar strukturella olikheter till I6neskillnader?
| foregdende analys sag vi hur kvinnor och mén hade olika avkastning pa flera faktorer som
paverkade lonen. Foljande analys syftar till att se ifall dessa olikheter paverkar loneskillnaderna.
Hypoteser har satts upp om variablernas inverkan pa 16n och pa léneskillnaden mellan kvinnor och
man. Eftersom kvinnor tjanar mer pa alder bor alder inverka dampande pa I6neskillnader. Ett arbete
med chefsbefattning antas ha en positiv effekt pa I6nen, men forvantas forstarka loneskillnaden nar
variabeln anvéands i modellen eftersom man far battre avkastning for hogre befattningsniva.
Resultatet av foregaende beskrivning av férdelningen av kvinnor och méan i organisationen visade
att fordelningen var ojamn med avseende pa arbetsvarderingsgrupp och yrkeskategori. Dessa tva
faktorer forvantas darfor inverka forstarkande pa I6neskillnaden.

Analysen gjordes med hjélp av regressionsanalys; for en fordjupad redogdrelse for hur
vi gatt till vaga se Appendix A. Tabell 5:5 visar hur olika avkastning for kvinnor och mén inte

paverkar loneskillnaden som forvantat. Tabell 5:6 visar kvinnors storre avkastning pa alder

1%9 produktivitet innefattar resultat, professionalitet och andra individuella faktorer.

le Grand, 1997, s.72, inkluderar exempelvis olika matt pa humankapital och familjerelaterade variabler.
Oaxacas, 1973, Blinder, 1973 samt Johansson med flera, 2005, relaterar detta direkt till I6neskillnader genom att
jamfora resultatet av att Iata kvinnorna 6verta mannens lonefunktion och tvart om.

161
162
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forvantades dampa, men observerades forstarka loneskillnader. Omvant verkar mannens hogre
avkastning pa arbetsvardering och verksamhetsomrade med hdgre medellén dampa skillnaderna
chefshefattning bade forvantades ha och visade ocksa en forstarkande effekt pa léneskillnaden.

Skillnaderna mellan férvantad och observerad inverkan kan hanforas till ojamn férdelning.

Tabell 5:5. Olika avkastning: antagen och observerad inverkan pa loneskillnader

Forvantad inverkan Observerad inverkan

Faktor pa loneskillnaden pa loneskillnader
Alder Dampande Forstirkande
Chefsbefattning Forstirkande Forstirkande
Arbetsvirdering Forstérkande Diampande
Verksamhetsomrade Forstiarkande Déampande

Kalla: Umea Kommun

Tabell 5:6. Olika avkastning: observerad inverkan pa léneskillnader (uppdelat pa variabler,
grundlén och inkomst)
Foriandring av loneskillnaden

(procentenheter)
Faktor Grundlon Inkomst
Alder -0,3 -0,4
Chefsbefattning -0,1 -0,0
Arbetsvarderingsgrupp +1,6 +1,9
Verksamhetsomrade +0,2 +0,6
Komplett modell +4,2 +5,4

Kélla: Umed Kommun

Analysen tyder pa att loneskillnader beror av bade strukturella olikheter (olik avkastning) pa
organisatoriska  faktorer  (befattningsniva, verksamhetsomrade), institutionella  faktorer
(arbetsvardering) och individuella (alder) och ojamn konsfordelning. Problemet verkar alltsa

behova angripas fran bada hall.
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5.2.8. Paverkas lonen av andelen kvinnor i yrket?

| var analys skapades en variabel som motsvarar andelen kvinnor i respektive yrke. Andelen
kvinnor i yrket visade sig medféra lagre grundlon.'®® Detta samband var mindre men fortfarande
negativt aven om vi kontrollerade fér 6vriga Ionevariabler.'® En dikotom variabel (som bara visar
ifall yrket ar kvinnodominerat eller inte) som utgar fran att ett yrke domineras av kvinnor nar dessa
utgor over 60 % av arbetsstyrkan visar att sambandet fortfarande ar negativt.

Styrkan med den statistiska analysen ar att den tar mycket sma variationer i beaktande,
nackdelen ar att den inte tar hansyn till hur stor yrkeskategorin ar samt att den jamfor mellan yrken
som inte ar likvardiga. Av den anledningen kompletteras analysen av resultaten i Umea Kommun
I6nekartldggning 2012 (se Bilaga 2) som inte funnit att kvinnodominerade yrken har lagre medellon

an balanserade.

5.2.9. Diskussion

| bérjan av undersokningen stéllde vi upp ett antal fragestéallningar. Den forsta antog att det finns en
konssegregation i organisationen med avseende pa fordelning av kvinnor och mén i olika
verksamhetsomraden, yrken och pa olika niva. Det visar sig att kon ar en faktor som paverkar
organiseringen av arbetsuppgifter da kvinnor och méan fordelar sig efter yrke, verksamhetsomrade
och aven till viss del i vertikal position. Mannen var koncentrerade till ett fatal
verksamhetsomraden, men det fanns omraden som hade en balanserad fordelning; samtidigt var
mannen Overrepresenterade bland chefer. Detta illustrerar just den en arbetsdelning pa
organisationsniva som genussystemets isarhallande och hierarkiska princip ger upphov till. Precis

1% menar, och som flera studier visar*®®, ar genus en integrerad del i organisationen och

som Scott
organiseringen av arbetsuppgifter, bade mellan anstillda pa samma hierarkiska niva och mellan
anstallda och anstallda med chefsbefattning, genomsyras av genusrelationer.

Den andra fragestéallningen menade att denna arbetsdelning paverkar loneskillnaderna
mellan kvinnor och mén. Analysen visade att den ojdmna fordelningen forklarade hela skillnaden i
grundlon dar fordelningen pa yrkesniva forklarade storst del. Att segregationen &r stor pa
arbetsmarknaden och att detta forklarar en stor del av loneskillnaden bekréftas av liknande
undersokningar fran SCB och forskning pa arbetsmarknaden. Detta visar pa hur en isarhallande
princip kan fungera som ett instrument for att uppratthalla konsmaktsordningen, varigenom

kvinnors l6ner &r lagre.

13 = 0,268, p=0,000

* =-0,087, p=0,000
1% Se teoriavsnitt 2.2 om Genus och organisationer.
Stromberg och Pettersson visar hur arbetsdelningen dnda ner pa mikroniva gar att forklara med genusrelationer.
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Att enbart angripa problemet med segregering tar dock inte hansyn till olikheter i hur samma
yrkeskaraktéristiska (chefsbefattning, arbetsvardering med mera), och troligtvis kvalifikationer,
faktiskt paverkar kvinnor och méans léner olika. Detta forsokte den tredje fragestallningen angripa.
Problemet &r alltsa inte endast relaterat till var man och kvinnor befinner sig i organisationen utan
aven till hur deras kvalifikationer omsatts i 16n. Analysen av strukturella skillnader visade att mén
tjanar mer pa att arbeta i ett yrke med hogre medellén. Kvinnor, & andra sidan, tjanade mer med
aldern. Chefsbefattningar gav i tva verksamhetsomraden hogre avkastning for kvinnor men
forhallandet antas vara det motsatta i ett flertal andra verksamheter. Skillnader i avkastning gor
analysen komplicerad och analysen av arbetsdelningens betydelse svar att tolka. Det verkar finnas
olikheter i hur faktorer som forstds som oproblematiska, sasom alder, yrke och chefsbefattningar,
paverkar kvinnor och méns léner. En studie av Mats Johansson med flera®®’ kring Idneskillnader
och diskriminering kan fungera som analogt exempel. Har visade det sig att I6negapet minskade
ifall kvinnors 16n antogs folja samma struktur som mannens, det vill sdga samma avkastning pa
kvalifikationer och yrkesfaktorer, vilket vittnar om att olikheter i I0nestrukturen ar en bidragande
faktor till 16neskillnaderna.

Den fjarde fragestallningen forsokte undersoka om olika struktur verkligen bidrar till
Ioneskillnader eller inte. Olika avkastning av chefsbefattning forstarkte I6neskillnaderna, men gav
inte olika avkastning pa arbetsvardering och verksamhetsomrade. Organisatoriska faktorer sasom
arbetsplatsens organisation och institutionella, sasom lénesattning, ger inte bara upphov till olika
I6neséttning for kvinnor och man utan medfér dven en fordel for manliga arbetstagare sett till deras
hogre medellon. Joan Acker menar aven, i enlighet med Scott, att organisationen pa arbetsplatser
felaktigt ansetts som konsneutral nar genus i sjalva verket skapar och uppratthalls i organisationen
av arbetet pd en arbetsplats. *°® | vé&r undersékning ser vi hur organisatoriska faktorer sisom
chefsbefattningar och yrken, och institutionella faktorer sdsom arbetsvéardering som anses
oberoende av kon, faktiskt paverkar kvinnor och man olika och darmed skapar och upprétthaller
genusrelationer.

Den femte fragestallningen pekade pa forekomsten av vardediskriminering mot
kvinnodominerade yrken. Slutsatsen var att kvinnodominerade yrken inte har lagre grundlén &n
andra likvardiga yrkesgrupper. | denna analys togs inte hansyn till tjanstgéringsomfattning, vilket ar
viktigt eftersom deltidsarbete &r vanligt forekommande i kvinnodominerade yrkessektorer. Att vara

sysselsatt inom ett kvinnodominerat yrke ger alltsa, om inte lagre grundlén, sa mindre inkomster av

167 Johansson, Katz & Nyman, 2005, s.341-364.

Acker, Joan, Gendered Organizations, Gender and Society, vol.4, no.2, 1990, s. 142, 149. Se dven teoriavsnittet 2.2.
om Genus och organisationer.
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arbetet. Att vara anstalld i ett kvinnodominerat yrke kan ocksa innebéra andra svarigheter som inte
syns i den genomsnittliga grundlénen. | en undersokning av Carl le Grand i en offentlig utredning
fran 1997, visar han att ju fler kvinnor i ett yrke desto mindre beléning for bland annat utbildningsar
och erfarenhet.'®® Det 4r alltsa troligt att institutionella faktorer kan utgdra hinder for kvinnors lika
avkastning pa likartade kvalifikationer som man. Var undersékning visar pa att vardediskriminering
mot kvinnodominerade yrken inte tar sig uttryck i lagre grundlon, men ddremot i en lagre inkomst.
Detta beror delvis pa en den arbetsdelning som aterfinns i familjen.

Genussystemet bygger pa tva principer; isarhallande och hierarki. Den kvantitativa
undersokningen pekar pa att det finns en stark uppdelning av arbetsuppgifter i kommunen.
Principen om kénsarbetsdelning &r alltsa lika narvarande i kommunens organisation som i riket i

ovrigt.

6. Lon, makt & kon - femininitet och maskulinitet i rekryteringsprocessen i
Umea kommun

Umea kommuns jamstélldhetsarbete skall enligt tidigare redogjorda styrdokument inforlivas pa alla
nivaer och verksamheter inom organisationen. Dokumenten visar pd en medvetenhet kring
konsrelaterad problematik, dock finns det omraden som behover ytterligare uppméarksamhet. Vi har
utifrdin den kvantitativa undersokningen sett att kvinnor och méan positionerar sig olika i
organisationen, det ar darfor intressant att vidare undersoka om det bedrivs ett aktivt arbete i
samband med rekryteringsprocessen for att pa olika sitt ’jamna’ ut den skillnaden. Det &r vidare
intressant att fa insikt i hur rekryterarna sjalva stéller sig till fragor som rér genus och konskodning
av yrken samt om och hur de arbetar med dessa fragor i rekryteringsprocessen. Detta motiverar
varfor rekryteringsprocessen ar viktig att narmre undersoka, da rekryteringen som sadan kan
betraktas som avgorande for eventuell anstallning, 16n och livschanser. Hur rekryteringsforfarandet
ser ut, vem eller vilka som rekryterar samt hur annonserna for rekryteringen konstrueras har darfor
legat till grund for hur det h&r avsnittet utformats. Inledningsvis beskrivs hur rekrytering generellt
utformas och genomfdrs, foljt av ett metodologiskt avsnitt dar intervjun som metod beskrivs samt
hur detta tillampats i fallet Umed kommuns rekryteringsforfarande. Darefter presenteras de
intervjuer som genomforts samt reflektioner kring dessa i relation till studien syfte att
uppmaéarksamma l6neskillnader och dess orsaker. Avslutningsvis diskuteras platsannonser, dess
utformning och producerande samt reproducerande roll av normativa begrepp och kdnsstererotypa

egenskaper i form av femininitet och maskulinitet.

'%1e Grand, Carl, Kén, 16n och yrke — yrkessegregering och |6nediskriminering mot kvinnor i Sverige, 1991. | SOU

1997:136 Kvinnors och mdns l6ner — varfér sa olika?, s.71.
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6.1 Att tinka pa vid rekrytering

Generella riktlinjer vid rekrytering beskrivs av Nils Hallén, som behandlar vikten av en vél
genomford behovsanalys och kravprofil. | kravprofilen ska efterfragad kompetens, utbildning,
arbetslivserfarenhet och personliga egenskaper finnas med. Kompetens uttrycks vara ett centralt
varde i samband med rekrytering och vikten av att ta tillvara pa den interna kompetensen framhavs.
Kompetensen aterfinns enligt Hallén internt i form av till exempel omplacering eller foretradesratt.
Finns inte ratt kunskap internt skall annonsering ske med fokus pa extern rekrytering. Annonserna
ska i sin tur utformas pa basis av den kravprofil som tidigare upprattats och innehalla samma
aspekter som denna. Aven uppgifter om fackliga kontaktpersoner, sista ansokningsdag och adressat
ska finnas med. Urval sker genom mottagande av ansokningar, anstéliningsintervjuer, referenser
och i vissa fall tester.'”

Umea kommun tillhandahaller inga generella riktlinjer for allménheten. Det finns med
andra ord inte nagra riktlinjer publicerade pa kommunens hemsida, vilket ett flertal andra
kommuner i Sverige har. | Umed kommuns jamstalldhetsplan ndmns dock nagra malsattningar
gallande rekrytering dér en stravan efter att arbeta for att fa in fler sokande av underrepresenterat
kon uttrycks.”* Efter utférda intervjuer har vi fatt en inblick i hur rekryteringsprocessen gér till, och

det vi kan konstatera ar att rekryteringsprocessen verkar folja de generella riktlinjer som finns.

6.2. Metodologisk genomgang - intervjun som metod i fallet Umea kommun

For att fa insikt i Umed kommuns rekryteringsprocess intervjuades Linda Eberhardsson och Unn
Hagervall. Bade Eberhardsson och Hagervall arbetar pa jobbsupport med rekrytering inom
kommunen. Under forberedelserna infor intervjutillfallena inhdmtades information kring
intervjumetodik. | Runa Patels och Bo Davidsons bok Forskningsmetodikens grunder'’® beskrivs
planerandet och genomférandet av intervjuer, vilka gav oss hjalpsamma riktlinjer.

Intervjufrdgorna (se bilaga 3.) Intervjuguide) utformades med syfte att fa fram
information om hur rekryteringsprocessen gar till samt hur olika fragor om genus och jamstélldhet
tas i beaktning vid rekrytering. Fragorna konstruerades ocksa i ett forsok att vara sa lattforstaeliga
och sakenliga som mojligt for att undvika missuppfattningar och oklarheter fér respondenterna. De
upprattades efter tre frageomraden; rekrytering, genus och arbetsmarknad, varav det forsta omradet
behandlar information om rekryteringsprocessen som sadan men den kan dven sdgas innefatta ett

maktperspektiv. De tva sistnamnda frageomradena konstruerades utifran ett genusteoretiskt och

7% Hallén Nils, Rekrytera rdtt: intervjuteknik och urval, Malmé: Liber AB, 2005, s.12-15.

Umed kommuns jamstalldhetsplan.
Patel Runa, Davidson Bo, Forskningsmetodikens grunder- att planera, genomféra och rapportera en undersékning,
Lund: Studentlitteratur AB, 2003.
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intersektionalitetsperspektiv, dar frdgor rérande 16n, makt och kon samt alder behandlades.
Fragorna var av informerande karaktar och utformade for 6ppna svar, pa detta satt fanns utrymme
for foljdfragor vilket ar en fordel nar en fordjupning av information ar énskvard. Denna metod
kallas for semi- eller halvstrukturerad intervjumetodik'™. Att ha intervjuns syfte och
problemomrade klarlagda fore intervjuns genomforande var for oss viktigt for att forsoka fa ett sa
bra intervjuresultat som mojligt."’* En annan aspekt vi tog tillfasta p& var att intervjuer till fordel
bor dokumenteras'™, varfor vi ocksd valde att spela in véra intervjuer med intervjupersonernas
samtycke. En fordel med att spela in intervjuer &r att det mojliggér en ordagrann citering av
intervjupersonen. Forutom detta ar det latt att ga tillbaka och lyssna om nagot skulle vara oklart om
vad som sagts under intervjun.'’® Enligt Patel och Davidson &r nackdelarna med detta
tillvagagangssatt att det ar kostsamt eftersom intervjuerna maste skrivas ut och det tar tid. Dessutom
kan narvaron av en bandspelare péverka de svar som intervjupersonerna uppger.'’” | genomforandet
av vara intervjuer ansag vi dock inte att intervjupersonerna blev paverkade eller stérda av att
intervjun spelades in. Utdver detta tillfragade vi dven bada respondenterna om deras medgivande till
publicerandet av deras namn.

Patel och Davidsson tar dven upp att bade intervjuaren och intervjupersonen ska halla
fast vid sina roller under intervjuns genomforande. Enligt Patel och Davidson &r det viktigt att ha i
atanke att intervjuaren och intervjupersonen bada ar medskapare i ett samtal och att intervjuaren bor
beharska sprakbruk, gester och kroppssprak i syfte att underlatta samtalet. Dessutom ar det viktigt
att ha ett objektivt forhallningssatt, vilket menas att intervjuaren bor bortse fran sig sjalv, fran

178 \/id genomgangen

referensram, tidigare kunskap, kanslor och inte visa gillande eller ogillande.
av transkriberingen upptéckte vi dock att vi inte forholl oss sa objektiva som vi borde ha gjort. Ett
exempel ar att vi under intervjuerna ibland visade gillande och detta kan om otur ha paverkat
intervjupersonernas utsagor. | intervjusituationer uppstar en dynamik eftersom vi ar manniskor och
reagerar pa varandra, en insikt som vi tagit med oss fran intervjuerna. Innan intervjuerna
genomfordes kontrollerades intervjufragorna av en av vara handledare vid Umed universitet, lektor

Helen Stromberg.

73 Eljasson Annika, Kvantitativ metod fran bérjan, Lund: Studentlitteratur AB, 2010, s.26.

7% Olsson Henny, Sorensen Stefan, Forskningsprocessen- kvalitativa och kvantitativa perspektiv, Stockholm: Liber AB,
2011, 5.132.

17 Eliasson, 2010, s.25.

% Ibid, s.25.

77 patel Runa, Davidson Bo, Forskningsmetodikens grunder- att planera, genomféra och rapportera en undersékning,
Lund: Studentlitteratur AB, 2003, s. 83.

% |bid, 78-83.
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6.3. Intervju med rekryterare vid jobbsupport pa Umea kommun

For att fortydliga innehdllet i intervjuerna har svaren sammanfattats utifran de tre omraden som
fragorna ocksa konstruerats utifran. Dessa omraden &ar dven centrala for studien i sin helhet.
Analysen nedan behandlar endast det som framkommit under intervjuerna. | det avslutande

reflektionsavsnittet tolkar vi detta.

6.3.1. Rekrytering

Rekryteringsprocessen ser lite annorlunda ut for olika verksamheter dér ibland enhetschefer
ansvarar for tillsattningen av tjanster, vilket ofta sker inom exempelvis vard- och omsorg.
Rekryterarna menar att rekryteringen ar systematisk och objektiv, det vill sdga utgar fran kravprofil,
gallring och kompetens. Vi vet dock inte huruvida detta sker i de fall enhetschefer rekryterar.
Viktigt i en rekrytering &r sokandens kompetens. Intervjupersonerna menar att det ar viktigt att
rekryteringsprocessen inte tar stallning till foraldraskap och religiosa askadningar. Anledningen till
detta dr bade att rekryterarna anser det moraliskt fel men ocksa att det ar olagligt.

Det ar aterkommande i bade Eberhardssons och Hagervalls svarande att de stéller sig
bakom sin yrkesroll som rekryterare och forhaller sig till de riktlinjer som finns uppsatta for
rekryteringsforfaranden. Kompetens ar ett centralt och aterkommande begrepp, kravprofil likasa.
Béigge respondenter talar om en gemene uppfattning om en slags “magkdnsla” 1 samband vid
anstallning och att denna dock aldrig far vara avgérande. Kompetensen skall istallet styra och
kravprofilen uppfyllas. Eberhardsson utrycker kring detta att; ”manga pratar fortfarande mycket om
magkansla och det ar inte den som ska styra. Vad star den for? Det kan vara fordomar, det kan
vara att man soker nagon som ar lik en sjalva och sadar. Vi jobbar valdigt mycket med, varan roll
blir ju att kvantifiera, att gora det s& objektivt det g&r.”"® | arbetet med att driva en s& l&ngt det gar
objektiv rekrytering anvénder sig rekryteringskonsulterna av ett exelark dar krav och kompetens
lyfts in. Eberhardsson anvéander verktyget for att avidentifiera, hon tar dven bort aldern i denna
process: ”...dd har vi ju inte bara kén och etnicitet, utan dlder dr ju en ganska viktig fraga
hér(...)ganska ny diskrimineringsgrund.”*® Det framkommer i samtalet med bade Eberhardsson
och Hagervall att just alder manga ganger skapar diskussion i rekryteringsgruppen och i samtal med
chefer: ”Det ar jattevanligt, ja men det har, ar ju fodd 50 alltsa den har ju bara fem ar
kvar(...)cirka fem dr kvar i arbetslivet(...)kan det vara nog sd mycket vart an om vi tar in en

trettiodring som kanske forsvinner efter tva ar. Det vet vi ju aldrig.”®*

7 Eperhardsson

Eberhardsson
Eberhardsson
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Alder framstélls som en aspekt som ofta skapar diskussion och konflikt, en dimension som delvis
tack vare lagstiftning synliggjorts under senare ar. Makt- och konfliktdimensioner relaterade till
genus blir daremot mer problematiska att synliggoéra och uppticka pa grund av dess strukturella

karaktar, vilket framgar av Eberhardssons och Hagervalls svar nedan.

6.3.2. Genus
Rekryterarna menar att genus bér komma in mycket tidigt i rekryteringsprocessen, vid exempelvis
konstruerandet av kravprofiler, men de &r osékra pa hur detta egentligen forhaller sig. Samtidigt
framkommer att kravprofilerna manga ganger konstrueras slentrianmassigt och  att
rekryteringskonsulterna ofta kommer in senare i rekryteringsprocessen, det vill séga nar
behovsanalysen och kravprofilen redan uppréttats.

| relation till jamstalldhet och genusfragor uppmarksammar bada intervjupersonerna
att problematiken kring konssegregeringen kan finnas pa andra nivder &n vid just
rekryteringstillfillet och séledes ocks& stora delar av ansvaret. “Jag tanker pa de har typiskt
tekniska yrkena, att det maste man ut i skolorna redan i sjuan, attan, nian och locka tjejerna att
faktiskt soka till den har typen av yrken, till typiskt mansyrken (...) man har inte det perspektivet
liksom nar man satter sig ner och ska rekrytera, det blir p& en annan niva.”*®* De poangterar
ocksa att de inte kan tala for hur personalcheferna gar tillvaga vid rekryteringen utan endast till hur
dem sjalva gor. Aven i relation till genus och jamstalldhet riskerar magkanslan att paverka
rekryteringsforfarandet pa grund av att denna direkt &r relaterad till de normer som finns i samhallet
och sdledes pa arbetsmarknaden. | arbetet mot diskriminering ansvarar dock Eberhardsson och
Hagervall for utbildningar for chefer kring rekryteringsforfarande och att denna ska ske utifran
kompetens och inget annat. Hagervall talar om kravprofilens centrala roll; “Awvik inte fran
kravprofilen for da riskerar ni att diskriminera (...) Inte prata om magkansla och gor vi det sa
maste vi liksom backa tillbaka och tinka vad star min magkansla for. Ar det fordomar eller vad &ar
det?” Hagervall menar att just magkénslan &r dterkommande i diskussionen med chefer; ”...manga
chefer som ja men jag connectar inte med den har personen. Det &r mycket sadant dar som
forekommer, och det ar ganska vanligt.” Samtidigt framkommer det fran bada intervjupersonernas
svar att annonssidan ar dar de anser sig kunna paverka och bryta normativa monster, da annonser
bidrar till att producera samt reproducera normativa begrepp samt konsstererotypa egenskaper.
Bilder och budskap maste granskas, men de menar bada tva att detta ar en del av
rekryteringsprocessen som behover ytterligare kritisk vérdering och utveckling. Hagervall; Vi

tanker ju pa hur vi formulerar vara annonser (...) man borde analysera pa ett djupare plan, vad

182
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anvander vi for sprak, finns det ord som ar, liksom mer tilltalar ett visst kon eller som &r typiskt
manliga eller kvinnliga egenskaper och s& vidare som vi tillskriver man eller kvinnor.”'%®

Platsannonserna utformas sa objektivt” som mgjligt. Eberhardsson och Hagervall
uttrycker att konssammansattningen hos de sokande till stor del bestdms innan
rekryteringsprocessen, exempelvis i utbildningar. Etnicitet berérs av liknande problematik.
Eberhardsson lyfter rekryteringsgruppens sammansattning som en viktig aspekt gallande
jamstalldhetsarbetet, men menar samtidigt att detta &r svart att leva upp till. Detta gors géllande
inom till exempel skola, eftersom de flesta chefer och fackliga ombuden dar ar kvinnor, vilket
saledes gor att rekryteringsgrupperna blir kvinnodominerade. Rekryteringsforfarandet innebar aven
att vid en eventuell anstéllning och vid lika kompetens skall den av det underrepresenterande kdnet
anstéllas.

Rekryterarna uttrycker en oro for att omedvetna forestallningar om kén kommer till
uttryck i rekryteringen men menar att de forséker angripa detta genom att halla arbetssattet sa
objektivt som mojligt. Objektiviteten uppnas med kriterier och genom att arbeta med
kvantifieringar. Rekryteringsprocessen behandlar genusproblematiken genom ett uttalat objektivt
och sakligt arbetssdtt. Denna objektivitet kommer till uttryck i rekryteringskriterier. En del av
rekryteringen ligger dock utanfor respondenternas omradde varfor det finns fragetecken i hur
problemen angrips i de fall rekryteringsexperterna inte medverkar. Problem som relaterar till
genusarbetsdelning verkar ligga utanfor rekryteringsprocessen, sasom nagot forutbestamt.

6.3.3. Arbetsmarknad

Intervjupersonerna menar att yrken har olika social status och tar exemplet att chefer i tekniska
omraden atnjuter hogre status an chefer i halsovard men ocksa att vissa enstaka yrkesgrupper sticker
ut, exempelvis psykologer. De uttrycker, med viss osakerhet, att den del av den sociala statusen
ligger i 1onen. De ser inte att rekryteringen ska ta stallning till yrkens status. Loneansprak behandlas
séllan i rekryteringen utan ligger utanfor denna process. De uttrycker dock att det krévs ett mer
allomfattande arbete med att hoja lagstatusyrken. For detta ar det viktigt med forebilder: ”FOr det
blir ju det har med férebilder ocksd.”*®* Det méaste finnas personer som vagar och kan driva p& samt

marknadsfora yrken som annars ses som mindre vérda.

6.3.4. Reflektion kring rekrytering och 16n, makt & kon
Det blir tydligt att intervjun behandlade informativa fragor och svar, &ven att

rekryteringskonsulterna som intervjuats var fasta vid sina roller som rekryterare och de kriterier
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samt riktlinjer som finns kring rekrytering. Medvetenhet kring kon, etnicitet, alder, religion och
andra identifierade diskrimineringsgrunder finns, men kunskap om hur att aktivt arbeta kring dessa
fragor, utdver objektivt forhallningssatt i samband med rekryteringen, verkade till viss del saknas.
Ménniskor kvantifieras till fordel for det kompetensspecifika samtidigt som detta har lite att séga
om manniskors faktiska agerande, tyckande och presterande. Den process vari rekrytering
genomfors genererade saledes en hel del intressanta iakttagelser vilka vi ovan redogjort for och nu
néarmre kommer att diskutera.

De intervjuade rekryterarna ansvarar for rekrytering inom kommunen endast i en liten
del av alla de rekryteringar som gors inom Umea kommun arligen. De kan saledes inte uttala sig om
hur rekryteringen gar till nar andra ansvarar fér denna. Rekryterarna menar att rekryteringen ar
systematisk och objektiv, det vill sdga utgar fran kravprofil, gallring och kompetens. Aven om
rekryteringskonsulterna deltar i och anordnar utbildningar fér cheferna kan vi dock inte med
sakerhet veta hur denna objektivitet forhaller sig i de fall enhetschefer rekryterar, eftersom
rekryterarna inte kan ta ansvar for hur dessa agerar. Det ar i och med denna uppdelning av
rekryteringen mycket viktigt att alla parter har lika hog medvetenhet kring genus och vikten av ett
objektivt forhallningssatt, och att samverkan sker mellan de olika delarna. Detta for att undvika att
fragmentering skapar kunskapsluckor som pa olika vis kan producera och reproducera de
normativa forestéllningar kring kén som bade rekryterna och kommunen avser motverka.

Under intervjuerna lyftes fragan om I6neansprak och pa vilket satt detta behandlas i
rekryteringsprocessen, svaren som dd gavs var att detta i de allra flesta fall 1ag utanfor
rekryteringsprocessen som sadan och att rekryteringskonsulterna inte heller var med vid sjalva
I6neforhandlingarna. Lén l&mnades utanfor samtalet d&ven nar genus och jamstalldhet behandlades,
aven om detta dr nagot som for manga ar hogst relevant i relation till arbete och anstallning. Att den
individuella 16nesattningen pa flera sétt paverkar man och kvinnor olika kom alltsa aldrig pa tal,
nagot som kan verka anmarkningsvart pa grund av dess centrala roll. Den individuella
I6nesattningen som sadan kan ses som problematisk i relation till jamstalldhet och aven inneha en
cementerande effekt av stereotypa konsforestallningar'®. Lénen &r nara sammankopplad till yrkens
sociala status, nadgot som aven det behandlades under intervjun. Rekryterarna resonerade kring att
det visserligen finns olika social status pa yrken och olika yrkeskategorier vilka forsvarar en
jamstélld arbetsmarknad, men kunde vidare inte ta stéllning till vilken roll de har i arbetet med att
vardera yrken pa detta satt. De lyfte dock vikten av att det maste finnas forebilder som pa olika sétt

kan lyfta yrket och uppvardera dess samhalleliga status, huruvida detta skulle kunna ske &r mer

18 se utvecklad diskussion kring individuell [6nesattning i avsnitt 3 och 6.
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oklart. Omraden dar de ansag sig kunna forbattra rekryteringprocessen var dels genom att stalla sig
mer Kkritiskt till hur kravprofil, intervjuunderlag och annonser utformas, men &ven genom att mer
aktivt fora en diskussion kring deras roll av bédrare och mottagare av stereotypa normer och
forestallningar.

Vidare verkar respondenternas svar tyda pa att faktorn alder verkar utgora den storsta
kallan till konflikt och diskussion inom rekryteringsgrupperna, det vill séga att den far mer utrymme
an faktorer sasom kon. Det ar intressant att stélla sig frdgan vad detta kan bero pa. Ses inte kon som
ett problem pa bekostnad av en stark kompetensinriktning? Finns det en avsaknad av sétt att hantera
problematik kring kén?

Rekryteringsprocessen tyder ocksa pa att mal sa som att; jamstélldhet skall genomsyra
organisationens alla nivaer och omraden, faktiskt inte ar uppfyllda, da kunskap kring hur
genusproblematik ska hanteras ibland saknas. Just pd grund av att organisationen &r fragmenterad
blir det svarare att implementera denna typ av mal eftersom s& manga delar och nivaer ar
inblandade i processen. Aven om incitament finns for att arbeta mot diskriminering pa basis av kon
och andra diskrimineringsgrunder i form av lagstiftning, finns fa tydliga mekanismer eller
incitament for att bryta de genusstrukturer som uppréatthaller den konsdiskriminering som vi
forsoker komma at genom lagstiftning. Alltsa har vi gatt forbi karnan i problemet. Eberhardsson och
Hagervall &r bada rekryteringskonsulter, proffesionaliserade och starkt praglade av sin
yrkesidentitet. Det finns en medvetenhet géllande kdnsproblematik och att vissa yrken mer &n
andra, framfor allt inom den offentliga sektorn vari de bagge ar verksamma, starkt domineras av
kvinnliga I6netagare. Det finns dven en medvetenhet kring att kvinnorna trots den majoritet de utgor
generellt aterfinns i lagavlonade yrken, pa lagre positioner, med lag status och inom omraden som
arbetar med “mjuka fragor” sd som omsorg och vard. Medvetenheten till trots verkar varken
Eberhardsson eller Hagervall en syn pa sin egen roll som en del i 16sningen gallande arbetet med
konsrelaterad problematik, mer an att de menar pa att spraket i annonser ar avgorande. Denna del av
rekryteringsprocessen uppmarksammar de som problematiskt utan att utveckla detta vidare. Vilket
delvis finner sin forklaring i att det finns fa verktyg i genusarbetet i den har delen av organisationen.

| sitt arbete menar de att genom objektiviteten och kvantifieringen av ansékningar
frankommer de diskrimineringproblematik, &ven konsrelaterad sadan. Vi bor ifragasatta den
objektivitet och saklighet som respondenterna menar karaktariserar rekryteringsprocessen. Det &r
troligt att det som anses konsneutralt i sjalva verket &r uttryck for normativa begrepp och kulturella
symboler som grundlagts i en vérldsaskadning som baserar sig pa ett genussystem. | ljuset av detta
blir saklighet och objektivitet alltsa detsamma som att acceptera underliggande forestéllningar samt

reproducera dem. FOr om objektiviteten som foresprakas ar sa bra, varfor har vi da dessa problem
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med ojamstalldhet? Kan det inte vara sa att de forvantningar vi har pa en viss yrkeskategori manga
ganger ar en manifestation av den struktur vari vi verkar och att de krav och egenskaper som &r sa

efterstravansvérda egentligen bara ar en konstruktion?

6.4. Lon makt & kon - genus och makt i platsannonser
| detta avsnitt redogors for den analys av platsannonser fran tre verksamhetsomraden i Umea
kommun som gjorts. Analysen har utforts i syfte att se hur genus och makt behandlas i annonserna;
i beskrivningen av savél verksamhetsomrade som arbetsuppgifter, och huruvida det finns begrepp
kan anses normativa av det slag som Scott beskriver. Var férhoppning ar att se hur
rekryteringsprocessen framstaller genus och makt for potentiella arbetssdkande, vilket foljaktligen
ocksa ar anledningen till att vi valt att analysera platsannonser som en del av uppfyllandet av var
studies syfte. Som namnts i teoriavsnittet (2.) menar Scott i sin redogorelse for genus som analytisk
kategori att kulturella symboler om femininitet och maskulinitet ges innebdrd i normativa begrepp.
Begreppen forstds ofta som oomtvistade och skapade i samforstand snarare an ur konflikt vilket
medfor att de uppfattas som det enda méjliga sattet att beskriva en viss foreteelse pa.*®

Likt genus &r normativa begrepp om makt ocksa nagot som ar beroende av kulturella
symboler. I vart fall har vi valt att definiera makt med utgangspunkt i den arbetssokandes framtida
mojligheter till sjalvforverkligande och styra over sitt eget liv samt till att fungera som
referenspunkt for andras identifiering. 1 och med detta forringas makten, enligt var mening, av ett
yrke som innebr att hela tiden férhélla sig andras behov och andras 6énskningar.*®” Det &r relevant i
forhallande till undersokningens syfte att ocksa se till hur makt diskuteras i forhallande till genus
och hur annonser uttrycker 6ver- och underordning av feminiteter och maskuliniteter. Analysen av
annonser kraver en forforstaelse for hur vi tanker att genus och makt kan uttryckas i spraket, vilken
vi finner i bade Scotts och Alvessons och Billings teorier (se igen avsnitt 2 for teorier). Alvesson
och Billing menar att analysen av femininitet och maskulinitet maste ga djupare dn ”socialt erkédnda
kulturella innebérder”.*® Vi tolkar det som att dessa erkanda inneborder bestr i vad som vanligtvis
betecknas som “konsneutralt sprak™ och att analysen syftar till att hitta konsinnebdrden av ord och
uttryck pa ett djupare plan. Spraket &r ett viktigt medium i kommunikationen mellan ménniskor och
ar central i spridningen av normer i form av begrepp, varfor spraket i jobbannonser ocksa bor

innehalla begrepp som formedlar normer och forestéallningar om genus och makt.

1% 5cott, 1986, 5.1053-1075.

Behov som brukare har i en omvardnadssituation eller begransningar som tillkommer arbetet i och med riktlinjer,
beslut med mera som formulerats av andra.
188 Alvesson & Billing, 2010, s.115.
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Spraket paverkar manniskors beteenden genom att formedla forvantningar och tilltala individens
vilja att uttrycka sin identitet. | en studie av Gaucher med flera'®® lagger de fram bevis pa hur genus
i platsannonser faktiskt har en paverkan pa sokande. Studien testade genuskodade begrepp mot
forsokspersoners beskrivning av hur de tilltalades av spraket. Resultatet visade att genuskoder
paverkade forestallningar om huruvida méan eller kvinnor jobbade pa arbetsplatsen och ifall
forsokspersonerna sjalva skulle vilja arbeta dar. Det ar forstas tankbart att spraket i en annons
upplevs genuskodat av den enkla anledningen att ett yrke varit dominerat av ett kon, vilket olika
rollteorier skulle foresla. | studien visade sig denna hypotes inte stimma Overens och menar att
upplevelsen av genuskodat sprak bor forstas bade ur roll- och maktperspektiv, dar mekanismer pa

organisationsniva starker och uppratthaller ojamlikheter.

6.4.1. Metod och material

Materialet som tillhandahallits bestar av annonser fran det senaste halvaret inom
verksamhetsomradena Socialtjansten, Ume& Fritid och Stadsledningskontoret (SLK).'® Dessa
verksamhetsomraden valdes ut pd basis av att ett ar kvinnodominerat (Socialtjansten), ett &r
mansdominerat (Umed Fritid) och ett &r jamnt fordelat mellan kénen (SLK). Detta gjordes for att
undersoka om skillnader mellan dess omraden gick att finna, i avseende av hur annonserna
utformades och vilka som sokte jobben. Innehallsmassigt varierar annonserna beroende pa
befattning, verksamhetsomrade och tjanstgéringsomfattning. Till antalet tog vi del av sju annonser
fran SLK, nio fran Socialtjansten och fem fran Umea Fritid. Materialet redovisar hur manga
personer som sokt tjansterna fordelat pa kon och vem, och av vilket kon, som tillsatts tjansten. For
att analysera annonserna har teoriavsnittet legat till grund och styrt vad som fokuserats pa i texterna.
Utifran Scotts teori kring genus som analysverktyg togs nedanstaende aspekter i beaktning som
vagledde analysen av annonserna. Ledorden for analysen av dessa var genus, maskulinitet,
femininitet, kulturella symboler, normativa begrepp samt identitet, vilka anvandes for att utifran
nedanstaende aspekter forsoka utrona hur de olika konen kunde tankas tilltalas samt ha mojlighet att
soka och fa jobben.

- Hur framstalls verksamhetsomradet/arbetsomradet/kommunen?

- Anstéllningsform och sysselsattningsgrad

- Arbetsuppgifter

- Kvalifikationer

- Lon

- Upplysningar

- Antal s6kande fordelat pa kon

- Vem fick jobbet
- Annat/generellt

'8 Gaucher, Friesen & Kay, 2011, 5.109-128.

190 . . .
Se bilaga 4 for samtliga platsannonser som analyserats.
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Efter detta diskuterades och sammanstalldes det utmarkande aspekterna i annonserna utifran teorin.

Dessa redovisas, sammanfattas och diskuteras i avsnitten nedan.

6.4.2. Genus, makt och konsfordelning i Stadsledningskontorets (SLK:s) annonser

Umed kommun beskrivs i SLK:s annonser som en “vinnare”, ddr medborgarna har mojlighet att
kdnna sig som sadana. Kompetens, utveckling och mangfald behandlas inom ramen for vad
kommunen &ar och star for. SLK poangterar i sina annonser foljande (...) organisation som
kannetecknas av mangfald och aterspeglar samhallets struktur. Vi vet att olikheter berikar och
valkomnar alla att soka jobb hos 0ss.” Beskrivningen innehéller inga genusrelaterade innebdrder
men berdr anda individers sociala identitet nar den uppmuntrar till mangfald. I detta fall férvantas
beskrivningen inte inverka restriktivt utan snarare forekomma odnskade restriktioner i linje med det
mal som uttrycks.

SLK:s annonser anvidnder sig av orden “tjansteman” (tjansten jamstalldhetsstrateg)
och ”byggherre” (tjdnsten mark- och exploateringsingenjor). Bendmningarna har hogt
genusrelaterade konnotationer i och med att ordalydelsen for tankarna till att utbvaren ar en man.
Av benamningarna, framst den senare, kan vi ocksa utlasa en maktposition. Samtliga annonser vi
tagit del av fran SLK avser ledarintensiva befattningar som kraver hogskoleutbildning och langt tids
arbetslivserfarenhet. Dessa tjanster &r forknippade med makt i yrket samt status och hogre
socialklass i samhéllet.

Konsfordelningen bland de sdékande var relativt jamn, med 56 % kvinnliga sokanden i
genomsnitt, vilket aterspeglar av verksamhetsomradets nuvarande konsfordelning. Denna
fordelning tyder ocksa pa att annonserna inte direkt tilltalar ett specifikt kon, utan att
beskrivningarna ar mer generella och tilltalar alla. De kompetenser som krdvdes var generellt
sadana vi inte finner vara mer forekommande hos man eller kvinnor, forutom i tva fall; tjansten
jamstélldhetsstrateg som hade storst andel kvinnliga sokanden (84%) och miljéingenjor som lagst
andel kvinnliga sokanden (33%). Detta kan bero pa att fler kvinnor har kompetens i och intresserar
sig for genusvetenskap och jamstalldhetsfragor medan det omvénda galler for tjansten

miljéingenjor.

6.4.2.1. Sammanfattning

SLK:s annonser betonar makt, framgang och en mdjlighet for individen att uttrycka sin personliga
identitet. Detta frigor individens eget handlingsutrymme och forklarar troligtvis den jamna
fordelningen av kvinnor och man. | vissa fall sammanbinder de dock tydligt maktposition med

maskulint kodade begrepp, vilket ar olyckligt. Aven om begreppen anses vara oomtvistade och
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vanligt férekommande benamningar p& yrken™ beframjar de en radande genusordning genom
deras normativa préagel. Fordelningar av kvinnor och mén hos de sokande ar dock jamn, vilket tyder
pa att det satt maskulinitet kopplas till makt i dessa arbeten inte medfor fler manliga sokande. Klass

verkar ha betydelse for hur relationen mellan genus och makt framstélls och tolkas.

6.4.3. Genus, makt och konsfordelning i Socialtjdnstens annonser

Socialtjansten som sadan beskrivs liksom &vriga verksamhetsomraden i god dager, vilket dven
kommunen i sin helhet gérs. Driven och framatblickande med goda maéjligheter att uppna malbilder
av att vara en av Sveriges basta socialtjanst kannetecknar beskrivningarna av verksamhetsomradet.
Denna inledning innehaller inga genusrelaterade innebdrder.

Socialtjansten framstalls vidare ha en vardande och omhéndertagande uppgift, dar
brukarens behov ska sta i forsta rummet. Personlig assistent ar en av flera tjanster som
socialtjansten tillhandahaller och har férekommer uppgifter sa som matlagning och hygienvard av
brukaren. Vidare ar omsorg och omvardande egenskaper nagot som efterfragas inom
underskoterskeyrket. Eftersom dessa sysslor historiskt sett utforts av kvinnor'®? forknippas de starkt
med femininitet och kan sdgas vara begrepp med genderade konnotationer, som uttrycker genus.
Viktiga egenskaper i samband med personlig assistans beskrivs vara att kunna tolka och forsta samt
ha ansvarskansla. Fristdende kan dessa egenskaper inte sdgas ha uttalade genusrelaterade
konnotationer,**® men nar de uttrycks i ndra samband med begrepp som vécker tankar om kvinnliga
sysslor far begreppens en innebdrd som forknippas med femininitet som social kategori.

I beskrivningen av personliga assistenters arbetsuppgifter, ndmns att tjansterna utfors i
forhallande till brukarens behov. Det egna handlingsutrymmet kan darfor tankas vara begransat.
Forvisso innebar omvardnadsarbete makt och darmed ansvar éver annan persons liv och hélsa, men
beskrivningen uttrycker inte nagra frineter for den som utfor tjansterna. Till den arbetssokande
formedlas ingen maktfull position i forhallande till sig sjalv utan snarare andras framtida maktfulla
position i forhallande till den arbetssokande. Stor tonvikt laggs pa personlig lamplighet vilket gor
att den arbetssokande dock kan kvalificera sig med personliga tillgangar.

Socialtjansten ar det mest kvinnodominerade verksamhetsomradet och ocksa det

verksamhetsomrade dit storst andel kvinnor sokte jobben (84% av de sokande var kvinnor). Den

Blyi erkdnner benamningarnas pragmatiska karaktéar i det att de pa ett enkelt satt formedlar vilka slags

arbetsuppgifter det handlar om men att deras uttalade genuskonnotationer bestar.

%2 Aven om kvinnor och mins uppgifter historiskt sett har éverlappat varandra och varierat mellan olika samhallen har
omvardnadsarbete utforts, och utfors dn idag, mestadels av kvinnor (se exempelvis Alvesson & Billing, 2010, ss 80-87).
1% Att identifiera sig som empatisk och ansvarstagande i forhallande till andra ar forstas nagot som tillhor den
personliga identiteten och inte nédvandigtvis bor harledas fran identiteten hos en social kategori, se exempelvis

Alvesson & Billing, 2010, s.154
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stora andelen kvinnliga sokanden kan bero pa att de utbildningar som efterfragas, till exempel
sjukskaoterskeprogrammet, socionomprogrammet och omvardnadsprogrammet, ar dominerade av
kvinnor. Aven om annonsen for tjansten som enhetschef i &ldreomsorgen efterfragade
kvalifikationer som kan ses som manlig, sdsom att vara kostnadseffektiv, fatta beslut, ge feedback
pa prestationer, sa hade annonsen anda 86% kvinnliga sokanden. Detta beror troligen till stor del av
att kvalifikationerna avsag kvinnodominerade utbildningar. Den annons med flest kvinnliga
sokanden var socialsekreterare till Umed socialtjanst (barn/unga) (91%) och den annons med lagst
kvinnliga sokande avsag tva tjanster som personliga assistenter (69%). Tva annonser inom
socialtjansten utlyste ocksa endast kvinnliga sokande, troligtvis pa brukarens dnskemal. Till dessa
tjanster sokte anda ett fatal man. Till tjansterna som vikarierande socialsekreterare barn/unga och
underskoterska till nattpatrullen, hemtjéansten, tillsattes fyra personer pa vardera tjanst. Andelen
kvinnliga sokande var 91 % respektive 84 % vilket skulle kunna vara en forklaring till att kvinnor
ocksa var de som fick tjansterna. | bada fallen tillsattes dock tre kvinnor och en man. En man
mojligtvis ha valts framfor en kvinna vid ett val av tva sékanden med likvérdig kompetens som ett
led i arbetet for en jamn konsfordelning i verksamheten. Denna strategi uttrycks i mal i kommunens
jamstalldhetsplan jamstalldhetsplan som avser framja “fler skanden av underrepresenterat kon” en

strategi som ocksa uppmuntras.’®

6.4.3.1. Sammanfattning
Socialtjanstens annonser binder samman femininitet med ansvar och sociala fardigheter. Den
diskuterar alltid arbetet i forhallande till andras behov. Samtidigt med detta vet vi att Socialtjansten
ar det mest kvinnodominerade verksamhetsomradet i kommunen och att de flesta sokande till
tjansterna var kvinnor. Det verkar alltsd finnas ett dverensstammande mellan hur annonserna
behandlar genus och makt och vilka som arbetar och soker arbete i verksamheten.

Inom Socialtjansten aterfanns de anstallningsformer med lagst sysselséttningsgrad, dar
10 av 16 utannonserade tjanster omfattade deltid. Detta kan paverka bade vilka som soker tjansterna
samt den sokandes framtida ekonomi och livssituation. Att forsorja sig pa 50% arbete kan vara
problematiskt, vilket troligtvis innebar att dldre, med familj att forsorja, inte tilltalas av tjansterna.
Inom socialtjansten fanns ocksa i storst utstrackning anstéallningsformer med natt-, kvalls och
helgjobb vilket kan antas paverka den sokandes livssituation, bade ekonomiskt och socialt, vilket
darmed ocksa paverkar vilka som har mojlighet och vilka som tilltalas att soka dessa tjanster.

¥se kommunens jamstéalldhetsplan och intervju med rekryteringskonsulter.
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6.4.4. Genus, makt och kénsfordelning i Umea Fritids annonser

Verksamhetsomradet Umea Fritid framstalls i annonserna med positiva ordalag. Inledningen av
annonserna varierar dock mycket beroende pa olika de olika tjansterna. Detta ger en bild av
verksamheten som differentierad och bestdende av flera 6vergripande uppgifter behéver egna
beskrivningar.

Annonsen for tjansten idrottsplatsarbetare beskriver uppgifter som bestar av drift och
skotsel av idrotts- och fritidsanlaggningar” samt “reparation, skotsel av konstgrasytor”. Begreppen
for tankarna till sysslor med néra anknytning till teknik. Historiskt sett har teknikintensivitet och
mekanisering varit en faktor till att yrken genomgatt en forandring till manlig konskod, vilket fatt
sitt uttryck i fler manliga arbetstagare. Undersokningar visar hur nérheten till ny teknik ar en faktor
som, idag, styr fordelningen av man och kvinnor i olika arbetsuppgifter annat inom varden'*® och
historiskt sett har mekanisering varit en process som medfort en maskulinisering av
yrken.®*Annonsen for tjansten processledare for alkohol-, drog- och brottsférebyggande arbete
beskriver arbetet i termer om sikerhet (”brottsforebyggande”), handling och teknik (operativt [...]
arbete”, ”processledare”). Kulturella symboler framstéller uppgiften att vdarna om sakerhet som
maskulin, ndgot som framst syns i genussymboliken i militara uppgifter.®” Men hur denna
symbolik relaterar till brottsférebyggande arbete ar oviss. | annonsen for tjansten som fritidschef
uttrycks fritidsnaimndens ambition att ’starkare profilera de mjukare delarna i verksamheten” samt
att ”en viktig utmaning blir att arbeta for allas rétt till ett jAmlikt och berikande fritidsutbud”. Det
ar osakert pa vilket sétt vi kan séaga hur genus konstrueras uttrycken ovan. Mjukhet for tankarna till
omhandertagande vilket i flera avseenden kannetecknar en historisk syn pa femininitet. Samtidigt
uppmanar det andra uttrycket till intresse for solidaritet och texten antas sammantaget inte inverka
restriktivt pa genus.

Benamningen ”ledare” i beskrivningen for tjansterna processledare for alkohol-, drog-
och brottsférebyggande och fritidsledare arbete for tankarna till en maktposition. | den férstndmnda
preciseras maktpositionen i och med det nidmns att arbetet sker “utifran beslutad
genomforandeplan” och att arbetet innebér att ’driva och mgjliggora ett operativt [...] arbete”. 1
den andra annonsen beskrivs ledarskapet utévas i forhallande till att ”mojliggéra ungdomars egna

idéer”, ”’stotta ungdomar” och ”genomfdra aktiviteter”. Skildringen av makt &r att processledarens

% strémberg, 2010.

Som exempel kan ges férandringen i mejeriyrkets konskod i och med inférandet av ny teknik och ett mer
vetenskaplig forhallningssatt samt hur i Storbritannien tidigare kvinnliga specialiteteter sdsom bakning, bryggning och
spinning blivit manliga i och med den mekanisering som den industriella revolutionen medférde.

%7 s5kerhet och trygghet dr maskulint (Tickner, 1992) och mdannen dominerar inom det militara, (Alvesson & Billing,
2010), (ref. till Bradley, 1989 & Reskin, 1984).
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uppgift ar att leda en verksamhet och leda den utifrin mal som kommit uppifran medan
fritidsledarens uppgift bestar i leda en verksamhet med tydligare koppling till andras behov.

I genomsnitt hade annonserna dock 53% kvinnliga sokande vilket visar pa att
verksamhetsomradens tjanster tilltalat saval kvinnor som man. Mellan de olika tjansterna fanns
dock en stor variation. Tjansten idrottsplatsarbetare hade lagst andel kvinnliga sokanden (11%).
Korkort for tungt slép och lastbil var meriterande vilket kan antas bidra till hdga andelen manliga
sokande. Det var ocksa en man som tillsattes tjansten. Hogst andel kvinnliga sékanden hade tjansten
processledare for alkohol-, drog- och brottsforebyggande arbete (66%). Detta star i kontrast till att
arbetet och omradet beskrivs i termer om sakerhet, handling och teknik vilket férvantas tilltala man.
Formella kvalifikationer verkade inte utesluta kvinnor eller mén. Analysen av denna annons
uppdagar manga motsagelser; ett sprak som delvis behandlar maskulinitet, den stora andelen
kvinnor som soker och slutligen att en man tillsattes tjansten. Aven tjansten idrottsplatsarbetare och
fritidsledare innehdll tendenser till motsagelser. Arbetet idrottsplatsarbetare beskrivs som knutet till
friluftsliv, vilket tilltalar bade kvinnor och man. Beskrivningen innehaller dock kompetenser som vi
antar aterfinns hos man. Flera krav pa kompetens (kérkort for tungt sldp och lastbil) bedéms néstan
uteslutande forutsdga en manlig arbetstagare. Trots detta var andelen kvinnliga sékanden 11%. |
annonsen till tjansten fritidsledare till Umea Fritid Unga forvantades anstallningsformen, med
visstidsanstallning med varierad sysselsattningsgrad samt beskrivningen av verksamheten tilltala
unga manniskor. Den betonade ocksa erfarenhet och intresse av arbete i team. Férvanansvart manga

kvinnor sokte dock tjansten (64%), men endast man tillsattes de tre tjansterna.

6.4.4.1. Sammanfattning

Annonserna behandlar genus pa ett satt som sammankopplar maskulinitet med ledarskap. Att
maskulinitet behandlas i annonser kan medverka till att Umea fritid ar det enda verksamhetsomradet
i kommunen som domineras av man, dar méan utgér 77% av alla arbetstagare. Samtidigt &r antalet
kvinnliga sokande stor vilket tyder pa att kvinnor tilltalas av tjansterna. Konsférdelningen hos de
sOkande stdammer dock inte Gverens i fordelningen bland de som tillsattes tjdnsten. Det verkar som
att kvinnor “dr pa vdg in” i verksamheten men dnnu inte har de kompetenser som efterfrigas.
Kanske star verksamhetsomradet av denna anledning infor en forandring i konskod mot att bli mer

neutral.

6.4.5. Slutsatser av analysen av platsannonser i samtliga verksamhetsomraden
Analysen har kunnat se situationer dar spraket behandlat bade genus och makt och diskuterat genus
i forhallande till makt. Aven om spraket som aterfinns i annonser kan betecknas som formellt och

sakligt, behandlar alltsa kulturella symboler och normativa begrepp likval som andra yttringar av
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méansklig kommunikation behandlar dessa teman. Den tolkning som sdkande gjort av annonserna
beror troligtvis mycket pa deras egen forforstaelse for arbetsuppgifterna dar de naturligtvis kan
forbise subtila meningar i annonsernas sprak. Hur yrken omtalas i annonser ar ocksa en aterspegling
av hur de beskrivs i andra hanseenden, varfor sokande antas ha paverkats av yrkens konssymbolik
redan i forvarvande av de kompetenser som behdvs. Jamfor vi sattet som genus och makt behandlas
I annonser med konsfordelningen hos de sokande och de tillsatta upptrader ett intressant monster. |
tabell 6.1. ser vi att annonser som sammankopplade makt och maskulinitet och som samtidigt avsag
tjanster med hog social status fick bade kvinnliga och manliga sokande. Det verkar som att intresset
for maktfulla positioner &r jamnt och att bade kvinnor och mén tilltalas av kopplingen mellan makt
och maskulinitet. A andra sidan ser vi att femininitet och kopplingen till ansvar i stérst utstrackning
verkar tilltala kvinnor samtidigt som maskulinitet aterigen tilltalar bade kvinnor och méan. Det
verkar som att maskulina ideal tilltalar personer av bada kdnen, oberoende av socialklass, medan
feminina endast drar till sig kvinnor. Om vi vidare ser till tillsattningen av tjansterna visar det sig att
den i vart forsta fall foljer konsfordelning hos de sokande. Det visar pa att bade man och kvinnor
saval tilltalas av som innehar de kompetenser som tjansterna kraver. Detsamma galler fallet dar
femininitet behandlades dar de s6kande verkar inneha de kompetenser som kravs, oavsett kon. | de
tjanster som sammanknippar maskulinitet med teknik ar skillnaden mellan férdelningen hos de
sbkande och de tillsatta stor. Det verkar som att kvinnor, trots intresse for tjansterna, inte innehar de

kompetenser som kravs.

Tabell 6.1. Konsfordelning av soékande och tillsatta och hur genus och makt behandlats i annonsen.

Behandling av genus och Fordelning sokande Relationen mellan fordelningen hos tillsatta
makt och sokande

Makt, maskulinitet och Jamn Overensstimmer

individualism

Ansvar och femininitet Flest kvinnor (72 %) Overensstimmer

Expertis, teknik och Jamn Bara min tillsattes, 6verensstimmer inte
maskulinitet

Da annonserna ar koncentrerade till en halvarsperiod finns en problematik i att samma personer kan
antas ha sokt flera av dessa jobb. Detta kan vara fallet speciellt inom socialtjdnsten dér tjansterna
som utlystes var av en mer likartad karaktar &n tjansterna inom SLK. Att samma personer kan ha

sokt olika jobb kan medféra att antalet sokande (247 stycken pa Socialtjanstens annonser)
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egentligen avser antalet sokningar. Detta beddms kunna &ventyra en analys av tjansternas soktryck
vilket vi inte analyserat har.

Andra observationer vi gjort i undersokningen avser tjanstgoringsomfattning och
tjanstens anstéllningsform. En halvtids- eller deltidstjanst medfér en mindre arbetsinkomst for
arbetstagaren som, i de fall arbetstagaren har en familj att forsorja, maste uppvagas av partners
inkomst. Ett vikariat innebar for arbetstagaren en lgsare anknytning till arbetsmarknaden &n en
tillsvidaretjanst. Det visar sig att dessa egenskaper ndastan uteslutande forekommer i
omvardnadsarbete, dar over hélften av Socialtjanstens utannonserade tjanster omfattade deltid.
Dessa tjanster soktes av och tillsattes med kvinnor vilket medfor att det till stor del & kvinnor som
far ta del av konsekvenserna av detta. Detta kan kopplas till malet i kommunens jamstalldhetsplan
att “alla medarbetare ska erhalla den sysselsattningsgrad de 6nskar och andelen heltidsanstéllda ska
oka”, samt att ’samtliga tjdnster annonseras i normalfallet ut som heltidsbefattningar och sa ldngt
det &r mojligt ska onskemal om 6kad sysselséttning for deltidsanstillda tillgodoses”. Mélet tyder pa
en medvetenhet om problemet och en ambition att fordndra, men &r inte tydligt kopplad till just
omvardnadsarbete dar problemet ar som storst.

6.4.6. Diskussion

Den del av rekryteringsprocessen som kommer till uttryck i annonser verkar ha samrére med hur
man och kvinnor soker sig till olika yrken. Vi ser att makt forknippas med maskulinitet men tilltalar
alla, att femininitet forknippas med underordning och omvardnad, vilket tilltalar kvinnor, och att
maskulinitet och teknik tilltalar alla men utmynnar i tillsattningen av man till tjanster. Sett till
tillsattningen av tjanster verkar tillampningen av den princip i genussystemet som kallas
isarhallande bero av social status, dar yrkens hogre status medfor mindre atskillnad av mén och
kvinnor samtidigt som den &r i full gang i andra anden av yrkeshierarkin, dar tillsattningen av
tjanster tyder pa segregering. Den del av processen som ligger mellan ansékning och tillsattning av
tjansten verkar inte ha ndgon péaverkan'®®, utom i ett fall; dar kvinnor tilltalas av maskulinitet som
inte innefattar nagon maktfull position, som innebar drift och skotsel av anlaggningar och inslag av
teknik. Har verkar rekryteringsprocessen fungera som en fordelningsmekanism varvid endast man
tillsétts tjansterna. Detta kan bero pa att den kompetens som efterfragas inte aterfinns hos kvinnliga
sokande men kan ocksa bero av sa kallad fordelningsdiskriminering. Det faktum att vi finner lika
manga man som kvinnor i antalet sokande tyder dock pa att systemet &r i en forandringsprocess. Det

198 Konsférdelningen i antalet sokande och antalet tillsatta ar i stort sett likadan for tjanster dar makt eller femininitet

behandats.
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visar ocksa pa hur kvinnor soker korsa kdnsgranserna i storre utstrackning an man, troligtvis
beroende pa att det forstnamnda ar mer accepterat och tros medféra hogre socialstatus.
Maskulinitetens “popularitet” kan bero pa dess maktfyllda position i genussystemet.
Stravan efter mojligheten att bestimma over sitt eget liv innefattar alltsd ett anammande av
maskulina ideal (analysen visar att annonserna ocksa tydligt sammanknippar maskulinitet och
makt). Stammer denna hypotes visar resultatet av undersékningen att bade méan och kvinnor som
sOker tjanster i kommunen tilltalas av detta och att maskulinitet inte nédvandigtvis forutsétter en
man. Detta har ocksa konstaterats i annan forskning; Alvesson och Billing menar exempelvis att
maskulinitet och femininitet bor betraktas som olika “inriktning i tankar, k&nslor och

59200

viirderingar™”", alltsa former av subjektivitet, som finns narvarande hos alla ménniskor.

6.4.7. Forslag till utformning av annonser

Rekryteringsannonsernas roll i fordelningen av kvinnor och mén i kommunens organisation kan nu
diskuteras i nytt ljus. Dar annonserna behandlar makt och maskulinitet tilldrar den sig personer
oavsett kon, men dar den behandlar femininitet tilldrar den sig kvinnor. Med antagandet att olika
yrken inte essentiellt &r att betrakta som feminina eller maskulina utan att denna symbolik tillskrivs
dem genom anvandandet av normativa begrepp, far vi en utrymme att spela pa dar samma uppgifter
kan beskrivas med andra begrepp utan att betydelsen forandras. Rekryteringen maste har se sin roll
som skapare av nya identiteter. For att exempelvis Socialtjansten ska fa in fler man, och kvinnor for
den delen, for att 6ka soktrycket, bor nya begrepp anvandas som hjalper till att forma nya identiteter
som inte inverkar restriktivt pd potentiella sokande. Det finns inget fel i att presenteras for ideal som

201 "varfér annonsen kan innehalla begrepp med bade maskulin och

uppfattas som motségelsefulla
feminin symbolik. Exempel pa detta kan i fallet med personliga assistenter vara att behandla
trygghet och sékerhet tillsammans med omvardnad och omsorg. Det kan ocksa vara att belysa
maktforhallandet i forhallandet till brukaren genom att beskriva assistentens roll som ett slags

representativt ledarskap, dar assistenten beskrivs som brukarens “representant”.

7. Avslutande analys - 16n, makt och kén i Umea kommun

Vi har tidigare talat om genus som forestéallningar, idéer och handlingar vilka tillsammans skapar

manniskors sociala kon. Med det menar vi att genus inte konstrueras en gang, utan snarare ar en

199 Forskning visar mycket riktigt att kvinnor soker korsa kénsgranserna och belonas for det. Killa pa det! Det visar sig

ocksa att detta inte betyder att kvinnor for den skull belénas for feminint beteende utan att beloningen bygger pa att
de anammar maskulina ideal (Alvesson & Billing, 2010, s.134)

20 Alvesson & Billing, 2010, s.114.

Alvesson & Billing, 2010, tar exemplet med chefer som presenteras for ideal som ar motsagelsefulla, exempelvis
”att vara tydlig, resultatinriktad och kraftfull eller empatisk, stddjande och relationsorienterad” (s.145), men menar att
idealen bidrar till att forma nya identiteter

201
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dynamisk process som pa olika satt producerar och reproducerar forestallningar om Kkon.
Forestallningar som tar sig till uttryck i form av en tva-delad varldsbild genom att exempelvis
manniskor, yrken och roller tillskrivs ett sarskilt genus. Genus forstds ocksd som en slags
organisation, genussystemet, som bygger pa tva interagerande principer; (1) isarhallning, som
betecknar uppdelningen av sysslor i kvinnliga och manliga, feminina och maskulina, samt (2)
hierarki, vilken betecknar hur kvinnlighet underordnas manlighet. Gallande relationen mellan
kvinnligt och manligt talar forskare om en konsmaktsordning som innebdr att mén, genom att utgora
en norm, dverordnas kvinnor. Scotts historiska perspektiv visar pa hur genus och genusrelationer
konstrueras pa alla nivaer i samhallet; fran kulturella symboler, genom normativa begrepp,
institutioner och organisationer till identitet. Detta synsétt lamnar darfor ingen samhallelig niva fri
fran dessa forestallningar och problematik. Detta innebér foljaktligen att 16sningen star att finna i ett
integrerat arbete rérande medvetandegérandet av maktforhallanden mellan méan och kvinnor samt
uppbrottet fran strukturen som vidmakthaller kvinnan i en underordnad position gentemot mannen.
Detta ar saledes ett gemensamt ansvar, vilket kommer bli mer tydligt i och med att studiens
fragestallningar nedan besvaras och analyseras med hjdlp av de tidigare presenterade
genusteoretiska verktygen. Samtidigt ar studiens ansats praglad av ett intersektionellt
forhallningssatt vilket implicerar att analysen kravt att andra faktorer &n enbart kon inkluderats for
att pa ett mer allomfattande vis kunna rama in problematiken med jamstélldhet och I6neskillnader
samt deras komplexa karaktar. Intersektionalitetsperspektivet visar pa maktdimensioner kopplade
till aspekter utéver till exempel kon, dd manniskan ar mer komplex an att den kan forklaras utifran
enbart kon, lika lite som bara utifran exempelvis etnicitet. Vidare ar analysen nedan uppdelad pa
studiens fragestallningar for att belysa hur vara empiriska undersokningar i form av en statistisk
analys av l6neskillnader samt en kvalitativ analys av rekryteringsforfarande och policydokument,

hjélpt oss att besvara dessa.

7.1. Fordelningen av kvinnor och man i Umea kommuns organisation avseende
16n och hierarkisk och vertikal position

Studiens forsta del, med en rent deskriptiv fragestallning, innehaller en analys gallande mén och
kvinnors position i Umea kommun. Analysen fann att arbetsdelning existerar dar man och kvinnor
arbetar med olika saker. Arbetsfordelningen innebdr en uppdelning mellan vad kvinnor och man
arbetar med; i vilka sektorer, i vilka yrken och med vilka arbetsuppgifter, dar en ojamn
maktfordelning existerar. Denna arbetsdelning skapar bade hinder och underlattar for kvinnor och
mén att soka sig till olika sektorer, yrken och arbetsuppgifter, vilket liknar den traditionella
uppdelningen av kvinnliga och manliga sysslor. Resultatet av denna uppdelning blir saledes att en
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ojamn fordelning av 16n uppstar. Denna arbetsdelning kan vi alltsa se tendenser av dven i Umea
kommun, dér kvinnor i stor utstrdckning aterfinns i typiskt ’kvinnliga’ yrken och sektorer och dér
mén ofta aterfinns i typiskt ’manliga’ yrken och sektorer. Detta star i direkt koppling till
genussystemet som ar grundlaggande for bade sociala, politiska, ekonomiska och sociala ordningar
dar forestallningar om man och kvinnor uttrycks och skapas i dessa. Vi kan i var studie se att kénen
isarhalls och hierarkiseras i och med arbetsdelningen i Umea kommun, dar man och kvinnor
aterfinns pa traditionsenliga positioner i organisationen, framforallt horisontellt.

Genusperspektiv tillfor en nedbrytning av hur makt paverkar loneskillnader. | detta
fall motsvaras makt av positionen i organisationens hierarki, dér chefer ar dverordnade andra
arbetstagare. Att mata makt utifran chefstitel ar dock problematiskt eftersom det finns manga
chefsjobb och en grov kategorisering doljer variationer i arbetstagarens maktutdvning. Av den
anledningen kan vi inte dra nagra slutsatser rérande fordelningen av kvinnor och mans maktinnehav
i chefsposition, utéver 16n. Dekomponeringen av léneskillnader i Umea kommun visade dock pa ett
resultat som antydde att mer makt innebdr mindre arbetsdelning. Detta kan ses som att klass, i den
grad den motsvaras av makt, har betydelse for hur uppgifter delas mellan kvinnor och maén.
Arbetsdelningen verkar vara mest uttalad i Socialtjansten och i Umed Fritid, tva
verksamhetsomraden dar majoriteten av arbetstagare ar kvinnor eller man. Detta kan bero pa det
outtalade samhallskontrakt som genom historien givit kvinnor ansvar for hem och hushall och
ddrmed aterfunnits i sé kallade 'mjuka’ yrken. Sdsom den historiska aterblicken visat har mén ofta
aterfunnits 1 yrken med mer tekniska uppgifter, dar ocksd yrken ’omkodats’ till manliga i takt med
en mer teknisk utveckling av arbetsuppgifterna. Dessa forestéllningar verkar alltsa &n idag paverka
den syn pa arbete vi har och darmed ocksa arbetsdelningen pa arbetsmarknaden och i Umed
kommun.

Mannen visade sig ocksa vara generellt Overrepresenterade bland chefer, i férhallande
till antalet man i organisationen. Har fanns dock stora variationer inom verksamhetsomraden som
berodde av klass och grad av arbetsdelning i verksamhetsomradet. Exempelvis aterfanns flest
kvinnliga chefer i kvinnodominerade verksamheter (Socialtjansten), och i balanserade verksamheter
med manga chefsbefattningar (Stadsledningskontoret). | verksamheter dar man utgor en majoritet
av arbetstagarna (Umea Fritid) ar de flesta chefer man. Konsfordelningen i chefspositioner verkar
aterspegla andelen kvinnor och méan i verksamhetsomradet. Varfor man i storre utstrackning
procentuellt sett aterfinns i chefspositioner beror troligtvis pa att mansdominerade verksamheter har
fler chefsbefattningar. Detta méter dock endast formella chefsbefattningar och det &r troligt att

kvinnodominerande verksamheter, likval samtliga verksamheter, ocksa har informella
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maktpositioner som inte syns i statistiken, vilket darfor inte riktigt speglar maktforhallanden i Umea

kommun.?%

7.2. Sa kan skillnader och likheter i position och 16n mellan kénen férklaras
Skillnad i 16n mellan kvinnor och mén forklaras framforallt av horisontell segregering, det vill sdga
uppdelningen av kvinnliga och manliga sysslor. Nar vi simulerar en jdmn fordelning forsvinner
I6negapet vilket gor det uppenbart att konsfordelningen spelar en betydande roll; den har med andra
ord stor forklaringskraft. Ju fler kvinnor i feminint kodade yrken och ju fler mén i maskulint kodade
yrken, desto storre blir alltsa den horisontella segregeringen. Vertikal position hade liten inverkan
pa loneskillnaderna statistiskt sett. Manliga chefer tjanar totalt sett mer an kvinnliga, dven om
kvinnliga chefer numerart &r fler. Vi ser ocksa att kvinnor och man far olika avkastning pa samma
faktorer, exempelvis alder, arbetsvardering och chefshefattning. Dock kan endast vissa generella
monster har urskiljas; kvinnor tjanar mer pa alder, man mer pa arbetsvardering. Kvinnliga chefer far
dock mer avkastning i form av 16n dn mén for sitt chefskap inom kvinnodominerade yrken eller
sektorer. Kvinnor och mans loner verkar alltsa beraknas pa olika satt. Problemet verkar alltsa vara
relaterat till bade ojamn fordelning av man och kvinnor i organisationen och olikheter i hur yrkets
karaktar omsétts i 16n. Strukturen verkar saledes till mannens fordel.

Den deskriptiva analysen visade att skillnaden i kommunen ar stor gallande kvinnor
och mans tjanstgoringsomfattning. Att vara sysselsatt inom ett kvinnodominerat yrke ger alltsa
mindre inkomster av arbete.?®® Detta kan i vissa fall vara kopplat till familjesituationen dar kvinnor
ofta har ataganden som gor att de hellre arbetar deltid. Ett av malen i Umed kommuns
jamstélldhetsplan ar att heltid ska vara norm och deltid en mgjlighet. Denna norm kan dock vara
svar att uppna eftersom tjanstgéringsomfattningen ar inbyggd i vard- och omsorgens organisation.
Scott menar att organisationer inte kan forstas utan ett genusperspektiv, vilket ocksa forklarar det
faktum att fler deltidstjanster finns i kvinnodominerande sektorer. 1 annonserna for
mansdominerade yrken och sektorer fanns inga tjanster med deltidsarbete vilket kan goéra att
deltidsarbete faktiskt inte ar en mojlighet for de som arbetar dar. Tva tredjedelar av de
visstidsanstallda ar kvinnor?®, vilket innebér en att det framforallt ar kvinnor som paverkas av
osakerhet pa arbetsmarknaden. En stark anknytning till arbetsmarknaden kan ségas vara nédvandig
i dagens samhalle i fraga om makt att forma sitt eget liv.

292 Alvesson & Billing, 2010, Kap.7 Kvinnor i ledning I.

Nar sysselsattningsgrad tas i beaktande 6kar I6neskillnaderna med 4%. Detta betyder att det framst dr kvinnor som
paverkas negativt av deltidsarbete
%% N3got vi sett fran statistiskt material fran Umea kommun

203
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Avseende foraldrapenning uppméarksammar Umed kommuns jamstalldhetsplan att man i betydligt
mindre utstrackning tar ut denna och att malet ar att foraldrapenningen ska fordelas mer likvardigt
mellan konen. Att saledes kvinnor tar ut foraldrapenningen i storre grad indikerar alltsa att kvinnor
stannar hemma med barn oftare. Att gora detta kan ocksa medftra att I6neutvecklingen stagnerar
vilket kvinnors hogre avkastning pa alder kan vara ett tecken pa. Detta beror pa uppdelningen av
sysslor i avlionat och oavlonat arbete dar kvinnor traditionellt sett har tagit ansvar for hemmet, vilket
inneb&r kvinnors underordning eftersom avlonat arbete ar forenat med storre livschanser.

Trots att organisationen bestdr av 75 % kvinnor ar en oproportionerligt stor andel
chefer man. Detta kan tankas bero pa tva saker; antingen finns det helt enkelt fler chefspositioner i
sa kallade maskulint kodade verksamheter an inom de feminint kodade verksamheterna. Eller sa &r
man i hogre andel chefer i kvinnodominerade yrken &n vad kvinnor &r chefer i mansdominerade
yrken. Kvinnor ar i storre utstrackning chefer inom konsbalanserade verksamhetsomraden. Vi har i
var studie sett att de storsta verksamhetsomradena ar kvinnodominerade och tenderar att innehalla
farre chefspositioner, exempelvis vard och omsorg. Detta innebéar farre mojligheter till avancemang
framforallt for kvinnor, dar organisationsstrukturen®® gér det svarare att nd chefspositioner. Att
kvinnor underordnas man verkar alltsa delvis forklaras av att kvinnor har svarare att fa tillgang till
makt

Umed kommun som organisation kan forstas utifran Scotts fyra nivaer dar
organisationen beror av kulturella symboler och normativa begrepp som skapar och uppratthaller
genus. Dessa kulturella symboler, sdsom konsuppdelningen i produktion och reproduktion, och
normativa begrepp, en slags konkretisering av de kulturella symbolerna, ger upphov till
arbetsdelning och skillnad i tjnstgdringsomfattning vilket slutligen visar sig i l6neskillnader.
Loneskillnader kan och maste alltsa forklaras som beroende av alla fyra nivaer, fran
organisationsniva till individniva. Drivkrafterna bakom uppdelningen i genus kan sigas vara av

sexuell karaktér dar heteronormativitet innebar en motséttning av manligt och kvinnligt.

7.3. Uppratthallandet av skillnader i 10n, position och makt mellan konen

En av de kanske mest grundlaggande kollektiva illusionerna &r den om den tudelade varldsbilden —
isarhallningen mellan manligt och kvinnligt & med andra ord sa pass integrerad i den moderna
samhéllsidén att ursprunget i stort ar glémt och av manga tas for given. Uppratthallandet av
skillnader i 16n, position och makt mellan kénen ar en produkt av en historisk process dar framfor

allt kvinnan fortryckts pa olika satt. Isarhallningen far en naturlig del i samhallet, dar

205 Stromberg visar i Genus och teknik i sjukvdrden, 2010, att kvinnor aterfinns i arbetsintensiva yrken. Mekanisering

har lett till farre personer som utfér arbete vilket leder till att det finns fler chefer i férhallande till arbetare, olikt
exempelvis sjukvard med manga arbetare och farre chefer.
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reproduktionen av konsstereotypa roller i mangt och mycket sker undermedvetet, en omedvetenhet
som inte bara individer bar ansvar for. Aven det kollektiva bidrar till fornyelsen och reproduktionen
av de normer, handlingar och forestallningar som pa olika satt 6ppnar och sluter handlingsutrymmet
for individer pa grund av dennes sociala identitet. | fallet med Umead kommun framgick
segregationen i form av position som maktforhallande som den del vilken manifesterar de
konstereotypa forestallningarna. Segregation inverkar saledes pa loneskillnader, men vad paverkar
segregationen?

Analysen av annonser visade att rekryteringsprocessen medverkar till att skapa och
uppratthalla genusrelationer da spraket behandlar bade maskulinitet, femininitet och maktrelationer.
Syftet med objektiviteten som anvands i rekryteringsprocessen kan pa olika vis ifragasattas, da
sakallade objektiva kriterier i sjalva verket bestams i forhallande till kulturella symboler. Har ar
alltsa ocksa spraket en produkt av och orsak till kdnsmaktordningen och principen om isarhallande,
vilken senare aterspeglades i konsfordelningen hos dem som tillsatte tjansterna. De tillsatta stammer
Overens med monstret vi sett i uppdelningen av arbetsuppgifter i organisationen. Exempelvis
tillsattes framst kvinnor tjanster i Socialtjansten och man framst tjanster inom Umea Fritid.
Annonserna medverkar till uppratthallandet av en maktskillnad genom att koppla maskulinitet till
makt. Rekryteringsprocessen har alltsd en effekt pa segregationen. | de fall som avvek fran
monstret, dar till exempel kvinnor tillsattes inom maskulint kodade yrken, kan det tankas att en
socialisering in i organisationskulturen avfemininiserar den nyanstéllde. Problemet blir i sa fall att
aven da kvinnor inte stangs ute fran maskulina arbetet sa bidrar sjalva organisationskulturen till att
uppratthalla konsmaktsordningen. Det visar aterigen pa att det ar strukturens fundamentala
funktionssatt som maste ifragasattas och synliggdras. Gallande kommunens roll blir fragan i vilken
grad rekryteringen kan ses som fordelningsmekanism bland manga andra faktorer som paverkar
yrkesval. Socialisation och utbildningsval &r likval viktiga aspekter gallande detta. D& studien inte
undersokt orsaker till uppratthallandet av kénsmaktsordningen utanfor kommunen narmre ar det
svart att vidareutveckla dessa resonemang utéver ovan redan redogjorda.

Under intervjuerna med rekryteringskonsulterna pa jobbsupport framkom det att
utdver kon sa utgor alder den maktdimension som skapar diskussion i rekryteringsprocessen. Denna
aspekt tenderade att ta dver diskussionen i rekryteringsrummet. Fragor som, for oss, i och med detta
uppstar ar huruvida kon pa bekostnad av en stark kompetensinriktning inte ses som ett problem,
eller om det finns en avsaknad géllande kunskap om hur problematik relaterad till kén ska hanteras.
Eller ar det sa att kon pa grund av att den samexisterar med en rad andra konstruktioner, som
tillsammans utgor en persons identitet, forsvinner i mangden av dessa? Det &r viktigt att komma

ihag att en individs kon séllan ensam kan forklara varfor individen behandlas och eller ses pa ett
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visst satt; fordomar och stereotypa forestallningar bygger pa en méangd olika utsagor, normer men
ocksa erfarenheter.

| relation till Umeda kommun och Ioneskillnader inom organisationen &r
I6nesattningsprinciper av vidare intresse att analysera. Just lonesattningsprinciperna kom aldrig pa
tal under intervjuerna med rekryteringskonsulterna pa jobbsupport. Detta kan harledas till att sjalva
I6nediskussionen ligger utanfér deras roll som konsulter, men samtidigt behandlades fragor som
rorde jamstalldhet och arbetsmarknaden. Det hade darfor varit intressant om detta hade lyfts, pa
grund av att studien visade att lonesattningskriterier och andra konsneutrala faktorer sasom till
exempel alder och chefsbefattning, kan paverka kvinnor och mén olika och att de darmed faktiskt
inte ar konsneutrala. Forandringar i 16nebildning sasom inférande av individuell 16nesattning
medfor storre loneskillnad, troligtvis med anledning av att lIénesamtal ger olika avkastning for
kvinnor och man, men det kan ocksa bero pa att individuella lonekriterier ocksa paverkar kvinnor
och man olika. Lonekriterierna ar utformade att hansyn till marknadsfaktorn, vilken vi vidare sett
paverkar kvinnor och mans I6ner olika. Genom att studera forklaringar till Iéneavvikelser i 2009 ars
I6nekartlaggning ar det rimligt att marknadsfaktorn fortfarande inverkar pa samma satt i var
kartlaggning for 2012. Marknadsfaktorn antas ha sitt ursprung i kommunens mal att vara en
attraktiv arbetsplats men tenderar samtidigt att krocka med jamstalldhetspolitiska mal i fraga om
I6neskillnader mellan kvinnor och man.

Analysen av kommunens mal och strategier visade att de inte inverkar uppratthallande
av genushierarkier, eftersom de explicit uttrycker att kvinnor och man inte ska styras av stereotypa
konsroller och att kvinnor och méan ska ha samma rattigheter. Malen angrep problemet pa alla
fronter vilket bor 6ka sannolikheten for att skillnader mellan kvinnor och man motverkas. Vi tror
dock att vid malkonflikt ges foretrade till andra mal framfor jamstalldhetsmal, bade formella mal,
sadsom marknad som lonekriterium, men ocksa organisatoriska hinder, sdsom att socialtjansten som
organisation inte tillater endast heltidstjanster. Malet om heltidstjanstgoring som norm och
deltidsarbete som mojlighet krockar troligtvis med till exempel svarigheten med att ha personliga
assistenter med heltidstjanst, tjanster som i stor utstrackning finns i kvinnodominerade
yrkessektorer.

Utdver ovanstaende aspekter stilldes de policydokument som Umed kommun
producerat géllande jamstéalldhet mot syftet att identifiera orsaker till uppratthallandet av skillnader i
I6n, position och makt mellan kdnen. Att 0ka andelen sokande av underrepresenterat kon till
befattningar pa samtliga organisatoriska nivaer ar ett annat mal i Umea kommuns jamstalldhetsplan.
Trots denna medvetenhet kan vi var analys av platsannonser se att detta fortfarande utgor ett

problem. Att framja fler manliga sokanden till kvinnodominerande sektorer kan minska
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medelloneskillnaderna men inte maktordningen i samhaéllet. Just eftersom det endast & mannen som
flyttas runt forandras inte maktordningen i samhallet, detta kraver ocksa kvinnors tilltrade de
mansdominerade sektorerna, da det ar framst i dessa de hogre l16nerna och saledes makten aterfinns.
Malet om heltidstjanstgéring som norm, men deltidsarbete som majlighet, efterféljs inte av nagon
vidare konkretisering. Det ar rimligt att anta att malen legitimerar vilken tjanstgoringsomfattning
som helst och alltsa inte bidrar till férandring.

Umea kommuns policydokument och handlingsplaner visar pa en hog grad av
medvetenhet kring genus- och jamstalldhetsfragor. Ambitionerna och visionerna ar mycket goda dar
en vilja uttrycks att ’manniskor ska ha lika rattigheter mojligheter och skyldigheter inom livets alla
omraden” samt att som strategisk princip “avskaffa konsstereotypa konsroller” i arbetet for
jamstélldhet. En svarighet med dokument och strategier med dessa kan vara att de kan bli for
abstrakta och svéra att konkretisera.?®® For att kunna efterleva och praktiskt arbeta med dessa mél
och strategier ar det viktigt verktyg utformas som pa ett konkret satt kan anvandas. Ett sadant
verktyg kan till exempel vara att utfora en kartlaggning av Iéneskillnader. Det ar da ocksa viktigt att
denna analyseras och uppfdljs. Aven annat fortldpande arbete sisom fortlopande samréd” samt
diskussion och forankring av lonekriterier pa arbetsplatstraffar bor konkretiseras ytterligare och
uppfoljas.

Uppratthallandet av 16n, makt och kon i organisationen kannetecknas darfor av ett arv
av sprakliga konstruktioner, konsarbetsdelning och objektiva faktorer som inte tar hansyn till
konsmaktsordningens iakttagelser. Objektiviteten tar sig dven till uttryck genom den
arbetsvérdering som uppréttas i samband med att den traditionella I16nekartlaggningen genomfors. |
arbetsvérderingen sker en social konstruktion av yrkeskategorier i ett forsok att objektifiera och
kvantifiera. Det finns i den har processen antagligen inbyggda forestallningar om vérdet av sysslor
varpd man och kvinnor paverkas olika. Det har en process som vidare bor undersokas och framfor

allt diskuteras utifran egna och andra forestallningar om manligt och kvinnligt.

2% Hill, Michael, Policyprocessen, Liber AB, 2007, s.182-185.
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8. Slutdiskussion

Studien har genererat otaliga funderingar kring samhéllets uppbyggnad och de strukturer vari vi
som individer verkar och formas. Vetskapen om socialt konstruerade kon frambringar en syn pa
manniskan som standigt foranderlig. Detta i relation till ojamstélldhet och lI6neskillnader kan enkom
ses som positivt da detta innebar att de normer, forestallningar och varderingar som formar
individens handlingsutrymme inte pd nagot sétt ar cementerade. Den dynamiska process som
kénnetecknar individens identitet kan nér strukturer som begransar dennes handlingsutrymme
synliggjorts fa okad individuell frihet. Medvetenhet och kunskap om hur dessa strukturer ter sig ar
med andra ord ett forsta steg pa vagen till forandring, om sadan nu 4ar Onskvard.
Jamstalldhetsarbetet tenderar dock att hamna i skymundan av andra prioriterade omraden pa den
politiska agendan och kan generellt ses som nigot av ett ’lyxproblem’, da mer akuta svarigheter
sasom ekonomiska kriser stundom kan stjala rampljuset. Vi som forfattat denna rapport menar dock
att vinsten av ett jamlikt samhalle torde vara betydligt storre an vinsterna fran ett ojamlikt sadant
och att det darfor ar ett problem som beror alla. Ett mer jamlikt samhalle inverkar positivt pa bade
sociala, ekonomiska och demokratiska ordningar,?’ vilket ar l6nsamt for saval organisationer och
individer som samhallet i stort.

Studiens uppdragsbeskrivning®® bestod i att gora en lénekartlaggning med
genusanalys. Lonekartlaggningar utférs normalt utifran nationellt jamstalldhetsarbete med bakgrund
i diskrimineringslagen, men aterknyter likval inte till teorier om genus i analysen, vilket bidrog till
att studien fick det utseende den nu har. Lonekartlaggningen talar bara om for oss hur det ser ut i
kronor och oren i olika yrkesgrupper vilket genererar atgarder i form av justeringar av enskilda
personers l0ner, ett arbete som sjalvfallet ar viktigt. Denna studie har emellertid frambringat
aspekter aven av bakomliggande orsaker till 16neskillnader i och mellan grupper. Vi har sokt visa pa
maktforhallandet mellan méan och kvinnor som grupp, vi har dven sokt visa pa att det inom dessa
grupper finns flertalet andra maktdimensioner som utgér en del av problemet med ojamstalldhet.
Individens identitet ar inte enbart formad av kon utan ocksa religion, etnicitet, alder, klass,
sexualitet och funktionshinder ar aspekter som bor inkluderas i studier som ror maktforhallanden
och dimensioner inom och mellan dessa, varpa vi sokt beakta dessa sa langt som varit mojligt.

Strukturell diskriminering kan antas minska om atgéarder vidtas som motverkar ett

fornyande och upprétthallande av de normer, varderingar och handlingar som gang pa gang

27 5e exempelvis Asa Léfstroms rapport Gender equality, economic growth and employment,

Varldsbanken, World Development Report 2012 Gender Equality and Development,

Johnsson-Latham, Gerd, En studie om jamstalldhet som forutsattning for hallbar utveckling, miljévardsberedningen,
MVB 2007:2

2% 5o bilaga 1.
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reproducerar stereotypa forestallningar om kon, vilka pa olika vis sluter och Gppnar individers
handlingsutrymme. Det & med andra ord de stora strukturerna som behéver forandras, ett arbete
som inte kan genomfodras i en handvandning. Vi har trots allt levt i strukturer som undervarderat
kvinnor som grupp sedan det moderna samhallets framvéaxt dér arbetsdelningen mellan kvinnliga
och manliga sysslor i allt stérre grad fick utrymme i bade privat och offentlig sfar.
Jamstalldhetsarbetet kraver ett kontinuum, ett aktivt kunskapsfornyande och direkta atgarder; alla
delar &r lika viktiga.

Jamstalldhetsarbetet i Sverige gar framat och framstegen ar manga, samtidigt aterstar
problemet med ojamstalldhet. Problemets komplexitet och samhallsstrukturen forsvarar ett effektivt
arbete. Den samlade nationella makten delegerar ut befogenheter till kommunerna som atnjuter stor
frihet men ocksa ansvar. Decentraliseringen av makten medfor att organisationsstrukturen som styr
Sverige kan betecknas som fragmenterad vilket i sin tur forsvarar arbetet med att bryta stora
strukturer. Samtidigt ar vi alla en del av strukturen och arbetet for att bryta kdnsmaktsordningen
kraver aktivt arbete inom alla samhélleliga dimensioner; individ, kommun, landsting, region, stat
och hela vagen upp pa internationell niva. De olika delarna maste dock kommunicera med varandra
och finna tydliga mal tillsammans. Inom Umea kommun &r det darfor av stor vikt att alla
organisationens delar bar kunskap om vad genus ar och hur normbrytande arbete utdvas. Detta ar
nagot som kommunen redan bedriver men vi valjer endock att betona detta da jamstalldhetsarbete
inte dr en “engangsgrej”, det dr inget tidsbegrénsat projekt. Det finns inga tydliga riktlinjer for hur
jamstalldhetsarbete skall bedrivas for att bryta ner strukturer som uppratthaller ojamlikhet och
darfor rader en isarhallandets princip. Vi har i analysen betonat sprakets betydelse vid utformningen
av platsannonser och hur spraket kan tankas paverka méan och kvinnor olika pa grund av den sociala
konstruktion som finns kring kon. Vad vi inte har diskuterat ar var roll i egenskap av
rapportforfattare, vi ar inga undantag utan bar sjalvfallet pa forestallningar och vérderingar som pa
olika vis tar sig uttryck. Texten som vi producerat &r inte heller ett undantag och de kategoriseringar
vi anvant oss av kan darfor tankas inneha en skapande och aterskapande roll i talet om vad kvinnor
och mén ar. Framgangarna gallande jamstalldhetsarbetet torde darfor ligga i att medvetandegora de
fordomar, normer och vérderingar som varje individ bar pa. Med ifragasattandet av sin egen roll
foljer saledes dven en medvetenhet kring problemen men ocksa mojligheterna detta kan medféra.
Umed kommun driver idag olika projekt som asyftar just att medvetandeg6ra stereotypa
forestallningar och normbrytande val. Organisationen uttrycker en stark vilja att vara i framkant
gallande jamstélldhetsarbetet, viljan och ambitionen maste pa olika vis realiseras.
Jamstélldhetsarbetet kan darfor till fordel anvéandas i marknadsféring av kommunen, &r det ett

prioriterat omrade bor det fa det utrymme som det faktiskt fortjanar. Detta visar ocksa for
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kommunens invanare och arbetstagare att omradet ar av vikt och att det ar av intresse att inforliva i
samhaéllet. Det maste finnas transperans gallande hur arbetet gar till och pa vilket satt det samverkar
med andra politiska mal; det skall genomsyra varje beslutprocess, varje anstéllning och vid
implementeringen av strategier av olika slag.

For att detta skall vara mojligt maste arbetet praglas av kunskap om varje individs
egen roll i detta. De policys som tas fram maste vara valkanda bland de anstéllda men framfor allt
konkret genomférbara for att kunna komma till gagn for organisationen i sin helhet. Visioner visar
pa medvetenhet men de maste ocksa kunna brytas ner till en hanterbar niva for att Iontagare och
arbetsgivare skall fa tillgang till verktyg for forandring. Organisationen kan &ven bara en roll nar det
handlar om att hoja den sociala statusen pa yrken. Studien har visat pa ett resultat dar feminint
kodade yrken tenderar att avskracka manliga lontagare, vilket pa grund av konsmaktsordningen
innebar att dessa yrken belénas med mindre ersattning. Maskulint kodade yrken avskrécker daremot
i betydligt mindre utstrackning kvinnliga Iontagare. | det har problemomradet &r det hjalpsamt med
forebilder som vagar ifragasatta och visa pa alternativa véagar att ga for att skapa en jamfordelad
arbetsmarknad, men det kraver ocksa att organisationen stottar dessa. Sjukskoterskeupproret som
aterspeglats i daglig debatt syftar till att hoja Ionen for och statusen pa yrket, men det saknas dock
tunga argument. Utbildningens langd &r inte en tillracklig orsak, har maste vikten av hanteringen av
liv och dod upp till diskussion, likvél hela sektorns forandrade utseende och saledes ansvar. Det &r i
stort tydligt att dessa fragor ar svara att ta i och att det rader viss stigmatisering nar jamstalldhet
diskuteras, kanske framst for att en eventuell forlust avskracker. Vi hoppas daremot att vi genom
den hér studien lyckats uppvisa inte bara vinsterna utan aven mojligheterna med ett jamstallt

samhalle.
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9. Mojligheter till forbattring och forslag pa atgirder

Studiens resultat har funnit omraden som kraver vidare undersokning. Foljdaktligen presenteras

nedan nagra forslag pa omraden som behover ytterligare granskning.

e Goda ambitioner racker inte for att uppna jamstalldhet. Konkreta verktyg och atgarder for att
minska loneskillnaderna behévs i alla handlingsplaner och policydokument. Dessa bor
vidare kompletteras med tydliga uppféljningsredskap.

e Konflikter mellan jamstalldhetsarbete och andra mal bor ses over.

e Samtliga delar av kommunens organisation maste ses som delaktiga i skapandet och
uppratthallandet av strukturer som ligger bakom skillnader i kvinnors och méns l6ner.

e Aven rekryteringen bor saledes se sin roll i arbetet for jamstalldhet. Rekryteringsforfarandet
i sin helhet, fran utformandet av kravprofiler till formulerandet av arbetsannonser, ska
genomsyras av kunskaper kring socialt konstruerat kon och identitet.

e Utnyttja lokal 16nebildning for att 6ka I6nen i kvinnodominerade omsorgsyrken.

e Fortsatt arbete med normbrytande rekrytering.

e Workshops och utstallningar om fordomar, konsstererotypa forestallningar ar av godo i

jamstélldhetsarbetet. Ge dessa typer av evenemang plats inom kommunen.

Jamstalldhet kan med fordel fungera i marknadsféring av kommunen och bér ges den plats som
problemomradet kraver.Vidare har vi under arbetets gang identifierat omraden som vore intressanta
att vidare undersoka i en framtida studie. Att undersoka avancemangsmojligheter mellan mén och
kvinnor samt granska hur jobbannonser utformas for personer med annat modersmal &n svenska kan
namnas som tvad av dessa omraden. Vidare skulle vi vilja titta ndarmre pa hur kommunens
policydokument och handlingplaner efterlevs och uppfoljs, samt hur marknadsfaktorn inverkar pa
I6neskillnader. Det skulle dven vara av intresse att undersoka kvinnor och maéans syn pa

I6neforhandling och deras majlighet till detta utifran ett genusperspektiv.
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Appendix A
I Deskriptiva matt

Andelsberdkning

Figur 5:1 i utredningen redovisar fordelningen av mén och kvinnor efter deras procentuella andelar i
varje kategori pd X-axeln. Figur 5:3 och 5:4 i utredningen redovisar fordelningen efter den
procentuella andelen i varje grupp (mén eller kvinnor).

Medelviirdesutrdkning

For den deskriptiva analysen av lo6neskillnader har centralmatt berdknats med hjalp av IBM SPSS.
SPSS’ funktion MEAN redovisar det aritmetiska medelvérdet. Loneskillnader redovisas dels i form
av kvinnors procentuella andel av mans loner dér kvinnors medelvérde dividerats med mannens och
multiplicerats med 100 (exempelvis 94,2 %), dels i form av den procentuella I6neskillnaden som
avser differensen mellan kvinnors andel och 1 (eller 100; exempelvis 5,8 %).

I Viagning av skeva variabler

Standardvdgning och viktningsvariablers forklaringsvirde

Standardvagning anvandes i fragestéllning (2) i den statistiska analysen. Metoden innefattar en
viktningsprocedur. Vikter anvands i statistiska analyser for att atgarda problem som uppstar dar
forekomsten av ett stratum®® (exempelvis man) i ett urval inte motsvarar forekomsten i
populationen. | vart fall avser populationen samhallet i 6vrigt dar andelen kvinnor och man &r
ungefarligt lika. | denna analys behandlar vi Umea Kommun som ett urval dar kon fatt en ojamn
fordelning som skiljer sig fran fordelningen i populationen. I Umea Kommun utgér man 25 % och
kvinnor 75 % av antalet tillsvidareanstallda, vilket inte Overensstammer med deras andelar i
totalpopulationen. Varje anstélld tilldelas darfor en vikt motsvarande reciproken for sannolikheten
att aterfinna en anstalld av samma kon i urvalet (se ekvation 1 dar wy betecknar vikten for k strata, p
sannolikheten for k stratum, N antalet k i populationen samt n antalet k i urvalet). Eftersom vi ar
intresserade av fordelningen av man och kvinnor efter chefsbefattning, verksamhetsomrade,
yrkeskategori och alder behover vi berdkna en vikt for varje anstalld pa alla fyra faktorer enligt
ekvation 1. FOr att se resultatet av en vagning pa alla faktorer samtidigt behdéver vi berdkna en ny
vikt som tar alla andra vikter i beaktning. Av ekvation 2 framgar att denna vikt &r reciprokalen av
sannolikheten, p, att aterfinna en person av samma kon med samma varde pa alla faktorer;
exempelvis en 33-arig man som arbetar som underskoterska i Socialtjansten och som inte ar chef.
Genom att dela denna sannolikhet med 1 far vi reciprokalen som motsvarar den vikt vi bor lagga
vid denna individ. Den ”nya” medellonen for k stratum, xi, berdknas genom att dividera
I6nesumman med summan av vikterna for k stratum enligt ekvation 3. De nya medellonerna jamfors
med varandra genom att dividera kvinnors medelldn med mannens.

Wk= i: m (1)210 wayz: (2)2 X;: M (3)211
P Nk Pz Z W,

%% M3n och kvinnor ir i detta fall olika strata (pl.), vilket i singular benamns stratum.

210 Berdkning av vikter har tagits fran Maletta, Hector; Weighting. Raynalds SPSS-tools (http://www.spsstools.net).
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Nar standardvagning gors pa alla variabler forsvinner léneskillnaden. Kvinnors medelgrundloner
blir lika mé&nnens (100,1 %). Géllande inkomst ar dock kvinnornas medelinkomst fortfarande av
mannens och 1,5 % aterstar. Standardvagningen minskar alltsa 16negapet med mellan 5 och 6,3 %.
Tabell 1 visar att en standardvégning pa var och en av de ingaende variablerna 6kar kvinnors 16n
olika mycket i procent av mans I6n. Beteckningen Iry avser I6nerelation innan standardvégning och
Iry I6nerelation efter standardvagning pa respektive variabel. Verksamhetsomrade (Iry-lro=2,9
respektive 3,4) och yrkeskategori (Ir,-Irg=6,3 respektive 6,6) har de storsta effekterna bade for
grundléne- och inkomstskillnaden, varav yrkeskategori har den absolut storsta.

Tabell 1. Resultat av standardvdigning pd olika variabler

Grundlon (/rp=94,6) Inkomst (/rp=92,2)
Kvinnors Skillnad mot Kvinnors Skillnad mot

medellon i % oviktat medellon i % oviktat
Vigningsvariabel (Iry) (Iry-lry) (Iry) (Iry-lry)
Chefsbefattning 95,2 0,6 92,8 0,6
Verksamhetsomrade 97,5 2.9 95,6 3.4
Yrkeskategori 100,9 6,3 98,8 6,6
Alder 94,8 0,2 92,3 0,1
Alla (Iryyy-) 100,1 5,5 98,5 6,3

Kdlla: Umed Kommun

Forutsatter vi att befattningsniva, verksamhetsomrade, yrkeskategori och alder inte korrelerar med
varandra gar deras effekter att utlasa som Ir»-Iro, eller skillnaden mellan den viktade och oviktade
I6nerelationen. Det ar rimligt att anta att en del av effekterna &r gemensamma mellan variablerna,
vilket ocksd SCB visar i deras undersokning.?*? SCB anvander darfor en speciell algoritm, enligt
ekvation 4 (som tar viktningsvariabel w: “Chefsbefattning” som exempel) for att ta bort
gemensamma effekter fran variablernas enskilda effekter.

FVW = (lrw - er) - % [(lrw - er) - (lrwxyz - lrxyz)] (4) 2321
o FVw = effekten, eller forklaringsvardet, for variabel w
e Ir, =l6nerelation efter standardvagning pa variabel w
o |ry=icke standardvagd lonerelation
e Iry, = 6nerelation efter standardvagning pa alla variabler utom w
e Iryy,~l0nerelation efter standardvagning pa alla variabler

' Anderson David R, Sweeney Dennis J, Williams Thomas A, Freeman Jim, Shoesmith Eddie, Statistics for Business and

Economics (rev. 10. ed.). Mason, OH: Thomson South-Western, c2009, tr 2008.

?25cB (2004) Léneskillnader mellan mdn och kvinnor i Sverige, ss 34-35.

Ibid, s 35.

Uttrycket inom hakparenteser avser skillnaden mellan den stérsta och minsta effekt viktningsvariabeln (i detta fall,
variabeln w) kan ge upphov till.

213
214
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Av tabell 2 framgar effekterna av att exkludera en variabel i taget. Att exkludera
verksamhetsomrade och yrkeskategori ger som vantat storst effekt, varav en exkludering av
yrkeskategori den storsta. Resultatet galler for saval grundlon (1,8 respektive 3,6 %) och inkomst
(2,2 respektive 4,1 %).

Tabell 2. Lénerelation efter standardvdgning med alla variabler utom en

Grundlon Inkomst
Exkluderad variabel Iy, e s Iryx; Iryynz-lryx;
Chefsbefattning 99,8 0,3 98,2 0,4
Verksamhetsomrade 98,3 1,8 96,3 2,2
Yrkeskategori 96,6 3,6 94,5 4,1
Alder 100,1 0,1 98,5 0,0

Kalla: Umed kommun

Berakning av viktningsvariablers effekter ger en bild av deras respektive forklaringsvérde. Den
totala effekt som dekomponeras &ar for grundlon 5,8 % och for inkomst 6,3 %, vilket framgick av
tabell 6. | tabell 3 ser vi att summan av forklaringsvardena uppgar till 5,6 respektive 5,8
procentenheter. Skillnaden mellan summan av forklaringsvardena och summan av effekterna ar
olika gemensamma effekter som inte gar att dekomponera. 0,2 respektive 0,5 % av effekten kan
alltsa hanforas till olika interaktionseffekter mellan variablerna.

Tabell 3. Férklaringsvérde for respektive variabel

Forklaringsvirde procentenheter (FV))

Variabel Grundlon Inkomst

Chefsbefattning 0,3 0,4
Verksamhetsomrade 1,8 0,3
Yrkeskategori 3,4 5,7
Alder 0,1 0,0
Subtotal 5,6 5,8
Interaktionseffekter 0,2 0,5
Total 5.8 6,3

Kélla: Umed Kommun

Forklaringsvardet motsvarar varje variabels effekt pa loneskillnaden efter att gemensamma effekter
tagits bort. | utredningen redovisas detta i en figur. D&r skuggad yta motsvarar varje variabels
paverkan pa skillnaden mellan oviktad (Irp) och viktad I6nerelation (Iryyy,).
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III Regressionsanalyser
Regressionsanalyser anvandes i fragestallning (3) och (4) i den statistiska analysen. Med hjalp av
regression kan vi testa olika variablers paverkan pa lénen och dessutom kan ett forklaringsvarde
(R?) redovisas for hur bra modellen lyckas férklara variationen. Férklaringsvardet kan variera
mellan 0 och 1 dar 1 betecknar en modell i vilken variablerna lyckas forklara hela variationen i den
beroende variabeln (grundlon eller inkomst) och dar ingen variation lamnats at slumpen. Eftersom
vi inte har tillgdng till alla variabler som kan tankas paverka varje individs 16n, framst de
individuella faktorerna sasom produktivitet, férvantar vi oss att modellen kommer att Iamna en del
av variationen at slumpen.

Regressionsekvationen ar semilogaritmisk vilket innebér att var beroende variabel,
I6n, har en logaritmisk form. Detta mojliggor for oss att tolka de skattade parametrarna for
lonevariablerna som procenttal. Ekvation (4) ser ut som foljer (ddr & avser feltermen, det som
modellen inte lyckas méta):

log(lon) =
Bo + BiKvinna + B,Alder + B;Alder? + B,Chefsbefattning +
BsArbetsvarderingsgrupp + B¢Verksamhetsomrade + € (4)

Strukturella olikheter

| fragestallning (3) anvandes regression for att analysera kvinnor och mans olika avkastning pa
karaktaristiska som ar betydelsefylla for 16nen. Tillvagagangssattet ar influerad av den sa kallade
dekomponeringstekniken. Metoden utarbetades av Oaxacas (1973) och har anvants for att se hur
I6neskillnader mellan svarta och vita amerikaner berodde av olikheter i hur anstallda tjanar pa olika
kvalifikationer.?® Oaxacas och Blinders ekvation utgar fran ett antagande att Ioneskillnader &r en
produkt av olika avkastning pa samma kvalifikationer. Dekomponering kompletteras ibland med
korrektion for ojamn kdnsfordelning dar koefficienterna viktas med urvalsandelar, se exempelvis le
Grand (1997)%°. 1 var undersdkning undersoktes bara de olika koefficienterna, enligt en ekvation i
en studie av Johansson med flera:

(InWy, — W) = (KB — XiBi) B)*

Déar InW mans eller kvinnors logaritmerade medellén, X avser medelvarden hos modellens
variabler for kvinnor och mén och g koefficienter. Att inte ta hansyn till ojamn fordelning, vilket
skulle innefatta en viktningsprocedur av varje variabel, innebdr att vi inte vet vilka skillnader som
beror pa olika avkastning, enligt ekvationen ovan, och vilka som beror av ojamn fordelning.

1% 5e Oaxacas Ronald, ‘Male-Female Wage Differentials in Urban Labor Markets’, International Economic Review, vol.
14, no. 3 (1973) och Blinder Alan, ‘Wage Discrimination: Reduced Form and Structural Estimates’, The Journal of
Human Resources, Vol. 8 Issue 4, (1973), s. 436-455.

1% 1e Grand, Carl (1997); 'Kon, 16n och yrke — yrkessegregering och l6nediskriminering mot kvinnor i Sverige’. | SOU
1997:136 Kvinnor och mdns I6ner — varfér sa olika?, ss 45-86 dar dekomponeringsmetoden presenteras i Bilaga 2 pa
sida 84.

27 Johansson Mats, Katz Katarina, Nyman Hakan, ‘Wage Differentials and Gender Discrimination: Changes in Sweden
1981-98’, Acta Sociologica, vol. 48 no. 4, (2005), s. 346, evkation (2).
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Strukturella olikheters paverkan pa loneskillnader

Strukturella olikheters paverkan pa loneskillnader behandlades i fragestallning (4). Hur stor del av
I6neskillnader som beror av olika avkastning testades genom att gora flera kérningar med en
variabel exkluderad. | samband med att variabler exkluderades ur modellen observerades
forandringen av koefficienten for kvinna. Denna forandring lag till grund for var bedémning av
variablernas inverkan pa loneskillnaden. I tabell 4 och 5, redovisas resultatet av analysen.

Tabell 4. Modellen fér grundlén reducerad med en variabel i taget

Grundlon

Fordndring av
Loneskillnad 1oneskillnaden

Forandring av R

Borttagen variabel (kvinna)  (procentenheter) R’ (procentenheter)
Alder -0,1% -0,3 68,9% -6,9
Chefsbefattning -0,3% -0,1 72,9% -2,9
Arbetsvérderingsgrupp -2,0% +1,6 44.,0% -31,8
Verksamhetsomrade -0,6% +0,2 75,7% -0,1
Komplett modell -0,4% +4,2 75,8%
Bara kvinna -4,6% 1,3%
Tabell 5. Modellen fér inkomst reducerad med en variabel i taget
Inkomst
Fordndring av
koefficienten for
Loneskillnad kvinna (i Forindring av R
Borttagen variabel (kvinna)  procentenheter) R? (procentenheter)
Alder -1,9% -0,4 36,9% -3,1
Chefsbefattning -2.3% -0,0 38,6% -1,4
Arbetsvarderingsgrupp -4,2% +1,9 23,4% -16,6
Verksamhetsomrade -2,9% +0,6 39,6% -0,4
Komplett modell -2,3% +5,4 40,0%
Bara kvinna -7,7% 1,2%
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Bilaga 1. Uppdragsbeskrivning

Inom ramen for den utbildning vi som forfattat denna studie gar, ingar en kurs i utredningsmetoder
och praktiska tillampningar. | februari 2012 fick vi forfragan genom kursansvarig att gora ett
uppdrag at Umed kommun som skulle utgdra ett praktiskt utredningsarbete. Uppdraget titulerades
“Lonekartlaggning med genusanalys 4t Umed kommun” och avsdg en breddad version av den
vanliga kartlaggningen som kommunen genomfor var tredje ar. Alla fyra forfattare till studien har
under sin studietid varit i kontakt med genusforskning, varfor vi tilltalades av att gora ett
projektarbete pa amnet.

Forfragan fran kommunens sida har sin grund i en ambition att verka for
jamstalldhetspolitiska mal. | samband med I6nekartlaggningen 2009 uttrycktes en Onskan i
kommunens jamstalldhetsutskott att kartldggningen bor ha en bredare teoretisk férankring och
djupare analys. Den funktion som har hand om lénekartldggningen &r personalfunktionen vilken
ocksa ar den instans som efterfragade uppdraget och som vi har haft kontakt med gallande
uppdragets form. Vid méte med kommunens representanter fran personalfunktionen identifierades
en kunskapslucka om vad en genusanalys ar. Personalfunktionen uttryckte darfor en énskan om att
vi, mot bakgrund till deras allmanna 6nskemal, sjalva definierade uppdragets mer konkreta innehall.
Utéver den allméanna beskrivningen bestod ocksa personalfunktionens roll i att forse oss med
I6nedata, en genomgang av kommunens organisation, I6nepolitik och policy samt
jamstalldhetsarbete. Slutligen faststalldes ocksa att resultaten av studien skulle redovisas den 12
juni 2012 for kommunens personalutskott i form av en presentation och ett sammanfattande
dokument.

Vi uppfattade att vart arbete maste borja i en genomgang av begreppen
I6nekartlaggning och genusanalys. Genomgangen bestod i att vi tog del av material ur tidigare
I6nekartlaggningar frén Umed Kommun och fron andra svenska kommuner®® samt en genomgang
av genusforskningen och relevanta begrepp. For att battre forstd forvantningar pa uppdragets
innehall kontaktades dven andra nyckelpersoner i arbetet for jamstalldhet.?** Uppdragets ramverk
uppgjordes alltsa i samarbete med personalfunktionen pa kommunen. En mer precis definition av
uppdraget var en process som innefattade att vi sjalva inhamtade forvantningar pa uppdragets
genomfdrande.

218 genomgangen av andra lonekartlaggning fick vi upp 6gonen for I6nekartlaggningen som en standardiserad metod

for att systematiskt undersoka loneskillnader. Beskrivningar av arbetssattet vid lIonekartlaggningar aterfanns hos
fackféreningar och hos Jamstélldhetsombudsmannen.

Y Bland dessa personer aterfinns representanten for det regionala projektet Normstorm pa kommunen och
kommunens egen jamstélldhetsstrateg.
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Bilaga 2. Lonekartliggning 2012

1. Hur genomfors en lonekartlaggning?

En I6nekartlaggning har som syfte att synliggora varderingar, attityder och traditioner som paverkar
I6nesattningen. Detta synliggorande bor ocksa syfta till att osakliga I6neskillnader atgéardas och att
arbetsgivare och arbetstagare far upp dgonen for hur I6nesattningen ska ske. Lonekartlaggning
foljer ett dokumenterat arbetssatt som oftast inbegriper nagot slags varderingsverktyg. | kommunens
tidigare kartlaggningar har verktyget LoneVagen anvants. Har har vi sammanstallt materialet med
hjalp av annan programvara, dock samma uppgifter som vanliga kartlaggningsverktyg ger.

2. Bakgrund

Lonekartlaggningen har sin bakgrund i den nya Diskrimineringslagen fran 2008. Enligt 3 kap 10 §
ar kommunen skyldig att var tredje ar kartliagga och analysera loneskillnader mellan méan och
kvinnor for alla arbetstagare. Kartldggningen och analys avser for det forsta bestammelser och
praxis om léner och andra anstéllningsvillkor som tillampas av arbetsgivaren. For det andra avses
I6neskillnader mellan kvinnor och méan som ar att betrakta som lika eller likvérdigt.

3. Metod

Information om bestammelser och praxis om I6ner har inhdmtats fran kommunens
personalfunktion. Dessa ska ligga som bakgrund till de kriterier som anvénds i arbetsvérderingen.
Detta ar en systematisk och analytisk metod som baseras pa faktorer som beskriver arbeten pa en
arbetsplats pa ett likartat satt. Det ar inte den anstalldes meriter eller prestationer som ska studeras
utan sjalva arbetet. For att kunna gora en arbetsvardering behdvs arbetsbeskrivningar. | detta fall har
arbetsbeskrivningar och en klassificering av yrken i 40 olika arbetsvarderingsgrupper gjorts av
personalfunktionen pd Umed Kommun. Klassificeringen grupperar yrken som ar likvardiga med
avseende pa kompetens, ansvar, arbetsforhallanden och arbetsinsats.

Efter arbetsvéarderingen undersoks lIoneskillnader mellan kvinnor och méan inom
samma arbetsvarderingsgrupp. Sammanstallningen innehaller medellon fér kvinnor respektive man,
samt hogsta och lagsta 16n. En analys ska ocksa goras mellan kvinnodominerade arbeten (andel
kvinnor >60 %) och likvardiga arbeten. Har ar tanken att komma &t problemet vardediskriminering
dér kvinnors arbete ofta undervérderas.

4. Analys av bestammelser och praxis

I kommunens bestammelser om 16n (Din 16n i Umed Kommun) beskrivs lonebegreppet som
bestaende av tre delar. De forsta tva delarna paverkas av kommunens I6nepolitik och avser marknad
samt arbetets befogenhets-, ansvar- och svarighetsniva. Den sista delen bestar av arbetstagarens
individuella prestation. Lonepolitiken ska bidra till jamstalldhet mellan kdnen och vara kand bland
medarbetarna. Loneskillnader mellan arbetstagare av olika kon och med arbeten som ar lika eller
likvérdiga ska vidare kunna forklaras med faktorer som inte beror av de anstélldas kon. Den
individuella prestationen bedoms utifran resultat och professionalitet i forhallande till
verksamhetsspecifika kriterier.
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5. Sammanstillning av statistik pa hela materialet

Kon Antal Procent Summa Loneandel Lagsta 16n Medellon Hogsta 16n
%

Kvinnor 6333 76,3% 154887016 75,3% 16200 24457 84300
Man 1965 23,7% 50773039 24,7% 16200 25839 92500
Kon Antal % loneandel 10:e 25:e 50:e 75:e 90:e

av motsatt procentilen | procentilen | procentilen | procentilen | procentilen
kon

Kvinnor 6333 94,6 % 20200 21810 23380 26330 29500
Man 1965 105,6 % 20092 22020 24580 28530 32340

5.1. Kommentar till sammanstallningen pa hela materialet
Umed Kommun &r en kvinnodominerad organisation dar kvinnor utgor tre fjardedelar av det totala
antalet anstéllda. Resultatet visar att finns en skillnad pa 5,4 % mellan kvinnor och mans
medell6ner, dar kvinnor tjanar mindre. Bland de lagst avionade (10:e percentilen) ar forhallandet
dock det motsatta, har ligger medianlonen nagot lagre for man. Bland de hdgst avlonade (90:e
percentilen ar loneskillnaden 8,8 %). Laneskillnader véxer alltsa ju mer vi ror oss mot den del av de
anstéllda som tjanar mest.

103




6. Jamforelse mellan kvinnor och mins medellon i lika arbeten
Underskoterska, boendehandledare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 17

| gruppen ingar: Akupunktor, Arbetshandledare, Arbetsledare, Arbetsterapibitrade, Boendehandledare, Boendehandledare kombi,
Boendehandledare natt, Enhetschef, Fotvardsspecialist, Friskvardare, Gruppledare/underskéterska, Handledare, Handledare daglig
verksamhet, Jourbitrade, Jourbitrade/Komb.tjanst, Personlig assistent LASS, Rehabiliteringsassistent, Sjukgymnast/underskéterska,
Sjukgymnastbitrade, Skotare, Skotare natt, Underskoterska, Underskoterska gruppboende, Underskoterska kvall, Underskoterska
natt, Ungdomskonsulent, Vérdare, Vardare/Jourbitr Komb.Tjanst, Vardare/Vardarinna, Vérdare/vardarinna gruppb dag,

Vardare/vardarinna gruppb natt.
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Bider
Kdn Antal % % l6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n Hdogsta 16n Medell6n
motsatt kdn
Kvinnor 1296 82,2% 102,6 % 28891787 82,6% 16800 27335 22293
Mén 280 17,8% 97,4 % 6082437 17,4% 17100 27500 21723
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Forskollarare, fritidspedagog, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 21

I gruppen ingér: Fritidspedagog, Forskollarare, Forskollarare 6 ars verksamhet, Handledare, Hemsprakstranare, 1T-Pedagog, Larare,
lagstadiet, Lérare, tra/metall sléjd, Larare, ovr, tid. Ak 1-7, Resurspedagog, Senareldrare/Férskollarare, Specialpedagog,
Sarskollérare, Tidigarelarare/Forskollarare.
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Kdn Antal % % loneandel av motsatt Summa Loneandel Légsta I6n Hdogsta 16n Medellon
kon %
Kvinnor 831 86,4% 101,2 % 20648927 86,5% 20950 31050 24848
Mén 131 13,6% 98,7 % 3215258 13,5% 20700 29500 24544
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Larare for- och grundskola, yrkeslarare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 23

| gruppen ingar: Arbetsledare, Friidrottsinstruktor, Forskollarare, Handledare/Samordnare, Instruktér, IT-Pedagog, Lérare
handel/kontor, Larare praktiskt estetiskt amne, Larare, Barn/Ungdom, Larare, Bild, Larare, Bygg/Anlaggn.tekn, Léarare, Dans,
Léarare, Drifts/Underh.tekn, Larare, El/Teletekn., Larare, Fordonstekniska, Larare, Hantverk, Lérare, Hushallsgymnasiet, Larare,
Idrott, Larare, Livsmedelstekn., Larare, lagstadiet, Larare, Ma/No, tid &k 1-7, Larare, mellanstadie, Larare, modersmal/hemsprék,
Larare, Musik, Larare, Naturbruk, Larare, Omvardnad, Lérare, Restaurang/Storhush, Larare, Sv/So, Gymn, Larare, Sve/So, tid ak
1-7, Lérare, Tekn., Lérare, textil slojd, Larare, trd/metall slojd, Lérare, tratekniska, Lérare, VVerkst/Ind.tekn., L&rare, dvr, tid. Ak 1-
7, Musiklarare, Resurspedagog, SFI-Larare, Speciallarare, Specialpedagog, Talpedagog, Tidigarelarare/Forskollarare, Utbildare.
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Alder
Kdn Antal % % l6neandel av motsatt Summa Loéneandel % Lagsta 16n Maximum Medell6n
kon
Kvinnor | 516 | 70,1% 97,7 % 13848299 69,6% 20065 32750 26838
Man 220 | 29,9% 102,2 % 6038828 30,4% 21200 34800 27449
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Barnskotare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 10

I gruppen

ingar:

Barnskotare,

Lararassistent, Skolvard.

Dagbarnvardare,

Elevassistent,

Fritidspedagog,

Forskollarare,

Handledare/Samordnare,
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Kén Antal % % loneandel av Summa Léneandel % Lédgsta 16n Hdgsta 16n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 565 90,0% 102,6 % 12303976 90,2% 17500 25370 21777
Mén 63 10,0% 97,4 % 1336981 9,8% 16750 24600 21222
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Personlig assistent, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 16

| gruppen ingar: Boendehandledare, Enhetschef, Personlig assistent, Personlig assistent LASS, Personlig assistent LSS,

Underskoterska, Vardare/vardarinna gruppb dag, Vardbitrade sluten vard.
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Kén Antal % % l6neandel av Summa Loéneandel % Lédgsta 16n Hdogsta 16n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 341 78,2% 103,0 % 7165461 78,7% 16700 27000 21013
Mén 95 21,8% 97,0 % 1936761 21,3% 17208 23600 20387
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Vardbitrade, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 19

| gruppen ingar: Enhetschef, Gruppledare/vardbitrade, Gruppledare/vardbitrade 6 v, Kontaktperson IFO, Massor, Personlig
assistent, LASS, Personstddjare, Sjukvardsbitr/patientvardinna, Underskéterska, Vardbitrade, Vardbitrade gruppboende natt,
Vardbitrade hemtjanst, Vardbitrade/natt.
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
kon
Kvinnor | 309 | 83,1% 105,1 % 6256483 83,8% 16500 30300 20248
Mén 63 16,9% 95,0% 1213027 16,2% 16500 23520 19254
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Ekonom, biblioteksassistent, personalassistent, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 28

| gruppen ingdr: Administrator, APU Samordnare, Arbetsledare, Arkivassistent, Assistent, Barnomsorgsassistent,
Biblioteksassistent, Bokbindare, Bokbusschauffér, Ekonom, Ekonom/Controller, Ekonom/Gruppledare, Ekonomiassistent,
Enhetschef, Finansassistent, Friskvardsutvecklare, Fritidsassistent, Fardtjanstassistent, Informator, Inspektor, Kanslist,
Kartingenjor, Kommundelsassistent, Kontorist, Kontorsvaktméastare, Lo6nekonsult, Markassistent, Marknadsassistent,
Namndadministrator/Assistent, Namndsekreterare, Personalassistent, Personalférmedlare, Planeringsassistent,
Projektadministrator, Projektassistent, Receptionist, Receptionsassistent, Registrator, Rekryteringsassistent,
Sagoberéattare/Bibliotek, Schemautvecklare, Sekreterare, Skoladministratér, Skolassistent, Systemadministrator,
Teamledare/lonekonsult, Teknisk assistent, Trafiktekniker, Turistbyraforestandare, Turistinformator, Upphandlingsassistent,
Utbildare, Verksamhetsassistent, Verksamhetsutvecklare, Webbredaktor.
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Kén Antal % % loneandel av Summa Ldneandel % Lagsta l6n | Hogsta l6n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 291 86,4% 102,7 % 6810639 86,7% 17200 31000 23404
Man 46 13,6% 97,3 % 1048168 13,3% 17300 31500 22786
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Forsta linjens chef — pedagogisk verksamhet

Arbetsvarderingsgrupp 4

| gruppen ingér: Boendehandledare, Enhetschef, Enhetschef bitr, Enhetschef tillika Rektor, Forskolechef, Férskollarare, Rektor,
Rektor/enhetschef, Rektor/férskolechef.
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Alder
Kdn Antal % % l6neandel av motsatt kon Summa Léneandel % Lagsta 16n Hdgsta 16n Medelldn
Kvinnor 225 [ 77,3% 84,0 % 6101480 74,1% 20700 42600 27118
Man 66 22,7% 119,0 % 2130526 25,9% 20700 45600 32281
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Larare arskurs 4-9, speciallarare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 24

| gruppen ingar: 1T-Pedagog, Lektor, Larare, Idrott, Larare, Ma/No, sen. Ak 4-9, Léarare, modersmal/hemsprék, Larare, Sve. Andra
sprék, Larare, Sve/So, sen. Ak 4-9, Léarare, Sve/Spr, sen. Ak 4-9, Lérare, textil sléjd, Larare, tra/metall sl6jd, Larare, Ovr. Sen., 8k
4-9, Senarelarare/Forskolldrare, Speciallérare, Sérskolldrare.
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Kén Antal % % l8neandel av motsatt kdn |  Summa Loneandel % | L&gstalon | Hogsta l6n Medell6n
Kvinnor 175 62,7% 98,5 % 4657410 62,4% 21850 31900 26614
Mén 104 37,3% 101,4 % 2808045 37,6% 21800 36950 27000
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Gymnasielarare allmanna &mnen, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 22

| gruppen ingar: Lérare, Bild, Larare, Dans, Larare, Ekon., Larare, Gymn. Allm, Larare, Idrott, Larare, Ma/No gymn, Lérare, Sv/So,
Gymn, Lérare, Sv/spr gymn, Larare, Sve. Andra sprék, Lérare, Sve/Spr, sen. Ak 4-9, Léarare, Tekn., Larare, Verkst/Ind.tekn.,

Specialpedagog.
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Kdn Antal % % I6neandel av motsatt Summa Loneandel | Lé&gstalon | Hogstalon | Medellon
kon %
Kvinnor 134 66,3% 98,3 % 3867755 66,0% 23300 33600 28864
Mén 68 33, 7% 101,6 % 1995150 34,0% 24900 33300 29340
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Bistandshandlaggare, socialsekreterare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 33

I gruppen

ingar:

Bistandshandlaggare,

Bostadskonsulent,

Fardtjanstkonsulent,

handikappoms, Socialsekreterare, Socialt ansv samordn, Arendehandledare.

Inspektdr, Konsulent, Konsulent &ldre o
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Kdn Antal % % I6neandel av motsatt Summa Loneandel | Lé&gstalén | Hogsta lon | Medellon
kon %
Kvinnor 176 90,3% 98,0 % 4672465 90,1% 21700 37000 26548
Mén 19 9,7% 102,0 % 514640 9,9% 22500 33600 27086
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Handlaggare, konsumentradgivare, planerare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 30

I gruppen ingér: Systemadministrator, Systemansvarig, Upphandlare, Upphandlingschef Bi, Utbildare, Utbildningssamordnare,
Administrativ chef, Utbildningssekreterare, Arbetsmarknadskonsulent, Utredare, Arkivarie, Utredningssekreterare, Budget o
skuldradgiv,  Utvecklingsledare,  Controller,  Utvecklingssekreterare, ~ Ekonom,  Webbredaktér,  Ekonom/Controller,
Ekonomihandlaggare, Ekonomisekreterare, Enhetschef, EU-Handlaggare, Folkhalsohandlaggare, Fritidskonsulent, Handlaggare,
Halsocoach, Hélsoutvecklare, Info-master, Informatér, Jamstalldhetsutvecklare, Kommundelssekreterare, Konsumentradgivare,
Konsumentvégledare, Koordinator, Namndsekreterare, PA-Controller, Personalkonsult, Planerare, Planeringssekreterare,
Portfdljsforvaltare el, Praktiksamordnare, Processledare, Projektledare, Rehabiliteringsassistent, Rekryteringskonsult, Samordnare,
Statistiker, Strategisk utvecklare.
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Kdn Antal % % I6neandel av motsatt Summa Loneandel | Lé&gstalén | Hogstalon | Medellon
kon %
Kvinnor 111 58,1% 100,6 % 3227870 58,3% 22700 50000 29081
Man 80 99,3% 99,3 % 2311890 41,7% 20500 40450 28899
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Stadpersonal

Arbetsvarderingsgrupp 15

I gruppen ingér: Gruppledare, Stadpersonal, Lokalvardare, Patrullstadare, Restaurangforestandare, Stadare, Stadare/resursgrupp,
Stédare/Vaktmastare, Underskoterska, Vardinna.
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt kon Summa Loéneandel % Ldgsta 16n | Hogsta l6n Medelldn
Kvinnor | 164 | 88,2% 104,5 % 3254265 88,6% 16200 23400 19843
Mén 22 11,8% 95,6 % 417500 11,4% 16200 20350 18977
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Familjepedagog, flyktingkonsulent, integrationshandlédggare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 32

| gruppen ingar: Anhdrigkonsulent, Behandlingsassistent, Boendehandledare, Boendekonsulent, Bostadskonsulent, Drogterapeut,

Enhetschef,

Familjepedagog,  Familjeradgivare,

Flyktingkonsulent,

Frivilligsamordnare,  Faltpedagog,  Forvaltare,

Integrationshandldggare, Invandrarkonsulent, Konsulent, Koordinator, Kurator, Personalférmedlare, Samordnare, Skolkurator,
Socialpedagog, Socialsekreterare, Utvarderare.
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt | Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n medellon
kon
Kvinnor 128 71,5% 99,8 % 3319668 71,5% 22100 33500 25935
Man 51 28,5% 100,1 % 1324095 28,5% 22100 34250 25963

117




Specialpedagog, larare 1-7, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 25

I gruppen ingar: Handledare, Konsulent/specialpedagogik, Larare specialpedagogik, Larare, Hushallsgymnasiet, Lérare, Sve/So, tid
ak, 1-7, Lérare, ovr, tid. Ak 1-7, Socialpedagog, Speciallarare, Specialpedagog, Talpedagog.
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Kén Antal % % loneandel av motsatt Summa Loneandel % | Légstalon | Hogsta I6n Medellon
kén
Kvinnor 142 84,0% 95,9 % 4113960 83,5% 21800 34500 28972
Man 27 16,0% 104,1 % 815035 16,5% 26300 35800 30186
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Ekonomibitrade, restaurangpersonal, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 12

I gruppen ingar: Ekonomibitr/mat-tjanst &ldreom, Ekonomibitrade, Ekonomibitrade barnomsorg, Ekonomibitrade/Stadare,
Forestandare, personalresturang, Kock, Koksbitrade, Produktionsassistent, Restaurangforestandare, Skolmaltidsbitrade, Vardbitrade,

Vérdinna.
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Kdn Antal % % loneandel av motsatt Summa Loneandel % | Lé&gstalon | Hogsta lon Medell6n
kon
Kvinnor 155 91,7% 100,1 % 3180519 91,7% 17450 22850 20519
Mén 14 8,3% 99,8 % 286700 8,3% 16950 21500 20479
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Sjukskoterska, skolskoterska, med flera.

Arbetsvarderingsgrupp 37

| gruppen ingér: Lérare i Omvardnad, Sjukskoterska, Sjukskoterska medicinsk ansvar, Sjukskéterska/Distrikt, Skolskoterska,
Vardkoordinator.
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Kon
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Badmastare, Vaktmastare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 18

| gruppen ingar: Anlaggningsarbetare, Arbetsledare, Badmastare, Badmastare/drifttekniker, Bilforare, Djurskétare, Enhetschef,
Grov- och Div.arbetare, Idrottsplatsarbetare, Lastbilsférare, Lastmaskinsforare, Larare, Ovr. sen. Ak 4-9, Maskinforare,
Parkarbetare, Servicetekniker, Skolvaktmastare, Traktorforare, Tradgardsarbetare, Vaktméstare, Vaktmastare 1:E, Vaktmastare/I T-
administrator, Vaktmastare/ Tekniker, Verksamhetsvaktmastare.
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Kdn Antal % % léneandel av motsatt kon | Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
Kvinnor 21 15,7% 102,8 % 466900 16,0% 19600 28600 22233
Mén 113 84,3% 97,2 % 2443120 84,0% 17550 31000 21621
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Intraprenadchef, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 5

I gruppen ingdr: Enhetschef, Intraprenadchef, Personalassistent, Vardbitrade.
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt | Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
kon
Kvinnor | 102 86,4% 98,5 % 3235675 86,3% 20400 37800 31722
Mén 16 13,6% 101,5% 515270 13,7% 26000 37400 32204
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Kock, kokerskor, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 14

I gruppen ingar: Enhetschef Kock, Kock med driftansvar, Kock/Kokerska 1:e barnomsorg, Kock/Kokerska barnomsorg, Kokerska
1:e, Kokerska skola.
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Kén Antal % % l6neandel av motsatt kén | Summa | Léneandel % | Légstalén | Hogsta I6n Medell6n
Kvinnor 92 82,9% 102,1 % 2053165 83,2% 19200 29800 22317
Mén 19 17,1% 97,8 % 415075 16,8% 19300 24400 21846
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Ingenjor, systemtekniker, med flera Arbetsvarderingsgrupp 35

Arbetsvarderingsgrupp 35

I gruppen ingar: Belysningsingenjor, Byggprojektledare, Civilingenjor, Energiingenjor, Entreprenadingenjor, Fastighetsforvaltare,
Gatudriftchef, Gatuprojektchef, GIS-Ingenjor, IT Arkitekt/databas, IT-Arkitekt, IT-samordnare, IT-tekniker, Kartutvecklare,
Landskapsarkitekt, Landskapsingenjor, Mark- o Exploateringsingenjor, Miljéingenjor, Miljoutvecklare, Matningsingenjor,
Matningsingenjor 1:e, Naturvardare, Nattekniker, Parkchef, PC Natverkstekniker, Planarkitekt, Planchef, Planeringschef bitr,

Projekteringsingenjor,  Projektledare,  Projektledare/IT,  Projektledare/Systemutvecklare, ~ Samordnare,  Stadsarkitekt,
Stadstradgardsmastare, Systemtekniker, Systemutvecklare, Sékerhetssamordnare, Trafikingenjor, Trafikplanerare,
Trafikplaneringschef.
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Kdn Antal % % l6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 31 34,4% 97,9 % 1050245 34,0% 27100 41000 33879
Man 59 65,6% 102,0 % 2040005 66,0% 28000 50500 34576
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Tekniker

Arbetsvarderingsgrupp 41

| gruppen ingar: 1:e PC/Natverkstekniker, ADB-Tekniker, Datatekniker, Driftadministrator, Drifttekniker, Institutionstekniker, 1T-

Pedagog,

IT-tekniker,

Karttekniker,

Kommundelstekniker,

Servicesamordnare, Servicetekniker, Tekniker, Trafikingenjor.

Matningstekniker,

PC  Natverkstekniker, PC-Tekniker,
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt | Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
kon
Kvinnor 17 22,7% 98,4 % 429700 22,4% 22200 27900 25276
Mén 58 77,3% 101,6 % 1489790 77,6% 21450 31500 25686
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Ungdomsarbetare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 29

| gruppen ingar: Fritidsledare, Resurspedagog, Ungdomsass/informatér, Ungdomsassistent, Ungdomscoach, Ungdomskonsulent.
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Kén Antal % % I6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 35 48,6% 95,6 % 759860 47,5% 17900 25200 21710
Maén 37 51,4% 104,6 % 840225 52,5% 19800 27515 22709
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Bibliotekarier, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 31

| gruppen ingar: Bibliotekarie, Bibliotekarie 1:e, Konstintendent, Konstnarlig ledare, Konstsekreterare, Konsulent, Koordinator,
Skolbibliotekarie.
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Kén Antal % % loneandel av motsatt Summa Léneandel % Lagsta l6n | Hogsta l6n Medell6n
kon
Kvinnor 58 84,1% 96,3 % 1517160 83,6% 21500 33575 26158
Mén 11 15,9% 103,7 % 298675 16,4% 24300 30500 27152
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Ingenjorer, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 36

| gruppen ingér: Biolog, Bostadsanpassare/handlaggare, Brandingenjor, Brandinspektor, Bygglovsingenjor, Byggnadsinspektor,
Chef, bygglov/inspektion, Chef for bostadsanpassn/fardtj, Chefsarkitekt, Lantmatare, Miljdinspektor, Planingenjor, Trafikingenjor.
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Kén Antal % % loneandel av motsatt Summa Léneandel % Lagsta l6n | Hogsta l6n Medell6n
kon
Kvinnor 23 36,5% 102,4% 717285 37,1% 26700 50000 31186
Mén 40 63,5% 97,6 % 1217960 62,9% 24545 47000 30449
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Andra linjens chefer, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 2

| gruppen ingér: Aldreomsorgschef, Bibliotekschef, Brandchef, Chef, Chef B/U med funktionsnedsétt, Chef Indiv- och
Familjeomsorg, Chef Personlig assistans, Chef Stab och bistandsbedémn, Chef Vux med funktionsnedsatt, Chef dldreomsorg, ord,
boende, Chef dldreomsorg, sérsk boende, Controller/Budgetchef, Ekonomichef, Enhetschef, Fastighetschef, Finanschef, For- och
Grundskolechef,  Gymnasiechef, IFO  Chef, Informationschef, Internationell chef, Intraprenadchef, IT-Chef,
Kommunikationsdirektdr, Konstnérlig ledare, Kostchef, Kvalitetschef, Lantmaterichef, Mark- och, Exploateringschef,
Miljé/Halsochef, Planeringschef, Redovisningschef, Skolomrchef/forskchef, Skolomrchef/rektor/fskchef, Skolomradeschef,
Skolomradeschef/rektor, Socialchef, Teknisk chef, Turistchef, Upphandlingschef, Verksamhetsassistent, Aldre/Handikapschef.
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Kén Antal % % l6neandel av Summa Ldneandel % Lagstalon | Hogsta l16n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 44 69,8% 91,9 % 1921615 68,0% 23940 55100 43673
Mén 19 30,2% 108,7 % 902550 32,0% 36000 56700 47503
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Arbetsterapeut, dietist, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 38

| gruppen ingér: Arbetsterapeut, Dietist, Distriktsterapeut, Hjalpmedelssamordnare, Logoped, Sjukgymnast, Vardbitrade.
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Kdn Antal % % I6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kdn
Kvinnor 56 90,3% 99,2 % 1485250 90,3% 23550 30850 26522
Mén 6 9,7% 100,7 % 160270 9,7% 25200 31450 26712
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Kulturarbetare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 20

| gruppen ingér: Dramapedagog, Konstnarlig ledare, Konsttekniker, Musikhandledare, Musiklérare, Projektledare, Teaterledare.
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Kdn Antal % % l6neandel av motsatt Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
kon
Kvinnor 29 52,7% 102,8 % 767900 52,4 % 22000 30200 26479
Mén 26 47,3% 97,2 % 698175 47,6 % 22000 33055 26853
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Forhandlingschef, kommunjurist, utvecklingsledare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 40

| gruppen ingdr: Budgetchef bitr, Controller, Ekonomichef, Forskningsledare, Foérhandlare, Foérhandlingschef, Informator,
Internationell sakkunnig, IT-strateg, Jurist, Jamstélldhetsutvecklare, Kommunjurist, Kvalitetscontroller, Ledningskoordinator,
Marknadsstrateg, Né&ringslivssekreterare, Personalchef, Personalkonsult, Planeringssekreterare, Strategisk utvecklare,
Utvecklingschef, Utvecklingsledare, Utvecklingssekreterare, Webmaster.

Kin
D Kvinna
0000 B Man
o
[}
- =]
50000 = -
oo [ ]
@ o | |
o [
] o o
40000 o ) mg ' 8a
= ] Q ]
0 = . o ¢ o Bo
T ol o °o
c cms ©,4 o -
= o © o
&0 30000-
20000
10000=
0 r T 7T 7T 17T 17T 17T 1T T T 17T 17T 17T T 17T 1T 71T T 71T 71T 71T T T TT
35383941 4344454647 454951 24555657 558596061 6263 64 6566
Alder
Kdn Antal % % I6neandel av motsatt |  Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
kon
Kvinnor 34 64,2% 92,5 % 1291090 62,4% 31000 55000 37973
Man 19 35,8% 108,0% 779293 37,6% 33000 53675 41015
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Ingenjorer, systemutvecklare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 34

| gruppen ingar: Besiktningsman, Driftingenjor, Energiradgivare, Entreprenadingenjér, Gatuingenjor, GIS-Ingenjor, Ingenjor, IT-
Arkivarie, IT-tekniker, Kartingenjor, Karttekniker, Kostekonom, Kvalitetsutvecklare, Matningsingenjor, Planeringsingenjor,
Projektledare, Projektledare/IT, Systemprogrammerare, Systemtekniker, Systemutvecklare, Trafikingenjor, Trafikplanerare.
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Kdn Antal % % l6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kon
Kvinnor 15 34,1% 100,7 % 420300 34,3% 25000 34100 28020
Mén 29 65,9% 99,2 % 806175 65,7% 23700 35000 27799
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Studie och yrkesvéagledare, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 27

Instruktdr, Studie och Yrkesvégledare, Ungdomshandledare.
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Kdn Antal % % l6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I16n Medell6n
motsatt kdn
Kvinnor 30 76,9% 104,3 % 793125 T77,7% 23800 30300 26438
Mén 9 23,1% 95,8 % 228080 22,3% 21800 28400 25342
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Elektriker, reparatorer, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 13

| gruppen ingar: Byggnadssnickare, Elektriker, EImontor, Fastighetsskotare, Murare, Rekvisitor, Reparator, Serviceman/reparator,

Verkstadsarbetare.
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Kon Antal % % loneandel av Summa Loéneandel % Lagsta l6n | Hogsta l6n Medellon
motsatt kon
Kvinnor 2 5,1% 97,7 % 45850 5,0% 22850 23000 22925
Man 37 94,9% 102,3 % 867820 95,0% 21400 24600 23455
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Brandman, med flera

Arbetsvarderingsgrupp 11

| gruppen ingér: Brandforman, Brandman, Brandskyddsassistent.
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Kén Antal % % l6neandel av Summa Loéneandel % Lagsta l6n | Hogsta 16n Medellon
motsatt kon
Kvinna 2 5,1% 97,1 % 44300 5,0% 22100 22200 22150
Man 37 94,9% 102,9 % 843800 95,0% 21900 24600 22805
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Forsta linjens chef - teknik

Arbetsvarderingsgrupp 6

I gruppen ingar: Arbetschef, Avdelningschef, Distriktschef, Driftomradeschef, Enhetschef, Enhetschef bitr, Kost- och Servicechef,

Kost-, och Stadchef, Personalledare, Produktionsledare.
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Kén Antal % % l6neandel av motsatt [ Summa Loéneandel % Lagsta l6n | Hogsta 16n Medellon
kén
Kvinnor 18 58,1% 85,8 % 541850 54,3% 26000 41500 30103
Mén 13 41,9% 116,4 % 455845 45,7% 26000 46000 35065
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Arbetsledare

Arbetsvarderingsgrupp 9

| gruppen ingdr: Arbetsledare, Brandmastare, Butiksledare, Driftledare, Enhetschef, Tradgardsmastare, Verkstadsférman.
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Kén Antal % % I6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kdn
Kvinnor 3 10,3% 93,2 % 77500 9,7% 25500 26500 25833
Mén 26 89,7% 107,2 % 720575 90,3% 23700 33300 27714
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Forsta linjens chef - kultur, fritid, administration

Arbetsvarderingsgrupp 3

| gruppen ingar: Administrativ chef, Avdelningschef, Bibliotekarie 1:e, Enhetschef, Fritidsintendent, Lonechef, Platschef,
Stadsarkivarie.
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Kon Antal % % l6neandel av motsatt [ Summa Loéneandel % Lagsta l6n | Hogsta l6n Medellon
kon
Kvinnor 15 60,0% 102,6 % 534800 60,6% 28200 47000 35653
Mén 10 40,0% 97,4 % 347430 39,4% 30930 37850 34743
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Psykolog

Arbetsvarderingsgrupp 26

| gruppen ingar: Psykolog, Skolpsykolog.
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Kén Antal % % I6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kdn
Kvinnor 7 50,0% 98,4 % 220850 49,6% 29500 35300 31550
Mén 7 50,0% 101,5% 224360 50,4% 29700 35000 32051
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Forvaltningschef, avdelningschef stadsledningskontoret

Arbetsvarderingsgrupp 1

| gruppen ingar: Ekonomidirektor, Fritidschef, Kommundelschef, Kulturchef, Kulturhuvudstadsdirektor, Naringslivschef,

Personaldirektor, Samhallsbyggnadsdirektor, Skoldirektdr, Socialdirektor.
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Kén Antal % % l6neandel av motsatt Summa Loneandel % | Lé&gstalon | Hogsta lon Medell6n
kén
Kvinna 7 53,8% 107,5 % 489300 55,7% 60000 84300 69900
Man 6 46,2% 92,9 % 389900 44,3% 51000 92500 64983
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Chef dvrig

Arbetsvarderingsgrupp 7

I gruppen ingdr: Chef, Ekonomichef, Forskningschef, Utvecklingschef.
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Kén Antal % % I6neandel av Summa Loneandel % Légsta I6n | Hogsta I6n Medell6n
motsatt kdn
Kvinna 2 33,3% 89,9 % 87400 31,0% 40500 46900 43700
Man 4 66,7% 1111 % 194325 69,0% 47000 50125 48581
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6.1. Analys av jamforelserna mellan kvinnor och man inom lika arbete

Majoriteten (=70 %) av alla anstallda aterfinns i arbetsvarderingsgrupper dar skillnaden i
medelldnerna & mindre dn 4 %. 11 av de 40 arbetsvarderingsgrupperna hade en hogre I6neskillnad,
dar det i sju fall handlade om en fordel till manliga arbetstagare (i fyra fall hade kvinnor hogre
medellon).

I grupper med mycket hog 16nespridning tjdnade mannen relativt sett mer. Dessa grupper (6 och 40)
har troligtvis mycket hdg andel chefer och hégutbildade. Har tjanade kvinnor mellan 85,8 % och
92,5 % av mannens lon. Pedagogiskt arbete, oavsett utbildningsniva, (specialpedagoger,
ungdomsarbetare, forsta linjens chef — pedagogisk verksamhet, bibliotekarie; 25, 4, 29 och 31) visar
ocksa upp stora skillnader (dar kvinnor tjanar i genomsnitt mellan 84 % och 96,3 % av mannens
16n).

I de fall kvinnors medellon var hdgre, var skillnaden inte lika stor. Har varierade skillnaden mellan
5 % och 4 %. Dessa grupper samlade vardbitraden, studie- och yrkesvagledare, stadpersonal med
flera (grupperna 19, 27 och 15). | ett fall (vardbitraden) beror detta troligtvis pa kvinnornas hogre
alder.

7. Jamforelse mellan medellon i kvinnodominerade yrken och likvirdiga arbeten
Foljande analys &mnar jamfoéra kvinnodominerade yrken med andra yrken som kan anses vara
likvardiga. Yrken bedoms som likvardiga ifall de ingar i samma arbetsvarderingsgrupp, det vill séga
ar lika pa fyra huvudkriterier. Ett kvinnodominerat yrke definieras som ett yrke déar kvinnor utgér
mer an 60 % av de anstéllda. For en jamforelse krévs att arbetsvarderingsgruppen har minst ett
kvinnodominerat yrke och minst ett yrke som inte ar kvinnodominerat. For att analysen ska vara
tillforlitlig kréavs att fler &n 10 personer finns i yrkeskategorin. Av dessa anledningar har jamforelser
skett inom nio arbetsvarderingsgrupper, i vissa fall mellan fler an tva yrken. Syftet med jamforelse
mellan kvinnodominerade yrken och likvardiga yrken ar att se ifall vardediskriminering foreligger.
Med vardediskriminering menas att yrken som kodats som kvinnliga har lagre l6nenivaer eftersom
de oftast har lagre status. Forskaren ska kunna se en tendens till att kvinnodominerade yrken
undervarderas i jamforelse med yrken som enligt kriterierna bor avlonas lika.
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Arbetsvarderingsgruppen larare fér- och grundskola, yrkeslarare, med flera (23)
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T T
Lérare, lagstadiet Larare, SveiSo, tid 8k 1-  Larare, ldrott (n=33)  Larare, Naturbruk (n=21)
(n=121) 7 (n=110)

Yrkeskategori

Arbetsvarderingsgruppen barnskdétare, med flera (10)
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Arbetsvarderingsgruppen férsta linjens chef och pedagogisk verksamhet (4)
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Arbetsvarderingsgruppen
gymnasielarare allmanna amnen, med flera (22)
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Arbetsvarderingsgruppen

familjepedagog, flyktingkonsulent, integrationshandlaggare, med flera (32)
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Arbetsvarderingsgruppen tekniker (41)
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Arbetsvérderingsgruppen
férhandlingschef, kommunjurist, utvecklingledare, med flera (40)
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7.1. Analys av jamforelse mellan kvinnodominerade yrken och likviardiga arbeten
Resultaten visar pa att i fyra av nio fall (just farre an halften) ar medellonen i de kvinnodominerade
yrkena lagre an i Ovriga likvardiga yrken. | 6évriga fall har de kvinnodominerade yrkena hogre
medellon eller sa ar utslaget osékert. Det senare fallet avser arbetsvarderingsgruppen larare arskurs
4-9, speciallérare med flera (24).

8. Slutsatser hela kartldggningen

I de fall grupper med lika arbete uppvisar skillnader &r de flesta till férdel fér mannens medellon.
Har ar skillnaden ocksa storre an i de fall forhallandet var det omvanda. | férhallande till kvinnors
I6ner & mans medelldn hogre dar 16nespridningen ar stor, exempelvis bland chefer eller yrken med
krav pa hogre utbildning, men ocksa i pedagogisk och teknisk verksamhet. Kvinnodominerade
yrken har inte lagre medellon &n likvardiga yrken utan det handlar snarare om att kvinnor i
genomsnitt tjdnar mer i dessa grupper. Denna skillnad &r dock marginell.
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Bilaga 3. Intervjuguide om rekrytering i Umea kommun

Umed kommun &r en stor arbetsgivare med cirka 11000 anstallda, vem som blir anstalld inom organisationen
avgors av en rad olika krav. Intervjuerna kompletterar befintlig empiri i form av platsannonser samt
information om vem/vilka som sedan erbjods arbetet och sedermera blev anstélld men aven riktlinjer och
lagstiftning pa omradet. Intervjuerna och den kvalitativa undersokningen ses har som en kompletterande del
till I6nekartlaggningen 2011 och asyftar att rama in problem som star i relation till 16n, makt och kon. Vi vill
hér utreda och fa fordjupad kunskap géllande arbetet med rekrytering i Umea kommun och hur de arbetar
med att skapa en jamstalld arbetsplats.

Bakgrundsfakta om intervjupersonerna

Intervjupersonen har tillfragats om samtycke till intervjun. Innan  intervjuerna genomfors har
intervjupersonerna ocksa fatt information om att delta &r frivilligt och att ratten att avbryta intervjuerna
finns. Linda Eberhardsson arbetar som rekryteringskonsult pa Jobbsupport inom Umea kommun och hennes
arbetsuppgifter ar att rekrytera personal vid behov till alla Umea kommuns forvaltningar. Linda arbetar
ocksa med att hjalpa till med kravprofiler, gallring, personbedémningar, fardighetstester och referenstagning.
Unn Hagervall arbetar &ven hon som rekryteringskonsult & Umea kommun.

Introduktion till intervjun samt informationskrav

Den hér intervjun syftar till att skapa en bild 6ver hur rekryteringsprocessen gar till vid Umea kommun..
Intervjumaterialet kommer att behandlas som kompletterande material till Lonekartlaggningen 6ver 2011 ars
I6nestatistik och utgora en mer kvalitativ del. Intervjun kommer att kompletteras med radande lagstiftning
gallande rekrytering men aven riktlinjer som tillampas generellt vid rekrytering. Vi kommer éven titta pa de
platsannonser som annonserats ut under en period pa 6 manader. Lonekartlaggningen &ar gjord med ett
genusanalytiskt perspektiv och soker visa pa problem relaterade till 16n, kon och makt. Fokus for den har
delen av rapporten ligger vid verksamhetsomradena; Socialtjansten — som ar kvinnodominerat, Umea fritid —
som ar mansdominerat, samt Statsledningskontoret — dér det ar en sa gott som jamn fordelning mellan kdnen.
Hela Umea kommun &r kvinnodominerat men dessa har valts ut for att se om de pa nagot vis skiljer sig at i
avseende pa rekrytering.

Krav pa informerat samtycke
Deltagaren i intervjun kommer sjalv att ha rétt att bestdmma 6ver sin medverkan.

Kravet pa konfidentialitet
Informera om att vi kommer att anvanda deras befattning och ansvarsomraden i rapporten. Far vi anvanda
namn gor vi garna det.

Nyttjandekravet

De uppgifter vi samlar in genom dessa intervjuer kommer endast att anvandas for forskningsandamal, det vill
sdga i denna lénekartlaggning av Umea kommun. Uppgifterna kommer att anvandas och analyseras i var
I6nekartlaggning och mer specifikt i den utvidgade analys vi kommer att géra med ett genusvetenskapligt
perspektiv. Om sadan onskan finns fran ert hall, kommer ni dven att fa ta del av resultatet nar det ar
fardigstallt. Ni kan fa ta del av hela lonekartlaggningen.

Ovrigt
Har du nagra fragor och funderingar innan vi satter igang?
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Intervjufragor gallande rekrytering:
Hur gar rekryteringen till inom Umea Fritid, Socialtjansten och Statsledningskontoret?

Vilka riktlinjer rekryteras personal utefter och ar det samma for alla verksamhetsomraden?

Finns det skillnader i rekryteringsprocessen gallande de olika verksamhetsomradena, och i sa fall vad bestar
skillnaderna i?

Hur mycket kan personalcheferna inom verksamhetsomradena styra éver rekryteringen?
Finns det fragor som inte far stallas vid intervju?

Stalls alltid fragan om loneansprak vid anstallningsintervju?

Vad anser ni vara viktigast hos den arbetssokande vid anstallning?

Hur ser den interna rekryteringsprocessen ut?

Intervjufragor gallande genus:
Hur tas genus och jamstélldhet i beaktning vid rekrytering?

Tror du att kon har betydelse vid tillsattning av tjanster?

Arbetar ni for att fa fler man och kvinnor till underrepresenterade yrken och i sa fall hur?
Anvands kvotering?

Anpassas rekryteringskriterierna utifran vilket kon den ansékande har?

Finns det yrken inom er verksamhet dar man och kvinnor har foretrade i tillsattningen av tjanster?
Spelar alder roll i tillsdttningen av tjanster?

Intervjufragor gallande arbetsmarknad:
Tycker ni att det finns olika social status pa yrken?

Arbetar ni for att hoja den sociala statusen pa vissa yrken och hur gar det i sa fall till?
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Bilaga 4. Platsannonser

Stadsledningskontoret

Controller till Hornefors & Holmsund-Obbola,intern
SLK:2011:18

Intern intresseférfrdgan som riktar sig till dig som &r tillsvidareanstélld i Ume& kommun

Ume3 &r framgdngsrikt inom manga omraden - en riktig vinnare! Vi vill att alla som arbetar inom Ume& Kommun
ocksd ska kanna sig som vinnare! Hos oss finns 6ver 400 yrken pa arbetsplatser som ska vara éppna och tillgdngliga
for alla. Vart mal &r att alla ska kénna arbetsglddje och kunna utveckla sin kompetens.

Vi stravar efter en organisation som kannetecknas av mé’mgfald och §terspeglar samhallets struktur. Vi vet att
olikheter berikar och valkomnar alla att séka jobb hos oss.

Anstéallningsform
Tillsvidare

Arbetsuppgifter

Du ska folja upp, analysera och kommunicera ekonomiska resultat for verksamheten pa olika nivder i organisationen
och i ledningsgrupper, eventuellt dven till politiker. Du ska arbeta med budget- och prognosarbete samt annat
ekonomiskt arbete som férekommer pa avdelningen sdsom utredningar och utvecklingsarbete. Arbetet innebar néra
kontakt med ledare och verksamhetschefer. Arbetsuppgifterna utférs i bdda kommundelarna.

Kvalifikationer

Vi vill att du har en civilekonomutbildning p& hégskoleniva eller motsvarande. Meriterande om du har en
projektledarutbildning. Vi vill att du har nagra ars arbetslivserfarenhet och erfarenhet av handlédggning inom
ekonomiomradet. Du maste ha goda kunskaper i officepaketets olika applikationer. Du bér ha analytisk formaga, vara
kommunikativ, sjalvstandig och flexibel.

Du bér ha b-kérkort.
Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Lena HO60k Gustafsson, ekonomichef, 090-16 35 84, 070-653 35 84

Sista ansokningsdag
2011-08-29

Behover du hjélp nér du ska lagga upp din ansdkan, ta kontakt med var support, 090-16 10 99
Antal sbkande: 20

Kvinnor/man: 8 kv/12 man

Fick jobbet: Evelin Frélander
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Jamstalldhetsstrateg till Umed kommun
SLK:2011:8

Ume3 &r framgdngsrikt inom manga omraden - en riktig vinnare! Vi vill att alla som arbetar inom Umed Kommun
ocksd ska k&nna sig som vinnare! Hos oss finns dver 400 yrken p& arbetsplatser som ska vara 6ppna och tillgangliga
for alla. Vart mal &r att alla ska kanna arbetsgladje och kunna utveckla sin kompetens. Vi strévar efter en organisation
som kénnetecknas av m&ngfald och aterspeglar samhallets struktur. Vi vet att olikheter berikar och védlkomnar alla att
soka jobb hos oss.

I januari 2011 stallde sig kommunfullméktige bakom "Strategi for jamstélldhetsarbete i Umed kommun", det
dokument som anger mal och fokusomraden fér de kommande fyra 8ren. Strategin pekar ut fyra prioriterade omraden
for jamstalldhetsarbetet: makt och inflytande, hallbar utveckling, livsmiljé och medborgarservice. Malet &r att kvinnor
och min ska ha samma makt att forma samhéllet och sina egna liv och att jamstalldhet p8 ett konkret satt finns med
och tillampas i alla led av beslutsprocessen och i alla dokument som Umed kommun stdr bakom. Med anledning av
fullmaktiges beslut och kommunens kommande arbete med jamstalldhetsfragor soker vi nu en Jamstalldhetsstrateg.

Anstédllningsform
Tillsvidareanstallning, 100% from 1 augusti 2011

Arbetsuppgifter

Som jamstalldhetsstrateg ingdr du i enheten for strategisk utveckling inom verksamhetsomradet kultur och tillvéxt.
Enheten bidrar till och driver pa fortsatt utveckling och tillvéxt. Du ar forste foredragande tjansteman och
beredningsansvarig infér kommunens jamstéalldhetsutskott. Du kommer att jobba med att utveckla samarbeten med
andra organisationer, bade pa policy- och pd verksamhetsniva. Dina arbetsuppgifter &r strategiska och utdtriktade mot
kommunala verksamheter, medborgare och andra aktorer i samhallet.

Kvalifikationer

Du ska ha hdgskoleutbildning med inriktning mot samhallsvetenskap eller beteendevetenskap. Har du dessutom
utbildning inom genusvetenskap eller diskrimineringsfragor &r det meriterande. Du maste ha arbetat med utvecklings-
och féréndringsarbete, garna med fokus pd jamstalldhetsfragor inom offentlig verksamhet alternativt i form av
internationellt arbete. Du har god férm&ga att kommunicera muntligt och skriftligt bdde pa svenska och engelska.
Korkort kravs.

Som person &r du inspirerande och du har god formaga att motivera andra. Du &r utdtriktad och trivs med att utveckla
relationer och natverk. Du &r ocksa bra pd att starta upp, leda och folja upp aktiviteter och har god analytisk férmaga.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon

Enligt avtal

Upplysningar

Charlotte Lundkvist, vik chef strategisk utveckling, 070-593 34 82
Fackliga foretradare

SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

SACO, P-O Backlund, 090-16 19 68

Tilltradesdag

2011-08-01

Sista ansokningsdag

2011-04-13

Behover du hjélp nér du ska lagga upp din ansdkan, ta kontakt med var support, 090-16 10 99

Antal sOkande: 50

Kvinnor/man: 42 kv/8 man
Fick jobbet: Linda Gustafsson
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Kommunikationsdirektor till Umed kommun
SLK:2011:3

Ume3 vaxer! Nu &r vi 115 500 innevanare och vart 18ngsiktiga mal &r att véxa till 200.000 fram till &r 2050.

Vi &r utnamnda till Europas kulturhuvudstad 2014! Det ger oss en unik mojlighet att s&tta Umed p& kartan. Det
kommer vi att gora tillsammans med hela kultursektorn, naringslivet och vara samarbetspartners i Europa.

Tillvaxten i Umed &r pa topp! Vi har stora investeringar med Botniabanan , Staden mellan broarna och investeringar i
bostadsbyggande och vagnat. Vi har en samordnad kommunorganisation! Efter kommunfullmaktiges beslut har vi tagit
bort alla férvaltningsgranser. Vart fokus &r att stérka samverkan och 6ka kvaliteten till vdra medborgare och brukare.
Vart motto ar: Vi gor varandra béttre och béttre for att skapa béattre och béttre resultat for vdra medborgare och
brukare. Vi &r redan idag bra p& information och kommunikation! Vi &r bland de b&st uppkopplade staderna i varlden
och kommunens hemsida tillnér de mest ldsta. Nu behéver vi férstirka vara resurser och stirka kompetensen s att vi
ar rustade infér vdra nya utmaningar.

Anstéallningsform
Tillsvidareanstallning.

Uppgiften som kommunikationsdirektor

Din uppgift som kommunikationsdirektor ar att leda den samlade kommunikationsverksamheten for kommunen som
helhet. V3r huvuduppgift &r givetvis att kommunicera med alla Ume&bor. Vi behéver din hjélp for att f8 ett mer samlat
grepp kring all var externa kommunikation till medborgare, naringsliv, beséksnéring och studenter. Inte minst infér
kulturhuvudstadsdret behover vi kraftsamla kring olika marknadsféringsinsatser.

Den interna kommunikationen &r avgérande for att vi ska lyckas med vart uppdrag. Att f& alla 400 chefer och 10 000
medarbetare att kdnna engagemang och forstaelse for sitt uppdrag &r en nyckeluppgift i kommunikationsarbetet. Vi
vill ge en effektiv service med hog kvalitet till vdra medborgare och vi menar att informerade, kunniga och
medskapande medarbetare &r en framgangsfaktor.

Som kommunikationsdirektér ger du stéd till den politiska ledningen och ar direkt understalld stadsdirektéren. Du har
fortroende for och insikt i hur en politiskt styrd organisation fungerar. Samspelet med den politiska ledningen bygger
pa tillit och fortroende men ocksd lyhérdhet och snabbhet i arbetet.

Till dina resurser finns en kommungemensam informationsenhet, informatérer inom vara verksamheter samt
kompetens inom marknadsforing och besdksnaring.

Kvalifikationer
Vi soker dig som kan skapa langsiktiga och fortroendefulla relationer sdvél externt som internt. Du &r intresserad av
samhallsbyggande och vill nd resultat i samverkan och i natverk med andra.

Du &r en god ledare som ldgger stor vikt vid att f3 alla medarbetare att vaxa. Tillsammans med dem kan du bygga en
samlad verksamhet dar allas engagemang och kompetens kommer helheten till nytta.

Som person har du helhetsperspektiv och ar driven och tydlig som ledare. Du har dokumenterad kunnighet inom
omradet och tillsammans med kreativitet och nyfikenhet infér nya metoder och medier har du de férutsattningar som
kravs for att leda en modern kommunikationsfunktion.

Du har en akademisk examen inom journalistik, media, kommunikation eller motsvarande.

Du har fler8rig och gedigen erfarenhet som chef/ledare eller strateg inom kommunikationsomradet i en stérre
organisation. Meriterande &r om du har erfarenhet fran savél néringslivet som offentlig sektor eller andra
organisationer.

Arbetsspraket blir bide svenska och engelska. Du behdver darfér en mycket god formaga att uttrycka dig i tal och
skrift saval pa svenska som pd engelska. Meriterande &r om du beharskar ytterligare fler sprak.

Du &r en god pedagog och kommunikator. For att lyckas med ditt uppdrag &r du en utdtriktad person som visar
engagemang fér Umed kommuns uppdrag och utveckling.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Upplysningar

Vill du veta mera?

Kontakta stadsdirektor Jan Bjéringe, 070-397 05 45
eller personaldirektor Birgitta Forsberg, 070-342 75 71.

Fackliga foretradare
SACO, Anne-Christine Lejon, 070-580 37 20
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

Tilltradesdag
Maj 2011 eller enligt 6verenskommelse

Sista ansokningsdag
2011-03-07

Antal s6kande: 16
Kvinnor/man: 9/7
Fick jobbet: Jan Bergman
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Mark- och exploateringsingenjor till Umed kommun
SLK:2011:23

Vill du vara med och forma det framtida Ume3a?

Ume8, med sina 116 200 inv8nare, &r en kommun i stark tillvéxt. Befolkningen 6kar med mer &n 1 000 personer
8rligen. Umed utndmndes till 8rets tillvaxtkommun 8r 2008 och &r utndmnd till Europas kulturhuvudstad 8r 2014. Vi
vinner i Ume§ - &r v8rt motto. Alla ska kdnna att de vinner p§ att leva och verka i Ume8. Det géller medborgare och
néringsliv, studenter och féreningsliv. Ume8 kommun &r regionens stérsta arbetsgivare med 10 000 anstéllda.

Arbetsplats och arbete

Mark- och exploatering, med sina 9 medarbetare, ingar i kommunens utvecklingsavdelning tillsammans med
enheterna 6vergripande planering och strategisk utveckling. Ume3 &r inne i ett dynamiskt och spdnnande skede dar
utveckling av staden och infrastrukturen star i fokus. Mark- och exploatering har en viktig roll i arbetet med Ume3s
utveckling och tillvaxt.

Enheten arbetar brett med mark- och exploateringsfrggor. Vi medverkar i olika stadsutvecklingsprojekt, leder
kommunens exploateringsprojekt och kdper och saljer mark for att sékra kommunens tillvéxt. Vi for kommunens talan
i frégor om fastighetsbildning, representerar i samfallighetsféreningar, traffar planavtal mm. Arbetet innebar m%nga
kontakter med intressenter, byggherrar, kommunala verksamheter och kommuninvanare.

Din bakgrund

Vi ser garna att du har civilingenjorsutbildning fran lantmaterilinjen, vag och vatten eller hogskoleutbildning som
ingenjor/bygg. Det &r bra om du ocks8 har nagra &rs erfarenhet inom arbetsomradet. Som person ar du utatriktad och
har latt for att kommunicera i tal och skrift. Du ar flexibel och trivs att arbeta tillsammans med andra. Framfor allt ar
du intresserad och nyfiken att ldra och utvecklas inom arbetsomradet.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Upplysningar
Stina Johansson, chef mark- och exploatering, 090-16 23 11

I denna rekrytering samarbetar vi med Proffice Rekrytering. Du &r valkommen att kontakta rekryteringskonsult Asa
Holmstrém, 090-700 701, fér mer information.

Fackliga foretradare
SACO, Helen Nilsson, 090-16 23 56
Vision, Carina Larsson, 090-16 23 58

Sista ansdkningsdag
2011-12-19

Antal sOkande: 6

Kvinnor/man: 3 kv/3 man
Fick jobbet: Linda Karlefors
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Miljoingenjor
SLK:2011:

UmeS3 fortsétter att véxa kraftigt och har idag 115 500 inv8nare med mélet att vara 200 000 8r 2050. Ume8§ &r
Europas kulturhuvudstad 8r 2014. Byggaktiviteten dr mycket hég i Ume8, b8de vad géller nya bostédder och utbyggnad
av verksamhetsomr8den. Vi har dérmed vi ett antal spdnnande utmaningar framfér oss.

Du kommer att arbeta p§ mark- och exploateringsenheten, som bland annat ansvarar fér kommunens mark- och
bostadsférsérjning. Vi deltar i hela samhéllsbyggnadsprocessen, fr8n planering till genomférande. Som ett led i
Ume&s utveckling ska den férorenade marken saneras.

Anstédllningsform
Tillsvidareanstallning, 100%, from 1 maj eller s& snart som méjligt.

Arbetsuppgifter
Du kommer att jobba med marksanering ur ett tekniskt, ekonomiskt och juridiskt perspektiv. Du ar var kontaktperson
mot tillsynsmyndigheterna och arbetar med upphandling av miljéutredningar och genomférande av marksanering.

Kvalifikationer

Du ska ha ingenjorsutbildning med miljoteknisk inriktning eller teknisk utbildning inom vag- och vattenbyggnad
alternativt geovetenskap i kombination med kunskaper inom miljomradet. Du &r utatriktad och har latt for att
samarbeta, men klarar aven att arbeta sjalvstandigt och ta egna initiativ. Du har kunskaper om berérd lagstiftning och
kan uttrycka dig vél, b8de i tal och i skrift. Vi séker dig som har ndgra ars erfarenhet inom omradet och vana fran
projektledning.

Korkort kravs.
Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal.

Upplysningar
Stina Johansson, Mark- och exploateringschef, 090-162311 eller 070-6692267.

Fackliga foretradare
SKTF Lage Olofsson 090-16 14 55
Sveriges Ingenjorer Staffan Sjéstrom 090-16 23 79

Sista ansokningsdag
2011-04-28

Antal s6kande: 9

Kvinnor/man: 3 kv/6 man
Fick jobbet: Jonas Fagerman
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Projektledare till Utvecklingsavdelningen
SLK:2011:22

Umea ar framgangsrikt inom manga omraden - en riktig vinnare! Vi vill att alla som arbetar inom Umed Kommun
ocksa ska kanna sig som vinnare! Hos oss finns ver 400 yrken pa arbetsplatser som ska vara éppna och tillgdngliga
for alla. Vart mal &r att alla ska kénna arbetsgladje och kunna utveckla sin kompetens.

Vi stravar efter en organisation som kannetecknas av mé’mgfald och é’lterspeglar samhallets struktur. Vi vet att
olikheter berikar och valkomnar alla att séka jobb hos oss.

Umed kommun har héga ambitioner med sitt utvecklingsarbete. Vi séker nu en projektledare till var
Utvecklingsavdelning.

Anstédllningsform
Allman Visstidsanstallning 100% from 2012-01-09 tom 2012-11-30.

Arbetsuppgifter

Som projektledare ingar du i Utvecklingsavdelningen som bade bidrar till och driver pa Ume3s fortsatta utveckling.
Utvecklingsavdelningen har ansvar fér bland annat horisontella mal, éversiktlig planering, utvecklingsprojekt, och
mark- och exploatering. Dina arbetsuppgifter &r utdtriktade; mot andra aktdrer i samhaéllet, kommunala verksamheter
och medborgare. Arbetsuppgifterna ar planera, genomfora och folja upp Nordiska ministerradets konferens for hallbar
utveckling som ska arrangeras i Ume& september 2013.

Du har goda erfarenheter av att samverka med andra aktdrer, ekonomisk redovisning, tar egna initiativ och
omviérldsorienterad. Du &r ocksd van vid att kommunicera pd ett fértroendeingivande sétt och har insikt i hur
demokratiskt styrda organisationer fungerar.

Din bakgrund:
Du har engagemang for och kunskap om arbetsomradet hallbar utveckling, adekvat hdgskoleutbildning samt
erfarenhet av projektledning och att genomféra utvecklingsarbete.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Upplysningar
Aurora Moberg, chef for strategisk utveckling, 090-16 10 92, 070-580 33 38.

Vi undanber oss alla erbjudanden om annonserings- och rekryteringshjalp i samband med denna tjanstetillsattning.
Fackliga foretradare

Vision, Carina Milton, 090-16 12 39

SACO, Carina Aschan, 090-16 49 60

Tilltradesdag
2012-01-09

Sista ansdkningsdag
2011-11-21

Antal s6kande: 31

Kvinnor/man: 17 kv/14 man
Fick jobbet: Barbro Ruda
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Tva upphandlare till Umed kommuns upphandlingsbyra
SLK:2011:4

Upphandlingsbyrd8n genomfér samordnade upphandlingar, avtalsférvaltning samt erbjuder operativt upphandlingsstéd
till v8ra uppdragsgivare. Dessa omfattar utéver Ume§ kommun och dess bolag samt bl.a. kranskommunerna
Nordmaling, Bjurholm, Vénnés, Vindeln och Robertsfors kommun. Byr8n best8r av ett arbetslag p8 tio personer som i
samarbete ansvarar fér att ge hég service till v8ra uppdragsgivare och upprétth8lla goda relationer till vra
leverantérer.

Vi behéver nu stérka vart team med tvd upphandlare med ett konsultativt forhaliningssatt som gérna tar en
projektledande roll.

Anstéallningsform
Tillsvidareanstallning 100%.

Arbetsuppgifter

Du kommer sjélvstandigt att ansvara for kvalificerade upphandlingar inom olika varu- och tjansteomraden.
Upphandlingarna genomférs i enlighet med lagen om offentlig upphandling (LOU) och med fokus p& goda affarer. Med
detta avses att upphandlade varor och tjanster val ska spegla de olika verksamheternas behov och att vi ska bidra till
god hushallning med skattemedlen i vart satt att gora affarer. Arbetet sker darfér i ndra samarbete med kommunens
olika bestéllare och sakkunniga.

Upphandlaren har rollen som arbetande projektledare och handlagger flera upphandlingar parallellt. Andra viktiga
arbetsuppgifter ar att tillsammans med 6vriga medarbetare pa avdelningen bidra till verksamhetsutveckling, sprida
kunskap om upphandlingslagstiftningen, inkdps- och upphandlingspolicy m.m.

Du férvantas delta aktivt i verksamhetens utvecklingsarbete avseende gemensamma processer, arbetsmetoder liksom
ett tkat fokus pa battre affarer.

Arbetet innebar ocksd kontinuerlig kontakt och dialog med sdvél uppdragsgivare som leverantérer och 6vriga
intressenter.

Kvalifikationer

Vi ser helst att du har en hdogskoleutbildning inom ekonomi/juridik alternativt motsvarande kunskaper och erfarenheter
som Du skaffat Dig pa annat satt. Erfarenhet av kvalificerat upphandlings/inkdpsarbete fran offentlig sektor &r
naturligtvis meriterande, liksom utbildning inom detta omrade.

Erfarenhet av LOU och dess tilldmpning inom offentlig verksamhet varderas hogt, liksom erfarenhet av projektledning.
Vi vardesétter dven intresse av, och kunskap om, miljéfragor.

Vi lagger stor vikt vid dina personliga egenskaper och séker en utdtriktad och affarsmaéssig organisatér med stark
drivkraft. D& du sjalvstandigt driver dina upphandlingar bér du vara en god administrator som &r strukturerad,
initiativrik, lyhérd, ha hég integritet och ha en god samarbetsférmaga. Du &r en skicklig kommunikatér som bade trivs
i forhandlingar och med att tala infor stérre grupper. Du ska ocksa kunna uttrycka dig vél i tal och skrift.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Vi erbjuder
Tjansten ar sjalvstdandig och variationsrik med stora utvecklingsmdgjligheter. Vi kommer att erbjuda dig personlig
kompetensutveckling inom upphandlingsomradet.

Ovrig information
Umea kommun arbetar aktivt for jamstélldhet och mangfald i arbetslivet och vill darmed tillvarata de kvaliteter som en
jamn konsfordelning och etnisk och kulturell mﬁngfald kan tillféra verksamheten.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Egil Nylén, upphandlingschef, 090-16 15 70, 070-316 15 70

Fackliga foretradare
SACO, Per-Olov Backlund, 090-16 19 68
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

Sista ansokningsdag
2011-03-16

Antal sokande: 47 sdkande (obs! 2 tjdnster skulle tillsattas!)
Kvinnor/man: 20 kv/27 man
Fick jobbet: Thomas Lundsten, Jan Karlsson
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Socialtjdnsten

Enhetschef till Umed socialtjinst, l'-ildreomsorgen, Sarskilt boende
S0C:2011:31

Socialtjdnsten i Ume8§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bdsta socialtjanst och ddrmed bidra till
Umeé8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Sé&rskilt boende é&r ett samlingsnamn fér det boende som &r aktuellt nér behov av v8rd och omsorg &r s§ omfattande
att det inte léangre kan tillgodoses i det egna hemmet. Det finns dldreboenden med olika inriktningar. Verksamheten
styrs och planeras utifr8n brukarens behov, 6nskemdl och vilja. All omv8rdnad och rehabilitering utg8r ifrén individens
samlade behov.

Anstéallningsform
Tillsvidarenstéllning 100% from 1 juni.

Arbetsuppgifter

Som enhetschef ska du utveckla var verksamhet i samverkan med brukare, personal foretradare och andra
samverkanspartner. Du kommer att ingd i en ledningsgrupp dér du genom ett gott samarbete internt och externt
bidrar till att n& uppsatta mal for verksamheten De verksamhetsma&l som ska uppnds &r baserat p8 ett
brukarperspektiv, medarbetarperspektiv, ekonomiskt perspektiv samt utvecklingsperspektiv.

Som enhetschef ansluter du dig till den vardegrund som kannetecknar socialtjansten - omtanke, medskapande och
6ppenhet. VAr vision &r att bli Sveriges basta socialtjdnst 2015.

Kvalifikationer
Vi soker dig som last sjukskoterskeprogrammet, socionomprogrammet, sociala omsorgsprogrammet eller programmet
for personal- och arbetslivsfragor. Har du dessutom ndgon utbildning inom ledarskap &r det bra.

Du ska ha minst tre ars erfarenhet av att arbeta som chef/ledare och ha goda kunskaper kring lagstiftningen (SOL)
och vana av dokumentationsarbete. Erfarenhet av processarbete och att arbeta i en politisk styrd organisation ar
meriterande.

Vi vill att du har god férmaga att ta tillvara medarbetares kompetens och att skapa férutsattningar for medarbetarna
att nd uppsatta mal. Du har god férmaga att kommunicera sambandet mellan mal och medel och driva
kostnadseffektiv verksamhet. Du ska ha mod att fatta beslut och st upp for det som beslutats, du ar
utvecklingsinriktad och ger feedback p& dina medarbetares prestationer. Du ska ha formaga och vilja att arbeta i team
samt god férmaga att uttrycka dig sdvél skriftligt som muntligt.

Vi vill att du bifogar en meritférteckning och ett personligt brev i din ansdkan.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Karin Séderberg, verksamhetschef aldreomsorgen, 090-16 36 38

Fackliga foretradare

SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86
vardférbundet, Lena Arcteadius, 070-576 23 93
Kommunal, Gunnar Eriksson, 090-16 12 73

Tilltradesdag
2011-06-01

Sista ansokningsdag
2011-03-15

38 sdkande, 33 kvinnor, 5 man
Fick jobbet: Susanna Harkdniemi
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Handledare daglig verksamhet, Lilla gruppen, Umedalen
SOC:2011:21

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bédsta socialtjénst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Dagligverksamhet inom omrade begdvningshandikapp séker en medarbetare.

Anstédllningsform
Tillsvidare, 100%, Provanstéllning tillampas 6 manader.

Arbetsuppgifter

I denna tjanst ingér att planera och arbeta i en ny verksamhet fér brukare med autism samt autismliknande tillstand.
Denna tjénst innebar ocksa att planera och arbeta nédra enhetschef for att planera upp fér kommande brukare samt
vara en del av den verksamheten. Du skall kunna arbeta sjalvstandigt och i grupp, ta egna initiativ, finna natverk fér
samarbete for malgruppen och strategiskt arbeta for att utforma verksamheten sa att den passar for brukarna via
tydliggérande pedagogik. Du ska kunna uttrycka dig vél i tal och skrift d& kommunikation samt dokumentation &r
viktiga arbetsredskap.

Kvalifikationer

Du har pedagogisk utbildning eller annan dokumenterad utbildning/erfarenhet av arbete med autism samt utbildning
som av arbetsgivaren bedéms likvardig. Stor vikt laggs vid personlig lamplighet och erfarenhet, erfarenhet av att
handleda personal samt finna |6sningar fér personer med autism.

Du har erfarenhet av arbete med personer med autism samt begdvningshandikapp. Viktigt med erfarenhet av arbete
med kommunikation for personer med autism/begavningshandikapp.

Det &r onskvart att du har utbildning i Teacch metoden, Kat kittet.
Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon

Enligt avtal

Upplysningar

Anna-Maria Lundstrém, enhetschef, 090-16 20 06
Helén Gripenroth, enhetschef, 090-16 20 53

Tilltradesdag
- Omgaende

Sista ansdkningsdag
2011-02-21

40 sokande, 35 kvinnor, 5 man
Fick jobbet: Therese bergstedt
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Personlig assistent 52% till omrade Intraprenad
S0C:2011:14

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bdsta socialtjdnst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Vi &r en Intraprenad inom Ume3d Socialtjanst som ger personlig assistans till begdvningshandikappade vuxna. Vi
erbjuder assistans som &r individuellt anpassad och ger v8ra kunder férutsattningar att leva ett sjélvstandigt liv

Anstédllningsform
Tillsvidareanstallning 52 % med mdjlighet att arbeta mera (extra helger)

Arbetsuppgifter

Du arbetar i brukarens hem och utfér alla arbetsuppgifter som férekommer i hemmet s8 som matlagning och personlig
omvardnad. Du hjélper brukaren att tolka och férsta sin omgivning och du féljer med brukaren pa dennes dagliga
verksamheter samt kvallsaktiviteter.

Hot och vald kan férekomma.

Kvalifikationer

Du &r utbildad underskéterska med erfarenhet av arbete inom begdvningshandikapp. Det &r en merit om du kan
nyttja tecken som stéd i kommunikation.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Marie Berggren, enhetschef, 090-16 17 92, 070-304 33 08

Tilltradesdag
2011-02-21

Sista ansdkningsdag
2011-02-08

22 ansokningar, 5 méan, 17 kinnor
Fick jobbet: Sofi Lindskog
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Personlig assistent, Kragvdgen omrade Intraprenad
S0C:2011:8

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bdsta socialtjdnst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Vi &r en Intraprenad inom Ume3d Socialtjénst som ger personlig assistans till begdvningshandikappade vuxna. Vi
erbjuder assistans som &r individuellt anpassad och ger v8ra kunder férutsattningar att leva ett sjélvstandigt liv

Anstédllningsform
Tillsvidareanstallning ca 90 % from 2011-02-28 med tjanstgdring dag/kvall, natt och helg.

Arbetsuppgifter
Du kommer att genom ett starkt strukturerat arbetssatt stddja och hjalpa en ung kvinna med psykiskt funktionshinder
bo i eget boende.

Kvalifikationer

Du har omvardnadsprogrammet eller likvérdig utbildning, det &r énskvart att du har psykiatrisk
omvardnadsutbildning. Du har erfarenhet av psykiatri, psykossjukdomar samt medicinering. Aven énskvart att du har
erfarenhet av lindrig utvecklingsstérning. Vidare har du mycket goda kunskaper i samhallskunskap och svenska. Du
ar aven ickerdkare.

Stor vikt 1&ggs vid personlig lamplighet. Vi forutsatter formagan att kunna arbeta sjalvstandigt samt ha ansvarskénsla.
Du bér kunna ta egna initiativ.
Endast kvinnliga sdkande

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Eva Bascom, Intraprenadchef, 090-16 45 57

Tilltradesdag
2011-02-28

Sista ansokningsdag
2011-02-07

46 sokande, 5 man, 41 kvinnor
Fick jobbet: Jenny Markstrom
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Personlig assistent, natt till omrdde Personlig assistans
S0C:2011:16

Socialtjdnsten i Ume8d Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bésta socialtjdnst och dérmed bidra till
Umeds utveckling genom att skapa forutséttningar fér livskvalitet och framtidstro

Vi soker dig som ar intresserad av ett flexibelt och utvecklande arbete dér individen ar i centrum. Verksamheten och
arbetsformerna ska kannetecknas av respekt for den enskildes integritet och sjdlvbestammande. I var vardegrund
utgdr vi frén ledorden Omtanke, Oppenhet och Medskapande.

Personlig assistans finns att séka for den som &r under 65 ar och har ett funktionshinder som innebér ett omfattande
behov av stéd och hjalp. Syftet med insatsen &r att fa hjélp med de grundldggande behoven. De grundldggande
behoven innebér hjalp att ata, av- och pakladning, personlig hygien och kommunikation. Den personliga assistansen
ska ge den enskilde 6kade mdjligheter till ett sjalvstandigt liv.

Personlig assistans soker nu en Personlig assistent till en av vara brukare.

Anstallningsform
Tillsvidareanstallning, 64% nattjanstgoéring.

Arbetsuppgifter

Du kommer att jobba i hemmet med en kvinna med en sjukdom som paverkar nervsystemet. Kvinnan &r p& grund av
sin funktionsnedsattning i behov av hjalp med allt i sitt dagliga liv, vilket innebar mat, skétsel av sond, hygien och all
ovrig vard. Det ar dubbelbemanning under dagen men pa kvall och natt jobbar man ensam. Jobbet innehaller tunga

lyft.

Kvalifikationer

Du ar utbildad underskoéterska. Du har erfarenhet av arbete med personer som har funktionsnedsattning och
erfarenhet av att skota sond. Du ska kunna bemdta brukaren med professionalitet och inlevelseférmaga i néra relation
som skapar majligheten till att leva ett sjalvstandigt och oberoende liv. M3let i varden &r att motivera brukaren till att
hjalpa till i den man hon kan vilket &r en forutsattning for att klara vardarbetet. Darfor ar det viktigt att kunna vara
pedagogisk och motiverande.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Annica Jonsson, enhetschef, 090-16 10 11, 072-202 91 12.

Fackliga foretradare
Kommunal, Gunnar Eriksson, 090-16 12 73.

Tilltradesdag
2011-03-01 eller sd snart som majligt.

Sista ansokningsdag
2011-02-17

39 ansdkningar, 6 méan, 33 kvinnor
Fick jobbet: Camilla Wallin
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Personlig assistent 75 % till Omrdde Intraprenad Umea Socialtjdnst
SOC:2011:5

Socialtjdnsten i Ume8d Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bésta socialtjdnst och dérmed bidra till
Umeds utveckling genom att skapa forutséttningar fér livskvalitet och framtidstro

Vi &r en Intraprenad inom Ume3d Socialtjanst som ger personlig assistans till begdvningshandikappade vuxna. Vi
erbjuder assistans som &r individuellt anpassad och ger vara kunder forutsattningar att leva ett sjalvstandigt liv

Anstallningsform
Vikariat 75 % jourkombi, from 2011-01-31 tom 2012-08-31

Arbetsuppgifter

Tillsammans med brukaren ska du p3 ett pedagogiskt arbetssatt stotta brukaren i sin personliga omvardnad och alla
forekommande praktiska hushallsgéromal.Samt hjélpa brukaren att forstd sin omgivning och att bli forstadd. Vara
delaktig i ett skapande av en meningsfull vardag / fritid. I arbetsuppgiften ingdr att folja med brukaren till sin dagliga
verksammbhet.

Kvalifikationer

Du har underskoterskeutbildning eller erfarenhet av arbetsomradet begdvningshandikapp med inrikting mot autism /
autismliknande tillstdnd, tecken som stéd &r meriterande. Du ska dven ha omvardnadserfarenhet.

Stor vikt I&ggs vid personlig lamplighet, du bér vara lyhord, flexibel, glad och engagerad. Vi férutsatter form&gan att
kunna arbeta sjalvstandigt samt ha ansvarskansla. Du bor kunna ta egna initiativ.

Endast kvinnliga s6kande.

Krav kérkort samt tillgéng till bil

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Anna Granlund Ornebro, enhetschef, 090-16 21 32

Tilltradesdag
2011-01-31

Sista ansokningsdag
2011-01-26

19 sdkande, 17 kvinnor, 2 man
Fick jobbet: Anna-Karin Kayhan
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3 vik Socialsekreterare till Umea socialtjanst Barn/unga -20 IFO, Team Utredning-15, Bistand -15
S0C:2011:39

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bdsta socialtjdnst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Anstédllningsform
3 platser, Vikariat, 100%, varav 1 tjanst from lapril tom 31 december 2011, 2 tjanster from 1 juni tom 31 december
2011

Arbetsuppgifter

Du kommer genom utredningsarbete ta reda pd den enskildes behov och starta en foréndringsprocess med fokus pa
barnet/ungdomen, dennes familj och natverk. Med utredningen som grund géra bedémningar och fatta beslut om
insatser enligt SoL och LVU och fdlja upp insatser. Arbetet bygger pa nara samverkan med andra myndigheter samt en
stravan efter tidiga forebyggande insatser.

Kvalifikationer
Vi soker dig som tillsammans med 6vriga medarbetare &r intresserad av att utveckla arbetet med malgruppen barn
och familj.

Du ska ha socionomutbildning. Du bér &ven ha erfarenhet av utrednings- och bistandsarbete inom socialtjanstens
myndighetsutdvning. Alla utredningar och uppféljningar gors enligt BBIC. Darfor &r det meriterande att ha erfarenhet
av arbetet med BBIC. Som person bér du ha god samarbetsformaga samt att kunna se individer utifran ett
helhetsperspektiv. Arbetsuppgifterna kraver ocks8 att du har god initiativformaga och att du kan arbeta sjalvstandigt.

Arbetet kraver att du har kérkort for bil, d8 resor fér uppfoljning av placerade barn och ungdomar ingdr i arbetet.
Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Annette Forsberg, enhetschef, 090-16 58 83
Bo Langstréom, enhetschef, 090-16 13 51

Fackliga foretradare
SACO/SSR, P-0O Backlund, 090-16 19 68
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

Sista ansokningsdag
2011-03-15

48 sokande, 44 kvinnor, 4 man
Fick jobbet: Helena Stjernstrom
Kristina Sandstrém

Linnéa Mustonen
Tobias Gustafsson
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2 st Personliga assistenter
S0OC:2011:3

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bésta socialtjénst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro
Vi séker nu 2 st personliga assistenter till sv8rt dementa brukare.

Anstédllningsform

Allman Visstidsanstallning 0,70% dag/kvall;natt

Tilltrade snarast- 2011-04-30 och tilltrade snarast - 2011-06-30.
Bada tjansterna kan ev. forlangas.

Arbetsuppgifter

Alla arbetsuppgifter som férekommer i ett hem samt viss personlig omvardnad. Du ska kunna vara flexibel i ditt s&tt
att tanka och arbeta for att anpassa dig efter brukarens behov.

I arbetet ingar tunga lyft och hot och vald kan férekomma.

Kvalifikationer

Vi soker dig med om_vérdnadskompetens eller motsvarande utbildning. Du ska ha erfarenhet av att arbeta med svart
dementa personer. Aven dnskvért att du har erfarenhet av att arbeta inom psykiatri.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Marie Berggren, enhetschef, 090-16 17 92

Sista ansokningsdag
2011-01-24

42 ansokningar, 13 man, 29 kvinnor

Fick jobbet: Christine Forss
Elin Backman
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Underskoterskor till nattpatrullen, hemtjanst
S0C:2011:4

Socialtjénsten i Ume§ Kommun har som vision att till 2015 vara Sveriges bdsta socialtjdnst och ddrmed bidra till
Ume8s utveckling genom att skapa férutséttningar for livskvalitet och framtidstro

Anstédllningsform
Tillsvidare, 64 % med mdjlighet till utékning med extra natter

Arbetsuppgifter
V&rd och omsorg till ldre och handikappade personer i ordindrt boende under nattetid. Vissa medicinska uppgifter
kan férekomma enligt delegation.

Husdjur kan férekomma hos brukare. B-korkort ar ett krav

Kvalifikationer
Vi vill att du &r utbildad underskéterska eller vardbitrade och har tidigare erfarenhet av att jobba inom vard och
omsorg.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Stina Oscarsson, enhetschef, 090-16 57 74, 070-693 89 53

Fackliga foretradare
Kommunal, Louise Holmberg, 070-595 34 17

Tilltradesdag
Omgéende

Sista ansdkningsdag
2011-01-24

53 s6kande, 8man, 45kvinnor

Fick jobbet: Tove Lindmark
Gunilla Nilsson
Johan Morin
Caroline Ahlbéack
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Umea Fritid

Fritidschef till Umed kommun
FRI:2011:3

Ume3, med sina 115 700 innevanare, &r en kommun i stark tillvaxt. Befolkningen 6kar med mer &n 1 000 personer
rligen och vart I8ngsiktiga mal &r att véxa till 200 000 fram till &r 2050. I expansiva Umed pagar standigt olika
projekt for utveckling av staden och regionen. Nagra exempel &r Staden mellan broarna, nytt badhus i centrala Ume3 i
kombination med handel, hotell och bostédder samt fortsatt byggande av Konstnarligt Campus.

Umea &r nu utndmnd till Europas kulturhuvudstad &r 2014. Vi vinner i Ume3 - &r vart motto. Alla ska kdnna att man
vinner pd att leva och verka har. Det galler medborgare i alla 8ldrar, studenter, féreningsliv och néringsliv.

Umea kommun &r regionens stdrsta arbetsgivare med 10 000 anstéllda. Vi har, efter beslut i kommunfullméktige, en
samordnad kommunorganisation utan forvaltningsgrénser. Malet &r att kunna erbjuda medborgare och brukare bésta
mojliga service och for detta kravs samverkan internt mellan olika verksamheter och externt med andra
organisationer, med universiteten och med det civila samhallet.

Fritidsverksamheten

Umea har en etablerad profil som férenings- och idrottsstad. Verksamheten har hog kompetens och vél fungerande
kontakter, natverk och samarbete som det géller att behalla och vidareutveckla. Fritidsverksamheten ingar som en del
i samordningsomradet kultur och tillvaxt dar de olika verksamheterna gemensamt arbetar for att skapa en attraktiv
livsmiljé och en jamlik fritid.

En viktig utmaning blir att arbeta for allas ratt till ett jamlikt och berikande fritidsutbud. Att se fritidsfragornas roll i
helheten och betydelsen av sociala investeringar for att nd en socialt hallbar utveckling. Att samverka med skolor och
foreningsliv for att skapa nya motesplatser i den nara miljon och starka mdjligheterna till inflytande och medskapande.
Fritidsnamndens ambition ar att starkare profilera "de mjuka delarna” i verksamheten.

Uppdraget som fritidschef

Som fritidschef/verksamhetsomradeschef &r du direkt ansvarig mot fritidsnamnden. Du ansvarar for
fritidsverksamheten ur ett strategiskt perspektiv och arbetar aktivt med omvarldsbevakning och med verksamhetens
utvecklingsfrégor. Du ligger steget fére och ser framgangsfaktorer och samverkansméjligheter som kan gagna
verksamhetens mal. Du har intresse och formaga att leda och utveckla dina medarbetare.

Du ingdr i ledningsgruppen fér samordningsomradet kultur och tillvaxt.

Din bakgrund

Vi sdker dig med starkt engagemang for och tro pa fritidsfr@gornas roll och betydelse i ett brett perspektiv for jamlik
livsmiljo och hallbar tillvaxt. Du har erfarenhet av framgangsrikt ledarskap som k&nnetecknas av visioner,
kommunikation och tydlighet. Du har hdgskoleutbildning, med for uppdraget relevant inriktning, eller annan
utbildning/bakgrund som arbetsgivaren bedémer likvardig. Du kan foretrada kommunen och din verksamhet pa ett
fortroendeskapande satt.

Du har kunskap om och intresse for ledarskap i en demokratiskt styrd organisation.

Upplysningar

Irina Enbuska von Schantz, fritidsnamndens ordférande, 070-217 18 71
Margaretha Alfredsson, samhallsbyggnadsdirektor, 070-558 23 80
Birgitta Forsberg, personaldirektér, 070-342 75 71

Fackliga foretradare

SACO, Anne Christine Lejon, 090-16 16 04
Kommunal, Monica Norlund, 090-16 18 91
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

Sista ansokningsdatum
2011-07-07

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

36 sokande, 27 man, 9 kvinnor
Fick jobbet: Stefan Hildingsson
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Fritidsledare till Umea fritid unga
FRI:2011:1

Ume3 Fritid Unga gor det méjligt for ungdomar att ha en meningsfull och utvecklande fritid. V&r verksamhet riktar sig
till alla unga from det &r man fyller tretton till man blir tjugofem. Nu behdver vi férstarkning och rekryterar darfor tva
fritidsledare till avdelningen med placering p& en fritidsgard.

Var uppgift ar att

Arbeta med att forbattra ungas halsa, skapa attraktiva moétesplatser, mojliggora fritid for alla samt vara en aktiv part i
utvecklingen av omradet Ung och Aktiv.

Stoétta ungdomar till drogfria alternativ och arrangemang.

Stérka forankringen bland ungdomar genom ett omradesbaserat arbete.

Medverka till att utveckla kontakten och samarbetet i naromradet.

Inom ramen for fritidsgardsverksamheten arbeta framjande, férebyggande och uppsdkande

Verksamheten bestar av
Fritidsgdrdar, Ungdomens Hus, aktiviteter for unga med funktionsnedsattning, stéttning av unga arrangérer,
ungdomsinflytande, gemensamma arrangemang, nya motesplatser samt lovverksamhet.

Fér mer information om avdelningens verksamhet kan du g8 in p& www.fritidunga.se

Anstallningsform

Allméan Visstidsanstallning med varierad sysselsattningsgrad tom 2011-05-31

Som fritidsledare arbetar du schemalagt ett par kvéllar per mdnad. Antalet kvéllar kan variera ndgot men du kommer
att vara schemalagd for arbete var tredje helg, fredag och Iérdag 18.45 - 23.15.

Arbetsuppgifter

Du kommer tillsammans med 6vrig personal att planera och genomfora aktiviteter under kvéllar och helger for vara
besokare.

Mojliggéra ungdomars egna idéer.

Kvalifikationer

Du &r en ansvarsfull och trygg vuxen forebild.

Du har tidigare erfarenhet av att arbeta med ungas fritid som ex fritidsledare, idrottsledare eller ldgerledare.
Du har val utvecklade tankar om din roll som ledare i ungdomsverksamhet.

Du har gymnasieutbildning och det &r meriterande om du har ndgon form av pedagogisk eftergymnasial utbildning.
Vi vill att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Charlotte Jonsson, enhetschef, 090-16 57 68, 070-341 67 29

Fackliga féretréadare
Kommunal, Jan Ohman, 090-16 54 09, 070-637 00 04

Tilltradesdag
-Omgaende

Sista ansokningsdatum
2011-01-27

87 sbkande, 31man, 56 kvinnor

Fick jobbet: Robin Nordstrém
Siros Moeeni
Johan Andersson
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Idrottsplatsarbetare till Umea fritid
FRI:2011:9

Ume§ fritid vill bidra till en god livsmiljé genom att skapa goda méjligheter till en aktiv fritid med
idrott, motion, rekreation och folkhélsa. I verksamhetens ansvarsomr8de ing8r verksamhet och
drift av idrotts- och fritidsanléggningar, fritids-, utflykts- och rekreationsomrdden, anléggningar
for fritidsb8tar samt insatser inom fritidsfiske och rérligt friluftsliv. Ume8§ fritid har genom
kommunens gemensamma Féreningsbyr§ ansvaret fér samlad beredning, uppféljning och
utvérdering av kommunens stdd till féreningslivet samt att kontakter mellan kommunens olika
féretrddare och den organiserade féreningslivet starks.

Féreningsbyr8n ansvarar ocks8 fér uthyrning av kommunens lokaler och anléggningar fér
fritidsverksamhet. I verksamhetens ansvar ing8r ocks8 ansvaret fér kommunens fritidsg8rdar och
den éppna ungdomsverksamheten via Ume& fritid unga.

Ume§ fritid arbetar sténdigt med att hitta E-tjénster som ger nyttoeffekter fér bde féreningslivet
och verksamheten.

Anstéllningsform
Vikariat, 100%, schemalagd tid dag/kvall, anstallningstid 2011-10-03 - 2012-03-31

Arbetsuppgifter

Som medarbetare pa Ume3 fritids driftenhet ansvarar du tillsammans med 6vrig personal for drift
och skotsel av idrotts- och fritidsanlaggningar samt reparationer. Arbetstiden ar schemalagd och
till storsta delen forlagd till Dragonens Idrottscentrum. Arbetsuppgifterna bestar till stérsta del av
skotsel av konstgrasytor, isytor och idrottshallar.

Kvalifikationer

Erfarenheter fr@n skétsel av isytor, konstgrésytor och idrottsanldggningar &r meriterande.
Intresse for arbetsuppgifterna och att skapa goda férutsattningar for foreningslivet och enskilda
motionsutdvare. Initiativférmaga och goda samarbetsegenskaper &r en forutsattning.

Korkort fordras, garna foér tungt slap och lastbil.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon

Enligt avtal

Upplysningar

Anders Linder, 090-16 54 07, 070-570 78 45
Alf Mannberg, 090-16 16 34, 070-530 90 24

Fackliga foretradare
Kommunal, Jonas Goding, 070-637 00 18

Tilltradesdag
2011-10-03

Sista ansokningsdatum
2011-09-15

62 sbkande, 7 kvinnor, 55 man
Fick jobbet: Jimmy Norqgvist
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Konsulent till Féreningsbyran
FRI:2011:5

Ume& &r Europas kulturhuvudstad 2014 - ett uppdrag som bland annat innebdér att vi ska synliggéra Europas, Sveriges
och Umeds kulturrikedom och méngfald. Kérnvérdet &r medskapande. Det &r s§ I8ngsiktighet n8s. M8nga féreningar i
Umeé, tillsammans med alla etablerade institutioner, visar stort engagemang och kreativitet i sina planer infér 2014.
Féreningsbyr8n stéttar féreningslivet, oavsett om det handlar om kultur, sport eller andra fritidsaktiviteter. Vi vill
skapa férutséttningar fé6r dem att genomféra utvecklande och férebyggande verksamhet av god kvalitet, t ex genom
att ge ekonomiskt stéd, utbildning, kontakter och nétverk. Infér kulturhuvudstads8ret skall vi férstirka med ytterligare
en konsulent. Du kommer att hantera féreningslivets projektidéer infér kulturhuvudstads8ret men &ven évrig
bidragshandldggning och féreningsfrgor. Féreningslivet &r en del av Ume8s sjél. Vill du vara med?

Anstéallningsform
Tillsvidare, 100%

Arbetsuppgifter

Du kommer att;

- handlagga projektforslag inom omradet Umed 2014

- forankra storre projekt gentemot arbetsgrupp och utskott for Umed 2014

- handlagga évriga bidrags- och féreningsfragor inom Foreningsbyrans ansvarsomrade
- fatta beslut om bidrag inom ramen for delegation

- arbeta med ett coachande forhallningssatt till inkomna &renden

- skapa natverk och utbildning for projektagare

Kvalifikationer

Du har lamplig hogskole- eller universitetsutbildning samt erfarenhet av bidragshandlaggning. Dina kunskaper om
externa medfinansieringsmajligheter ar goda. Du &r val fortrogen med féreningsliv och vi ser garna att du har goda
kunskaper om foreningslivet inom kultur- fritids- och sociala sektorn. Du kan uttrycka dig val i tal och skrift, bade pa
svenska och engelska.

Stor vikt kommer att Idggas vid dina tidigare erfarenheter och personliga egenskaper.

Som person &r du sjélvstandig, levererande, kreativ och med stark drivkraft. Du har god samarbetsférm&ga och kan
skapa fortroende och I&ngsiktiga relationer. Du har god formaga att arbeta med férnyelse och utveckling av
foreningslivet och arbetsrutinerna. Du ser det som en utmaning att arbeta i en stad som sténdigt utvecklas och kan
dven se de l&ngsiktiga utvecklingstendenserna samtidigt som du hanterar de dagliga fragestéllningarna pa ett sa
effektivt satt som mdojligt.

Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Linda Eberhardsson, rekryteringskonsult, 070-670 09 56 (tillgdnglig fr om 1/8)

Fackliga foretradare
SACO, P-0O Backlund, 090-16 19 68
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86

Tilltradesdag
Snharast

Sista ansokningsdatum
2011-08-22

36 sdokande, 17 man, 19 kvinnor
Robert Tenevall
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Processledare for alkohol-, drog- och brottsforebyggande arbete inom Umed kommun
FRI:2011:2

UmeBRA &r Ume&§ kommuns brotts- och drogférebyggande réd. R&det bestdr av politiker samt chefer fr&n kommunen,
polisen, landstinget, kyrkan och néringslivet. De évergripande mélen fér UmeBRA é&r att 6ka tryggheten for de som bor
och vistas i Ume8 kommun samt minska den faktiska brottsligheten i kommunen.

Till rdet finns en beredningsgrupp som bereder fr8gor till UmeBRA samt verkar mer operativt fér att mojliggéra
beslutade aktiviteter. En processledare p8§ 100 % finns idag placerad pd Ume§ Fritid men arbetsuppgifterna utférs p&
uppdrag av UmeBRA.

UmeBRA séker en till processledare p8 heltid som skall forstérka samordningsfunktionen inom arbetsféltet alkohol-,
drog- och brottsférebyggande arbete i ndra samarbete med befintlig tjanst. Arbetet drivs genom en detaljerad
genomférandeplan med beskrivna aktiviteter/omr8den som UmeBRA beslutar om.

Tillhérighet for tignsten & Ume4 Fritid.

Anstallningsform
Tillsvidare, Heltid

Arbetsuppgifter

I arbetet ingar att inspirera, driva och méjliggéra ett operativt alkohol-, drog- och brottsférebyggande arbete inom
Umed kommun. Du ska planera och samordna arbetet utifran beslutad genomférandeplan. Du ska ha god k&nnedom
om de nationella handlingsplanerna inom ramen fér ANDT (alkohol, narkotika, doping och tobak). Du kommer att vara
aktiv med att bjuda in och leda méten med samverkande aktdrer. M3lgruppen fér verksamheten &r hela kommunen
men ett sarskilt fokus finns inom omradet barn och ungdomar.

Dina Personliga egenskaper ar:
Samarbetsinriktad, social kompetens
Drivande och handlingsinriktad
Oppen och ansvarstagande
Strukturerad och resultatinriktad
Uttrycka sig val i tal och skrift
Humoristisk och trevlig

Kvalifikationer

Som processledare soker vi en person som har utbildning pd hogskoleniva eller annan utbildning/erfarenhet som kan
bedémas likvardig. En fordel &r om du har arbetat eller arbetar inom preventionsomrddet. Du far gérna vara
folkhalsoplanerare samt ha erfarenhet av projekt/verksamhet som kraver samarbete med flera samarbetspartners. Vi
ser garna att du har ledarerfarenheter och &r bekvdm med att halla i och leda méten samt vara ute och informera.

B kérkort erfordras
Vi ser garna att du bifogar personligt brev och cv.

Lon
Enligt avtal

Upplysningar
Lennart Andersson, processledare, 070-300 72 02
Anne-Christine Lejon, utvecklingsledare, 070-580 37 20

Fackliga foretradare
SKTF, Bengt Bjérkman, 090-16 18 86
SACO, Per-Olov Backlund, 090-16 19 68

Sista ansokningsdatum
2011-03-07

50 sékande, 17 man, 33 kvinnor
Fick jobbet: Seth Aberg
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