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SAMMANFATTNING

I jamforelse med forskning om existerande villkor i arbetslivet finns i Sverige relativt lite
forskning om praktisk fordndring av normer och strukturer i arbetslivet. En méngd
forskning fokuserar pa olika former av ojamlika forhéallanden, sdsom forekomsten av
diskriminering eller segregering pa arbetsmarknaden. Den forskning som riktar in sig pa
forandring behandlar i regel en diskrimineringsgrund i taget. Farre forskare har
behandlat forandring ur ett intersektionellt perspektiv. Daremot har det framhallits att
ytterligare forskning av den typen behdovs.

Denna rapport ar framstilld av Oxford Research i samarbete med forskare vid Hogskolan
i Halmstad. Arbetet har genomforts pa uppdrag av Tema Likabehandling. Uppdraget att
framstilla denna forskningsoversikt angav att den skulle behandla ansatser som bidrar
till reell fordndring for att na ett arbetsliv ddr likabehandling dr norm. Darfor ligger
fokus inte i forsta hand péa individuella forutsattningar utan pa férandringsarbete for att
oka likabehandling utifran ett institutionellt perspektiv. Rapporten riktar in sig pa
metoder, ansatser och faktorer som framjar fordndringsarbete inom de omraden som
Tema Likabehandling arbetar med; likabehandling, jamstélldhetsintegrering,
tillgdnglighet for personer med funktionsnedséttning och motverkan av diskriminering
utifran samtliga diskrimineringsgrunder. Forutom databassokningar har material
inhdmtats genom kontakter med forskare.

Forekomsten av forskning skiljer sig i omfattning mellan berérda omraden och for olika
diskrimineringsgrunder. Det ar tydligt att mest forskning finns om kon och jamstélldhet,
medan exempelvis tillginglighet f6r personer med funktionsnedsittning och
konsoverskridande identitet och uttryck néstan inte har behandlats alls inom
forskningen. Inom andra omraden finns oklarheter, exempelvis nir det géller betydelsen
av begreppet mangfald. I vissa fall verkar méngfald vara ett brett inkluderande begrepp
medan det i andra fall inriktar sig mot etnicitet och/eller jamstilldhet. Varfor olika
diskrimineringsgrunder bade har fatt olika mycket och olika form av belysning har
diskuterats, speciellt i forhéllande till jamstalldhet. Vissa forskare har sokt forklara
tendenser i forskning om jamstdlldhet och kon genom att pavisa en problematisk
koppling mellan politik, forskning och fordandringsarbete. Att det finns mer forskning om
kon och jamstidlldhet dn andra omraden innebér emellertid inte att det finns omfattande
forskning heller inom det omrédet, och speciellt inte med praktisk inriktning,
intersektionellt perspektiv eller langsiktiga effekter. Istillet visar resultaten att det finns
behov av ytterligare forskning inom alla de omréden som Tema Likabehandling arbetar.



1. INLEDNING

1.1  Bakgrund och uppdrag

Europeiska Socialfonden (ESF) ger stod till en mingd projekt for att fradmja
kompetensutveckling och motverka utanforskap. Arbetsmiljéforum/Tema
Likabehandlings verksamhet sker p& uppdrag av ESF och ror sig inom dmnesomraden
som jamstdlldhetsintegrering, tillginglighet for personer med funktionsnedsittning,
metoder for likabehandling och kompetenshojande insatser for att motverka
diskriminering. Temagruppen ar ett samarbete mellan Handikappférbundet (HSO),
Riksforbundet for homosexuellas, bisexuellas och transpersoners rattigheter (RFSL),
Arbetsformedlingen, Diskrimineringsombudsmannen (DO), LO, Mpyndigheten for
handikappolitisk samordning (Handisam), Linkopings universitet, Swedbank och
Skandia.

Likabehandling och likviardiga mojligheter i arbetslivet, oavsett etnisk tillhorighet,
funktionshinder, kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell laggning eller alder, kan ses som en sjilvklarhet i teorin, men
praktiken visar sig inte vara lika sjdlvklar. Inom EU uttrycks likabehandling vara en av
grunderna for ett demokratiskt samhalle, men trots det upplever manniskor krankningar
och diskriminering i arbetslivet.

I praktiken utgors likabehandlingsarbete ofta av uppréttande av likabehandlingsplaner
for att forebygga och forhindra diskriminering. Jimstilldhetsintegrering innebiar att ett
jamstélldhetsperspektiv ska inforlivas i alla nivaer av beslutsfattande. For att detta ska
kunna mojliggoras kravs att kvinnor och méan har samma rattigheter, skyldigheter och
mojligheter inom alla livets omraden. Det arbete som Tema Likabehandling genomfor
utgor en viktig bestandsdel i arbete for likabehandling, for att pa ett kvalitativt satt
analysera och sprida kunskaper om likabehandling och diskrimineringsmotverkan utifran
projektresultat. Goda idéer, arbetssitt och perspektiv fingas in och lyfts till en hogre
samhillelig niva dar fler manniskor och projekt kan paverkas. Detta mojliggor for ett
normkritiskt perspektiv och ifrdgasittande av attityder att sla rot i samhaélle och arbetsliv,
och utgora en grundsten till att likabehandling kan genomsyra arbets- och samhillsliv.

Denna forskningsoversikt ar framstilld av Oxford Research pa uppdrag av Tema
Likabehandling. Arbetet har pagatt mellan december 2010 och mars 2011 och har skett i
samarbete med forskare vid Hégskolan i Halmstad. Uppdraget har inneburit att skapa en
vetenskaplig bas for Tema Likabehandlings fortsatta arbete och fokus har legat pa
forskning om ansatser och metoder som kan bidra till reell forandring i arbetslivet.
Rapporten riktar in sig pd metoder, ansatser och faktorer som frimjar arbete inom de
omraden som Tema Likabehandling arbetar; likabehandling, jamstélldhetsintegrering,
tillganglighet for personer med funktionsnedsittning och motverkan av diskriminering
utifran samtliga diskrimineringsgrunder.



1.2 Avgriansning

Studier kring vilka férutsattningar, villkor och mojligheter personer som har eller soker
arbete star infor i arbetslivet genomfors inom en rad olika discipliner, med inriktning och
ansatser. Denna forskningsoversikt fokuserar inte i forsta hand pa individuella
forutsattningar utan pa forandringsarbete for att 6ka likabehandling i férhéllande till
institutioner snarare dn individer. For att gora omradet hanterbart har geografiska,
kronologiska och omraddesmaéssiga avgransningar gjorts. Geografiskt sett sammanstéller
rapporten forskning, utvirderingar genomforda av forskare och statliga utredningar i
Sverige.

Tidsmassigt fokuserar vi pa forskning som producerats fran och med &r 2000 och fram
till och med januari 2011. Denna kronologiska avgriansning har gjorts for att
forskningsoversikten ska vara aktuell. For att forskning och metoder ska kunna 6verforas
till projekt och praktiskt arbete ar det en fordel om forskningen producerats och
presenterats inom en narliggande tid. Samtidigt kan fokus pa forskning som producerats
under nagra fa ar leda till bortfall av relevanta metoder och ansatser. Dessutom sker
mycket forskning 6ver langre tid, exempelvis i form av forskning vid sidan av projekt eller
som lingre forskningsprojekt. Enstaka undantag har darfor gjorts for att inkludera
metoder och ansatser som visat sig anvindbara 6ver tid eller ger relevant bakgrund eller
relation till annan forskning.

Aven den omradesmissiga avgransningen har en tidsaspekt och arbetet med att soka, lisa
och bearbeta litteratur och sedan framstilla forskningséversikten ér tidskriavande. Av den
anledningen har forskningsoversiktens omraden fatt begriansas. Uppdraget anger att
forskningsoversikten ska behandla ansatser som bidrar till reell fordndring for att na ett
arbetsliv dar likabehandling dr norm, vilket har varit vigledande i arbetet och i de
avgransningar som gjorts. Den forskning som behandlas handlar om hur man striavar
efter likabehandling i arbetslivet, samt vilka forskningsmassiga slutsatser som kan dras av
detta arbete.

Denna rapport riktar in sig pa forskning som behandlar arbetsplatser. Forutom att rora
en relation mellan arbetsgivare och arbetstagare kan dven relationen med exempelvis
kunder péverka manniskors villkor i arbetslivet. Organisationen kan utgoras av savil
offentliga som privata institutioner, och kan exempelvis vara ett foretag eller myndighet
dar personer star infor eller i anstéllning.

Aven inom definitionen av uppdraget méste avgrinsningar goras. Fokus ska ligga pa
forskning som bidrar till ett arbetsliv diar likabehandling dr norm, vilket gor att den
forskning som innefattas i 6versikten ska fokusera pa aspekter som ror likabehandling.
Inom flera omrdden, sdsom ledarskap i organisationer, rekrytering eller
arbetsorganisation finns omfattande forskning. Utifran kriteriet att forskningen ska
berora likabehandling blir l1angt ifran all forskning aktuell for att ingé i 6versikten.

En slutsats av kartldggningen ar att forskningen sillan fokuserar pd metoder, ansatser
eller faktorer for att skapa forandring, utan snarare pa arbetslivets tillkortakommanden i
form av diskriminering. Den forskning som ingar i rapporten riktar in sig pa
forindringsarbete avseende attityder, normer och maktstrukturer i arbetslivet. Aven
definitionen av ansatser dr bred och kan problematiseras. I Tema Likabehandlings
arbetsomraden ingir metoder for likabehandling och kompetenshdjande insatser for
samtliga diskrimineringsgrunder. Dessa definitioner har varit vigledande for att avgora



vilken forskning som ska inkluderas i rapporten. Syftet har varit att lyfta fram de faktorer
och processer som kan avhjilpa ojamlika villkor i arbetslivet. Darfor ingar praktiskt
inriktade metoder, ansatser, forutsiattningar och faktorer som i forskning understryks
kunna bidra till att férandra arbetslivet i riktning mot likabehandling.

Ansatser for att stadkomma likabehandling kan uppsta pé samhallets alla nivier. Vidare
ar arbetslivet i sig brett och ett stort antal forskare har behandlat arbetslivets manga
omréden. Till arbetslivet hor dven en miangd omréden, sdsom balansen mellan arbetsliv
och andra delar av livet, arbetsliv och hilsa samt arbetsmiljo. Avgransningen av
uppdraget har gjorts under diskussion med uppdragsgivaren, utifrdn vilken en
prioritering fatt goras pa basis av uppdragsgivarens fokus och uppdragets tidsmassiga
begransning. De amnesomraden som ndmns ovan utgor inte egna sokord och ingar inte i
rapporten, men forskning som beror dem har framkommit i s6kningarna. Att de inte
kunnat inkluderas i rapporten innebér inte att de inte har pavisats vara viktiga i
forhallande till de villkor som ménniskor stir infor i arbetslivet, utan snarare att de skulle
kunna utgoéra dmne for ytterligare kartliggning. Sokningarna frammanar bilden av att
majoriteten av forskningen inte beror intersektionalitet och férdndring, men denna bild
ar inte fulltickande utan snarare Gverblickande. Av samma anledning har inte heller
egenforetagande, entreprenorskap, ekonomisk styrning i stat eller organisationer kunnat
sta i fokus. Vidare utgor inte utbildning eller skolgdng dmne for denna rapport och darfor
behandlas inte heller villkoren inom den akademiska virlden. Det innebar emellertid inte
heller att akademin inte dr en viktig arbetsplats, om vilken f6r amnet relevant forskning
existerar.

I avslutningen reflekterar vi 6ver forekomsten av forskning inom de olika omradena, samt
for de olika diskrimineringsgrunderna. Det intersektionella perspektivet belyses utifran
huruvida forskningen uttryckligen behandlar det. Nagon djupare analys av forskningen,
utifran ett intersektionellt, normkritiskt perspektiv ar inte méjlig, da det inom uppdragets
ramar inte finns utrymme att enskilt granska varje ingdende forskningsbidrag. Vi belyser
dven kortfattat hur forskningen kan relateras till Arbetsmiljoforum/Tema
Likabehandlings arbete med projekt inom Europeiska Socialfonden (ESF).

Forutom att fokusera pé svensk forskning ges en kort internationell utblick i riktning mot
forskning som roér EU:s centrala organ, USA, Storbritannien, Kanada, Norge och Finland.
Detta for att belysa hur amnena berorts med praktisk inriktning i andra lander. Urvalet av
lander har stimts av med uppdragsgivaren, men utblicken har ingen ambition att
motsvara den svenska kartliggningen.



1.3 Disposition
Forskningsoversikten belyser de fyra omrdden som Tema Likabehandling arbetar inom:

o jamstilldhetsintegrering,

e tillgdnglighet for personer med funktionsnedséttning,

e metoder for likabehandling i arbetslivet, samt

e kompetenshdjande insatser for samtliga diskrimineringsgrunder.

Vi har valt att inte dela in forskningen utifrdn dessa, och inte heller utifrdn de sju
diskrimineringsgrunderna. De sju diskrimineringsgrunderna ar etnisk tillhorighet,
funktionshinder, kon, konséverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell ldggning och alder. Att inte dela upp forskningen utifrén
diskrimineringsgrunderna har sin bakgrund i att uppdraget ska halla ett intersektionellt,
normkritiskt  perspektiv. =~ Att dela in  forskningen  utifrdin  specifika
identitetskategoriseringar hindrar att fora fram forskning som lyfter dessa perspektiv.
Istidllet &r rapporten disponerad utifrdn teman som tas upp i forskning.
Forskningsrapportens disposition och innehéll har darmed styrts av forekomsten av
forskning inom olika omraden.

Kapitel 2 behandlar litteratursokningens metod. Dir ges ocksd en beskrivning av
forskningsoversiktens amnesomréden; likabehandling, diskriminering, tillgdnglighet for
personer med funktionsnedsittning och jimstilldhetsintegrering. Aven begreppet
intersektionalitet beskrivs.

I kapitel 3 beskrivs forskning om arbetslivet som det ser ut idag nar det giller de
amnesomraden som forskningsoversikten behandlar. Detta dels for att ge en bakgrund
men ocksd for att belysa vad forskningen fokuserat pd, namligen diskriminering och
likabehandling. Tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning behandlas i den
man forskning forekommer. Jamstilldhetsintegrering behandlas i kapitlet om
forandringsarbete eftersom det i sig utgor en strategi for jamstélldhet.

Syftet med kapitlet ar att ge bakgrund till forskning om fordndring, dels for att beskriva
behovet av fordndring och dels att skapa mdjlighet till forstdelse for forskningen om
forandring. I avsnitt 3.1 beskrivs forskning som behandlar normer och strukturer och dess
forhallande till diskriminering och likabehandling. Avsikten &r att visa hur forskning kan
anta olika perspektiv, exempelvis ha individuell eller strukturell fokus nir den pavisar
forekomsten av diskriminering. Avsnitt 3.2 ger en inblick i rekrytering och
anstallningsprocesser. Dar beskrivs hur forskning fokuserar pa olika aspekter och sidor av
likabehandling och diskriminering. Avsnitt 3.3 behandlar forskning om mdgjligheten for
personer med funktionsnedsittning att na ett arbete. Anledningen till att detta utgor ett
eget avsnitt beror pa den forskningens karaktir. Forskning om funktionsnedsittning och
arbetsliv har framst fokuserat pa rehabilitering, vilket inte har inneburit en fokus pa
likabehandling eller diskriminering. Avsnitt 3.4 behandlar forskning om likabehandling
och diskriminering pa arbetsplatser. Har ingér forskning som beskriver forekomsten av
diskriminering pa arbetsplatsen, uppfattning om likabehandling p& den egna
arbetsplatsen, horisontell och vertikal segregering pa arbetsmarknaden, tillgdnglighet for
personer med funktionsnedséttning i forhallande till arbetslivet samt 6ppenhet kring
sexuell laggning pa arbetsplatser.



I kapitel 4 behandlas den forskning som riktar in sig pa forandring i arbetslivet. Fokus
ligger pa forskning som pavisar metoder, ansatser, eller forutsiattningar for forandring.
Aven faktorer som forskningen understryker ir viktiga for forindring lyfts fram. VAr
forskningsoversikt visar pa tydliga skillnader i hur och i vilken utstrackning forskning har
behandlat de olika diskrimineringsgrunderna. Kon, genus och jamstidlldhet dominerar
forskningen. Det finns dven viss forskning om etnicitet och méangfald (utifrdn olika
definitioner), men alder, sexuell liggning, konsoverskridande identitet och uttryck,
religion och trosuppfattning respektive funktionshinder belyses ytterst sparsamt. Avsnitt
4.1 behandlar forskning om lagstiftning och aktiva atgdrder som frimjande for
likabehandling eller motverkande av diskriminering i arbetslivet. Avsnittet ar indelat i
flera mindre delar. Avsnitt 4.1.1 beskriver forskning om effekten av lagstiftning. I avsnitt
4.1.2 beskrivs hur olika former av planer kan péaverka arbetslivets villkor. Har beskrivs
ocksa flera sidor av kvantitativa respektive kvalitativa aspekter av forandringsarbete
genom planer. Med planer avses bade sddana som upprittats inom projekt och sddana
som ar sprungna ur krav i lagstiftning. En annan form av atgard som sker med bakgrund
av lagstiftning ar arbetsviardering for 16nesattning och validering av kompetens, vilket
behandlas i 4.1.3. Avsnitt 4.1.4 behandlar arbetsmarknadsstod och supported
employment for att forbattra situationen for personer med funktionsnedsittning.
Avslutningsvis behandlar avsnitt 4.1.5 forskning om tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsattning i arbetslivet.

Jamstilldhetsintegrering utgor statens strategi for jamstélldhet, men forekommer ocksa
som strategi i en rad andra sammanhang sasom icke-statliga organisationer och privata
foretag. Avsnitt 4.2 behandlar jamstilldhetsintegrering med fokus pa myndigheter. I
avsnitt, 4.3, overgar den del av rapporten som riktar in sig pa fordandring till att handla
om praktiskt mer forandringsarbete i organisationer. De inledande avsnitten beskriver tre
aspekter som diskuteras i forskning om forandringsarbete. Avsnittet inleds med, 4.3.1,
som beskriver forskning om kopplingen mellan forskning, politik och praktiskt
forandringsarbete med fokus pd jamstédlldhet. I avsnitt 4.3.2, beskrivs och
problematiseras hur mangfald och jamstilldhet som begrepp anvints som argument for
forandring i arbetslivet. Avsnitt 4.3.3 behandlar forskning om lingsiktiga effekter av
forandringsarbete.

I avsnitt 4.4 presenteras ansatser och faktorer for reell forandring av normer och
strukturer i arbetslivet. Avsnittet ar indelat i flera mindre delar, utifran de olika ansatser
och faktorer som forskare bedomer vara viktiga i fordndringsarbete. I avsnitt 4.4.1
presenteras aktionsforskning och interaktiv forskning, da det dr en ofta anvind
forskningsansats i empirisk forskning om fordndringsarbete. Kunskap och reflektion
pavisas i forskning utgora en viktig grund i fordndringsarbete. Men det har &ven
problematiserats i forhallande till handlingskraft, vilket behandlas i avsnitt 4.4.2. Avsnitt
4.4.3 beskriver hur forskning forhaller sig till mdjligheter och svarigheter med att
astadkomma strukturell forandring. Ledningens och enskilda medarbetares ansvar for
att genomfora forandringsarbete har behandlats och presenteras i 4.4.4. I samband med
forandringsarbete kan motverkande faktorer uppkomma, vilket behandlas i avsnitt 4.4.5.
Forutom krafter som motverkar arbetet paverkar dven tid, resurstillgang och uppfoljning
forandringsarbete. Hur forskningen forhaller sig till detta péavisas i avsnitt 4.4.6. I avsnitt
4.4.7 presenteras forskning som har behandlat hur fériandring i organisering av arbete
kan péverka minniskors villkor i arbetslivet. Vidare har ett fital mer konkreta
forskningsbaserade metoder och situationer for att astadkomma forandring pavisats pé
saval individuellt som strukturellt plan. Dessa resonemang &terges i avsnitt 4.4.8; dar



4.4.8.1 fokuserar pd anstillningsprocesser, mentorskap och dven jobbcoaching, samt
4.4.8.2 pa konkreta metoder for forandring.

I Kapitel, 5 framstills en internationell utblick mot EU:s centrala delar, USA, Kanada,
Storbritannien, Norge och Finland. Avsikten ar inte att ge ndgon komplett bild av
forskning inom alla &mnesomraden utan att gora ett nedslag i forskning som ber6r andra
lander an Sverige.

I kapitel 6 reflekterar forfattarna over forekomsten av forskning inom de olika
omradena, samt hur forskningen uttryckligen behandlar intersektionalitet. Djupare
analys av varje enskilt forskningsbidrag ar inte majlig. Rapportens resultat relateras dven
till Arbetsmiljoforum/Tema Likabehandlings arbete med Europeiska Socialfondens (ESF)
projekt. I slutet av rapporten aterfinns litteraturforteckning och en ordlista.
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2, METOD

2.1 Litteratursokning

Databassokningarna genomfordes vid tva tillféllen, i januari och februari 2011. Den andra
sokningen fokuserade pa forandring av normer och strukturer och fokuserar pa
universitets och hogskolors egna databaser. Forutom databassékningarna har material
inhamtats utifran kontakter med forskare. Huvudsakligen har dessa kontakter skett via
telefonsamtal med eller utan efterfdljande korrespondens via e-post, samt i vissa fall
enbart via e-post. Dessa samtal och de sokningar som har gjorts i alla svenska universitet
och hogskolors egna databaser har visat sig vara de mest anvindbara nar det giller att
finna det material som ar relevant for forskningsoversikten.

Det material som publicerats i vetenskapliga tidskrifter har i betydligt lagre utstrackning
visat sig innehélla material som &r relevant for denna forskningséversikt. Utover detta har
sokningar gjorts i foljande databaser och vetenskapliga tidskrifter; Karnov (databas for
publikation av bland annat statliga utredningar), Hicat (Hjialpmedelsinstitutets
biblioteksdatabas), Stockholms universitetsbibliotek for att na publikationer fran
Arbetslivsinstitutet, Scandinavian Journal of Disability Research, Equality Diversity and
Inclusion, Gender Work and Organization, Gender and Management Review, samt
Studies on Women and Gender Abstracts. Urvalet av specifika tidskrifter har gjorts pa
basis av tips fran forskare. Foljande fulltextdatabaser har anvints for sokningar;
Informaworld, Sage Journals, Jstor, samt Web of Science.

I litteratursokningen har ett antal sokord anvints. Dessa sokord har stimts av med
uppdragsgivarna, forskarna vid Hogskolan i Halmstad samt med styrgruppen for Tema
Likabehandling. Foljande sokord har anvénts vid sokningarna:

Tabell 1: Sokord

Metoder/kompetenshdjning

Metod Method

Aktiva atgarder Active measures

Kompetens Competence

Arbetsmarknad

Arbetsliv Working life
Workplace

Arbetsformaga Working capacity
Capacity for work

Arbete Labour/Labor
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Utvérdering

Evaluation

Forskningsoversiktens @amnesomraden och diskrimineringsgrunder

Intersektionalitet

Intersectionality

Likabehandling

Equal treatment

Equal opportunity

Diskriminering

Discrimination

Jamstalldhetsintegrering

Gender mainstreaming

Jamtegrering

Tillganglighet Accessibility
Funktionshinder Disability
Funktionsnedsattning
Handikapp Handicap
Koén Sex

Gender

Sexuell laggning

Sexual orientation

Kdénsoverskridande identitet

Gender identity

Konséverskridande uttryck

Gender expression

Heteronormativitet Heteronormativity
Alder Age

Alderism Ageism
Religion Religion
Trosuppfattning Belief

Etnicitet Ethnicity
Mangfald Diversity

Norm Norms
Normkritik

Maktstruktur Power
Maktasymmetri

Transformativ Transformative

Vissa metodologiska aspekter maste ocksa tas hansyn till vid genomférande av den har
typen av rapport. En forskningsoversikt syftar till att beskriva vilken forskning som
existerar inom ett visst filt. Det filt som denna rapport behandlar; likabehandling,
diskriminering, jamstéilldhetsintegrering och tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsittning i arbetsliv, ar omfattande. En begransning i anvindningen av denna
typ av sokord ar att flera av dem &r breda begrepp. Att gora sokningar utifrén
diskrimineringsgrunderna kan vara begrinsande eftersom det inte tar hinsyn till
begreppens inneboende méngfald. Detta har dven papekats i andra forskningsoversikter,
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bland annat av Nolén (2005), som riktar in sig pd funktionsnedsattningar. Dar menas att
det ar problematiskt att studera funktionsnedsittningar i sig och att begrepp som
funktionsnedsittning och funktionshinder, eller engelskans disability, utgér breda
benamningar. Breda sokningar riskerar att missa forskning som inte anviander sig av
dessa breda begrepp utan fokuserar pa specifika funktionsnedsittningar. Motsvarande
kan gilla for alla diskrimineringsgrunder. Inom ramen for detta uppdrag har det
emellertid inte varit mojligt att ytterligare specificera varje sokord.

Att redogora for alla sokningar som gjorts ar saval tids- som utrymmeskravande. Det
giller speciellt sokningar i universitets och hégskolors egna databaser, eftersom det skulle
krava registrering av antal triaffar for varje sokord, for respektive universitet eller
hogskola. Av den anledningen presenteras istillet exempel frin s6kningarna i en av
fulltextdatabaserna, Sage Journals, nedan. Anledningen till att Sage Journals far utgora
exempel ar att det dr en av de databaser dir relevanta artiklar patraffats. En annan
anledning att gora denna typ av presentation ar att illustrera de olikheter och svarigheter
som uppkommer beroende pa hur sokningarna genomférs. Den kanske viktigaste
anledningen &r att visa skillnad mellan antalet trdffar och triaffar som ar relevanta for
rapporten.

Vi har valt att genomf6ra s6kningar som behandlar fulltextartiklar, det vill sdga dar hela
artikeln utgor bas for sokningen. I de allra flesta fall har material kunnat séllas bort
genom titel eller sammanfattning, men ibland forst efter ndrmare lasning av artikeln. I
tabell 2 nedan presenteras det antal traffar som fés i Sage Journals vid s6kning utifran en
kombination av tva s6kord dar work* ingar i varje sokning. Det andra ordet utgors av en
diskrimineringsgrund eller ett mer dmnesspecifikt ord fran sokordslistan ovan. I listan
nedan visas de s6kord som anvinds. En asterisk visar att sokordet trunkerats, plustecken
att sokorden anvénts i kombination (motsvarande AND i databaser) och snedstreck att
nagot av orden forekommit (motsvarande OR i databaser).

Tabell 2: Antal triffar i Sage Journals utifran sokord

Anvénda s6kord Antal traffar i Sage Journals
Discrimination + work* 21 507
Equal opportunit* + work* 30 467
Accessibility + work™ 9316
Gender mainstr* 11170
Diversity + work* 43 571
Disabilit* + work* 24 644
Sex/gender + work* 84 520
Ethnicit* + work™ 50 670
Sexual orientation + work* 3601
Age + work* 117 195
Religion/belief + work* 75110
Gender expression/ gender identity + work™ 2 601
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Tabell 2 ovan visar att antalet artiklar i en bred sokning baserat pd work* samt ett
ytterligare sokord genererar mycket stora mangder artiklar. Att bearbeta, exempelvis,
117 195 artiklar som anvénder ord som ligger néra arbete samt dlder vore omdjligt. Darfor
maste sokningen avgriansas ytterligare baserat pd omfattningen av uppdraget. Tabellen
ovan visar ocksd att méngden material skiljer sig beroende pa dmne. Antalet traffar for
exempelvis sex eller gender ar nistan 33 ganger storre an for motsvarande sokning for
gender expression eller gender identity. For att gora sokningarnas resultat hanterbara
har darfér mer specifika kombinationer av stkord anvints, exempelvis genom att
kombinera dmnesspecifika sékord med ndgon av diskrimineringsgrunderna samt en
avgransning till arbetslivet eller arbetsplatsen. Detta har varit det huvudsakliga
tillvagagéngssattet for att finna material som antingen producerats i Sverige eller som
behandlar Sverige. I hogskolors och universitets databaser adr materialet mindre
omfattande vilket har mgjliggjort bredare sokningar, med firre specificerade ord.
Déremot har dir forekommit att visst material inte varit tillgangligt for lasning, vilket
framst géller bidrag till konferenser.

For att inte begridnsas av detaljer i sokorden (exempelvis disability eller disabilities) har
sokord trunkerats (-*) till exempelvis disabilit*. Nar det giller s6korden som relaterar till
arbete, sasom arbetsliv eller arbetet har dessa sokord kunnat trunkeras (-*) till
exempelvis arbet* eller work* i universitets och hogskolors databaser. Att gora detta i
forhallande till work* i de internationella databaserna har resulterat i traffantal likt tabell
2. En anledning till detta kan vara anvindningen av ordet work som vanligt
forekommande i det engelska spraket, dven utanféor sammanhang som relaterar till
arbetsliv. Istillet har ord som working life och workplace anvants. Forutom specificerade
sokord har sokningar gjorts dar den geografiska aspekten inkluderats, exempelvis Sweden
eller Swedish. Aven for detta har sokningarna trunkerats (exempelvis till Swed*). Genom
att viaga in en landspecifik aspekt har en betydligt mer hanterbar miangd artiklar natts,
men det fingar inte in alla artiklar som producerats i Sverige och kan darfor inte
anvandas som enda sitt for sokning. I nedanstdende exempel visas antal triaffar i Sage
Journals  utifrain  diskriminering och  tillginglighet for  personer med
funktionsnedsattning.

Tabell 3: Antal triaffar i Sage Journals vid specificerad s6kning

Databas/ Sokord Sage Journals
Discrimination + working life / workplace + gender / sex 3705
Discrimination + working life / workplace + ethnic* 2595
Discrimination + working life / workplace + age 3 401

Discrimination + working life / workplace + sexual orientation | 557

Discrimination + working life / workplace + gender identity / | 267
gender expression

Discrimination + working life / workplace + disabilit* 1112
Discrimination + working life / workplace +religion / belief 2698
Accessibility + workplace 1286
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Trots dessa mer hanterbara resultat finns det en tydlig skillnad mellan antalet trdffar och
relevanta resultat. Den vanligaste skillnaden uppstdr genom att sokningar som
innehaller de ord som namnts inte resulterar i material som beroér det omrade som
behandlas i forskningsoversikten. Ofta beror forskningen omraden som inte ryms utifran
den avgransning som har gjorts, eller arbetsliv med referenser till artiklar som ndmner
diskrimineringsgrunder, utan att sjdlv relatera till likabehandling, diskriminering,
jamstalldhetsintegrering eller tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning. Ofta
patraffas artiklar som behandlar fragorna i forhéllande till utbildning eller
samhaéllsplanering. Detta kom att visa sig mer och mindre tydligt inom specifika
amnesomraden. Vidare visade bidde databassokningarna samt sokningarna i hogskolors
och universitets databaser att majoriteten av den forskning som bedrivs inte beror
forandring i arbetslivet. Detta foranledde att kontakt togs med flera forskare.

2.2 Kontakt med forskare

Forskningsoversiktens fokus ska ligga pa ansatser som kan leda till reell forandring, men
det ar tydligt att forskningen inte haft detta fokus varken ndr det giller specificerade
metoder, att pavisa faktorer for forandring eller kompetenshojning. For att komplettera
databassokningarna och sakerstilla att finna den forskning som bedrivits for att forandra
strukturella hinder och normer i arbetslivet, har ett flertal forskare kontaktats via
telefonsamtal eller e-post. Telefonsamtalen har riktat in sig pa det &mnesomride som
forskaren sjilv arbetar inom. De forskare som kontaktades var i forsta hand de personer
som uppkommit i kontakten med Tema Likabehandlings styrgrupp, men darutéver
kontaktades dven forskare som genom sokningarna visat sig vara relevanta eller som
andra forskare har tipsat om. Ytterligare nagra personer inom icke forskningsanknutna
organisationer har kontaktats. De forskare (samt andra personer) som vi har varit i
kontakt med presenteras i bilaga.

Kontakten med forskare bekriftade huvudsakligen litteratursokningens bild av
forskningen. Detta géllde dels den kvantitativa bild som framkom genom sokningarna och
dels den bild av relevanta forskare som natts i sokningarna. I vissa fall gavs tips pa andra
forskare eller publikationer att kontakta respektive ldsa. De tips som getts dterfinns bland
ovrig forskning i rapporten.

2.3 Kort om forskningsoversiktens amnesomraden

Tillgianglighet for personer med funktionsnedsittning mojliggor for manniskor
att vara delaktiga i samhills- och arbetsliv. Det finns en mangd olika
funktionsnedsittningar som kan vara bestdende eller 6vergdende, synliga eller osynliga
(www.temalikabehandling.se). Nagra av dem ar nedsatt rorelseformaga, nedsatt syn,
nedsatt horsel, dovblindhet, nedsatt kognitiv formaga, astma och allergier, psykisk
funktionsnedsittning, nedsatt rost- och talfunktion och lds- och skrivsvarigheter.
Begreppet funktionshinder har utvecklats 6ver tid. En funktionsnedsittning ar i sig inget
hinder utan det ar i motet med en otillginglig milj6 som hindret uppstar. Det ar ofta
omgivningen som avgor om det dr mojligt for ménniskor med funktionsnedsattning att
delta fullt ut i samhaillslivet pa lika villkor som andra samhéllsmedborgare. Tillgdnglighet
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for personer med funktionsnedsittning kan delas in i fysisk tillgdnglighet, kommunikativ
tillganglighet, informativ tillgdnglighet, och psykosocial tillganglighet.

Fysisk tillgdnglighet kan diarmed exemplifieras som tillgdnglighet till bostéder,
kollektivtransporter. Kommunikativ tillganglighet innebar att det finns hjalpmedel som
mojliggor att kommunikation mellan ménniskor fungerar, exempelvis i form av tolkning
eller belysning. Aven pé internet kan hemsidor konstrueras s att de ir tillgingliga for
personer med funktionsnedsittning. Informativ tillgédnglighet innebar att information ska
vara bade utformad och formedlad pa sa sitt att den kan formedlas till individer med
funktionsnedsittning. Det kan konkret innebdra att information formedlas via
punktskrift eller i lattlast form. I vissa sammanhang maéste talad information
kompletteras av visuell information. Aven negativa attityder och diligt bemétande kan
utgora ett hinder i kontakten med olika manniskor. Att avhjalpa detta kallas att skapa en
psykosocialt tillganglig miljo (Ytterberg, 2010).

Jamstilldhetsintegrering utgor den statliga strategi for jamstélldhet som anvénds i
den svenska staten, utover aktiva atgirder (Norrbin & Olsson, 2010). En definition av
jamstalldhetsintegrering som &ar vida citerad har stipulerats pa europeisk nivd. Den
beskriver jamstilldhetsintegrering som ”(om)organisation, forbattring, utveckling och
utvardering av politiska processer pa sa satt att ett jamstélldhetsperspektiv inforlivas i allt
beslutsfattande, pa alla nivder och stadier, av de aktorer som vanligtvis deltar i
beslutsprocessen” (Verloo, 2001). Utover denna definition  beskriver
Arbetsmiljéforum/Tema Likabehandling att “kvinnor och méan ska ha samma makt att
forma samhallet och sitt eget liv. En forutsattning for att uppna detta ar att kvinnor och
man har samma rattigheter, majligheter och skyldigheter inom livets alla omraden”
(www.temalikabehandling.se). Jamstalldhetsintegrering syftar darmed inte bara till att
beskriva och synliggéra utan till att fordndra och forbéttra processer (Rubery, 2005).
Jamstalldhetsintegrering pagar emellertid inte bara i organisationer med statlig koppling
utan dven ickestatliga organisationer och privata foretag.

Diskriminering i arbetslivet studeras inom flera akademiska falt. I
lagstiftningssammanhang skiljs mellan direkt och indirekt diskriminering. Direkt
diskriminering innebar missgynnande av en enskild person i forhéllande till en annan
person i en jamforbar situation (Kamali, 2005b). Sddan sarbehandling kan enligt svensk
lagstiftning utgd frédn etnisk tillhorighet, funktionshinder, kon, konscéverskridande
identitet eller uttryck, religion eller annan trosuppfattning, sexuell laggning eller alder
(SFS 2008:567). Sddan diskriminering har sammankopplats med att vara fordom satt i
handling och att det ddrmed skulle finnas ett samband mellan negativa attityder och
diskriminering (Hadnnestrand et al., 2000). Indirekt diskriminering innebar liknande
missgynnande sdrbehandling genom tillimpning av bestimmelser, kriterier eller
forfaringssiatt som framstar som neutrala men som missgynnar personer utifran de
identitetskategoriseringar som stills upp ovan. Forutom individuell diskriminering
brukar diskriminering dven delas upp i institutionell och strukturell diskriminering, tva
begrepp som ar svara att skilja &t (Kamali, 2005b). Den institutionella diskrimineringen
kan betraktas som en del av strukturell diskriminering och innebar regler och lagar

! Forfattarens dversittning.
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(Burns, 2005). Strukturell diskriminering utgors av institutionell ordning, rutiner,
forfaringssitt, normer och organisationsformer. Negativ siarbehandling legitimeras och
normaliseras av strukturell diskriminering. Det kan innebidra att handlingar och
procedurer diskriminerar utan avsikt (Kamali, 2005b). Nar skillnader i fordelning av
kompetens (exempelvis utbildning) som efterfridgas av arbetsgivare orsakar ojamlikhet
mellan personer behover det inte innebira diskriminering. Skillnader i kompetens kan
vara en foljd av diskriminering inom andra omréden, sasom skolsystem eller av det
faktum att institutionella regler och lagar, samt informellt etablerade sitt att hantera
situationer missgynnar grupper (Rydberg, 2004).

Likabehandling beskrivs av Tema Likabehandling som att personer ges likvirdiga
mojligheter att f& utbildning, jobb och service. Likabehandling garanterar att alla
méanniskor ges samma mojligheter oavsett etnisk tillhorighet, funktionshinder, kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, religion eller annan trosuppfattning, sexuell
laggning och alder. Att behandla alla lika och likabehandling behdover dirmed inte
Overensstimma, eftersom villkor, mgjligheter och forutsattningar kan skilja sig
(www.temalikabehandling.se).

En forskare som har problematiserat likabehandling ar Phillips (2006). Hon diskuterar
begreppet utifran vad lika “equal opportunities” egentligen innebér. Menar vi att det ar
utgangspunkten eller utfallet som ska betraktas ge lika villkor? Vidare diskuteras
ansvaret hos den enskilda manniskan, beroende pa hur man betraktar mojligheter utifran
utgangspunkt och utfall. Hon fragar sig vad det innebar att siga att alla ska ha samma
villkor som utgdngspunkt, men vad som da hander nir alla inte lyckas. Vidare diskuteras
hur ett samhille skulle kunna tillgodose ménniskor med dessa villkor och vilka
inskrankningar det skulle f& p4 ménniskors frihet.

Intersektionalitet innebar att lyfta fragestillningar om hur makt och ojamlikhet finns
invavda i uppfattningar om identitetskategoriseringar som kon/genus, klass och etnicitet.
Begreppet framhéaver inte ndgon kategori framfér nagon annan utan visar hur de olika
kategorierna samverkar och for att ge mer nyanserade studier av hur manniskor péaverkas
av olika kategoriseringar (Eriksson-Zetterqvist & Styhre, 2007). Ett tidigt exempel som
illustrerar intersektionalitet kommer fran den postkoloniala feminismen som genom sin
anvandning av begreppet kritiserade den visterlindska feminismen. Den visterlandska
feminismen fokuserade pa behovet av att ifragasatta konskategoriseringar som “kvinna”
eller ”"man”, medan den postkoloniala feminismen menade att &dven andra
identitetskategorier, sdsom etnicitet och klass, paverkade méanniskors handlingsutrymme.
Att endast kritisera konskategorier ansigs darmed inte tillrackligt. Dessutom menade den
postkoloniala feminismen att kategoriseringarna inbordes paverkar varandra och skapar
maktasymmetrier. Foresprikare for intersektionella perspektiv menar att det inte ar
tillrackligt att enbart ta hiansyn till kon i motverkande av osynliggjorda maktrelationer.
Kategorier méste dessutom ses i samhaélleliga och historiska perspektiv. Vissa menar att
dven kategorier som konsumtion, niringsliv eller koncern ocksa kan vara nodviandiga att
belysa, det vill sdga inte bara identitetskategorier (Martinsson, 2006).

Makt forstas, precis som identitetskategoriseringar, inom samhéillsvetenskap ofta som
sociala konstruktioner. Makt dr mer beroende av de minniskor och sammanhang dar den
skapas, dn de resurser personer besitter. Intersektionalitet utmanar maktasymmetrier
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och den effekt de far pa manniskors handlingsutrymme. Som metafor for begreppet kan
en prisma anvindas; hur en ljusstrale som traffar en prisma bryts upp i olika frekvenser
och visar farger vi annars inte kan se. Prismat synliggor en varld som annars inte ar tydlig
i det som tas for givet (Eriksson-Zetterqvist & Styhre, 2007).
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3. UTBLICK I DAGENS ARBETSLIV

En stor méangd forskare har behandlat aspekter kring likabehandling i arbetslivet. Den
huvudsakliga delen av denna forskning fokuserar péd franvaron av likabehandling och
forekomsten av diskriminering. I nedanstadende kapitel presenteras hur forskare beskriver
arbetslivet i Sverige utifran likabehandling, diskriminering och tillgdnglighet for personer
med funktionsnedsittning. Forst beskrivs forskning om hur forestillningar om
manniskors egenskaper och normer vivs samman med olika former av diskriminering. I
texten ges exempel utifrdn olika diskrimineringsgrunder, men avsnittet lyfter dven fram
hur forskningen visar pa behovet av ett intersektionellt perspektiv. Darefter ges utblick i
arbetslivet utifrdn  diskriminering i rekryterings- och anstillningsprocesser,
likabehandling for personer med funktionsnedsittning, samt likabehandling och
diskriminering pa arbetsplatsen.

3.1 Normer, diskriminering och intersektionalitet

En del av forskningen om likabehandling och diskriminering i arbetslivet behandlar hur
forestallningar om méanniskors egenskaper och normer forhéller sig till diskriminering.
Amundsdotter och Gillberg (2003) beskriver normer som “oskrivna regler”. Det ar sitt att
forsta handelser, sprak och beteenden som paverkar manniskor (Martinsson et al., 2007).
I jamforelse med attityder ar narheten till handling stérre for normer eftersom de i storre
utstriackning reglerar vad vi faktiskt gor (Hydén, 2002).

Normer kan exempelvis ange vad som anses vara typiskt beteende eller utseende for olika
kategoriseringar av manniskor, exempelvis utifran kon, sexuell 1aggning eller alder. Det
kan ocksd handla om uppfattningar om kompetens eller egenskaper. Fogelberg Eriksson
(2005) beskriver att normer bidragit till att kvinnor ansetts vara mer lampade for
barnuppfostran, medan mén skulle vara mer lampade att forvirva kunskap genom
utbildning.

Heteronormativitet ar ett uttryck for normen dar heterosexualitet beskrivs som det
“normala”, medan det som inte dr heterosexuellt upplevs vara avvikande. Forutom att
heterosexualitet blir det som ar “ritt” eller “riktigt” beskriver det ocksd hur min eller
kvinnor ”ska” bete sig (Martinsson, 2007). Ett annat sitt att beskriva heteronormativitet
ar som processer som sarstiller ett heterosexuellt levnadssétt som efterstravansvart, som
norm (Bildt et al., 2004). Dessa normer talar om hur kvinnor och mén ska handla, tinka
och uppfatta varandra som tva separata, motsatta kon. Det ar ocksé kopplat till sexualitet
och pévisar att kvinnor ska attraheras av man och vice versa. Att 6verskrida dessa grianser
av kategoriseringar riskerar att uppfattas som “konstigt” eller avvikande (Martinsson,
2007). Konsnormativitet tar inte hansyn till annan sexuell 14ggning dn heterosexualitet
eller konsoverskridande identitet eller uttryck utan ser virlden som bestdende av
heterosexuella, maskulina man respektive heterosexuella, feminina kvinnor (Rosenberg,
2002). Robertsson (2003) forklarar att normer om kon och sexualitet dr néira
sammanknutna. I arbetslivet kan det fa verkan nér forestidllningar om savil maskulinitet
som sexualitet stors nar méin tridder in pa omrdden som domineras av kvinnor.
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Storningen i det som anses normalt uppkommer did méin i kvinnodominerade yrken
framkallar forestallningar om femininet och homosexualitet.

Forutom att existera informellt i méanniskors interaktion kan normer ockséa formaliseras
genom institutioner, lagar, rutiner, foreskrifter eller organisationer. Oavsett om normerna
finns som informellt reglerande eller formaliserat kan de alltid utmanas och ifrégasittas,
eftersom de inte ar naturliga utan socialt skapade for att sedan uppfattas som naturliga.
Forestillningen om normen som naturlig grundar sig i aterupprepad handling, vilket
medfort att normen reproduceras. Sd linge normen inte utmanas kommer den att
reproduceras i varje handling som sker utifran densamma (Martinsson et al., 2007).

Nir vissa manniskor faller innanfér, och andra utanfor, normer kategoriseras manniskor
utifran forestillningar om egenskaper och dessa gransdragningar avgor vem som tillhor
ett "vi” eller ett "dem”. De los Reyes (2007) beskriver vidare att identiteter kopplade till
etnicitet far méal och innehall i relationen till andra definierade grupper, det vill siga i
definitionen av “det egna” respektive “det andra”. Uppfattade skillnader halls vid liv
genom stdndiga markeringar om vilka som tillhor gemenskapen och vilka som ska hallas
utanfor. Flera forskare har darfor understrukit vikten av att studera hur gransdragningar
och kategorier skapas och hélls vid liv (se exempelvis Mulinari, 2007; Krekula, 2010).

For méanniskor som héller sig inom normernas granser skapas gemenskap, men i samma
gransdragning skapas ocksd utanforskap for dem som inte haller sig inom denna
gransdragning. Normer ar sammankopplade med makt och skapar rangordning mellan
som reglerar minniskors handlingsutrymme (Martinsson, 2007). Aven yrken kan vara
sammankopplade med normer. Konkret kan brandmannayrket exemplifiera ett yrke som
i hog grad sammankopplats med normer som rér manlighet. Dessa normer kan innebéra
forestéllningen att man bar fysisk styrka, handlingskraft och kontroll 6ver kropp och
kianslor. Nar manniskor maste forhélla sig till dessa forestallningar paverkas deras
handlingsutrymme bade inom och utanfor yrket (Ericsson, 2009).

Viss forskning som behandlar diskriminering och normer gor detta i forhallande till alder.
Aldersnormer ir “enhetliga uppfattningar om de ’typiska’ aldrar d& man innehar vissa
roller under livsloppet” (SOU 2003:91, s. 16). Det kan vara forestidllningar om vid vilken
alder det ar ldmpligt att flytta hemifran eller borja/sluta arbeta. Skillnaden mellan
tidsmaissig alder och uppfattningen av alder har i forskning framkallat begreppen
kronologisk och social alder dir kronologisk élder beskriver antal ar sedan fodseln medan
social alder begrips som en social konstruktion. Social dlder har ddrmed manga likheter
med begreppet genus (Taghizadeh Larsson, 2009). Krekula (2006) menar pé ett generellt
samhilleligt plan att det i samhallet finns en stérre medvetenhet om att forestallningar
och forviantningar tillskrivs ménniskor utifrdn kon, men inte utifrdn alder. I hennes
studier visas att kronologiskt &ldrande generellt upplevs som negativt, samtidigt som
deltagare i studierna upplever sitt eget aldrande som positivt. Nar fordndringar bara
relateras till kronologisk alder undangoms en samhallelig aspekt av strukturer, normer
och processer. De praktiker som sirskiljer mianniskor genom att uppratthalla
forestillningar kopplade till &lder kallar Krekula (2009) for &lderskoder. Alderskoder
framstéller skillnad mellan och likhet inom definierade alderskategorier. I realiteten
doljer konstruktionen av (kronologiskt) dldre som en homogen grupp diversitet i form av
kon, genus etc. Aven &lderskoder kan formaliseras, exempelvis i formella styrdokument.
Nir denna formalisering skett menar Krekula att mojligheten att anvidnda interaktion
mellan ménniskor for att omforhandla forestéllningar minskar. I styrdokument bidrar
alderskoder istallet till att uppratthalla normer om alder.
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Forskare menar dirmed att normer bade kan reglera méanniskors handlande informellt
och formellt genom exempelvis lagar eller rutiner. Normer har ocksa tat koppling till
diskriminering.

Rydgren (2004) framhaller att det framst ar tre typer av diskriminering som utestidnger
personer med utlindsk bakgrund frén arbetsmarknaden. Dels statistisk diskriminering
baserad pa forestillning om grupper och gruppegenskaper som ligger till grund for hur
man behandlar enskilda personer, dels nitverkseffekter kopplade till existensen av
homogena nétverk som utestdnger personer som inte har tillgdng till dessa natverk, samt
institutionell diskriminering. Burns (2005) och Burns et al. (2007) beskriver att
institutionell diskriminering utgér en form av strukturell diskriminering som ar knuten
till forestdllningar om olikhet, regelverk, maktstrukturer eller normer. Kamali (2005a)
menar att strukturell och institutionell diskriminering som begrepp ar tatt
sammanknutna. Strukturell diskriminering beskriver negativ sirbehandling som bottnar i
regelverk, normsystem och maktstrukturer i samhéllet som helhet. Darmed forekommer
denna typ av diskriminering dven i arbetslivets organisationer dar de ocksé kan befastas
eller fordndras utifrdn faktorer som rutiner, arbetsuppgifter och ledarskap. Strukturell
diskriminering skapar och reproducerar ojamlikhet genom att likadana regler anviands for
personer som inte har likvdardiga forutsittningar. Eftersom grunden till strukturell
diskriminering finns i regelverk och strukturer utgor det en del av hur arbetslivet ar
utformat och kan finnas oavsett ursprungliga intentioner (de los Reyes, 2005). Manga
forskare har visat att denna typ av diskriminering férekommer gentemot personer inom
savil etniska som religiosa minoriteter (se exempelvis Neergaard, 2002; de los Reyes,
2001; de los Reyes & Wingborg, 2002; Burns och Kamali, 2005).

Vissa forskare har &dven problematiserat de bendmningar som gors i relation till
diskriminering. Kamali (2005b) beskriver att bendmningar av ménniskor i sig sarskiljer
individer fran de méanniskor de faktiskt ar till att istéllet tillhora diffusa grupperingar av
individer. Socialt konstruerade bendmningar som “invandrare” forskjuter fokus fran vad
som egentligen ligger i sjalva griansdragningsprocessen om “etniska” skillnader, som
ocksd innehéller makt och rangordningar. Atskillnaden i sig uppritthaller pa si sitt
forestillningar om skillnader. Detta kan ske dven om malet ar att ifrdgasétta just detta
(Edgren, 2006). Aven de los Reyes (2005) understryker att etnisk diskriminering som
begrepp ar problematiskt eftersom distinktionen mellan individer som tillkommer genom
definition av etnicitet sillan problematiseras. Andra menar istillet att man inte kan forsta
eller beskriva maktrelationer utan att hantera sociala kategorier eftersom det ar “genom
kopplingen mellan sociala kategorier & ena sidan, och skillnader i materiella och/eller
symboliska resurser mellan sociala grupper 4 andra sidan, som effekter av makt och
ojamlikhet” synliggors (Gunnarsson et al., 2006, s. 20).

Problematisering av begrepp forekommer dven i forskning om funktionsnedsittning,
dven om det inte alltid sker med inriktning pé arbetsliv. Holme (2000) menar att begrepp
som handikapp och funktionshinder kan betyda manga olika saker. Begreppen kan inte
enbart kopplas ihop med individen utan att det maste beskrivas ur en kontext, dar ett
funktionshinder skapas i relationen till en begrinsande omgivning. En
funktionsnedséattning behover diarmed inte innebira ett handikapp eller hinder om det
inte befinner sig i en situation med otillgdngliga miljéer (Larsson, 2001). Ytterligare
problematisering av begrepp kring funktionshinder gors i Gronvik (2007).

Att definiera manniskor utifran gruppidentiteter skapar och uttrycker makt. Manga
forskare menar ocksd att man méste ta hansyn till att makt, ojamlikhet och
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diskriminering ror flera identitetskategoriseringar. Konkret kan detta uttryckas som att
en kvinnas handlingsutrymme och villkor inte bara definieras utifran kategoriseringen
kvinna utan dven utifrdn andra kategoriseringar, exempelvis etnisk tillhorighet eller alder.
Ett exempel pa hur detta har skett och paverkat samhallet historiskt 4r hur fokus pé klass
lange kommit att ldta kvinnors situation i arbets- och samhallsliv hamna i skymundan (de
los Reyes & Kamali, 2005). Att anta ett intersektionellt perspektiv innebar att
kategoriseringar om individers identitet, exempelvis kon, etnicitet eller sexuell laggning,
aldrig kan betraktas isolerat eftersom de ar en del av samhallets maktrelationer. Vidare
menar de los Reyes och Mulinari (2005) att det inte handlar om att forsta
identitetskategoriseringar utifrdn makt som en hierarkisk relation, utan om hur dessa
identitetskategoriseringar forhéller sig till, skapar och uppratthaller varandra. Av denna
anledning menar ett flertal forskare (se exempelvis de los Reyes, 2005; Gavanas, 2006;
Lykke, 2003; Martinsson 2006; Mulinari, 2006; Krekula, 2009; Gunnarsson et al., 2006)
att ett intersektionellt perspektiv dr nodvandigt i studier som beror diskriminering, bade
nar det galler orsaker och metoder for motverkan. Bildt et al. (2006, s. 347) understryker
att ett intersektionellt perspektiv behdvs for att forsta alla former av “inkluderande och
exkluderande processer”.

3.2 Diskriminering och likabehandling vid
rekrytering

Knocke et al. (2003) delar in rekryteringsprocessen i en rad faser; annonsering (spridning
av information om att personal ska tillsittas), sortering (gallring av antalet s6kande till en
hanterlig méangd), vardering (intervjuer, tester, referenser etc. som skapar underlag for
beslut), rangordning (utifrdn tester, intervjuer etc. rangordnas individer infér beslut)
samt beslut om anstallning.

En stor del av den forskning som behandlar rekrytering och intriade i arbetslivet gor detta
ur ett diskrimineringsperspektiv2 och forskningen riktar in sig pa savil individuella som
strukturella aspekter. En miangd publikationer finns dar statistiska metoder anvéands for
att isolera negativ sidrbehandling. Mer strukturellt fokuserande forskning behandlar
processer relaterade till systematisk negativ sdrbehandling. Fokus ligger i denna
forskning inte pa olikheter manniskor emellan utan pd hur dessa upplevda olikheter
uppstar och uppratthélls. Neergaard (2006a;b) menar att strukturell diskriminering
paverkar mojligheten att fa arbete. Ménga hinder som star i véigen for att individer ska
kunna etablera sig pd arbetsmarknaden eller byta arbetsplats kan inte forklaras av
individernas egna egenskaper. Istillet ar det faktorer pa institutionell nivd som reglerar
etableringen.

Genom att jamfora individers kvalifikationer och egenskaper soker forskare svar pa nar
diskriminering sker. En méngd studier behandlar forekomsten av diskriminering
gentemot personer med utlindsk bakgrund i arbetslivet och konstaterar att
diskriminering sker (se exempelvis Vilhelmson, 2002; Behtoui, 2006a; le Grand &
Szulkin, 2002; Bevelander, 2000; Rooth, 2002; Rooth & Aslund, 2004; Carlsson &
Rooth, 2006; Arai et al., 2006a;b). Tvé av de svenska studier som konstaterar existensen

2 Oversikt om svensk forskning om rekrytering i Hoglund (2002).
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av diskriminering i anstéllningsprocessen har genomforts av Carlsson och Rooth (2008)
respektive Rooth (2010). Attstrom (2007) visar att sokande med svensk respektive
utldndsk bakgrund maste soka olika antal arbeten for att bli anstéllda och Ahmed (2010)
konstaterar forekomsten av diskriminering gentemot personer med arabisk bakgrund.
Eriksson och Lagerstrom (2007) undersoker ett liknande samband genom att studera hur
personer med ickenordiska namn, dldre och arbetslosa far farre kontakter dn andra vid
internetbaserade anstéllningsprocesser.

Esaiasson och Ribbhagen (2006) visar att diskriminering dven kan férekomma i kontakt
med Arbetsformedlingen. En studie som Lagerstrom (2006) genomfort anviander
mojligheten att dolja information om exempelvis namn och kon i Arbetsformedlingens
databas for arbetssékande for att se hur det paverkar antalet kontakter fran potentiella
arbetsgivare. Resultaten visar att kvinnor som doljer att de dr kvinnor far lika manga svar
som mian med motsvarande kvalifikationer, medan kvinnor som inte ddljer att de ar
kvinnor fér farre svar an man med motsvarande kvalifikationer.

I en studie fradn Integrationspolitiska maktutredningens forskningsprogram testas
diskriminering och upplevelsen av att vara illa behandlad i kontakten med
arbetsformedlare. Det visar sig att dven personer som har goda foresatser gor skillnad
mellan méanniskor, utan andra skil dn exempelvis utlindsk bakgrund. Personer som
absolut vill vara fordomsfria visar sig tolka situationer till fordel for vissa personer och en
benigenhet att tolka en given situation till fordel for den grupp man sjilv definierar sig
tillhora visas. Detta géller bade for inhemsk/utldndsk bakgrund respektive kvinnor/mén.
Det konstateras aven att faktiskt bemoétande har stor betydelse for upplevelsen av
bemotande. Forfattarna menar att det forstarker vikten av att ta upplevd diskriminering
pa allvar och dven &r ett tecken pa att diskriminering ar ett reellt problem pa svensk
arbetsmarknad. Aven den strukturella aspekten av diskriminering diskuteras i rapporten
och forfattarna menar & ena sidan att fornyad lagstiftning skulle kunna atgirda delar av
problemet, men att det 4 andra sidan dven behovs diskussion om principiella situationer
diar olika stdllningstaganden finner sig ha stod i lagen och #nd& resulterar i
diskriminering (Esaiasson & Ribbhagen, 2006). Holmgqvist (2008) for ett liknande
resonemang kring funktionsnedsittningar och menar att funktionshinder skapas som en
social konstruktion pa Arbetsférmedlingskontor. Arbetssékande uppmuntras att
identifiera sig som arbetsoférmdgna genom att anta organisationens normer, regler och
rutiner som anger vad som forvintas av en person med funktionsnedsittning. Darmed
riskerar individer att klassificeras som funktionshindrade med nedsatt arbetsformaga
trots att de sjdlva inte identifierat sig som att vara det i utgéangsléget.

Flera studier pépekar ocksd svérigheten att definiera funktionsnedsittning och
arbetsformaga, vilket gor att antalet personer med funktionsnedsattning varierar
beroende pa vilken definition som anvidnds (Brusén & Printz, 2006; Stderberg &
Solvesdotter, 2007). Antonsson (2003) konstaterar att svarigheter for dem som definieras
som att ha funktionsnedsattning att trida in pa reguljar arbetsmarknad delvis beror pa att
arbetsgivare har dalig kunskap och forvintar sig lagre arbetsforméaga av personer med
funktionsnedséattningar.

Rekrytering ar en process som baseras pa en samverkan mellan formellt uppstillda
kriterier relaterade till arbetets karaktir och pa mer informella kriterier som ofta relateras
till personliga egenskaper. Rutiner for rekrytering kan vara diskriminerande, men kan
ocksa motverka diskriminering (Bolander, 2002). Neergaard beskriver, mot bakgrund av
Jenkins (1986), att begreppen ldmplighet respektive godtagbarhet kan sarskilja specifika
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kriterier sdsom utbildning fran otydligare kriterier kopplade till mjukare fardigheter.
Lamplighet avspeglar tekniska faktorer i det sokta arbetet och kvalifikationskrav som
stills utifrdn uppfattning om organisatoriska system, men rekrytering &r ocksa beroende
av chefers och rekryteringspersonals tolkning av tekniska aspekter. I rekrytering finns en
maktaspekt dar arbetsgivaren generellt har en starkare position dn den arbetssokande.
Eftersom bedomning av meriter aldrig helt kan separeras fran rekryteringspersonalens
tolkningar ar rekryteringen ocksd en social process (Neergaard, 2006b). Neergaard
(20064a) visar pa behov av ett intersektionellt perspektiv i studier av rekrytering. I hans
studie favoriserades min i rekrytering av personer med utlindsk bakgrund. Bolander
(2002) beskriver att forskning om rekrytering antagit tvd perspektiv; ett psykometriskt
dar fokus ligger pa informationsanskaffning som leder till urval utifrén tydliga kriterier
och ett socialt dar den sociala processen star i centrum och beslut beror pé social kontakt
mellan rekryteringspersonal och arbetssokande. Aven effektivitet i rekrytering har stétt i
forskningens fokus.

De los Reyes (2002) kopplar tvd nyckelbegrepp till frigan om diskriminering och
rekrytering; kvalifikationer och kompetens. Kvalifikationer ror de krav som stills for att
klara ett arbete, och kompetens de kunskaper och fardigheter, i en vidare bemérkelse,
som en individ bar med sig. En av de vanligast forekommande formerna av institutionell
diskriminering i rekryteringsprocesser ar krav pd muntliga och skriftliga kunskaper i
svenska spriket (Rydgren, 2004). Aven ett flertal andra forskare menar att
organisationers rutiner styr vilka som véljs eller viljs bort i rekryteringsprocessen utifran
klara forestdllningar om o©nskade kompetenser. Denna form av diskriminering
framkommer genom invanda handlingsmonster som inte behover kopplade till
lagstiftning (Nilsson, 2006; Knocke et al., 2003; Broomé et al., 2006). Exempelvis
beskriver de los Reyes (2002) att det finns en storre forstdelse for “inomsvenska
dialekter” an for "utlindska brytningar” dven om spraket ar likvardigt begripligt i bada
fallen. Distinktionen mellan vad som skulle innebédra “inomsvenska dialekter” respektive
“utlindska brytningar” ar i sig en grinsdragning som kan medfora diskriminering
(Bjarvall, 2001).

a »

Aven krav pa “social” eller ’lkommunikativ kompetens” paverkar minniskors méjligheter i
arbetslivet. Bolander (2002) menar att detta tenderar att bli allt tydligare i platsannonser.
Rekryteringspraktiker som &r diskriminerande har lagt stor vikt vid sadana
forestillningar om hur bra personer kommer att passa i organisationen som grund for att
kunna gora urval (Neergaard, 2006b). Eriksson (2000) har behandlat hur forestillningar
om personers egenskaper skapas i rekryteringsprocesser, utifran perspektivet kon. Kamali
(2005a) beskriver ocksa att denna typ av kriterier kan foridndras over tid. Nir en
arbetssokande uppnétt ett kriterium, sdsom goda kunskaper i det svenska spraket stills
nya krav pa andra omraden. Okning i efterfrigan pa denna typ av kompetens hirleds av
Hoglund (2000) till strukturella fordndringar i arbetslivet, och menas darfor till viss del
vara befogad. Samtidigt dr begrepp och krav diffust definierade vilket Oppnar for att
diskriminerande, icke befogade, krav stills. Istillet for att efterfraga kompetens som har
koppling till det faktiska arbetet efterfragas i praktiken “svensk social (och
kommunikativ) kompetens”. Denna typ av kompetens innebar kinnedom om, och
forméga att handla i enlighet med, beteendemonster och sociala koder som anses typiskt
svenska. Liknande aspekter har behandlats av Kohlstrom (2001) som problematiserar
relationen mellan arbete och funktionsnedsittning. Kohlstrom ifrdgasitter i generella
termer om personer med funktionsnedsittning har majlighet att ta sig an dagens arbetsliv
utifrdn de forutsattningar och krav som stalls upp.
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Niar det giller natverksbaserad rekrytering, som Rydgren (2004) menar framkallar
diskriminerande praktiker, framhalls att rekryteraren viljer ndgon som denne sjilv
kianner eller som blivit rekommenderad via personer rekryteraren kidnner. Personer som
inte har tillganglighet till denna typ av kontakter utestings fran arbetsmarknaden eller
delar av densamma (Rydgren, 2004). Brist pa informella kontakter minskar majligheten
att fa ett arbete eftersom det ar via sddana kontakter som manga arbeten formedlas och
resulterar i exkluderande mekanismer (Behtoui, 2006b; 2008; Tovatt, 2006). Schroder
(2009) menar att anviandning av kontakter i arbetssokningssyfte for personer med svensk
bakgrund leder till arbeten med samma eller hogre 16n 4n vid annan form av s6kning. For
personer fodda i icke-vistliga lander leder istéllet anvandningen av egna kontakter till
arbeten med ldagre loner an annars. Detta beror pa olikheter i tillgdng till natverk och
kontakter inom olika delar av arbetsmarknaden.

3.3 Likabehandling eller att na ett arbete —
funktionsnedsittning och arbetsmarknad

Forskning om funktionsnedsattningar behandlar till allra storsta del inte forhallandet till
arbetslivet (Hulting et al., 2000; Nolén, 2005). Den forskning som behandlar
funktionsnedsattningar utifran ett arbetsmarknadsperspektiv begriansar sig till ett mindre
antal forskare (Andersson & Johansson, 2007). En stor del av forskningen har riktat in sig
pa hur funktionsnedséattningar forstas socialt eller medicinskt. Vidare fokuserar forskning
pé rehabilitering, vilket i sig inte utgér amne for denna forskningsoversikt. Flera forskare
har emellertid behandlat faktorer som tangerar rehabilitering i forhallande till villkor i
arbetslivet. Darfor aterges forskning inom detta omrade nedan.

Miénga personer med funktionsnedsidttning far inte mojlighet att std till
arbetsmarknadens férfogande och kunskapen om deras situation pa arbetsmarknaden ar
begransad. Sarskilt saknas forskning utifrén organisations- och arbetsgivarperspektiv
(Nolén, 2005). Forskning om funktionsnedsattning och arbetsliv har varit sarskilt
eftersatt utifrdn ratten till lika behandling, samt perspektiv som behandlar makt och
mangfald. Detta har dock inte bara rort arbetslivet utan dven, familjeliv, politik och kultur
(Larsson, 2006). Detta ar nagot som bade Handikappforbunden och Forskningsradet for
arbetsliv och socialvetenskap (FAS) haller med om. FAS har papekat att forskningen
borde fokusera pa hur personer med funktionsnedsattning ska kunna leva ett liv som
andra (Wermeling & Nydahl, kommande).

Den del av forskningen som behandlar funktionsnedsattningar ur ett arbetslivsperspektiv
riktar in sig pd rehabilitering och hur funktionsnedsattningar definieras och forstas.
Hénnestrand et al. (2004) resonerar kring detta utifran ett dldre rehabiliteringsperspektiv
och ett senare uppkommet diskrimineringsperspektiv. Rehabilitering tar i forsta hand
sikte pa hur den enskilda individen kan fordndras for att battre passa arbetsmarknaden
och inte hur arbetsmarknaden kan anpassas efter potentiella anstédllda. Personer med
funktionsnedsattning tenderar didrmed att behdéva likna de personer som inte har
funktionsnedsittning for att kunna etablera sig arbetsmarknaden.
Diskrimineringsperspektivet innebar att det istillet for individens egenskaper ar normer
och strukturella processer som skapar och reproducerar diskriminering pa
arbetsmarknaden (se &dven Nordgren, 2008 for diskussion om normer och
funktionsnedsittning, eller Gronvik och Soéder, 2008, for diskussion om

25



intersektionalitet). Rehabilitering som riktar in sig pa personlig snarare dn strukturell
forandring menas ur den synvinkeln kunna stiarka utanforskap. Trots att
funktionsnedsittning ar ett brett begrepp gors ofta en string definition med
avgransningar som inte tar hiansyn till att personers alla sinnen. Personerna bedéms ofta
utifran sitt “handikapp” och istdllet for att utgd ifr&n personens brister borde
omgivningen utgd ifrdn de kunskaper och formégor som personen har (Hannestrand,
2004). Hillborg (2010) konstaterar att funktionsnedséttning maste ses i ett socialt
sammanhang dir tvad personer med samma diagnos kan ha olika forutsattningar och
behov. Behoven av insatser eller behandling for att nd samma mdjligheter att etablera sig
i arbetslivet skiljer sig personer emellan.

Aven attityder hos personal som arbetar med rehabilitering paverkar individers syn pa sig
sjdlva och sin egen arbetsforméga, och siledes ocksa de villkor som stills for personer
med funktionsnedsittning att ha ett arbete (Miissener et al., 2008; Svensson et al., 2003).
Aven begreppet rehabilitering har forindrats over tid, frin att ha setts som en ren
hélsofraga dar en psykiskt eller fysiskt sjuk minniska behover stod och traning for att
atergd till friskhet, till att bli en mer holistisk process som maéste inkludera fragor om
deltagande, sjidlvbestimmande och likabehandling. Denna utveckling driver
rehabilitering utanfér de medicinska ramarna till att ocksa inkludera sociala dimensioner
(Hanssen & Lindqvist, 2003).

Bhaskar och Danermark (2006) menar att tre perspektiv har priglat forskningen om
funktionsnedséttningar; medicinskt, socialt och kulturellt perspektiv. Det medicinska
perspektivet fokuserar pa den fysiska aspekten av funktionsnedséittningar och har praglat
arbetslivsinriktad rehabilitering, exempelvis i form av bedomningar av arbetsférmaga
(Gerner, 2005; Lindqvist, 2004). Den sociala modellen fokuserar pa relationen till
omgivande miljo och den kulturella modellen pa varderingar, attityder och samhillets
formaga att kategorisera grupper av manniskor i jamforelse med normer (Bhaskar &
Danermark, 2006). Kopplat till den kulturella modellen ar ocksa stigma, sammankopplat
med bristande kunskap, fordomar eller beteende som medfor diskriminering (Hillborg,
2010). Lovgren och Hamreby (2010) beskriver svarigheter for personer med intellektuella
funktionsnedséattningar att fi och behélla ett arbete, samtidigt som detta utgor en del av
en process for deltagande.
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3.4 Diskriminering och likabehandling pa
arbetsplatsen

I foljande avsnitt presenteras forskning om likabehandling och diskriminering pa
arbetsplatsen, utifrén de avgransningar som presenterades i det inledande kapitlet. Forst
presenteras forskning som generellt behandlar diskriminering pa arbetsplatsen, darefter
behandlas forskning som pévisar hur forekomsten av diskriminering ofta uppfattas pa
den egna arbetsplatsen. Vidare beskrivs horisontell och vertikal segregering i arbetslivet.
Vidare foljer att avsnitt om tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning i
arbetslivet och slutligen presenteras forskning som pévisar tendenser och mojligheter for
att vara Oppen pa sin arbetsplats nar det géller sexuell laggning och konsoverskridande
identitet.

3.4.1 Diskriminering kopplat till arbetsplatsen

Aven nir det giller diskriminering p& arbetsplatsen finns forskning som fokuserar pa att
jamfora egenskaper hos individer. Nekby och Ozcan (2006) studerar elever med svensk
respektive utlindsk bakgrund som slutade grundskolan 1988 och foljer dessa under
perioden 1995 till 2002. I studien kontrolleras for skillnader i hogsta avslutade
utbildning, utbildningsinriktning, utbildningsutfall, individernas sjdlvskattade
sprakkunskaper, kon, bostadsort, civilstind, om individerna har sm& barn samt
hushéllets socioekonomiska status. Resultaten visar att samtliga grupper av elever med
utlandsk bakgrund har en signifikant ldgre sannolikhet att vara sysselsatta jamfort med
dem utan utlandsk bakgrund, och att skillnaderna ar storst for elever med utomeuropeisk
bakgrund eller som sjélva ar fodda utomlands.

Bade Andersson et al. (2009) och de los Reyes och Kamali (2005) menar att
konstruktionen av identitetskategoriseringar inte kan sarskiljas fran organisationen i sig
eftersom de normer och praktiker som uppriatthaller maktrelationer finns pa alla
organisatoriska nivder. Darfor méste alla organisatoriska nivaer identifiera problem for
att kunna astadkomma forandring. De los Reyes (2005) menar att studier som inte
undersoker arbetsmarknadens djupare forhéllanden riskerar att undanhélla relationen
mellan arbetsmarknadssituation, instabilitet, utsatthet och underordning fér de som ar
anstallda. Strukturell diskriminering utgor en inbyggd del av organisation som péverkar
fordelning av arbete och forestéllningar om aspekter som kon och etnicitet. Kopplingen
mellan forestidllningar egenskaper och arbetsliv, sdsom lamplighet att anta vissa
arbetsuppgifter, yrken eller positioner finns inom flera identitetskategoriseringar (de los
Reyes, 2005).

Ar 2003 genomfordes en Kkartliggning av homo- och bisexuellas situation pa
arbetsmarknaden som konstaterade att upplevelser av diskriminering pa grund av sexuell
laggning var relativt vanliga. Pa de arbetsplatser déar det forekommer diskriminering pa
grund av sexuell laggning visade sig ocksa forekomma diskriminering pa andra grunder
(Bildt, 2004). Aven Forsberg et al. (2003) har studerat homosexuellas villkor i arbetslivet.
Trots en attitydforandring i positiv riktning upplever homosexuella problematiska
situationer i arbetslivet, som inte uppstér for heterosexuella. Danermark & Coniavitis
Gellerstedt (2003) visar att manga personer med horselnedsattning upplever utanférskap
i arbetslivet. Aven Larsson (2006) menar att personer med nedsatt arbetsforméga kopplat
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till intellektuell funktionsnedsittning inte ar fullt integrerade pa sina arbetsplatser.
Istillet befinner man sig i underordning och utanforskap. Rydgren (2010) visar att dova
ofta inte far arbeten som motsvarar den utbildningsnivd som personerna har. Vidare ar
anstillningarna ofta kopplade 16nebidrag mot bakgrund av en bedémning av nedsatt
arbetsformaga. Rydgren menar att anpassningar av arbetsplatsen skulle kunna leda till att
denna bedomning inte behdéver goras. Liknande aspekter behandlas av Danermark,
Rydberg och Coniavitis Gellerstedt (2010).

I Ds 2007:4 undersoks faktorer som kan péverka arbetsmarknadsutfallet for personer
med utldndsk bakgrund. Utifrdn faktorer som kvalifikationer, foretagens krav, normer,
sokaktivitet och incitament dras slutsatsen att dessa faktorer inte forklarar varfor
personer med utlindsk bakgrund har en sdmre situation &n personer med “svensk”
bakgrund. Det som verkar péaverka arbetsmarknadsutfallet for personer med utlandsk
bakgrund ar istéillet diskriminering. Undersokningar om diskriminering gentemot
personer med utlindsk bakgrund visar ocksé att diskriminering inte bara drabbar de som
sjalva har utlindsk bakgrund utan dven efterkommande generationer (Rathsel, 2006;
Hertzberg, 2006; Rooth & Ekberg, 2003; Ménsson & Ekberg, 2000; Carlsson, 2010).

Ett exempel som péatagligt visar vikten av att ta hansyn till flera maktrelationer i samhéllet
ar att unga personer med funktionsnedsattning sarskilt uppvisar upplevelse av
utanforskap och kinsla av att inte kunna péverka sina arbetslivsinriktade val i livet
(Manfredsson & Wetter, 2002). Nodviandigheten av att halla ett intersektionellt
perspektiv i studierna av funktionsnedsittningar lyfts dven fram av Helmius (2001).
Helmius menar att kvinnor med funktionsnedsittning riskerar att utsattas for dubbel
marginalisering; dels kopplat till sin funktionsnedsattning och dels utifran att de ar
kvinnor. Att kombinera frigor om genus med fragor om funktionsnedsattning kan
underldtta uppbyggnad av alternativa strukturer for att ersidtta de diskriminerande
strukturer som existerar inom flera av dagens samhallsomraden.

Tva aspekter relaterade till detta har dven illustrerats utifran alder. Som tidigare namnts
kan &ldersnormer formaliseras i form av lagstiftning eller foreskrifter vilket reglerar
personers mojligheter till handling (Krekula, 2009). Vidare sammankopplas élder ofta
med forestillningar om kroppslig eller mental funktion och hilsa vilket ger ytterligare en
dimension av behovet av intersektionalitet (Taghizadeh Larsson, 2009). Andersson
(2008) och Snellman (2008) menar att fordomar om &ldre och &ldrande har del i att
skapa diskriminering i samhéllet. Detta yttrar sig bland annat genom aldersgrianser som
hindrar tillvaratagande pa erfarenheter och kunskaper pd arbetsmarknaden. Ur ett
aldersperspektiv dr det framst kronologiska ytterligheter, det vill siga unga och &ldre,
som diskrimineras nar det géller deltagande i arbetslivet (Krekula, 2009). Gemensamma
drag finns ocksé i diskriminering mot bade yngre och &ldre (Tornstam, 2005). Begreppet
alderism har vuxit fram i forskning men Krekula (2010) pépekar att det inte finns nagon
genomgdende definition av vad detta innebdr. Gemensamt &r att det berér fordomar,
stereotyper och attityder, och ibland diskriminering, utifrén alder (Andersson, 2002).
Aven alderism har studerats utifrin ett intersektionellt perspektiv (Heikkinen & Krekula,
2008)
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3.4.2 Likabehandling som forestillning

Forestillningen om existensen av diskriminering pa den egna arbetsplatsen har
behandlats i forskning. Ofta upplevs diskriminering vara nagot som forekommer pé andra
arbetsplatser, medan lika villkor for alla manniskor anses rdda pa den egna arbetsplatsen.

Detta har bland annat behandlats i forskning om jamstélldhet diar den egna arbetsplatsen
uppfattas som jamstdlld. Ojamstdlldhet menas d& finnas pd andra arbetsplatser.
Detsamma géller oskéliga loneskillnader (Gonis et al., 2009) och annan ojamlikhet
mellan kvinnor och mén samt beroende pa etnicitet (Boréus & Morkenstam, 2010).
Likande aspekter har pavisats genom att homofobi foérvantas finnas p& andra
arbetsplatser dn den egna. Det upplevs da utgora nagot av en annan kultur som inte hor
samman med det som sammankopplas (Reimers, 2007).

3.4.3 Segregering och ojamlikhet

En stor miangd av den forskning som beror villkor i arbetslivet riktar in sig péa olika
former av segregeringsmonster. Bide horisontella och vertikala monster paverkar vilka
arbetsuppgifter, yrken och hierarkiska positioner som olika personer far. Ett fokusomréade
for denna forskning har varit kon men dven andra diskrimineringsgrunder forekommer i
forskningen.

Konsmonster paverkar vilka yrken och arbetsuppgifter som ar vanliga for kvinnor och
man (se exempelvis Abrahamsson, 2000; Gonis et al., 2005; Gonés & Karlsson, 2006).
Flertalet forskare betecknar detta som glastak och glasviggar, det vill sidga osynliga
granser som hindrar horisontell och vertikal forflyttning i arbetslivet (se exempelvis Wahl
et al., 2001; Albrecht et al., 2003). Ett exempel pa sddan forskning pévisar situationen for
personer som invandrade till Sverige under 1950-1970-talen. Personerna fick arbete inom
omraden dar de inte konkurrerade med den befintliga svenska arbetskraften (Frank,
2005).

Forestallningar om kvinnligt och manligt som kompletterande (har liknats vid ett pussel
dar bitarna passar ihop men inte ar lika) paverkar forutsdttningar i arbetslivet. I
intervjuer med foretradare i arbetslivet framkommer att i normer om kvinnlighet och
manlighet styr fordelningen av kvinnor och mén i olika arbetsgrupper och arbetsplatser.
Att bryta mot dessa forestillningar uppfattas som avvikande. I ett exempel ses det som
typiskt kvinnligt att vara” jordnira”, och mer manligt att vara” visionar”. Ett foretag anger
att de skulle anstilla en kvinna som foljer normer for kvinnor (i detta fall som &r
jordnéra) men inte en visionar kvinna (vilket ansags vara manligt) (Martinsson, 2007).

Att olika grupper av individer forekommer i olika yrken, branscher eller arbetsuppgifter
brukar kallas horisontell segregering (Bergman, 2004). Konsekvenserna av
arbetsmarknadens horisontella segregering visar sig i form av skillnader i loner,
forméner, anstillningsformer och utvecklingsmojligheter for kvinnor och man (Gonés et
al., 2005). Méns arbetsuppgifter tenderar att viarderas hogre dn kvinnors (Drejhammar,
2001). Forestillningar om vad som ar mans- eller kvinnojobb ar fordnderligt, men
historiskt har tendensen av kvinnors intrdde i vad som tidigare definierats som
“mansjobb” lett till lagre status for yrket (Abrahamsson, 2000). Ojamlikhet formas med
grund i forestdllningar om vad som &ar kvinnligt respektive manligt. Hirdman (2001)
behandlar detta i relation till existensen av ett genussystem som reglerar vem som tar
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plats och utrymme i samhillets alla arenor, och si ocksé i arbetslivet. Att man tar mer
plats har utvecklats till en norm i samhaéllet, som formas och fors vidare kontinuerligt.

Utover kon visar badde Mulinari (2006) och Gavanas (2006) att flera
identitetskategoriseringar, exempelvis etnicitet, kan paverka vilka arbetsuppgifter
personer far. Mulinari (2007) visar i sin avhandling att arbetsprocessen har en stark roll i
skapandet av ojamlikheter. Arbetsprocessen utformas av arbetsgivares, kunders och
anstilldas forestdllningar och maktrelationer. Arbetsplatsen blir en arena for skapande
och aterskapande av ojamlikheter. Liknande resonemang fors om genus, etnicitet och
sexualitet av Sorensdotter (2008). Aven alder Ar sammankopplat med forestillningar om
kompetens i arbetslivet. Kunskaper om datorer och teknik forvintas finnas hos yngre
min, men inte hos den ildre delen av befolkningen. A andra sidan tillskrivs #ldre
medarbetare ofta hogre status och respekt med koppling till forestillningar om
yrkeslivsforviarvad vishet och erfarenhet (SOU 2010:7).

Farre akademiskt utbildade personer med utlindsk bakgrund har arbeten som motsvarar
utbildningsnivan 4n motsvarande med svensk bakgrund. Detta giller 4ven personer med
kompetens forvarvad i Sverige vilket tyder pa att denna skillnad endast till viss del kan
forklaras av bristande validering av utlindsk kompetens (Berggren & Omarsson, 2001).
Personer med ickenordisk bakgrund tenderar att i hogre grad dn personer med nordisk
bakgrund att ha tidsbegransade anstillningar (Jonsson & Wallette, 2001).

Vertikal segregering brukar beskrivas som att olika grupper finns pa olika nivder och
positioner i arbetslivet (Bergman, 2004). Forskning om karridrutveckling har ambitionen
att vara allmangiltig, samtidigt som den ar fargad av kontextuell kultur, historia och
etnicitet och saknar konsligt perspektiv. Ur ett internationellt perspektiv har forskning
inom de nordiska ldnderna varit framstdende néar det géller att studera hinder och
mojligheter for kvinnor att utveckla sina karriarer. Detta ses som en foljd av samhillelig
utveckling i riktning mot lika méjligheter for kvinnor och man pa arbetsmarknaden. I
forskningen finns tva spér; studier som riktar in sig mot karridrutveckling i termer av
utbildning eller personliga faktorer, samt studier om karridrutveckling for kvinnor med
akademisk utbildning (Isaksson et al., 2006). Flertalet studier har genomforts for att
undersoka hur och om personer hindras fran karriarutveckling i foretag, speciellt med
fokus pa kvinnor och méin. Kvinnor utestidngs fran vertikal utveckling pa arbetsplatser
genom utestdngande processer och bristen pa kvinnor pa toppositioner ar en konsekvens
av strukturer snarare an individuella val (Albrecht et al., 2003; Hook & Wahl, 2003;
HO60k, 2001) och ledarskap formuleras i praktiken utifrdn forestidllningar om manlighet
(Holgersson, 2003; Kvande, 2003).

Fogelberg Eriksson (2005) behandlar kopplingen mellan forestillningar och normer om
ledarskap och organisationer. Forestillningar om framgangsrikt ledarskap och
konkurrenskraftiga organisationer kopplas sillan samman med forestdllningar om
femininitet och kvinnlighet. En stor del av den litteratur som finns om koén och karriar
fokuserar pa forestédllningar om kvinnor som avvikande eller bristfilliga. Det giller att
kvinnor skulle ha bristande kompetens, fel eller bristfillig utbildning, att kvinnor véljer
bort karridr, valjer fel typ av chefsjobb, inte kan “spelreglerna geografisk mobilitet,
internationella erfarenheter eller inte har tillrackliga kontaktnat. Vidare skaffar kvinnor
barn, har huvudansvar for hemarbete, samt saknar férmaga att kombinera detta med
karridr (Tienari et al., 2002; Holgersson, 2003). Dessa forestdllningar till trots visar en
studie att kvinnor och min som chefsaspiranter var snarlika varandra nar det giller
personlighet och motivation att gora chefskarridr (Ivarsson Marongiu, 2000). Ivarsson
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(2001) drar slutsatsen att den grupp kvinnor och mian som blir chefer dr relativt
homogen, sett utifrdn att de har en “instrumentell maskulin personlighetsfaktor”. De
kvinnor och méan som inte antar denna personlighetsfaktor stings utanfor chefskap pé
grund av rddande organisations- och chefsnormer. Eftersom det finns en
overenstimmelse mellan chefs- och mansroller skulle det vara lattare for mén att hantera
eventuella konflikter mellan dessa roller. Samtidigt har blivandet av chefer, det vill sdga
hur rekrytering och etablering av chefer fungerar praktiskt, varit ett forsummat omrade
inom organisationsforskning. Studier har inte pavisat specifika karaktdrsdrag som
forklarar karridrsutveckling. Snarare har det konstaterats att chefsrekrytering sker pa
basis av natverk och maktgrupperingar (Linghag, 2009).

Utifran studier av ledarskap inom tvd omraden; mansdominerad tillverkningsindustri och
kvinnodominerad dldreomsorg, undersoker Britt-Inger Keisu (2009) i sin avhandling hur
ledarskap, genus och arbetsliv forhéller sig till varandra. Resultaten visar att
organisationsstruktur och kultur paverkar ledarnas arbetsvillkor och deras ledarstil. Hon
identifierar att ledarskapet ir manligt kodat. Aven om kvinnor och min beskriver sig
praktisera samma ledarskapsstil i den dagliga verksamheten visar sig uppfattningen om
kvinnor och femininitet vara underordnad uppfattningen om min och maskulinitet.
Deltagare i bada fallstudierna identifierade att det fanns konsbunden diskriminering,
men endast de inom tillverkningsindustrin beskrev sig ha upplevt sexuella trakasserier.
Forskning har dven pavisat svarigheter for kvinnor att gora karriar i mansdominerade
branscher och att en anledning till det skulle kunna vara attityder och forestéillningar till
kvinnor i forhallande till arbetsplatsen (Haavind 1992 ref. i Pingel, 2001).

Andra aspekter som kopplas till segregering och diskriminering ar 16ner och risken att
forlora ett arbete. Flera studier har pavisat oskiliga 16neskillnader mellan inrikes och
utrikes fodda personer (Larsson, 2006; Hamark & Thornqvist, 2007) samt personer med
olika sexuell laggning (Ahmed & Hammarstedt, 2010). Oavsett utbildningsniva har Edin
och Aslund (2001) visat att personer med utlindsk bakgrund har légre Iéner 4n personer
utan utlindsk bakgrund. Motsvarande monster pavisas av Arai et al. (2006a) som har
undersokt sambanden mellan inkomstskillnader och namnbyte. Arai och Vilhelmsson
(2002) visar att individer fodda utomlands forlorar sina anstéllningar i betydligt hogre
grad dn personer som ar fodda i Sverige. Sarskilt gillde detta utomeuropeiska utrikes
fodda, vars risk att bli arbetslosa var minst dubbel sa stor jamfort med individer med
inhemsk bakgrund. Detta &dven vid jamforelse av utbildning, &lder och kon,
familjesituation, anstéllningstid och branschtillhdrighet. Baltander (2009) undersoker
bland annat inkomster och situationen pa arbetsmarknaden for personer med horsel- och
synrelaterade funktionsnedséattningar.
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3.4.4 Tillgianglighet for personer med funktionsnedsiittning

Utifran den bild som frammanas i forskning, och utifran sokningar, verkar mangden
forskning om tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning i relation till
arbetslivet vara ytterst sparsam. Istillet fokuserar studier om tillgdnglighet for personer
med funktionsnedsattning pa andra samhillssfarer, exempelvis i samband med véard eller
infrastruktur.

En viktig aspekt i relationen till arbetslivet och tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsittning dr hjalpmedel och anpassningar. En studie som gjorts pad omradet
menar att anpassningar med hjidlp av IT-baserade hjdlpmedel pa arbetsplatsen sker
langsamt och ar tidsddande (Michailakis, 2000). Precis som nir det géller begreppet
funktionshinder har en social aspekt inkluderats i det forskningsmaissiga
tillgianglighetsbegreppet och tillganglighet bestdr darmed av komponenter kopplade till
bdde den omgivande miljon och personen (Iwarsson & Stahl, 2003). Hedvall (2009)
menar  emellertid att forskning pa tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsittningsomradet generellt forbiser dessa sociala processer. Dag (2006)
studerar hur funktionsnedséattning paverkar unga personer, bland annat i kontakten med
arbetslivet och konstaterar att daligt anpassade arbetsplatser och negativa attityder utgor
ett hinder for individerna.

Att forestillningen om arbetsformaga och arbetsoféorméga hindrar personer med
funktionsnedséttningar tas daven upp av Tielman (2002; 2003). Hon menar vidare att
arbetsgivare har en bild av en normalproducerande anstilld som inte stimmer Gverens
med bilden om funktionsnedsittning. Arbetstekniska hjdlpmedel kan vara ett sitt att
motverka att en person som tidigare identifierats ha ett funktionshinder som lett till
nedsatt arbetsforméga kan producera i samma utstrickning som personer utan
funktionsnedsittning som paverkar relationen till arbetsplatsen.

3.4.5 Oppenhet pa arbetsplatsen

I likhet med forskningen om tillginglighet verkar generellt fa studier ha genomforts om
sexuell laggning eller konsoverskridande identitet och uttryck ur ett arbetslivsperspektiv.
Den forskning som har genomforts har tenderat att fokusera pa forekomsten av
diskriminering samt huruvida personer ar 6ppna med sin sexuella liggning pa
arbetsplatser eller inte. Oppenheten pa arbetsplatsen utgor en viktig aspekt av arbetslivet
eftersom det péaverkar ndrheten till savidl kollegor som klienter och chefer. I
forskningslitteraturen tenderar begrepp som transperson eller transgender att anviandas
som samlingsbegrepp for att beskriva personer som overskrider, identifierar sig med eller
uttrycker sig i enlighet med den motsatta kénsrollen (Larsson et al., 2008).

Bildt (2004) visar att tendensen att visa sin sexuella ldggning skiljer sig utifran vilken
miatmetod som anviands i undersokningar. Skillnaderna i 6ppenhet branscher emellan
verkar vara mindre om de mits utifrén fackforeningar d4n vid populationsbaserade
undersokningar. De allra flesta homo- och bisexuella som deltog i den studie som
Robertsson och Tovatt (2007) presenterar dolde sin laggning helt eller delvis. En annan
studie visar en tendens att vara delvis 6ppen pa arbetsplatsen samt radsla for negativa
reaktioner om man valde att vara helt 6ppen (Rondahl et al., 2007). Till vilken grad
laggningen var dold berodde pé upplevd nirhet i relationen till arbetskamrater och hur
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“homovinlig” arbetsplatsen uppfattades vara. Den upplevda risken att utsdttas for
diskriminering pa grund av sexuell laggning var mindre pé arbetsplatser diar personer var
oppet homosexuella dn dir personer inte var det. Att vara helt 6ppen innebar i praktiken
att i varje nytt sammanhang "komma ut” gentemot nya bekantskaper. De som istillet
dolde sin sexuella laggning fick bortforklara sig och ibland ljuga. Detta kunde exempelvis
innebira att kalla en manlig partner for ett kvinnonamn eller att sta fast vid konsneutrala
uttryck, sdsom sambo eller partner. Av dem som menade sig vara 6ppna med sin sexuella
laggning visade det sig i praktiken innebdra 6ppenhet gentemot en narmaste krets. Olika
grader av d6ljande fanns gentemot personer som man inte hade néira relationer till, bland
annat kollegor (Robertsson & Tovatt, 2007).

Oppenheten med sexuell ldggning varierade ocksa for olika aldersgrupper. For personer
fodda pa 1980-talet var 6ppenheten med homosexualitet hogre dn for personer fodda pa
1950-talet. Aven om motsvarande siffror inte finns for transpersoner menar Roth et al.
(2006) att transpersoner i lagre utstrackning dn homosexuella tenderar att vara 6ppen
med sin konsoverskridande identitet. Skillnader finns dven har mellan dldre och yngre
personer, da dldre transpersoner i hogre grad dn yngre tenderar att halla detta dolt.

Larsson et al. (2008) lagger fram ett flertal faktorer som paverkar valet att vara éppen
med en hbt-identitet® pa arbetsplatsen. Bland de faktorer som verkar inverka positivt pa
Oppenhet ar vetskapen om att slippa dolja kidnslor och tankar som beror att ha ett “dolt”
liv, méjlighet for nya kontakter med bade andra i liknande situation och personer som
accepterar olika identiteter och sexuella laggningar, eller att underlitta interaktionen med
andra personer. Det kan exempelvis innebdra mojligheten att utvidga samtal om privatliv
pa arbetsplatsen, motverka fordomar, ryktesbildning, fragor och skvaller pad grund av
misstankar, hindra att forsiga eller avslgja sig. De faktorer som istillet verkar ha negativ
inverkan pa tendensen att vara oppen ar upplevd risk for diskriminering och socialt
avstindstagande pé arbetsplatsen. Aven risk att bli utsatt for vald, forlora social status,
vanner eller narhet till arbetskollegor, eller att det ska ha negativ paverkan pa anhoriga,
har negativ inverkan. Det kan ocksa rora sig om osdkerhet om den egna identiteten eller
sexuella laggningen eller att sjdlv ha negativ stereotyp bild av personer med annan sexuell
laggning an heterosexualitet eller konsoverskridande identitet (R6hndal, 2005).

Flera forskare har undersokt strategier for att hantera och undvika upplevd risk for
diskriminering pa grund av sexuell laggning. Strategier kan innebara att vara 6ppen och
konfronterande for att inte behova dolja sin sexuella ldggning eller for att utmana
fordomar socialt, eller att havda sina lagliga rattigheter. Det kan innebéra att férsdka vara
duktigare och prestera béttre dn heterosexuella, och i 6vrigt att anpassa sig efter ridande
normer. Forutom detta kan personer forsoka forutse diskriminering, dolja sin laggning,
eller undvika sociala och offentliga ssmmanhang (Robertsson & Tovatt, 2007). Ett annat
sdtt ar att ta kontroll Gver sociala relationer sa att samtal inte beror sexuell laggning och
privat sfir (Lindholm, 2003; Robertsson & Tovatt, 2007). Aven Lundgren (2007)
identifierar strategier for att hantera sin sexuella identitet i relation till arbetsplatsen.
Flera likheter finns med de strategier som Robertsson och Tovatt beskriver. Strategierna
innebar att morka eller ljuga om sin sexuella laggning, att undvika diskussioner om
privatliv eller homosexualitet, att anta en “professionell” roll, att inte bli sedd med
personer som ar oppet homosexuella eller i uteliv dar det ror sig manga homosexuella,

3 HBT #r det begrepp som anvinds i Larsson et al. (2008).
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samt att inte anta utseende eller beteende som inte f6ljer normen for vad som antas tolkas
som heterosexuellt.

Statistiskt sett anser homo- och bisexuella oftare att det finns fordomar mot hbt-personer
an vad som framkommer vid undersokningar bland heterosexuella. Den forklaring som
Larsson et al. (2008) frambringar for detta dr att 6ppenhet kan vara en forutsattning for
kommunikation och stod, precis som att stod omvant kan frambringa den upplevda
trygghet som behovs for att vara 6ppen. Branscher dir fa dr 6ppna med hbt-identitet
framhaélls i bade finns och svensk forskning, som forskola, sjukvard, dldreomsorg, kyrka
och polisvisende (se exempelvis Vanhala, 2004; Bildt, 2004, Valve, 2005; Rondahl,
2005). Négot som ocksd overensstimmer mellan svensk och finsk forskning ar att det
upplevda stodet fran chefer och kollegor paverkar tendensen att vara 6ppen med sin hbt-
identitet (Bildt, 2004; Vanhala, 2004). Larsson et al. (2008) menar att en mdgjlig
forklaring till detta samband ar att 6ppenhet kan mojliggéra kommunikation och socialt
stod, dven om motsatt samband ocksa kan finnas. Att vara Oppen pa sin arbetsplats kan
mojliggora att delta i diskussioner som ror livet utanfor arbetsplatsen, vilket i sig utgor ar
en vil forekommande del av arbetslivet.

Bildt et al. (2006) gar djupare in i 6ppenheten pa arbetsplatser genom att koppla samman
detta med heteronormativitetens skapande och dterskapande péa arbetsplatser. Det kan
exempelvis visa sig genom nedsdttande omdémen men ocksd genom att det bara ar
heterosexualitet och heterosexuella relationer som foretriads i den dagliga miljon. Det som
ger signaler om  heterosexualitet, sdsom  forlovningar, relationer och
jamstélldhetsproblem inom hemmets ramar, skapar ett gemenskapande *vi” och ett
exkluderande “dem”.
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4. FORANDRINGSARBETE

Den forskning som presenterades i det foregdende Kkapitlet understryker att
likabehandling inte utgor en norm i dagens arbetsliv. Diskriminering och ojamlika villkor
ar istéllet en realitet som ménga forskare pavisar. De los Reyes och Wingborg (2002)
menar att en strategi for att bryta utanforskap utan att befista diskriminerande
forestillningar ar att fokusera pa institutionella faktorer och mekanismer istéllet for pa
individer.

I detta kapitel ligger fokus pé forskning om forandring i arbetslivet. Kapitlet bestar av fyra
huvudavsnitt. Forst behandlas forskning som ror arbetslivet ur perspektivet lagstiftning
och aktiva atgirder. Direfter foljer forskning om jamstalldhetsintegrering i svenska
myndigheter. Sedan berors tre aspekter av forskning om forandringsarbete; koppling
mellan forskning, praktik och politik, mangfald och jamstélldhet som argument
respektive langsiktiga effekter av forandringsarbete. Det fjairde avsnittet behandlar
forskning om ansatser och faktorer som péaverkar fordndringsarbete med sikte pa att
forandra strukturella forutsattningar i organisationer.

4.1 Lagstiftning och aktiva atgiarder

Detta avsnitt lyfter fram forskning som beror hur lagstiftning och aktiva atgarder férhéaller
sig till forandring i riktning mot likabehandling i arbetslivet. Inledningsvis behandlas
lagstiftningens effekter for att motverka diskriminering. Darefter berors aktiva atgarder.
En av de Aatgarder som regleras i Diskrimineringslagen (SFS 2008:567) ar
jamstilldhetsplaner. Aven likabehandlings- och mangfaldsplaner 4r vanliga medel for att
verka for likabehandling. En del av forskningen som ber6r anvindning av sidana planer
lyfter fram aspekter av kvantitativa respektive kvalitativa insatser. Daremot ar det viktigt
att skilja mellan de planer som anviands pa arbetsplatser med bakgrund i lagstiftningens
krav, och de planer som anvinds i projekt som syftar till likabehandling. I avsnittet nedan
behandlas kvantitativa och kvalitativa aspekter av planer generellt.

En annan atgard for att framja likabehandling &ar arbetsvardering i 16nesattning, darfor
lyfts forskning om hur detta forhaller sig till jamstélldhet upp. I samma avsnitt behandlas
ocksa validering som metod for att faststilla kompetenser som forvirvats i andra arbets-
och utbildningssystem #n det svenska. For att forbattra villkoren fér personer med
funktionsnedsattning har arbetsmarknadsatgiarder anvants. Det dr dmne i det fjarde
avsnittet. Aven om existensen av forskning om tillginglighet for personer med
funktionsnedsattning och arbetsliv ar ytterst begriansad har ett par studier snuddat vid
detta.
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4.1.1 Lagstiftning

Néagot som behandlats i forskning ar huruvida lagstiftning har avsedd verkan. Calleman
(2003) konstaterar i forhallande till lagstiftning mot etnisk diskriminering att sa séllan ar
fallet. Detta menas bero pa segregering pa arbetsmarknaden dér individer med inhemsk
respektive utlindsk bakgrund arbetar hos olika arbetsuppgivare eller med olika
arbetsuppgifter, och att dessa horisontella monster pa arbetsmarknaden gor att lagen
sillan blir tillamplig. Arbetsplatser med hogre andel tidsbegrinsade anstéllningar
tenderar att ha hogre andel anstillda med utldndsk bakgrund. Fordelningen mellan fasta
och tidsbegriansade anstillningar skiljer sig darmed snarare utifrdn arbetsgivare an
utifran bakgrund péd en och samma arbetsplats. Esaiasson och Ribbhagen (2006) menar
att forandrad lagstiftning skulle kunna bidra till likabehandling men att det inte ar
tillrckligt for att A&tgirda problem i arbetslivet. Aven omfattningen av
jamstélldhetslagens effekt har ifragasatts utifran att den inte har anvints i den
utstrackning som avsetts av lagstiftaren. Istéllet foreslas att lagen ska inriktas mot att
arbetsgivare ska bedriva ett stindigt pagdende arbete med att sjdlva inventera och
analysera vilka hinder som finns i verksamheten mot att framja lika rattigheter och
mojligheter (SOU 2010:7). Aven Gonis (2005) har problematiserat jimstilldhetslagen
utifran att prioritet sdtts pa att hantera problem som ar sammankopplade med l6ner,
status och makt, utan att maktforhallanden som existerar i arbetslivet i realiteten inte
utmanas. Saledes innebidr jamstilldhetslagen ett forsok att atgdrda problem, utan att
adressera problemens verkliga innebord.

I sin avhandling, som fokuserar pa att jamfora lagstiftning som roér personer med
funktionsnedsittningar och arbetsliv, menar Inghammar (2007) att lagstiftningen i savil
Sverige som Tyskland och England ar snarig och svar att 6verblicka. Han menar att det i
alla tre fall, dar lagstiftningen utgar fran ett inkluderingsperspektiv, talas om rattigheter
for funktionshindrade utan att skyldigheter tas upp for samhille eller arbetsgivare.
Inghammar rekommenderar dock att Sverige utokar sin lagstiftning i enlighet med den
engelska modellen dar det finns storre moéjlighet for individen att fa individuellt provat
allt fran 16nebidrag till anpassning av arbetsplatsen vid nyanstillning. Aven Numhauser-
Henning har antagit ett juridiskt perspektiv pd  diskrimineringslagen,
aldersdiskriminering och funktionshinder som diskrimineringsgrund (Numhauser-
Henning, 2009; 2010).

En annan aspekt av lagstiftning som lyfts fram i utredningar ar olikhet som skapas i
bendmningar i sig. Diskriminering beror inte pa enskilda individers egenskaper utan att
samhallets strukturer och normer skapar diskriminering. P4 ett individuellt plan visar
Landén och Innala (2002) att negativa attityder gentemot homosexuella kvarstar i
arbetslivet trots lagstiftning for att motverka att personer diskrimineras pa grund av
sexuell ldggning. De belyser behovet att ifragasdtta de normer som dven reproduceras
genom lagstiftning. Aven att anvinda benimningen konsoverskridande identitet och
uttryck anses i sig definiera avvikelse fran en norm. I SOU 2010:7 foreslas darfor att
bendmningarna kénsoverskridande identitet eller uttryck andras till konsidentitet eller
konsuttryck. Motsvarande ifragasittande gors for bendmningen funktionshinder i lagen.
Istillet foreslas ordet funktionsnedsdtining anviandas (Ds. 2010:20). For att illustrera
detta kan de relateras till bendmningarna sexuell liggning eller etnisk tillhorighet. Dessa
termer ar mer neutrala si till vida att de inte framstéller en norm, utifrn vilken sexuell
laggning eller etnisk tillhorighet som skulle vara normal eller avvikande. Om dessa istillet
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hade benamnts heteronormativitet respektive svensk etnisk tillhérighet skulle de mer
likna funktionshinder och konsoverskridande identitet (SOU 2010:7).

4.1.2 Forandring genom planer — kvantitet och kvalitet

Att anvinda sig av olika former av planer och styrdokument dr ett vanligt sitt att arbeta
med jamstédlldhet, mangfald och likabehandling. Bland annat stélls lagstiftade krav pa att
arbetsgivare ska uppratta en jamstdlldhetsplan (SFS 2008:567) baserat pa antal
anstillda. Flera utvarderingar och studier har behandlat hur dessa former av dtgiarder
paverkar arbetsplatser.

Wittbom  (2009) behandlar frdgan om  hur malstyrningsprocesser  for
jamstilldhetsintegrering fungerar. En aspekt som behandlas d&r om méal formuleras
kvantitativt eller kvalitativt. Forskningen bedrivs pa tvA myndigheter; Banverket
respektive Viagverket. Syftet med arbetet &ar att jamstilldhet ska genomsyra
verksamheterna, men forskningen visar att niar kvinnor ges tilltrade till sektorer som ar
dominerade av mén sker detta utan betydande fordndring av verksamhetens innehall.
Kvinnor anpassar sig till rddande normer istillet for att normerna utmanas eller
forandras. Malformuleringar i styrdokument gor att jamstilldhet och genusperspektiv far
16s koppling pa verksamhetsniva och dven om Gvergripande mélsittningar kan vara bade
ambitibsa och ha goda intentioner har jamstélldhetsarbete en tendens att
operationaliseras i form av kvantitativa termer. Att soka kvantifiera jamstalldhet gor att
faktiska maktstrukturer inte paverkas eftersom jamstilldhet inte kan maitas i siffror.
Jamstilldhet menas darfor inte kunna vara ett méatbart mél utan maéaste ses som en
forutsattning. Statliga malstyrningsprocesser utgor darfor snarast ett hinder mot
jamstilldhet. Aven Gronlund (2007) visar att vertikalt mal- och resultatstyrningsarbete,
samt otillracklig kunskap, varit hinder mot jamstidlldhets- som maéangfaldsarbete pa
Naturvardsverket.

Aven Gonis et al. (2005) understryker att kvantitativa aspekter inte &r tillridckliga for att
fa till stind kvalitativ jamstélldhet. Matmetoder kan kartlagga delar av de monster som ar
sammankopplade med segregering pa arbetsmarknaden, men forklarar inte effekterna av
hur socialt skapade principer for 6ver- och underordning forhaller sig till varandra. De
forklarar inte heller vad ojamlikhet bottnar i eller varfor politiska péatryckningar inte
verkar resultera i strukturella fordndringar. Med detta menas inte att kvantitativa
matningar behdver vara meningslésa men att de inte forklarar grunderna till ojamlikhet.
For att astadkomma forandring kravs att utgangspunkten &r att kvalitativt fordndra
socialt organiserade principer. Ett sétt att gora det ar att ifrdgasatta forestallningar om
normalitet och avvikelse, samt i vilka gransdragningar dessa forestéllningar uppkommer.

Andra forskare menar att fordelningsaspekter inverkar pa konstruktion av sociala
fenomen och darfor utgor ett villkor for forandring pa djupet (Hook, 2001). Med
hénvisning till Westin beskriver Broomé et al. (2006) vikten av att se méngfald som bade
kvantitativ fordelning och ur kvalitativa aspekter. Broomé et al. (2006) menar att
maéngfald i kvalitativ mening, det vill saga att ifrdgasattande av de maktrelationer som ar
relaterade till méangfald inte kan existera utan kvantitativ mangfald, det vill sdga
heterogen gruppsammansittning. Homogen sammansittning av chefer reproducerar
ideal trots att mangfaldsplaner och andra direktiv understryker vikten att bredda
kompetenskriterier och utmana rekryteringsideal. Darfor kan inte mangfald i
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organisationer reduceras till att endast berora lagre nivaer av organisationer utan maste
betraktas utifrdn alla organisatoriska nivder. Andra menar att det ar genom att vidga
vyerna till att inte bara undersoka kvantitativa forhallanden i organisationer som
maktstrukturer kan skonjas (Wahl et al., 2001), samtidigt visar Nilsson (2007) i sin studie
av jamstilldhets- och mangfaldsplaner att strukturella frégor tenderar att exkluderas ur
planerna. Aven Kalonaityte (2008) beskriver att det kan uppstd diskrepans mellan
mangfaldsplaner och ménniskors faktiska uppfattningar och kulturella forestéllningar om
arbetsplatser och mangfald, vilket gor det svart att fa forandring att sl rot. Liknande
aspekter har behandlats av Omanovic (2006).

Jamstilldhetsarbete som reduceras till anvindning av jimstdlldhetsplaner riskerar att
isolera arbetet frén Ovrig verksamhet. Arbetet far da inte nagon chans att integreras i
ordinarie verksamhet (Drejhammar & Pingel, 2001; Wittbom, 2009, Nilsson, 2007)4.
Statskontoret har utviarderat en rad Lansstyrelsers arbete med méangfaldsfragor. Trots
positiva resultat géllande att synen pa rekrytering och anstallningsprocesser fordndrats
verkar arbetet ha stannat vid detta. Resultaten visar att mangfaldsarbetet inte natt ut till
medarbetarna. Utfallet tycks delvis ha berott pd bristande forankring hos ledning,
franvaro av intern struktur och att projektet drivits isolerat vid sidan av ordinarie
verksamhet (Statskontoret, 2008). Rundqvist (2004) visar att mangfaldsarbete pa ett
flertal svenska myndigheter utgors av vaga handlingsplaner och att det finns behov av
mer helhetsorienterade insatser. Detta har dven behandlats utifrdn handlingsplaner och
rekrytering. Neergaard (2006a) visar att det finns ett avstind mellan Overgripande
handlingsplaner och praktisk verksamhet som gor att det resultat som planerna stravar
efter uteblir. I studien visar detta sig genom att det fanns kunskap, hos personal med
ansvar for rekrytering, om att det fanns en handlingsplan for att pa sikt dstadkomma lika
andel anstillning for personer fodda i andra linder dn Sverige som personerna
motsvarade i staden men att detta inte inverkade pa rekryteringsprocesserna.

4.1.3 Arbetsviirdering och validering

Arbetsvardering utgdr en metod for att systematiskt bedoma krav och svarigheter i ett
arbete. Det ger underlag for att bestimma om olika arbeten kan anses stilla likvardiga
krav, vilket kan ligga till grund i loneséttning. Krav pa arbetsvirdering stills i
diskrimineringslagen. En effektutviardering har genomforts pd tio arbetsplatser som
under 1990-talet genomfort arbetsvirderingsprojekt inom det s kallade LOV-
programmet. LOV-programmet syftade till att reducera konsrelaterade skillnader i 16n pa
den svenska arbetsmarknaden med utgéngspunkten att konsbaserad diskriminering
forekommer i 16onesittning. Av utvirderingen framkommer att kunskap om krav pa
arbetsvirdering fanns, men att det upplevdes svért att genomfora i praktiken. Svéarigheter
lag framst i att &stadkomma samverkan med fackforbunden for 16nearbete samt att skapa
systematik i arbetet. Utviarderaren menar att det kriavs enkla hanterbara system for att
skapa sddan systematik. Aven tdlmodighet framha&lls for att spridning av kunskap om
samband mellan kon och 16n och forandring ska kunna ske (Andersson, 2006).
Rosenberg (2006) undersoker effekten av ett arbetsvarderingsprojekt och konstaterar att
forankring och vilja att genomdriva forandring varit bristfillig vilket forsvarade

* Detsamma har identifierats inom omradet for arbetsmiljé (Hydén, 2004).
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langsiktigheten i satsningen. En annan aspekt som lyfts fram ar att existensen av
loneutrymme maste finnas for att arbetsvardering ska ha effekt.

Vanligast ar att arbetsvarderingsmodeller baseras pa additiva poangsystem. Krav och
poang viktas och resulterar i en totalpodng. For tvd arbeten med samma viktade
totalpodng bor anstillda som utfor arbetet ges lika 16n. En analys av modellen LoneLots
visar att det ar svart for anviandarna att tolka hur mycket vikt som ska ldggas pa olika
arbetskrav. Aven behov av ytterligare studier p&visas (Blomskog & Bring, 2009).

En annan studie undersoker hur arbetsvirdering och lonekartliggning kan péaverka
jamstélldhet i en organisation. Genom att fora in arbetsviardering i forandringsarbete
undersokte forskare hur detta paverkade organisationen ur ett jamstélldhetsperspektiv.
Utgangspunkten var att arbetet med arbetsviardering startar en process som stiller krav
pa organisationen som helhet men speciellt pa aktorer som ledningsgrupp, chefer och
fackliga organisationer. Kraven bestir av krav pa oOkad kunskap, exempelvis om
sambandet mellan 16n och kon och hur detta kan fordndras. Slutsatsen att
arbetsviardering i sig utgor ett fordndringsarbete som kraver langsiktighet, tid,
engagemang och forankring i kunskap dras. Som strategi anses arbetsviardering kunna
verka for jamstilldhet men i projektet fanns inte den systematik och langsiktighet som
hade kravts for att 1angsiktigt forandringsarbete skulle komma till stand. Bristande stod
fran ledning och chefer var en av de faktorer som paverkade utfallet, samtidigt som det
stod som existerande legitimerade arbetet. Vidare menas att chefer har en viktig roll att
spela, men att de i detta fall saknade kunskap och tid for att fullfélja forandringsarbetet.
Aven bristande samverkan, kommunikation och facklig delaktighet ska ha bidragit till att
arbetsvirderingen inte slog rot. Ytterligare en aspekt som hindrat férandringen var att ett
fatal personer burit hela ansvaret for processen; fran genomforande, utbildning och
kommunikation till implementering. Att ensamma jamstilldhetsstrateger, med bristande
ekonomiska resurser och otydliga roller skulle driva arbetet motverkade
jamstéalldhetssatsningen (Andersson et al., 2008b). En annan studie menar att
arbetsmarknadens parter har vetskap om de krav som stills i lagstiftning om
arbetsviardering men saknar djupare kunskap om hur eller varfor det ska omsittas i
praktik (Gonais et al., 2009).

Négot som identifierats kunna minska risken for statistisk diskriminering ar forbattrade
mojligheter att validera kompetens som inte har grund i traditionella kunskapsbaser for
svensk arbetsmarknad, sdsom svenska universitet/hogskolor eller yrkesutbildning. Detta
kan bland annat gilla personer som tidigare arbetat i andra ldnder dn Sverige och dér
forvarvat kompetens som behover valideras utifran ett svenskt system eller utbildningar
fran vilka kompetens behover valideras (Ds 2007:4). Andersson et al. (2006) analyserar
validering av kompetens genom att studera exempel fran Malmo, Goteborg och Botkyrka.
Valideringen skedde i Arbetsformedlingens regi och fokuserades pa bristyrken genom
teoretiska och praktiska yrkesprov. Studien pekar pa att det framkommer bade positiva
och negativa aspekter av valideringssystemet. Bland annat identifieras att personer
faktiskt kunnat validera sin kompetens, ibland i samband med komplettering av
utbildning, att personer upplevt Okat larande, samt fatt stiarkt sjdlvkinsla. Negativa
aspekter som identifierades var bland annat att individernas reella kompetens i vissa fall
degraderats och darmed snarare riskerat att minska individens mdjligheter att etablera
sig pd arbetsmarknaden.
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4.1.4 Arbetsmarknadsstod och ”supported employment”

Skillnaden mellan traditionell rehabilitering och metoder for sd kallad supported
employment ar att arbetsplatsen ses som ett redskap i processen. Med hanvisning till
studier om svenska arbetsmarknadssatsningar pavisas supported employment vara en
fungerande metod, dven om resultaten fran olika satsningar skiljer sig at (Andersson &
Johansson, 2007). Supported employment har argumenterats vara ett satt for att fa
personer med funktionsnedsittning att i realiteten bli integrerade pa reguljar
arbetsmarknad utan skyddade anstéllningar eller annan omvardnadsinriktad verksamhet
(Antonsson, 2003). Typen av arbete som utfors i samband med arbetsmarknadsatgarder
har fatt lite fokus i forskning och Holmqvist (2008) menar att arbetets karaktar paverkar
personers sociala identitetsskapande. Arbetsmarknadsétgiarder riskerar darfér att
bekrifta personers funktionsnedsittning och forstarka bilden av arbetsnedséttning eller
oféorméaga. Bejerholm och Bjorkman (2010) for ett liknande resonemang och understryker
vikten av att undersoka sociala och psykologiska aspekter kopplade till
arbetsmarknadsatgirder, och inte bara de ekonomiska som ofta star i fokus.

Knutsson och Persson (2001) menar att majoriteten av de arbetsgivare som anstéllt en
person som pa grund av funktionsnedsittning har nedsatt arbetsforméga gjorde det
genom att erhilla 1onebidrag eller arbetspraktik/arbetsprévning. Arbetsgivare visar sig
ocksd virdera ekonomiskt stod for arbetshjdlpmedel och anpassning av arbetsplatsen,
I6nesubvention samt arbetspraktik/arbetsprovning hogre an stodpersoner, information
och utbildningsinsatser eller forandringar i anstillningstryggheten for att 6ka antalet
anstillningar av personer med funktionsnedsittning och nedsatt arbetsformaga.

Larsson (2006) pekar pa ett antal faktorer som han menar behovs for att personer med
funktionsnedsittning ska kunna inkluderas i ett arbetsliv som dels tar hand om
arbetskraft som behover yrkesinriktad rehabilitering och dels ger ménniskor med
funktionshinder samma mojlighet till arbete. En av de faktorer som skulle kunna paverka
menar Larsson ar lagstiftning, bidrag till arbetsgivare eller den enskilde, kvotering eller
monopoluppdrag. Monopoluppdrag innebar att viss verksamhet reserveras for personer
med funktionsnedsittning.

Riksrevisionen (2007) har granskat statens arbetsmarknadsstod riktat till personer med
funktionsnedsittning och nedsatt arbetsformiga. De ville underséka om stodet har
bidragit till att gruppen fatt en starkare stillning pa arbetsmarknaden. Granskningen
visar att de mal som Regeringen faststillt har inte natts. Darfor foreslas att fortydliganden
gors i regleringsbrev, att ytterligare krav pa aterrapporterings stills samt att en
overgripande strategi for hur malgruppens stillning pa arbetsmarknaden ska forbattras
utarbetas. Arbetsformedlingen rekommenderas utarbeta en strategi for att implementera
de regler som finns for att effektivt handldgga lonebidrag samt att koppla de egna mélen
for verksamheten till Regeringens méal om 6vergang fran 16nebidrag till osubventionerade
anstallningar.

Lindqvist (2003) forldnger fragan om rehabilitering och fragar sig om samverkan mellan
vilfardens institutioner skapar forutsiattningar att méta manniskor med den bredd av
forutsattningar som existerar. Han understryker att yrkesmassig rehabilitering forutsitter
samverkan mellan myndigheter och samhillsinstitutioner inom omraden som vard- och
omsorgs-, socialforsdkrings- och arbetsmarknadsmyndigheter samt arbetsgivare.
Samverkan kriaver horisontell integrering mellan institutioner for att skapa ¢msesidig
medvetenhet och kompatibilitet i uppfattningar, mél och 6msesidigt beroendet mellan
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aktorer pa bade kognitiv och normativ niva. Pa kognitiv nivd innebar det att tolkning av
begrepp, exempelvis sjukdom och arbetsforméaga, och hur dessa begrepp knyts samman
tolkas lika i de olika organisationerna. Vidare krévs att normativa forutsittningar, sdsom
basala varderingar och regler, for hur arbete ska genomforas.

Martinsson (2010) har breddat perspektivet pa socialt arbete genom i riktning mot
intersektionalitet. Hon anviander konkreta exempel for att visa hur maktrelationer
kopplade till kon, sexuell laggning och etnicitet, men ocksa klass, samverkar. Darigenom
visar hon bade hur socialt arbete paverkas av maktrelationer och hur de kan utmanas.

4.1.5 Tillganglighet for personer med funktionsnedséittning

Denna kartliggning har endast kunna identifiera en ytterst liten midngd material om
tillgdnglighet for personer med funktionsnedséttning i arbetslivet. S& giller &ven
forbattring av tillganglighet. Larsson (2001) menar att funktionshinder uppkommer i
motet med otillgdngliga miljoer. Detta dr ndgot som dven behandlas av Ytterberg (2010)
som menar att bristande tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning kan vara
diskriminerande och darmed borde innefattas i diskrimineringsgrunderna. Han papekar
vidare att det inte generellt gir att ange vilka atgidrder som arbetsgivare bor vidta for
tillgidnglighet i arbetslivet. Atgirder bor styras av arbetstagarens funktionsnedsittning i
forhallande till krav som anstillningen och arbetsuppgifterna frambringar. Bedomningen
av genomforande av anpassningar bor std i relation till skilighet, sdsom nyttan for
personer med funktionsnedsittning och atgirdens inverkan pd hélsa och sikerhet.
Dessutom bor dven verksamhetens majlighet att bara kostnaderna och férutse behov av
atgarder vigas in i bedomningen. Ytterberg ndmner ocksé en aspekt av tillgdnglighet for
personer med funktionsnedsittning som riktar in sig pa att miljoer inte bara bor bli
tillgdngliga for personer med funktionsnedsidttning utan att utgangspunkten f{or
tillganglighet for personer med funktionsnedséttning ska ligga i tillganglighet for alla.

Anderberg (2006) gor distinktionen mellan “design for alla” och “design for mig” for att
illustrera relationen mellan individ och omgivning utifran ett tillgdnglighetsperspektiv.
Universell design riktar in sig pa att skapa produkter utan specifik mélgrupp. Istillet ska
produkternas kunna anviandas av s& manga manniskor som mojligt utan sarskild
anpassning. Flera forskare har dven forsokt bredda synen pa tillgdnglighet till att
inkludera en bredare syn pa méangfald (Hedvall, 2009).
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4.2 Jamstilldhetsintegrering i myndigheter

De svenska jamstélldhetspolitiska malen framhaller att kvinnor och mén ska ha lika makt
att forma sévél samhille som sina egna liv. I fyra delmaél preciseras de i form av jamn
fordelning av makt och inflytande, ekonomisk jamstilldhet, jamn foérdelning av det
obetalda hem- och omsorgsarbetet, samt att méns vild mot kvinnor ska upphora (Prop.
2005/06).

Sainsbury och Bergqvist (2009) pévisar tva sidor av svensk jamstilldhetsintegrering. A
ena sidan har utvecklingen kommit langt i jamforelse med andra linder, men & andra
sidan har utvecklingen pagatt lange och anda haft begriansad verkan pa regional och lokal
niva. Vidare finns osikerhet i vilka resultat och effekter som uppnatts. En anledning till
detta ar brister relaterade till de metoder som anvinds och de mal som stélls upp
(Dahlerup & Freidenvall, 2008). Tydliga mal ar nigot som Forsberg (2005) lyfter fram
som en forutsittning for lyckad jamstdlldhetsintegrering. Flera utredningar har ocksa
understrukit vikten av tydlighet i forhallande till mal, och att myndigheter kan vara del i
att uppnd de jamstilldhetspolitiska malen om jamstélldhetsproblem identifieras och
resurser distribueras pa samhallelig niva (Sand, 2009; SOU 2007:75; SOU 2005:66).

Riksrevisionen (2000) och Statskontoret (2005; 2009) har studerat hur
jamstélldhetsperspektiv integreras i myndigheters verksamhet. Bdda myndigheternas
slutsatser understryker vikten av att fortydliga koppling mellan medel och mal, samt
arbetets langsiktighet. De framhéller bada att mal hittills varit alltfor allmént hallna och
diarmed varit svéra att integrera i verksamheten. I Riksrevisionens utviardering framkom
bristande krav pa &terrapportering fran myndigheternas sida. Darfor stilldes krav pa
tydlighet i strategin (Riksrevisionen, 2000). De granskningar som Statskontoret
genomfort har inte visat pd ndgra genomgripande fordndringar av myndigheters
verksamhet (Statskontoret, 2005; 2009). Det efterfragas dven hir okad tydlighet i
forhallande till de omraden som myndigheterna beror (Statskontoret, 2005; 2009; Sand,
2009). Skillnaden mellan hur och i vilken utstrackning svenska myndigheter arbetar med
jamstalldhetsintegrering &ar stor. Stensota Olofsdotter (2010) menar ocksd att
uppfattningen och bilden av myndigheten infér andra myndigheter forsvarar
jamstalldhetsintegrering. Vissa myndigheter efterstravar exempelvis neutralitet vilket
menas gora det svart att jamstilldhetsintegrera.

Norrbin och Olsson (2010) har framstillt en forskningséversikt  Gver
jamstalldhetsintegrering. I punktform lyfter de fram tio faktorer som péverkar
mojligheten att né framgangsrik jaimstilldhetsintegrering:

Politiskt ansvarstagande

Prioritering och tillrdckliga resurser

Tydlig styrning och tydliga krav

Tydliga uppfoljningsbara mal

Systematiskt malinriktat arbete som foljs upp
Verksamhetsnira och kontextanpassat arbete

Arbete med utgangspunkt i forskning och beprévad erfarenhet
Motivering av fragans nytta och synliggérande av dess relevans
Utbildning och medvetandegorande

10. Stindigt padgaende process
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Déar understryks att arbetet med jamstilldhetsintegrering maste vara systematiskt
pagdende men att kunskapsbehov och lamplig mélséttning ar kontextberoende. Att utga
ifrin den egna kontexten ar dven viktigt for att forankra arbetet och pavisa nyttan av
jamstalldhetsintegrering i den egna verksamheten (se dven Stensota Olofsdotter, 2010).
Samtidigt kravs att myndigheten ser den samhilleliga dimensionen av arbetet diar de
jamstélldhetspolitiska maéalen star i fokus. For att astadkomma integrering maéste
genomfort arbete foljas upp, vilket kraver tydliga och konkreta mél. For att kunna f6ljas
upp maste arbetet ocksd synliggoras i styrsystem, myndighetsdialoger och
arsredovisningar. Att ha ledningens stod kréavs for att genomféra arbetet och darfor kravs
ocksa att ledningen har kunskap i omrédet. God samverkan och erfarenhetsutbyte ger
ocksa grund for effektivitet, langsiktighet och god hantering av resurser. Utover detta
menas att jamstilldhetsintegreringens syfte, metoder och maél effektivitet maste
kommuniceras pd ett forstaeligt sdtt i forhallande till demokrati och myndigheters
prestation och kvalitet (Norrbin & Olsson, 2010).

Biller och Sterner (2007) konstaterar vissa forutsattningar som maste uppfyllas for att
jamstalldhetsintegrering ska vara mojlig och att tydliga jamstilldhetspolitiska
malsittningar bor utgoéra arbetets referensram. Aven Forsberg (2005) understryker
vikten av att arbetet forankras i de jamstalldhetspolitiska mélen, speciellt om det finns
oklarheter kring vad maélet med arbetet ar. Biller och Sterner (2007) menar att det krévs
kunskap och ekonomiska resurser for att kunna driva arbetet framéat. Stenman (2006)
menar att det ar kunskapshdjande satsningar och samverkan som skett i
Regeringskansliets jamstilldhetsintegrering. Forsberg (2005) anser att kunskap om
genus och medvetenhet om att fordndring sker pa bade individuell och strukturell niva
maste 6ka i den studerade organisationen. Vidare maste det finnas en medvetenhet om
att processen ofta ar trog och kraver tdlamod.

Aven i Callerstig et al. (2010) framhills kunskap som en fundamental del av
jamstélldhetsintegrering. Genom att fordndra inifrdn, i form av att arbeta med
varderingar, attityder och kunskap finns en férhoppning om att dven handling ska kunna
forandras. Resultaten i studien visar att flera perspektiv pa kunskap och larande maste
balanseras. Dels handlar det om individens eget forhallande till larande och kunskap och
dels handlar det om att forlinga det enskilda ldrandet till organisationen och den
verksamhet som bedrivs i organisationen som helhet. Alla delar av organisationen, sdsom
ledning, rutiner, kultur och medarbetare maste darfor ge stod till det individuella
larandet. Att kombinationen av kunskap, larande och att forandring sker i koppling till
den verksamhet som ska péaverkas pavisas vara viktigt for att forandringsarbetet ska bli
langsiktigt och hallbart. Stenséta Olofsdotter (2009) visar att ledningens stod dr nagot
som enligt myndigheters egna uppfattningar om vad som paverkar att starta eller driva
pagaende jamstilldhetsintegrering ses som sekundirt, vid sidan av att exempelvis
tydliggora vad jamstalldhet egentligen innebér. Daremot tros ledningens stod vara viktigt
i forhallande till framgangsrik jaimstalldhetsintegrering. Vidare menas att detta lyfter
blicken frén fokus pa styrning for jaimstélldhetsintegrering till faktorer som pévisats inom
annat jamstalldhetsarbete.

Biller och Sterner (2007) lyfter ocksa fram anvindning av konsuppdelad statistik som ett
satt att tydliggora bade situation och forandring. Politisk styrning bor ske langsiktigt, med
uppfoljning och stabil ansvarsférdelning. De anstidllda som ska driva arbetet har ofta
andra arbetsuppgifter. Darfor paverkar den man man har mdjlighet att driva arbetet som
en prioriterad arbetsuppgift samt stod fran ledning den reella implementeringen. Darfor
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behover personal utbildning, samt att fler medarbetare involveras i arbetet samt att
langsiktiga planer framstalls.

En avgorande faktor for jamstdlldhetsintegrering &ar politisk vilja att genomfora
forandringar. Med héanvisning till Gonas och Harberg (2001) menar Rubery (2005) att en
svarighet for svensk del finns i att arbetsmarknadens parter inte visat intresse for att lyfta
jamstilldhetsfrigorna. Aven pa europeisk niva finns en klyfta mellan erkinnandet av
behovet av jamstélldhetsintegrering och tveksamhet infor att existerande strukturer och
processer ar konsbundna. Ronnblom (2002) behandlar en aspekt av politisk vilja genom
att undersoka hur politiker forhaller sig till jamstalldhet. Hon identifierar fem principer
som styr synen pa jamstilldhet. Principerna dr biologisk olikhet, kvantitativ fordelning,
marginalisering av jaimstilldhetsfragor, att forandring ska vara frivillig och att insatser
ska vara gemensamma. Nir ndgon av dessa bryts, exempelvis genom att biologiska
skillnader ifragasitts, maktrelaterade fragor lyfts eller vikten av medveten férdndring
pavisas skapas motstdnd. Att politisk vilja och politisk handling inte alltid
overensstimmer har visats bade i Sverige och i 6vriga EU (Sterner & Biller, 2007). Tollin
(2000) menar att politiska intressen ofta hindrar forandring. I projekt dar kunskapen
satts i centrum har produktion av kunskap som drivkraft for forandring inneburit ett
implicit likhetstecken mellan kunskap och férindring. Aven Stenman (2006) och
Callerstig et al. (2010) lyfter fram (politisk) vilja som forutsattning for forandring.

Ar 2001 publicerade St6d for jamstilldhetsintegrering i staten (JimStéd) en metodbok
for  jamstalldhetsintegrering  som  beskriver  ett  flertal metoder  for
jamstélldhetsintegrering. Arbetsgang for hallbar jamstdlldhetsintegrering - Trappan,
framhélls vara den huvudsakliga modellen. Modellen beskriver en trappa dar
jamstélldhetsintegrering nas i form av trappsteg: forstaelse, forutsattningar, organisering
av arbetet, inventering, genomforande och uppfoljning. Fran uppfoljningen inkluderas en
forbattringsaspekt som for arbetet tillbaka till det forsta trappsteget. Modellen visar att
jamstilldhetsintegrering kriver systematik och langsiktighet. Aven om ingen utvirdering
genomforts av modellen menar Crisbi (2009) att anviandning av modellen generellt visat
positiva resultat. Men resultaten visar ocksd att det finns svarigheter i att driva
jamstalldhetsintegrering, till exempel i form av komplicerade beslutsprocesser,
revirmarkering, otydligt ledarskap och tidsbrist.

For respektive trappsteg finns forslag pa specifika metoder som kan anviandas vid varje
moment. For att kartlagga en myndighets jamstalldhetssituation laggs 3R, Jamstdlldhet —
kartliggning, analys, slutsats (JamKAS) samt checklistor fram. 3R-metoden har
utvecklats for svenska kommuners arbete att integrera jamstédlldhet. Genom att ta sikte pa
tre R; representation, resurser och realia soks kartlagga hur kvinnor och mén far tillgang
till olika delar av verksamheten samt vilka normer som réder (Lorentzi & Lundkvist,
2001). Utgangspunkten dr att alla tre R behovs for att astadkomma
jamstalldhetsintegrering. Representation ror fragor om hur konsférdelningen ser ut pa
olika nivaer av verksamhet och beslutsprocess. Nar det giller resurser undersoks hur
dessa fordelas mellan mén och kvinnor i verksamheten. Detta géller inte bara ekonomiska
resurser utan #dven aspekter som tid. Realia ifrdgasatter hur representationen i
organisationen ser ut. Det innebér att ifrdgasitta normer och forestillningar om kvinnor
och min. For att genomfora arbetet krivs kunskap (Astrom, 1998).

Rosenberg och Iwarsson (2007) har utvirderat anvindningen av 3R i Karlstad kommun.
Utvirderingen slar fast att forandringsprocessen mot jamstilldhet ar helt beroende av
rddande ledarskap. Stod fran ledningen skapar incitament genom att nedlagt arbete
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erkdnns. Den konstaterar ocksé att det krdvs stod i ledarskapets flera led for att projekt
ska drivas igenom. Utvirderingen visar att jamstalldhet till viss del kunnat integreras i
verksamheten, men framst i form av styrdokument och statistik. Svarigheter har funnits
for deltagare i 3R-utbildning att sprida sina kunskaper vidare for att sld rot i
verksamheten. Undersokningsresultaten frin 3R-metoden pévisar att kunskapen om
jamstéalldhet hojts, men att flera deltagare anser att modellen ar for avancerad.

Norrbin och Olsson (2010) konstaterar att forskning om jamstilldhetsintegrering saknar
ett intersektionellt perspektiv, dialog for att involvera medborgare i diskussionen kring
jamstalldhetsintegrering och effektundersokande studier. Att ett intersektionellt
perspektiv saknas bekriftas dven av Ronnblom (2005) som papekar att arbetet att
jamstalldhetsintegrera verksamheter tenderar att fokusera pa kvinnor som enkelt
definierad homogen grupp. Risken att jamstélldhetsintegrering reproducerar
forestdllningar om kon ar ocksd en del av den kritik som uppkommit mot strategin.
Likasd att jamstélldhetsintegrering inte dr nagot nytt jamfort med tidigare metoder, att
strategin har blivit ett mal i sig samt att det dr for komplicerat for att genomfora i
praktiken (Norrbin & Olsson, 2010).

Andra exempel pa metodinriktade insatser ges av Lorentzi & Lundkvist (2010). Dessa
metoder har dock snarare sin forankring genom anvandning i myndigheter dn i forskning.
Socialdepartementet anviande sig i sitt program Genderprogram for social vdlfdrd av en
modell i flera steg. Programmet genomfordes genom kunskapsuppbyggnad,
kompetensutveckling, stodstruktur, styrning och vidareutveckling. En annan
Trestegsmodell framstiller en upptakt for att forankra arbetet i organisationen och
utveckla en policy for det fortsatta arbetet. Darefter tar en utvecklingsfas 6ver dar ett
utvecklingsprogram ska omséatta policyn till praktik och kartliggning av
jamstalldhetssituationen i verksamheten. Sist ska arbete oGverforas till ordinarie
verksamhet, sd att jamstidlldhetsarbetet inte blir ndgot som sker vid sidan av
myndighetens verksamhet. For att dstadkomma héllbar jamstilldhetsintegrering maste
normer och virderingar i organisationens struktur utmanas. Om detta inte gors kan inte
jamstélldheten bli en del av den ordinarie verksamheten, i exempelvis ordinarie
verksamhetsutveckling och utvardering. Darfor ges en rad exempel pé hur jamstalldhet
kan integreras i de delar av verksamheten som alltid rullar; i budgetprocess och
ledningssystem. Tvd myndigheter som anvidnt sig av LOTS som modell for
jamstalldhetsintegrering dr Forsdkringskassan och NUTEK (nuvarande Tillvaxtverket).
Aven i denna modell paborjas arbetet genom en Kkartliggning av nuvarande
jamstélldhetssituation for att sedan 6verga i formulering av méal och medel.
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4.3 Tre aspekter av foriandringsarbete i
organisationer

Foljande avsnitt behandlar tre aspekter av forandringsarbete i organisationer. Forsta
avsnittet behandlar resonemang om hur forskning, politik och praktik paverkat varandra
samt vilket samband det har med existerande forskning om forandringsarbete. Darefter
lyfts en annan diskussion fran forskningsvérlden upp, det vill sdga den om mangfald och
jamstalldhet som argument for forandring. Efter det foljer ett avsnitt dar forskning om
langsiktiga effekter beskrivs.

4.3.1 Koppling mellan forskning, praktik och politik

En stor del av de metoder och forhallningssitt som existerar for arbete med forandring i
organisationer har tagits fram av konsulter utan forskningsanknytning. Schélin (2007)
menar exempelvis att litteratur som ror mangfald och fordndring ofta har
konsultkaraktir. Mlekov och Widell (2003) menar vidare att svenska modeller for att
astadkomma 6kad mangfald i arbetslivet ar fa. Fiirst Horte (2009) framhaller att trots att
genus blivit ett kunskapsomrdde saknas kunskap for att genomfora férandringar i
riktning mot jamstalldhet och H66k (2006) framhéller att forhallandevis fa empiriska
studier har genomforts om jamstélldhetsinriktat forandringsarbete. Blomqvist (2001)
menar att studier om forandringsarbete inte antagit ett intersektionellt perspektiv
eftersom de antingen har tenderat att behandla konsperspektiv pa bekostnad av andra
faktorer, eller inte alls tagit hansyn till sdidana aspekter.

Jordansson (2005) identifierar tva inriktningar inom jamstalldhetsfragans utveckling;
kortsiktigt forbattringsarbete som riktar in sig pa forbattrade villkor for kvinnor och méan
samt 1angsiktigt forindringsarbete som riktar in sig pa strukturella forindringar. Aven
om jamstéalldhetspolitiken utvecklats i riktning mot det senare tenderar forandringsarbete
att fastna i méalformuleringar pa kort sikt. Resultaten riskerar att innebiara anpassning
snarare dn forandring, vilket ar kontraproduktivt.

Aven Isaksson (2010) menar att forskning inom jimstilldhetsomradet inte har fokuserat
pa forandring. Historiskt beskriver hon att det finns en problematisk relation mellan
jamstélldhets- och genusforskning, politik och praktik, som grundar sig i att
genusforskare har onskat forankra sina resultat vetenskapligt genom att inte vara alltfor
involverade i praktiskt arbete for jamstilldhet eftersom det lett till en politiserad bild av
forskningen. Samtidigt finns ett behov hos de som arbetar praktiskt att legitimera sina
metoder och forhallningssatt. Den politiska aspekten av jamstilldhet har haft en tét
koppling till arbetslivet, dar kvinnors deltagande pa arbetsmarknaden férknippats med
behov av arbetskraftsforsorjning, men ocksd ekonomisk och politisk frigorelse, vilket
bidragit till en politiserad bild av genusforskning (Isaksson, 2010). Aven Hard (2004)
reflekterar kring liknande problematik och Jordansson (2005) kommer till en liknande
slutsats da hon menar att praktisk inriktning pa forandringsarbete har forsvarats av den
misstdnksamhet som uppkommit i relationen mellan politik och forskning dé forskning
om jamstilldhet utpekats som politiskt laddad. Det ska dven ha lett till bristande
teoretisering och praktisk inrikining pa forskning om jimstilldhetsarbete. Aven
Mellstrom (2008) har behandlat likande aspekter av forandringsarbete grundat i
forskning.
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4.3.2 Mangfald och jimstilldhet som argument

Argumenten for méngfaldsarbete har i Sverige bade praglats av rattvise- och
foretagsekonomiska perspektiv. Det forstnamnda innebar att ratta till missforhéllanden
utifran vad som anses rittvist och det andra att ta till vara den potentiella Ilonsamhet som
kan frambringas om anstilldas kompetens tas till vara (Mlekov & Widell, 2003).
Rittviseargumentet fokuserar pa antidiskriminering sa till vida att det handlar om en
uppmaning om lika villkor oavsett vem man &ar (Due Billing & Sundin, 2006). I
forhallande till jamstalldhet menar Jordansson (2005) att nyttoargument forskjuter fokus
fran maktférhallanden. Filirst Horte och Isaksson (2007) menar att riattviseargumenten
for jamstalldhetsarbete ar ovanliga och Isaksson (2010) pavisar att det dven giller for
mangfaldsarbete. De argument som ges for 6kad jamstélldhet bygger ofta pa resonemang
om att det skulle vara en positivt inverkande faktor pa alla manniskors forutsattningar.
Argumenten for jamstdlldhetens menas snarast ha haft en kompletterande karaktar for
bade méan och kvinnor. Ett exempel pa hur detta kunnat te sig ar hur diskussion om hur
man eventuellt behover sdga upp nagot for att forbattra situationen for kvinnor sillan har
forts (H66k, 2001). Aven Amundsdotter (2009) reser frigan om denna typ av argument
for jamstalldhet.

Diversity management, eller mangfaldsledning, uppkom som forskningsomrade i slutet
av 1980-talet i USA for att hantera ojamlikhet i arbetslivet (Bjarvall, 2000; Mlekov &
Widell, 2003; Ronnqvist, 2008; Omanovic, 2006; Due Billing & Sundin, 2006). Mycket
av denna svenska forskning relateras till den amerikanska. I amerikansk litteratur har
mangfald och antidiskriminering haft koppling till positiv sirbehandling med malet att
undanrdja diskriminering. Inriktningen pa positiv sdrbehandling har senare Gvergatt i
maéangfaldsledning (Mlekov & Widell 2003; Roth, 2001). Med likheter till amerikansk
mangfaldslitteratur har mangfald dven berorts i svensk forskning (Ronnqvist, 2008) och
béde problem och losningar har liknat de som existerar med koppling till jamstélldhet
(Due Billing & Sundin, 2006).

Begreppet mangfald anspelar pa variation och olikheter mellan individer och grupper. I
Sverige har méngfaldsbegreppets fokus huvudsakligen legat pd etnicitet (Holvino &
Kamp, 2009; Due Billing & Sundin, 2006; de los Reyes, 2001), men Jordansson (2005, s.
258) beskriver att mangfald ofta kopplas samman med allt som avviker frin “manlig,
svensk, heterosexuell norm”, det vill siga exempelvis kvinnor, invandrare, bi- eller
homosexualitet, funktionsnedsittning. Utvecklingen av maéangfaldsbegreppet i Sverige
hade &dven del i utvecklingen av de svenska diskrimineringsgrunderna (Widell & Mlekov,
2003). Svenska studier om mangfald har fokus pa situationen i dagslaget, samt vilka
mojligheter eller nyttor som finns i att ta vara pa méngfald (Ronnqvist, 2008, Scholin,
2007). Méngfaldsfraigan har bade behandlats ur ett organisations- och ett bredare
arbetskraftsperspektiv. Ett exempel pa detta dr Niringsdepartementets rapport dar vikten
av att ta till vara alla minniskor i arbetslivet framhalls pa flera arbetsplatser
(Naringsdepartementet, 2000). Ofta papekas att inkludering av méngfald kan utgora ett
siatt att undvika arbetskraftsbrist. Diarmed papekas en nyttoaspekt som menar att
organisationer inte bara skulle soka heterogenitet i arbetsstyrkan, utan dven att férandra
strukturer och processer for att ta till vara de olikheter som detta medfér (Ronnqvist,
2008; Scholin, 2007).
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Lonsamhet har dominerat argumentationen for méngfald i arbetslivet (Mlekov & Widell
2003; Gonis & Knocke, 2004; Scholin, 2007; Isaksson, 2010). Huvudbudskapet innebar
att arbete for méngfald skulle innebara nytta for foretagen genom att tillvaratagande av
manniskors olikheter kan utgora en styrka for foretag och organisationer bade internt och
externt. Nyttan av mangfald kan pa ett individplan innebira h6jd levnadsstandard, 6kad
trivsel eller biattre karridrmojligheter. P4 samhéllsnivd kan det skapa integration och
harmoni (Ronnqvist, 2008). Hon beskriver vidare, med hianvisning till Lynch (2002) och
Wood (2003), att forskningens fokus legat pd hur organisationer kan dra nytta av
mangfald. Argument for l6nsamhet som forekommer i méngfaldslitteraturen delas in i ett
flertal kategorier (se dven diskussion i Kalonaityte, 2008; Omanovic, 2006; Mlekov &
Widell, 2003):

1. gruppdynamik och prestationsforméga,
service- och marknadsanpassning,
goodwill och legitimitet,
arbetskrafts- och kompetensforsorjning, samt
trivsel och arbetsplatskultur.

LA

Det menas att proaktivt arbete for att motverka diskriminering kan forbattra den
psykosociala arbetsmiljon och leda till sdval hogre effektivitet som ligre sjukfranvaro. Om
medarbetarna speglar samhéllet som helhet gor det ocksa att foretag kan erbjuda battre
service och ©ka sina kunskaper om potentiella marknader. Att erbjuda god service
handlar d4ven om att organisationen ska fungera internt genom att det finns en god
kommunikation mellan anstéllda. Foretag kan skapa sig "goodwill” och legitimitet genom
att arbeta aktivt med mangfaldsfragor. Genom att inte vilja bort personer utan framja
heterogenitet i personalstyrkan breddas basen for rekrytering (Ronnqvist, 2008).

Att problem kan uppkomma i fordndringsarbete for mangfald har pavisats bade ur det
perspektiv att aktérer motverkar utvecklingen eller att nyttoaspekterna som beskrivs ovan
inte uppkommer i alla organisationer. En rad forskare har dven pévisat skillnader mellan
retorik och férandring (Ronnqvist, 2008; Malm, 2001; Nilsson, 2001; Omanovic, 2006;
Kalonaityte, 2008). Kalonaityte (2010) konstaterar att forskning om méangfald 4 ena sidan
framhaller vikten av malen med méangfaldsarbete, det vill sdga inkludering och motverkan
av diskriminering. A andra sidan problematiseras méngfaldens faktiska betydelse for
foretagen da det menas att foretagen ibland har en ovilja att hantera maktstrukturer och
exkluderande processer som formar dagens arbetsliv.

Forskare har dven pavisat att mangfald pa arbetsplatser tenderar att likna skillnader och
ojamlikhet mellan historiskt privilegierade och missgynnade grupper (de los Reyes,
2001). Strategin att lyfta fram olikheter har dven péavisats som ett problem i forskning
eftersom olikhet riskerar att bli en princip som inte behover bekriftas (de los Reyes &
Wingborg, 2002). Hellgren (2007) menar att det mangkulturella samhillet blir verklighet
forst nir en individs mdjligheter och begrinsningar inte lingre paverkas av dennes
hudféarg, namn, religion eller etniska och kulturella tillhérighet. Att mangfald ses som en
nytta i sig ses som ett problem i sig nir sjdlva olikheterna utgor en fundamental del av
nyttan. Ett mangfaldsperspektiv som syftar till att vara inkluderande kan vara
exkluderande di det beféster skillnader (Martinsson, 2006) och de los Reyes och
Mulinari (2005) att arbete for jamstilldhet sdllan problematiserar klass, kon, sexualitet
eller etnicitet utan snarare fokuserar pa ett “svenskt, heterosexuellt och kvinnligt
medelklassideal”. Jordansson (2005) menar att bendmningen méangfald riskerar att
underbygga existerande normer om de inte ifrdgasitts. Vidare menar Thanem (2008) att
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maéngfaldsledning forbiser aspekter som géller funktionsnedsittning och snarare ser till
andra diskrimineringsgrunder.

Nar det giller att vdva samman eller att separera jamstélldhets- och méngfaldsarbete
patalas i forskning bade positiva och negativa aspekter. Ett argument for att sl ihop
arbetet ar att arbetet riktar sig mot samma mal — lika villkor. Genom att lyfta flera
aspekter av manniskors relationer i forhallande till maktrelationer tas &ven ett
intersektionellt perspektiv upp. Ett motargument som framkommer i organisationer som
tidigare arbetat med jamstilldhet ar att méngfaldsarbetet inte &ar lika vilutvecklat och
darmed skulle bromsa jamstilldhetsarbetet (Hook & Wahl, 2003; HO0k, 2003).
ROnngqvist (2008) beskriver i sin studie att det finns en skillnad mellan uppfattningarna
om jamstilldhets- respektive mangfaldsarbete. Det forstnimnda anses vara viktigt medan
det andra inte framhélls vara lika viktigt. Hon menar ocksa att méngfaldsidén inte fatt
motsvarande spridning i Sverige som i USA.

4.3.3 Langsiktiga effekter

Nagot som sédllan undersoks i samband med fordndringsarbete ar ldngsiktiga effekter
(Norrbin och Olsson, 2010; SOU 2010:7; Sundin & Go6ransson, 2006). Sundin och
Goransson  (2006) har sammanstillt ett flertal effektutvirderingar av
jamstélldhetssatsningar pd 1980-1990-talen. Flera av studierna som ingar i rapporten
understryker svarigheter i att isolera effekter av satsningar i projekt fran 6vrig samhallelig
utveckling och forindrade attityder. Aven inom projekt kan det vara svart att isolera bade
riktning och faktorer for kausala samband. Effekterna av de olika satsningarna varierar.
Nagot som péaverkar hallbarheten i projektens resultat &r om fokus ligger péa
projektdeltagare eller strukturer. Det senare forstarker héllbarheten men for att fokusera
pa strukturer kriavs det djupgidende kunskap och forstdelse om hur maktrelationer
reproduceras och dels att resultat 6ljs upp.

Undersokningen visar ocksa att jaimstélldhetssatsningar tenderar att std vid sidan av
ordinarie verksamhet utan att bli en del av densamma. Forekomsten av stabila
organisatoriska strukturer och forankring som understodjer forandringsarbete verkar
ocksd ha inverkan pa langsiktigheten av projektens resultat. Aven tydlighet i
ansvarsfordelning och resurser lyfts fram som faktorer som paverkar de langsiktiga
effekterna. Systematik och malmedvetenhet i arbetet okar mdjligheterna att driva
langsiktigt arbete som ocksa far langsiktiga effekters. Sammanfattningsvis framhéller
Sundin och Goransson (2006) bade svérigheter att driva forandring langsiktigt samt
svérigheter att studera och identifiera sidana utvecklingstendenser.

Ett av de projekt vars effekter utvirderats fokuserade pé att forandra den arbetsordning
som praglades av stereotypa uppfattningar om min och kvinnors arbetsuppgifter pa en
arbetsplats. Projektverksamheten bestod av kompetenshdjande insatser for okad
medvetenhet om jamstdlldhet. Elva &r efter att projektet avslutades hade stora
forandringar skett; dels arbetsorganisatoriskt genom att yrkesstrukturen hade férandrats
till forman for okad diversifiering i arbetsuppgifter och att kvinnor och mian hade mer
likartade utbildningar. Dels hade konsfordelningen i arbetsgrupperna blivit jaimnare och

> Liknande exempel inom arbetsmiljdomradet finns i Ateg et al. (2006).
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I6nerna niarmat sig varandra. En intressant aspekt som lyfts fram &ar att fler mén &n
kvinnor fortfarande upplevde arbetsplatsen som jamstilld (Winlund, 2006).

En studie fokuserade pa foretags organisations-, produktions- och arbetsmiljomaissiga
forandringsprocesser. Foretagen studerades vid ett tillfalle och f6ljdes sedan upp ett antal
ar senare. Skillnader fanns mellan foretagen vid det forsta undersokningstillfallet och
kvarstod daven vid det andra tillfallet (se Abrahamsson, 2001; 2006). Effekterna av
forandringsarbetet var av mer eller mindre tydlig karaktir i de olika foretagen. I ett av
foretagen identifieras att jamstdlldhetsarbetet inte artikulerats under den senaste
tioarsperioden men diaremot att foretagets sprakbruk hade skiftat perspektiv fran fokus
pa ’naturliga” till strukturella skillnader. I ett annat exempel hade
konssegregeringsmonstren fordandrats, men utan att fordndra uppfattningen om typiskt
kvinnliga respektive manliga arbetsuppgifter. Det foretag som hade haft tydligast fokus,
och aven haft mest framging i arbetet med jamstilldhet, var inte last fér att behandla
kinsliga fragor, forestillningar och positioner. Detta var den organisation som
ursprungligen varit mest konsblandad, vilket underldttade organisatoriska forandringar
(Abrahamsson, 2006).

4.4 Ansatser och faktorer for reell forandring

De foljande avsnitten behandlar forskning om ansatser och faktorer som kan leda till
forandring i arbetslivet. Det inledande avsnittet fokuserar pad en av de ansatser som
anvants i mycket av den forskning som genomforts om fordndringsarbete i arbetslivet.
Ansatsen kallas aktionsforskning eller interaktiv forskning och innebir att forskningen
sker i anknytning till det sammanhang dar forskningsresultaten simultant anvinds.
Darefter dr avsnitten indelade i teman, utifrin de faktorer som forskning om
forandringsarbete lyfter fram. Det forsta av dessa avsnitt behandlar vad forskning siger
om behovet av kunskap samt relationen mellan kunskap och handling. Dairefter
behandlas frigan om pa vilken niva forandring sker, som fordndring av organisationer
och maktstrukturer eller i form av fordndring pa individuell niva eller fordndring som inte
tar hiansyn till makt. Vidare foljer forskning som behandlar ansvar for forandring, vilket
innehaller ledarskapets respektive den enskilda medarbetarens roll. I forandringsarbete
kan motstdnd uppstd, vilket behandlas i efterkommande avsnitt. Sedan presenteras
forskning som behandlat hur arbetsorganisation péaverkas och péaverkar i
forandringsarbete. Den forskning som presenteras kan relatera bade till offentlig
verksambhet eller privata organisationer. Darfor forekommer dven faktorer som pavisats i
samband med jamstilldhetsintegrering i myndigheter, tillsammans med forskning som
berért annan verksamhet. Slutligen foljer ett avsnitt som riktar in sig pa
forskningsbaserade metoder for fordndringsarbete i foretag samt forandring av
anstillningsprocesser och mentorskap.
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4.4.1 Aktionsforskning och interaktiv forskning

Som forskare kan det vara svart att se de processer som sker i ett visst ssmmanhang och
forskningens praktiska anvindbarhet kan ocksd paverkas av forskarens delaktighet. Att
forma och 16sa problem dar forskningsresultaten ska praktiseras menas kunna underlitta
implementeringen eftersom det inte uppstir négot glapp mellan teori och praktik
(Westberg, 2001).

En forskningsansats som anvinds for att simultant utveckla teori och praktik ar
aktionsforskning®. Aktionsforskning syftar till forandring och har sin inriktning mot
handlingsinriktade processer och kraver tid och resurser for att ge langsiktiga resultat.
Ansatsen har dock kritiserats utifrdn teoretisk anknytning, generaliserbarhet och
langsiktighet (Gonés et al., 2005). Larsson (2001) menar att det alltid ar vanskligt att dra
generella slutsatser av empiriska resultat, men att ga fran ytlig till djupare forstaelse av
mekanismer och strukturer ar mojlig genom att studera monster i olika kontexter
(Danermark, 2001). En variant av aktionsforskning &r interaktiv forskning. Den
interaktiva forskningen vill betona samverkan mellan forskare och praktiker for att sitta
larande i fokus (Svensson et al., 2002).

Larande genom reflektion utgor en viktig process i aktionsforskning. Det dr genom
reflektion som deltagare uppticker problem, samt undersoker och hittar 16sningar
(Hansson, 2003). Westberg (2001) menar att larande ar en aktiv process som sker genom
reflektion och prévande av kunskap. For att gora larandet bestdende kravs aktivitet och
interaktion med andra. Aven medvetenhet om behovet av lirande paverkar mojligheten
att ta till sig och medverka till att utveckla kunskap. Andersson et al. (2008) beskriver att
stod och kritisk reflektion kan bidra till larande som utgér frén erfarenheter pa bade
individuellt och kollektivt plan. H66k (2001) menar att denna typ av larande dven kan
anvandas for att lyfta frdgor om makt vid ledarskapsutveckling.

I ansatsen finns en strivan efter ett jamlikt erfarenhetsutbyte, lirande och
kunskapsbildning mellan forskare och deltagare. Den ideala forskningsprocessen utgors
av att forskare och praktiker, utifrdn sina erfarenheter och kunskaper, tillsammans
arbetar fram en gemensam problemformulering fran start och sedan foljs &t genom hela
forsknings-, utvecklings- och férandringsprocessen, det vill sdga i forskningen, analysen
och skrivandet samt spridningen av uppnddda resultat (Aagard Nielsen & Svensson,
2006). Arbetssittet att synliggora normer kraver att det finns en vilja att visa vad som
annars tas som givet i en grupp. Forandringsarbete som inte dr grundat i teori riskerar att
fokusera pa kvantitativa faktorer istéllet for kvalitativa. Att endast fokusera pa fordelning
ifragasatter inte hur identitetskategoriseringar sdsom genus skapas, forvantningar utifran
dessa indelningar eller maktrelationer (Andersson et al., 2009).

I Gunnarsson och Westberg (2008) beskriver ett flertal forskare hur interaktiv forskning
kan anvindas praktiskt. Forskningen kan erbjuda socialt robusta resultat eftersom

® Lis mer om aktionsforskning i exempelvis: Ronnerman, K. (2004): Aktionsforskning i praktiken -
erfarenheter och reflektioner, Studentlitteratur, Lund., Hansson, A. (2003): Praktiskt taget Aktionsforskning
som teori och praktik — i sparen efter LOM, Akademisk avhandling utgiven av Sociologiska institutionen
Goteborgs universitet, Goteborg., Gunnarsson (2006). The Snake and the Apple in the Common Paradise. In
Aagaard Nielsen & Svensson eds. Action Research and Interactive Research - beyond practice and theory.
Shaker Publishing., Johannisson, Gunnarsson & Stjernberg red (2008). Gemensamt kunskapande — den
interaktiva forskningens praktik. Acta Wexionensia.

51



forskningen sker i det sammanhang de ska verka, i samarbete mellan praktiker och
forskare (se dven Gunnarsson, 2007). Dessutom understryker de att metoden ar
anviandbar inom flera sammanhang eftersom det mojliggor att problematisera sociala
maktrelationer. Aktionsforskning har i sammankoppling till genusforskning kallats
aktionsorienterad genusforskning (Amundsdotter, 2009). Liknande forskningsansatser
har anviants inom andra sambhaillssfirer dn arbetsliv. och fér andra
identitetskategoriseringar &dn kon, sdsom sexualitet, etnicitet och funktionshinder
(Gunnarsson & Westberg, 2008). Inom forskning om funktionsnedsittning finns
tillampad forskning dér forskare forskar tillsammans med de individer som forskningen
giller istillet for att forska pd eller om individerna. Ett sddant projekt pagar som
samarbete mellan Handikappforbunden, Orebro Universitet och Hogskolan i Halmstad
(Wermeling & Nydahl, kommande). Ytterligare exempel pa aktionsorienterad forskning
har skett for att overbrygga grinslandet mellan den medicinska och den sociala
forstdelsen av  funktionsnedsittning och tillgdnglighet for personer med
funktionsnedsittning av Anderberg (2006) och Jonsson et al. (2005).

4.4.2 Kunskap och handling

Svensson (2001) beskriver att fordndringsarbete generellt kan utgoras av tva faser;
beskrivning och tolkning, samt forandring. Att fordndringsarbete kraver kunskap for att
néd framgéng framhalls av manga forskare. Den typ av kunskap som kravs giller bade
sjalva forandringsarbetet i sig men ocksa inriktningen pa fordndringen, exempelvis
jamstédlldhet (SOU 2010:7; Mark, 2007). Flera forskare menar att man infoér
jamstalldhetsforandringar bor undersoka hur forestillningar och organisation som ror
genus kommer att paverkas. Detta dels for att underséka hur och vilka monster som
kommer att ifragasittas, och dels for att kunna hantera aterstidllande mekanismer (se
avsnitt 4.4.5) (Gonis et al., 2005; Abrahamsson, 2000). Andra forskare menar att
monster maste ifragasittas for att kunna forandras och att kunskapsutveckling och
reflektion utgor fundamentala delar av forandringsarbete (Amundsdotter, 2009; Broomé
et al., 2006). Martinsson (2005) uttrycker detta i relation till heteronormen, som hon
menar maste utmanas och fordndras genom att den hela tiden “brakas” med. Hon
exemplifierar med att homosexuella man eller kvinnor som uppvisar maskulint eller
feminint kodat beteende ifridgasatter forestillningar om kon och sexualitet, och darmed
ocksa heteronormativitet i sig.

Gonis et al. (2005) lagger fram ett antal villkor for att forandringsarbete ska fungera. Det
bor forankras i lokal kontext samt ta till vara pa anstilldas erfarenhet och kunskap. Det
bor dven organiseras sé att fokus riktas mot bade handling och reflektion. Det krévs att de
sdtt som anses vara naturliga att handla och bete sig pa ifragasatts. Dessutom bor
organisering ske sd att arbetet kopplas till ordinarie verksamhet. Fordndringsarbete
mellan organisationer bor ske sd att organisationer kan ta vara pa ldrande varandra
emellan. Utbildning kan bidra till att géra vad som annars ses som politiskt korrekt att
genomsyra vardagens praktik. Politiska verktyg behovs men ar inte tillrackliga for att na
forandring. Att vilja och vaga ifrdgasatta ar en forutsattning for forandring men att endast
relatera till goda exempel som modell menas séllan fungera.

Amundsdotter (2009) lagger fram en processmodell, dir forandringsarbete delas upp i
tre processer baserade pa framkallning, mobilisering och forandring. Dessa processer
anvands dven i Andersson et al.,, dir dven Amundsdotter ingar, (2009). Inom dessa
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processer har olika metoder och verktyg format utvecklingen av arbetet.
Forandringsarbetet ~ baseras dirmed pa flera  metoder i  samverkan.
Framkallningsprocessen syftade till att synliggora genus utifrdn den organisation och
kontext som deltagarna befinner sig i, bland annat genom kunskapsho6jande insatser. En
av de praktiska metoder som anvindes i denna fas kallas for genusobservation, dar
observationer i kombination med genusteori anvindes for att O6ka larande och
medvetenhet. En annan metod som lyfts fram av Amundsdotter (2009) ar Action
Learning (med hianvisning till McGill & Brockbank, 2004) dir gruppen tillsammans
anvander reflektion som medel for att stodja och utmana varandra i en larande process.
Vidare kan ett antal andra metoder anvindas for att "finga organisationers vardagsliv,
strukturer, forestillningar, interaktioner med mera” (Amundsdotter, 2009 s. 218). For att
gora detta kan enkiter, intervjuer, analys av dokument eller genusobservationer eller
exempelvis 3R-metod anvindas. En annan modell som anvinds i Amundsdotters’
forskning ar Fordndringens fyra rum. Modellen beskriver foriandring som forflyttning
mellan fyra rum via faktorer som ofta upplevs som negativa, sdsom motstand, fornekelse
eller censur, steg for att dstadkomma fordndring. Modellen anammar dessa aspekter for
att né fran nojdhet, till censur och fornekelse, vidare via forvirring och fram till fornyelse
och inspiration (Janssen, 2005).

H606k och Wahl (2003) menar att kunskap utgor en viktig del i fordndringsarbete, men att
dven vilja krivs for att forindring ska komma till stind. Okad kunskap om hur
konsmonster ser ut leder ofta till att kvinnor vill forandra konsmonster, medan samma
vilja inte tenderar att uppkomma hos man (H66k, 2001).

Eriksson-Zetterqvist och Styhre (2008) problematiserar relationen mellan reflekterande
och handlingsinriktade inslag i fordndringsarbete och menar att storre projekt som
involverar natverk av aktorer tenderar att generera diskussion kring ojamlikhet snarare
an praktisk handling. Att systematiskt reflektera 6ver forandring innebér inte att det sker
nagon handling och dérfor finns ett behov att Gverbrygga klyftan mellan reflektion och
handling for att integrera forandringsarbete i den dagliga verksamheten, exempelvis i
form av rekryteringsprocedurer och lonesattningsmodeller. Ett sdtt att uttrycka
atskiljande mellan reflektion och handling ar att reflektionen har en paralyserande
funktion. Diarfor argumenteras for att reflektion inte behover utgora den mest
fruktsamma vagen till handlingsbaserad forandring (Czarniawska, 2005). Det innebar
ocksd att motstdnd (se avsnitt 4.4.5) inte behover utgora det faktiska hindret mot
forandring, utan att svarigheten att 6verbrygga reflektion till praktisk forandring kan vara
ett hinder (Eriksson-Zetterqvist & Styhre, 2008).

7 Fler av de metoder, sdsom virderingsévningar, som Amundsdotter anvint som del av det empiriska arbetet i
sin avhandling finns pd s. 222-224 i Amundsdotter, 2009.
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4.4.3 Djup foridndring eller att skrapa pa ytan

Ett flertal forskare har pavisat svarigheter i att genomfora strukturella forandringar och
att forandringsprocesser inte alltid leder till ifrégasattande av normer och strukturer utan
kan leda till att stereotypa och traditionella konsmonster reproduceras (Gunnarsson,
2003; Amundsdotter, 2009; Westberg et al., 2005; Hedlund, 2008; Andersson, 2006;
2008; Ronnblom, 2002; Vadelius, 2008; Isaksson, 2009; 2010). Omanovic (2006) visar
att arbete for 6kad mangfald kan ha avsikter med fokus pa lika mdjligheter, acceptans och
forstaelse for uppfattade olikheter, minimering av uttryck for rasism och sexism samt
okning av produktivitet, kreativitet och “teamwork”. Emellertid kan maéangfald
systematiskt hdmmas eller snedvridas om vissa idéer eller intressen kopplade till
mangfald undertrycks medan andra lyfts fram, vilket kan leda till att tidigare existerande
monster inte ifragasitts utan reproduceras. I det fall som Omanovic studerar undveks
fragor som ansags obekvdma trots att de utgjorde fundamentala anledningar till att
forandringsarbete hade inletts.

Flera forskare har visat att en forandring kan leda till forandringar i olika riktningar eller
nivier inom samma organisation. Okad jimstilldhet i en del av en organisation behover
inte innebéra att hela organisationen blir mer jamstalld, och kan till och med leda till att
andra delar blir mindre jamstillda (Gunnarsson, 2003; Abrahamsson, 2004). Flera
forskare har understrukit relationen mellan existerande situation och férandring eftersom
det har visat sig vara svart att dndra normer, viarderingar och andra befintliga villkor nir
all handling sker i forhallande till just dessa villkor. Detta har i
jamstélldhetsarbetssammanhang kallats ett "inneboende dilemma” (H66k, 2001; 2006).
Piippola (2006) utvdarderar ett projekt som riktar in sig mot jamstilldhets- och
etnicitetsarbete. Ett centralt inslag i projektet 4r motet mellan tradition och forandring,
dar larande sker i existerande normsystem, genom olika former av utbildning som f6ljs
upp med reflekterande inslag. Det konstateras att etablerade rutiner och strukturer
paverkar forutsattningarna for forandring. Projektet har lyckats att gora normsystemen
och diskrimineringsfragor synliga men har svarigheter att fordndra de normer och
strukturer som existerar

Andra utvirderingar visar att det kan vara svart att avgora om forandringsarbete bidragit
till nagon djupare forandring av maktstrukturer eller normsystem (se exempelvis
Sandberg, 2006; Sundin & Goéransson, 2006; Brynja & Bildt, 2005). Brynja och Bildt
(2005) har utvirderat vilken effekt utbildningsmodellen Fritt Fram, som syftar till att
skapa arbetsplatser diar heteronormativitet inte skapar en exkluderande milj6 som
hindrar fran vara 6ppen med sin sexuella ldggning. Utbildningsinsatsen har anvants inom
Forsvarsmakten, Polisen och Svenska kyrkan. Utviarderingen konstaterar att utbildningen
paverkat arbetsplatserna, men att fordndringarna ar beroende av utgdngsliget och att
kartliggning av effekter ar svar. Daremot har kunskapen om homo- och bisexuellas
situation hojts genom utbildningen.

Ett av de utvecklingspartnerskap som Isaksson (2010) behandlar i sin avhandling syftade
till att 6ppna byggbranschen som arbetsmarknad for kvinnor och personer med utlandsk
bakgrund. Branschen har traditionellt sett en ojamn konsfordelning pa alla nivaer. Bland
annat genomfordes utbildningsinsatser och nitverksskapande. Isaksson konstaterar att
det i praktiken verkar vara kvinnorna som har ansvaret for insteget i branschen, trots att
det uttryckligen beskrivs att detta istillet ska vila pa arbetsgivare, fack och
branschorganisationer. Samma bild ges i det material som projektet distribuerar om
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maéngfald genom att man exempelvis fokuserar pé att 6verbrygga "risker” med att anstilla
samt vikten av att “vaga” anstilla (Isaksson, 2010 s.100). Aven Vadelius (2008) kommer
till en liknande slutsats i hennes studier av Equalprogrammen da det framkommer att
fokus snarare legat pa att kvinnor ska integreras pa& arbetsmarknaden &n att
maktstrukturer ska ifrgasattas. Isaksson (2009) problematiserar bade arbete for att
motverka diskriminering i arbetslivet i allmdnhet och genom EU:s stédformer i
synnerhet. Trots sin kritik mot visst fordndringsarbete understryker hon att det ocksa
mojliggjort satsningar som annars inte hade varit aktuella for genomférande. Gonais et al.
(2005) menar att forsok att bryta strukturella forutsattningar pa arbetsmarknaden
kritiserats for att fokusera pa individer istillet for pa strukturer. Framst har fokus legat pa
kvinnor. Istillet maste fokus ligga pa informella nitverk, normer for ledarskap, rutiner,
arbetsfordelning, hierarkier och viarderingar.

Martinsson (2007) och de los Reyes & Wingborg (2002) menar att effektivt arbete mot
ojamlikhet maste bygga pa att strukturella ojamlikheter har ett inbordes forhallande till
varandra. Normer om exempelvis sexualitet hinger samman med normer som ror andra
kategoriseringar. Darfor menar Martinsson (2007) ocksé att arbete for jamstilldhet kan
vara bade heteronormativt, rasistiskt eller reproducera forestdllningar om
klasstillhorighet. Argument for jamstdlldhet kan ddrmed reproducera normativa
forestallningar. Forestéllningar om svenska kvinnor och man som férdomsfria, moderna
och jamstillda gor att “svenskhet” likstélls darmed med faktorer som att vara jamstalld.
Denna forestillning reproducerar inte bara forestéllningar om svenskar och ”svenskhet”
utan ocksa stereotypier av "de andra” som mindre jamstdllda, mindre moderna och
patriarkala. "De andra” kan exempelvis vara "invandrare”. Detta resulterar i hierarkiska
ordningar som gor svenskar och svenskhet till en norm och skapar fordomar om de som
inte tillhor denna norm, det vill sdga de som inte betecknas som svenskar. Arbete for att
motverka diskriminering kan hindras av att fokus ligger pa individer istillet for
strukturer, speciellt om aspekter som kon och etnicitet inte problematiseras (Linghag,
2009).

Westberg har studerat tva exempel dar malet varit att skapa forandrade attityder genom
att astadkomma diskussion om virderingar, yrkesroller och manniskosyn hos anstéallda.
Enligt teori inom virderingsforskning menar Westberg att det torde vara lattare att
fordndra attityder som &ar kopplade till kunskap och erfarenheter som tillkommit
individer i vuxen alder 4n de som rotas tidigt i livet. Darfor fick anstillda ta stillning till
pastdenden av dels attityd-, forestdllnings- och forhallningskaraktir och dels av
kunskaps- och erfarenhetskaraktir. Resultaten visade att attitydférandringar hade skett.
En orsak till att medvetenheten om jamstélldhetsaspekter hojts menar Westberg skulle
kunna vara sammankopplat med att jamstalldhet inkorporeras i utbildning som aven ror
anstilldas ordinarie arbetsuppgifter (Westberg, 2003). I det andra exemplet studeras en
studiecirkel i jamstilldhet och konstaterar att genomforda utbildningsinsatser var
otillrackliga for att ge aviryck i organisationen (Westberg, 2004).
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4.4.4 Ansvar for forandring

I organisationer finns historia, strukturer och kultur som béde speglar samhillets
generella normer och organisationsspecifika forutsiattningar och férhéllanden. Anstallda i
en organisation anpassar sig till organisationens normer i en process som ofta dven
paverkar den anstilldes egna 6nskningar och behov. Darmed péverkar organisationens
varderingar och tinkande ocksa virderingar och beteende hos den enskilda individen.
Personer med centrala positioner i foretag har mojlighet och foretrdde att definiera
organisationens normer och virderingar. Diar kan fordndring av organisationens
sammansattning forstarkas, hindras eller bromsas. For att paverka organisationer maste
darfor fokus laggas pa forestillningar som péaverkar organisationen. Ett exempel pa
sddana forestdllningar ar vad som definieras som mans- respektive kvinnoarbeten.
Organisationer paverkas av savil inre som yttre faktorer. De yttre utgors bland annat av
arbetsrattslig lagstiftning, demografisk utveckling, teknisk innovationsutveckling,
efterfragan pa kvalificerad arbetskraft samt samhilleliga normer. Bland de inre finns
tillgdingen pa arbetskraft, maskiner, lokaler, kompetens, facklig representation,
I6nesystem och produktionssystem (Westberg, 2001).

Att fordndra organisationer till att vara mer 6ppna for méanniskors olikheter stiller krav
pa alla nivder av organisationen; pa chefer och medarbetare, men &ven
organisationskultur och de interna system och processer som anvinds. Individerna i
organisationerna maéste erkidnna, respektera och viardera den méngfald som uppstar i
manniskors olikheter och detta méste dven genomsyra processer och system for
exempelvis rekrytering, karridrutveckling, kompetensutveckling, beloningssystem
(Fagerlind & Ekelof, 2001). Forskning om ledarskap har generellt inte fokuserat pa
identitetkategoriseringar, sdsom genus, utan tenderat att vara blind for sddan inverkan
(Wahl et al., 2001). Flera forskare har daremot behandlat ansvaret for forandring, dels
utifran ledarskapets roll och ansvar och dels utifrdn den roll som medarbetare som
ansvarar for forandringsarbete har. Inom jamstélldhetsintegreringsomréadet tas politisk
vilja upp som en av de huvudsakliga forutsittningarna for forandring. Aven nir det giller
forandring inom andra organisationer dn myndigheter pavisas, med hinvisning till
tidigare forskning, viljan vara en avgorande faktor (SOU 2010:7). Vem det ar som
formedlar, behandlar och hur férandringsarbete kommuniceras i organisationer paverkar
bade arbetets géng och dess utfall. Att sprida och kommunicera pagdende arbete och
resultat ar viktigt for att astadkomma fordndring i hela organisationen (H60k, 2001).
Flera forskare understryker vikten av att ha ledningens stéd for att driva
forandringsarbete. Det kan gilla bade for att fa till stand igdng arbetet, legitimera det eller
att hélla det langsiktigt (Abrahamsson, 2000; SOU 2007:15; Ivarsson, 2005; Gunnarsson
et al., 2008; Andersson et al., 2009; Callerstig et al., 2010; Mark, 2007; Amundsdotter,
20009).

Abrahamsson (2002) menar ocksa att styrning har en viktig roll i forandringsarbete
eftersom anstillda kan styras till att bade gora en battre arbetsinsats och uppleva att de
gor det av fri vilja nir anstéllda fair samma och “ratt” varderingar. Styrning genom idéer
eller ideologi har visat sig innebira en medveten stravan att inplantera ledningens kultur
och varderingar bland de anstillda, som dven péverkar anstilldas upplevelser. For att
gora arbetet trovirdigt har flera forskare pavisat att ledningen maste ha kunskap om det
som forandringen behandlar. D4 kan ledningen ocksa avgora vad som ar viktigt och
fokusera pa relevanta omraden i foridndringsarbetet (Andersson et al., 2009; SOU
2007:15). Att ledningen aktivt visar stod for fordndringsarbete kan ocksd bidra till
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forankring och legitimitet av arbetet i organisationen (Pincus, 2002; Hard, 2004).
Boschini (2004) uppmanar ledning att synliggora sitt arbete och vilja genom att pavisa
statistik om representation pa olika nivaer i foretag, samt att redovisa praktiska resultat
av jamstélldhetsplaner. Elvin-Nowak och Thomson (2004) uppmanar ocksa ledning att ta
ansvar genom att ge direktiv om tillditna forhallningssitt i organisationen. Ledningen har
ur detta perspektiv ansvaret for att sdtter granser for vad som tolereras och inte tolereras.
Boschini (2004) menar ocksa att foretag inte bara méste skapa goda arbetsmiljoer utan
ocksd maéste se till att det finns flera kvinnor som chefer for att skapa battre
forutsattningar for deras etablering inom gruppen av chefer.

Andersson et al. (2009) fokuserar p& hur mellanchefer kan paverka konstruktionen av
genus i organisationer. Mellanchefer definieras som chefer mellan andra chefer. Eftersom
beslutsprocesser drivs vertikalt och horisontellt i organisationen kan dessa ses som ett
filter varigenom beslut filtreras. Den filtrerande funktionen gor att mellancheferna kan
paverka beslut som fattas i organisationen. I 6vrig forskning har mellanchefers potential
vid forandringsarbete undersokts i liten utstrackning. Med hanvisning till tidigare
forskning har mellanchefer dualistiskt framstillts ur 4 ena sidan ett negativt perspektiv,
samt 4 andra sidan ett mer positivt perspektiv. Flera studier som behandlar mellanchefer
lyfter i enlighet med Andersson et al. (2009) fram deras potential att bidra till forandring
i organisationer (Astrom, 2007; Larsson, 2008). Bida understryker att mellanchefernas
egna uppfattningar om handlingsutrymme paverkar mojligheten att fordndra. Bristande
kunskap och mojlighet att fordela tid pa arbetet paverkar ocksa forutsittningarna for
forandring. Likande aspekter behandlas av Angervall (2005) som menar att den som
ansvarar for forandringsarbete organisatoriskt ofta har en bred roll. Férandringsarbete
utgor vanligtvis en del av flera andra ordinarie arbetsuppgifter, samtidigt som att ansvara
for alltifran planering till implementering och utvirdering av forandringsarbete utgor en
lang kedja av moment som kriaver systematik for att na resultat. Arbetet kan ocksa
innebira otydligheter infor vem forandringen ska ske och infor vem ansvaret ligger — om
det ar infor ledning, arbetsgivare, andra anstillda eller personer som inte far tillgéng till
lika villkor. Aven Sorensdotter (2006) har pavisat tidsmissiga resurser, tillsammans med
faktorer som kunskap, som paverkande for resultatet av jamstalldhetsprojekt.

Resultaten fran Andersson et. al (2009) studie tyder pa att mellancheferna fatt insikt om
den maktpotential som gar utéver administrativ eller ekonomisk makt som de innehar vid
forandringsarbete. Vidare har medvetenhet om konssegregering samt vilja att forandra
den utvecklats. Aven medvetenhet om hur forvintningar pa anstillda ir olika utifran kon
okade. For att sprida fordndringsarbete till resterande delar av deltagande organisationer
kravs stod fran ledning, vilket visat sig vara bristande (Andersson et al., 2009). Andersson
et al. (2008) kopplar detta till Abrahamssons resonemang om Aaterstillare. Aven hir
pavisas vikten av ledarskapets legitimering av fordndringsarbete, samt vikten av
kommunikation och utbildning® (Andersson et al., 2008).

Tva sidor av deltagande i planering och genomférande har pavisats. En viktig del har att
gora med om att inkludera anstidllda i planeringsprocessen av forandringsarbete.
Abrahamsson (2004) menar att det i sig ar ett bra satt att arbeta, men att det inte
nodvandigtvis leder till positiva forandringar. I sitt exempel var alla anstillda delaktig
men hon visar att segregering av arbetsuppgifter i sig bidragit till att reproducera monster

8 Mer finns att lisa om utbildningsinsatser i Andersson, Amundsdotter & Svensson (2008) Det innovativa
ledarskapet se: En fdrdplan for ett aktivt genusarbete.
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efter forandring. Hon kopplar detta till att kvinnor och mén har olika villkor for att gora
sig horda i den existerande strukturen. Darfor paverkas analysen av fordndringsarbetet av
existerande forutsittningar. For att nd onskade resultat har emellertid andra forskare
menat att bred forankring, hogt deltagande (Svensson et al., 2007) och vilférankrad
samverkan (Hard, 2004) utgor grundlaggande forutsattningar.

Det kan ocksé finnas en skillnad mellan retorisk och praktisk vilja att forandra. Konkret
kan det innebéra att jamstilldhet i sig uppfattas som nagot positivt, men snarare handla
om retorik an att man vill se nagra praktiska fordndringar av normer (Eriksson, 2000).
Liknande aspekter har behandlats nar det giller mangfald (Rénnqvist, 2008; Malm,
2001; Nilsson, 2001; Omanovic, 2006; Kalonaityte, 2008).

4.4.5 Aterstillare och motstand

I flera studier lyfter Abrahamsson (2000; 2004; 2006; 2009) fram aterstéllare” som ett
begrepp for faktorer som i samband med eller efter foriandringsarbete aterfor
organisationen in i gamla monster eller hindrar forandring. Konkret kan detta innebéra
att personer som tidigare har erfarenhet av chefspositioner ater far liknande poster i den
nya organisationsformen, vilket aterskapar tidigare strukturer och kan leda till en
tillbakagéng till tidigare maktstrukturer (Ibid, 2009). Ett annat exempel ar att
segregering av arbetsuppgifter i sig kan aterstilla eller hindra fordandring av
maktstrukturer. I det forandringsarbete som Abrahamsson (2004) studerar pavisas aven
att kvinnor och mén behandlats olika i sjalva fordndringsarbetet. Kvinnor som tidigare
varit mellanchefer flyttas nedét i hierarkin medan mén ror sig uppat i densamma. Aven
Pettersson (2004), Abrahamsson och Gunnarsson (2002) och Isaksson (2009) har
pavisat liknande éaterstillande effekter och motstand. Isaksson (2010) konstaterar att
radsla for att tala om diskriminering och ojimna villkor forsvarar att avhjilpa de
strukturer i arbetslivet som upprétthéller diskriminering och hindrar likabehandling. Att
reflektera Gver teorier och begrepp kopplade till makt undviks i det praktiska
jamstilldhetsarbetet och verkar vara tabu. Aven existensen av motstind mot férindring
tabubelaggs, speciellt ur ett strukturellt perspektiv. Den kunskap som ackumulerats pa
jamstilldhetsomradet anvinds dirmed inte i det praktiska arbetet. Aven andra forskare
drar liknande slutsatser om att satsningarna reproducerade, snarare an ifragasatte,
samhillets rddande maktstrukturer och mekanismer for exkludering (Westberg et al.,
2005; Hedlund, 2008; Andersson, 2006; 2008). Ronnblom (2002) konstaterar att
forandringsarbete for jamstélldhet generellt tenderar att undvika maktrelaterade fragor
och Berggren (2002) att resultat av fordndringsarbete som inte tar hiansyn till makt
riskerar att reproducera maktstrukturer.

Wahl et al. (2008) undersoker tva aspekter av fordndring genom att anvinda begreppen
sammanhang och samspel. Sammanhang undersoker faktorer som férdelning och normer
och samspel makt kopplat till vem som har handlings- och tolkningsutrymme. Motstidnd
mot forandring uppkommer inom ramen for samspel, i forhandlingen av ritten till
tolkning av héandelser och skeenden i organisationen. I SOU (2010:7) pévisas
medvetenheten om att motstand kan uppstd som en av forutsidttningarna for lyckat
forandringsarbete. I den organisation som Rénnqvist (2006) studerar bestod hinder for
att idén om maéngfald skulle spridas i organisationen till att organisationen var
decentraliserad vilket gjorde det svart att genomfora spridning, att det inte fanns négon
enhetlig tolkning om kompetens, olikheter i syn och asikter om vad mangfald ar och
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huruvida det var viktigt eller inte att dstadkomma heterogenitet i arbetsgrupperna, samt
att ledningen handlade pragmatiskt.

I Sundin och Goranssons (2006) effektutviardering visar Abrahamsson (2006) att
aterstillarna tenderar att vara tillfalliga och mdjliga att hindra med hjilp av stod fran
ledning och chefer (Ibid, 2000). Med hinvisning till Revik (2000) beskriver
Abrahamsson (2006) forandring som ett ldngsamt skeende. Hon kopplar samman det
med Reviks “virusteori” som beskriver att en organisation forst “smittas” av ett koncept,
vartefter en viss inkubationstid foljer innan faktisk forandring sker. Det konstateras ocksa
att organisationsformer som bygger pa flexibilitet och integrering kan medverka till att
blanda upp konsordning samtidigt som de dven utgor formedlare av normer, idéer och
viarderingar (se exempelvis Rovik, 2000).

Aven Pincus (2002) beskriver krafter som motverkar forindring i form av att legitimitet
undergravs, sanktioner eller att fragor hindras fran att fi genomslag. Bristande vilja att
erkdnna och fordndra strukturell ojamlikhet utgor ocksé ett sddant hinder. Motstand mot
forandring har beskrivits i bade passiv och aktiv form. Den passiva kan konkret visa sig
genom att ledningen visar tystnad eller att handlingsplaner inte aktualiseras utan “gloms
bort” i ordinarie verksamhet. En mer aktiv form av motstdnd benamns vara motargument
och urholkning av arbetets innehéall. Det kan da konkret handla om uppfattningen att
problem inte finns i den specifika organisationen eller att atgdrder som skulle kunna
paverka organisationen tas bort s att arbetet forminskas eller krymps. Bade Ho6k (2001)
och Sundin (2002) har pévisat att fordndringsarbete kan utgéra en plattform for
motstdnd om det ges utrymme for att blunda for maktstrukturer vilket kan innebéra att
man istéillet forstarker de maktstrukturer som existerar.

4.4.6 Tid, resurser och uppfoljning

Flera studier lyfter fram att fordndringsarbete generellt dr tidsodande och trogt
(Eriksson-Zetterqvist & Styhre, 2008; Ahrne och Papakostas, 2002) och ofta leder till
besvikelse (H60k & Wahl, 2003). Detta gillt flera omraden; forandring for jamstalldhet,
mangfald, jamstélldhetsintegrering eller tillginglighetsanpassning av arbetsplatser
(Forsberg, 2005; Michailakis, 2000; Mlekov & Widell, 2003; Amundsdotter & Gillberg,
2003; Gillberg et al., 2010). En av de faktorer som kan paverka forandring tidsmassigt ar
motstdnd och aterstillare. Wittbom (2009) uttrycker den langsiktiga processen som att
genusmedvetenhet kan frammanas i fyra steg. Det forsta steget innebar att
organisationen ar konsblind. Darefter stills kritiska fragor angdende denna kénsblindhet,
vartefter kvinnor kan uppfattas som ett tillagg till en manlig norm. Forst darefter kan
genusintegrering nas.

I sin utvardering och analys av AMS sa kallade Bryt-projekt problematiserar Bergstrom
(2007) arbete med forandring av strukturer i projektform. Jamstilldhetsplaner och
projekt har tenderat att existera vid sida av varandra utan att inkorporeras i ordinarie
verksamhet. Tillsammans med tillfalligheten i projektens natur utmynnade det i
svarigheter att dstadkomma langsiktig jamstilldhet i hela organisationen. Istillet blev
resultatet kortsiktig identifikation av konsmonster utan forandring. Flera andra forskare
har behandlat forandringsarbete i projektform. Att driva forandring genom projekt bidrar
a ena sidan till flexibilitet, handlingsutrymme och mojlighet att genomfora satsningar
som annars kanske inte varit aktuella, men & andra sidan till att resultaten ar svéra att
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implementera i ordinarie verksamhet (Klofver & Nilsson, 2003; Wistus, 2010; Sahlin
Andersson, 2006). Likande aspekter behandlas av Eriksson Zetterqvist (2005) da hon
pavisar svarigheter i 6verlevnad av forandringsarbete. Svensson et al. (2007) beskriver att
dgande av projekt maste ske aktivt, samtidigt som projektledning och deltagare maste
vara engagerade. Aven dessa forskare pavisar att forindringsarbete som sker genom
patryckning underifran ar beroende av engagemang och “eldsjdlar” och darfor har svart
att bli langsiktiga, medan de som drivs uppifran har svart att entusiasmera eller engagera
deltagare. Dessa aspekter bekriftas ocksd av Callerstig et als. (2010) resultat. Aven
redovisning och uppf6ljning i av férandringsarbete lyfts fram i forskning som en viktig del
av arbetet for att &stadkomma hallbarhet (Hard, 2004).

Amundsdotter (2009) menar att mal som stills upp fordandringsarbete bor ha vara
utvarderingsbara, men inte bara hélla fokus pa att vara métbara. Detta for att utmana vad
som kan maétas och inte fastna i kvantitativa méatningar. Flera forskare har ocksa visat pa
ett behov av att badde genomfora systematiska utvarderingar av forandringsarbete och att
sammankoppla fordndringsarbete med teoriutveckling (Amundsdotter, 20009;
Jordansson, 2005; Isaksson, 2010).

4.4.7 Arbetsorganisation och foriandringsarbete

Abrahamsson (2004) menar att formerna for organisering av arbete kan inverka pé saval
forandring av normsystem och maktstrukturer som horisontell och vertikal segregering.
Nar det sker fordndringar i organisering av arbete har dessa fordndringar aven inverkan i
forhallande till kon. I samband med att organisationer utvecklas fordndras krav pa
kompetens och nya former av forestdllningar om manligt och kvinnligt kan utformas.
Under de senaste dren har organisationer forandrats for att ldttare och snabbare kunna
anpassa sig till nya krav, samtidigt som organisationer fungerar som bérare av normer
och virderingar. Tva inslag i organisationsutveckling ar integration och tillplattning av
hierarkier, som Abrahamsson stiller i motsats till segregation och hierarki, och det menas
att for att praktiskt forandra organisationer kravs dven fordndring av konsmonster.
Samtidigt ar utveckling av organisationer inte ndgon garant for mer jamlika villkor.

Det finns bade forskning som tyder pa att moderna organisationsformer skulle vara mer
oppna for jamstélldhet och jamlikhet och sdédan som visar pa motsatsen. De forstnamnda
menar att de kompetenser som traditionellt tillskrivs kvinnor virderas hégre i moderna
organisationer och att det genererar storre majligheter och villkor. Andra menar att den
traditionella genusordningen snarast foljer med organisationerna (se exempelvis
Abrahamsson, 2000; 2002; 2004). Peterson (2010) visar att kvinnor i tekniska arbeten
tenderar att underdriva sin tekniska kompetens for att passa in i, och inte utmana,
forestallningar om kvinnors och méns egenskaper. I tidigare studier har hon aven péavisat
att forandringar av arbetsorganisation eller tekniska fordndringar kan péaverka
jamstalldhet pa arbetsplatser pa flera olika sdtt. Bland annat kan det leda till att kvinnor
trangs undan, eller att arbetsmoment och yrken far en fériandrad status i samband med
forandrade segregeringsmonster. Platta organisationer kan ge oOkad rorlighet och
flexibilitet i arbetssituationen (Peterson, 2000).

Fogelberg Eriksson (2005) papekar att oavsett tidigare forskning verkar méin, utifran
traditionella konsforestéllningar, alltid passa som ledare, medan kvinnor kanske gor det.
Att organisera organisationer efter en “platt” struktur menas ha forutsattningar for att
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underlitta forandring av roller och normer. Detta grundar sig bland annat i att det ger
méojligheter att forindra fordelning av arbete. Astrom (1999) understryker att sirhallning
av individer inte per se innebar att ndgon maktasymmetri existerar. Saledes behover inte
heller minskad segregering pa arbetsplatser innebdra foridndrade maktstrukturer.
Liknande menar Hirdman (2004) att sarhallandet av kvinnlighet respektive manlighet
kan reproduceras aven nir arbetsfordelning forandras. Om arbetsfordelningsfragan lyfts
ytterligare en niva kréavs att en organisation som inte grundar sig pa genusordningar har
brutit sociala monster pa arbetsplatsen och i hemmet (Larsson, 2007)9.

4.4.8 Metoder och forandring inom specifika omraden

4.4.8.1  Anstillningsprocesser, mentorsprogram och jobbcoaching

En overgripande uppfattning om att rekrytering utgor en enkel linjar praktik som mynnar
ut i att den mest meriterade far jobbet dominerar i arbetslivet. Samtidigt domineras
forskning om rekrytering av teoretiska resonemang som beror rationalitet och
marginalnytta. Ytterligare forskning med empirisk grund som behandlar hur
institutionella praktiker samverkar med forestidllningar hos personer som arbetar med
rekrytering behovs. Det finns ocksé ett behov av intersektionella perspektiv i forskning
om  rekrytering  (Neergaard, 2006b). Anstidllningens  karaktdr  paverkar
anstillningsprocessens omfattning och ju lidngre anstéllning det ror sig om desto mer
ambitios tenderar anstillningsprocessen att vara (Knocke, 2003; Neergaard, 2004).
Magjligheten att fa en lidngre anstillning ar starkt beroende av att personen som soker
arbete har arbetslivserfarenhet (Hakansson, 2001; Wallette, 2004).

Forandrade och forbattrade metoder for rekrytering och anstillning namns i forskning
och utredningar som en vig att motverka diskriminering och bana vig for likabehandling
i arbetslivet. Bade nir det galler Sverige och andra lander har fa studier genomforts nér
det giller effekter av fordndrade rekryteringsmonster (SOU 2005:115). Att ha anonyma
ansokningsprocesser menas 0ka mojligheten for kvinnor och personer med utlandsk
bakgrund att komma till intervju (Aslund & Nordstrom Skans, 2007). Aven
Anonymitetsutredningen lagger fram avidentifierade ansokningar som en metod for att
sdkerstilla att rekrytering i offentlig sektor sker pa sakliga grunder. Tre huvudsakliga
metodinriktningar beskrivs ha anvénts tidigare; ansokningsformulir och personligt brev
anvants men med avidentifierade uppgifter, ansékningsblankett utan personligt brev eller
vanliga ansokningar som senare avidentifierats. Ingen av metoderna garanterar
likabehandling, men motverkar diskriminering i urvalet till intervju (SOU 2005:115). Den
metod som utredningen foreslar innebar, i likhet med Broomé et al. (2006), en tydlig
kravprofil med tillh6rande ansékningsblankett (SOU 2005:115). Broomé et al. (2006)
visar i sin studie tre mojliga vagar att ga i chefsrekrytering. Bade fortsatt decentralisering
(den studerade organisationen hade ett decentraliserat system sedan tidigare) med
breddat kompetensbegrepp, 6kad transparens och kvalitetssikring eller en centraliserad

° Ett forskningsprojekt som behandlar balans mellan hem och arbetsliv genomférs vid Karlstad Universitet. Ett
av dem har resulterat i Balansmodellen - Systematisk kvalitetsutveckling till stod for balansering av arbetsliv
och ovrigt liv, som behandlar foretags och organisationers férméga att stodja anstélldas mdjlighet att
astadkomma balans mellan familje- och arbetsliv. Modellen utgor ett systematiskt arbete med kriterier och
checklista for kontinuerligt arbete. Forskningsprojektet resulterade i att ett foretag for utbildning av konsulter
pa omradet startades. Lds mer i Nahnfeldt, Cecilia (2010) Balansmodellen — Systematisk kvalitetsutveckling till
stod for balansering av arbetsliv och 6vrigt liv. Karlstad University Studies 2010:36. Karlstad Universitet.
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funktion bedéms kunna bidra till att nd malet om méngfald i chefsrekrytering. En av de
viktigaste komponenterna i rekrytering anses vara tydliga kompetenskriterier som
fortlopande diskuteras och omformas. Att processen priglas av Oppenhet och
medvetenhet kan bidra till att byrékratisering inte sluter organisationen.

Flera forskare menar att anonyma ansokningsforfaranden inte ar tillrackliga for att
forandra de processer som leder till ojamlika villkor i ansokningsférfaranden. Heterogen
personalsammanséttning skulle enligt vissa forskare kunna anvindas for att ifragasitta
de processer som leder till exkludering, exempelvis i form av rutiner for rekrytering. For
att inkludera personer i en homogen organisation kravs strukturer och ledning som
uppmuntrar till interaktion och larande (Mlekov och Widell, 2003; Bolander, 2002).

I motsats till denna forskning som menar att formalisering av rekryteringsprocesser kan
motverka diskriminering genom o6kad transparens och rattvisa menar Bolander (2002)
istéllet att sa nodviandigtvis inte ar fallet (se 4ven Holgersson, 2003). Dels tenderar bade
formella och informella inslag att paverka rekrytering och dels kan dven formaliserade
praktiker reproducera diskriminering. I det studerade fallet laggs stor vikt vid att beslut
fattas utifrdn existerande information om kandidater, men utan att ifragasatta vilken
information som lyfts fram eller hur denna information tolkas. Bolander menar att
annorlunda urvalsinstrument d& har mindre effekt pa utfall eftersom meningsskapandet
kring resultat kan ha stor betydelse for huruvida praktiker diskriminerar och skapar
inkludering respektive exkludering. Istéllet dr det bristande bakgrundskunskap om
ansokande kandidater som bidrar till problem. Okad kunskap om, och erfarenhet av,
moten med personer kan utgora en grund for forandring av attityder. P& en organisatorisk
nivd kan heterogenitet i sig bidra till att forbattra formégan att bedéma variation hos
sokande. Aven bedomning och beslutsfattande i grupp kan minska betydelsen av
individuella viarderingar och attityder, speciellt da organisationen natt en mer heterogen
sammansittning. Om den grupp som virderar kandidater har en heterogen
sammansittning 6kar majligheten till att nd en breddad rekrytering genom att personers
enskilda varderingar eller attityder jamnas ut eller ifragasatts.

En metod for positiv sarbehandling for att fordndra konssegregering ar kvotering.
Kvotering har framst riktats sig till att soka 6ka inkludering av kvinnor i naringsliv och
politiskt deltagande. Motstandare menar att det krinker principen att behandla
manniskor lika genom att fokusera pa deras meriter. Foresprakare menar istillet att
kvotering utgor ett medel for att motverka eller kompensera direkt eller strukturell
diskriminering (Dahlerup, 2007).

Fa studier som behandlar hur mentorsprogram kan anvindas som medel for att frimja
likabehandling péa arbetsplatser har patriffats. Precis som inom ménga andra omraden
har de studier som har tagit hinsyn till ndgon specifik identitetskategori behandlat
jamstélldhet. H660k (2003) papekar att deltagare i ledarutveckling med syfte att inkludera
perspektiv av kon oftast ar kvinnor och att innehéllet i sidana program inte reflekterar
over kon. Avotie (2008) menar att mentorsprogram som har ett jamstidlldhetsmal nar
relativt goda resultat pa individniva (gallande de individuella adepternas professionella
utveckling), men att programmens potential for att 6ka jamstdlldheten pa en strukturell
nivd sillan utnyttjas fullt ut. Genom att planera programmen sa att de kan friamja
jamstédlldhetsmélet ur ett organisationsperspektiv menar Avotie att strukturer och
segregation kan motverkas. Hur detta skulle ga till behandlas dock inte djupare. Daremot
kopplas flera aspekter samman med att anvidnda mentorsprogram som
forandringsmetod. Det menas att det dr de deltagande individerna som potentiellt kan
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bidra till praktisk fordndring och att en strukturell foriandring darmed paborjas i
individuell forandring. Ho6k (2003) kopplar vidare denna forandring med kvantitativa
och kvalitativa delar av forandring. Att dstadkomma jaimnare kvantitativ fordelning kan
lagga grund for mer kvalitativt inriktad forandring.

I en undersokning av ett traineeprogram (for bdde méan och kvinnor) i ett multinationellt
foretag framkommer att man trots ledningens goda intentioner reproducerar, snarare an
ifragasatter, konsskillnader och konsforestillningar (Eriksson, 2000). Liknande
resonemang fors av Avotie (2008) om effekter av formella mentorsprogram. Informella
mentorsrelationer ar en sedan lange etablerad foreteelse i arbetslivet, men tillgdnglighet
till dessa ar sidmre for kvinnor dn for min. Att gora det informella erfarenhetsutbytet
formellt genom mentorsprogram foreslds vara ett sitt att oka tillganglighet till informell
kunskap och nidtverk #dven for kvinnor. Avotie belyser ett tudelat problem i
organisationer; & ena sidan star en vanlig upplevelse av organisationen som konsneutral
och & andra sidan de maktstrukturer som kan gynna eller missgynna kvinnor eller mén.
Konsekvensen blir att jamstilldhetsproblematiken snarare forknippas med kvinnor dn
med organisationens strukturella ssmmansattning.

Forskning har till storsta del behandlat coaching ur ett perspektiv som innebir att
anpassa individen till arbetslivets strukturella forutsidttningar, men &aven behandlat
jobbcoachning utifrdn ett perspektiv som ifrdgasitter fordndring av individens
egenskaper. Istillet ligger fokus pa omsesidig forandring av strukturer i arbetslivet och
personers egenskaper. Denna fokuserar pd en kombination av att 6ka manniskors
kompetens i form socialt och humant kapital och att fordndra de strukturella
forutsattningarna. Det kan exempelvis handla om coacher som kompenserande i
forhallande till natverk. Vidare bor coaching vigledas av riktlinjer och 6msesidigt larande
(Engstrand & Vesterberg, 2011).

4.4.8.2 Tre metoder for jamstialldhet och mangfald

Som tidigare nidmnts har metoder for forandringsarbete praglats av konsultkompetens
snarare dn forskarkompetens. Tre forskningsbaserade metoder har utvecklats for att
dstadkomma mangfald (Mlekov & Widell, 2003) respektive jamstilldhet (Amundsdotter
& Gillberg, 2003; Gillberg et al., 2010) i organisationer. De tre metoder som presenteras
nedan utgor mer helhetliga forandringsmetoder an de nedslag som presenterats tidigare i
forandringskapitlet. Amundsdotter och Gillberg (2003) presenterar en metod for att
astadkomma en jamstélld arbetsplats. Modellen grundar sig i en forestillning om att
medarbetares forutsdttningar och villkor pa arbetsplatsen péverkar densamma.
Forfattarna lagger stor vikt vid att handlingssitt méste ifragasittas. Att ifragasatta och
kartlagga hur och varfor saker gors, uttrycks och forestills pa ett visst sdtt menas vara
essentiellt for att 1dgga grunden till forandringsarbete. Att gediget kartligga den situation
som arbetsplatsen befinner sig i anses kunna péaverka mojligheten for langsiktig verkan.
Fragor som kan stéllas dr “hur gor vi idag?” och “varfér?”. Om inte de normer som
existerar synliggors kan inte heller monster som finns i organisationen brytas. Dessa
aspekter tas dven upp av Gillberg et al. (2010) och Mlekov och Widell (2003) som i sin
metod pavisar vikten av att kartlagga “jamstalldhetsklimatet” i organisationen respektive
system och struktur utifran ett méngfaldsperspektiv. For att gora detta rikta Gillberg et al.
(2010) fragor i tva riktningar; a4 ena sidan mot erfarenhet av situationer som visat pa
bristande jamstalldhet och & andra sidan sddana som visat pad motsatsen. Vidare anvinds
“forandringslaboratorier”, en slags workshops eller seminarier, for att synliggora

63



organisationskultur och jamstélldhet i form av reella fall. Forandringslaboratorierna
utgor en utvecklande process som fordjupas under arbetes gang, dar reflektion utgor en
av de huvudsakliga delarna i arbetet. Malet med metoden ar att rikta jamstilldhetsarbete
mot fordndring snarare dn kortsiktig forbattring och avsikten att skapa grundldggande
forutséttningar for fortsatt arbete genom att synliggora strukturella maktférhallanden hos
deltagarna. Arbetet riktar in sig pa att pa en individuell niva vidga deltagarnas vyer och
relatera detta till organisatorisk nivd. Deltagarna under utvecklingsfasen av metoden
bestod till storsta delen av personer i ledande positioner i organisationer och férfattarna
menar att processarbetet i fordandringslaboratorierna har potential paverka arbetsklimatet
i ledning. Att normer och strukturer synliggors pd individuell nivd hoppas kunna ge
redskap for fordndring pa strukturell niva. For att na effekt pa organisatorisk nivd menas
emellertid forandring genom aktivt arbete inom organisationer krévas.

Aven Amundsdotter och Gillbergs (2003) metod #r processinriktad. Den grundar sig i tre
dimensioner; vilja, kunskap och mdjligheter som héller ihop arbetet kring forandring.
Med vilja avses drivkrafter, motiv, varderingar, moral och etik som driver arbetet framat
och som behovs for att dstadkomma langsiktig forandring. Forutom vilja behovs dven
kunskap om forandring och jamstalldhet men ocksd forstdelse och erfarenhet, samt
mojligheter i form av stodjande strukturer. Stédjande strukturer innebar att resurser i
form av exempelvis tid och ekonomi maste avsittas for att genomfora arbetet. En viktig
aspekt som lyfts fram ar att fordndringen maste faststillas hos ledning och kopplas till
alla nivaer av organisationen for att kunna utgora en del av ordinarie system. Detta gor
ocksa att ledarskapet och dess stod ar viktigt (Amundsdotter & Gillberg, 2003; Mlekov &
Widell, 2003).

For att forankra forandring presenteras fyra verktygslddor som fokuserar pa
representation och Dbefattningspositioner i organisationen, fordldraskap samt
organisationens relation till omvéarlden. Eftersom syftet ar att jamstdlldhet ska genomsyra
hela organisationen menar att en jamstilldhetspolicy som befister detta bor utarbetas
(Amundsdotter & Gillberg, 2003). I Gillbergs et als. (2010) metod anvéinds
avsiktsforklaringar pa individuell och organisatorisk niva for att vigleda, utmana och
uppmana deltagare till forandring.

Vidare utgor mal, uppfoljning och redovisning viktiga aspekter, utover det faktiskta
genomforandet, for att lyckas na ldngsiktighet i arbetets effekter.. I mélformuleringen bor
béade aspekter av realiserbarhet och inspiration inga. I planeringen av forandringsarbetet
bor dven ansvarsfordelning tas upp och tydliggoras (Amundsdotter & Gillberg, 2003;
Mlekov & Widell, 2003). Aven samordning krivs for att koppla samman praktisk
handling som flera personer har ansvar foér med ledningens arbete. Vidare péapekas
aspekter av systematik i arbetet, vilket uttrycks som att arbetet ska foljas upp, bland annat
utifran de mél som formulerats. Uppfoljning ska sedan ligga till grund for bade intern och
extern redovisning som relaterar jaimstilldhetssatsningarna till ordinarie verksamhet och
aven ger en bild av vad som &stadkommit. Utviardering ska ha sikte pa fortsatt arbete
eftersom forandring ar en kontinuerlig, 1angsiktig process (Amundsdotter & Gillberg,
2003; Gillberg et al., 2010; Mlekov & Widell; 2003).

Aven forandring for méngfald ir tidskrivande (Omanovic, 2006) och darfor miste dven
sadant forandringsarbete ske pagaende och ldngsiktigt. Med hénvisning till amerikansk
forskning lyfter Mlekov och Widell (2003) fram faktorer for framgangsrikt
maéngfaldsarbete, som till stor del liknar det som Amundsdotter och Gillberg (2003) och
Gillberg et al. (2010) presenterar. Organisationen méste ha en tydlig vision som ska
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formedlas till alla pa arbetsplatsen. For att fordndring ska ske krévs dven ledningens stod.
Att ledningen stodjer arbetet ar emellertid inte tillrackligt utan saval ett “"bottom-up”-
som ett “top-down”-perspektiv krivs (Mlekov & Widell, 2003). Aven Rénnqvist (2008)
har studerat detta och konstaterar att ledningsstyrd implementering av mangfaldsarbete
inte varit friktionsfritt.
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5. INTERNATIONELL UTBLICK

Avsikten med denna internationella utblick ar att belysa hur forandringsarbete behandlas
i forskning om andra linder &dn Sverige. De linder som ingér i studien &r Norge,
Danmark, USA, Kanada och Storbritannien. Aven EU:s centrala organ ingir. Att
genomfora en motsvarande kartliggning som for Sverige dr emellertid inte mojligt.
Darfor har urvalet av information till storsta del skett utifrdn tips fran forskare och
uppdragsgivare. Precis som nir det géller svensk forskning har emellertid fa tips kunnat
formedlas nar det giller forskning som pévisar hur forandring i riktning mot ett arbetsliv
dar likabehandling ar norm. Dessutom har uppdragets tidsmissiga omfattning péaverkat
mojligheten att gora vidare efterforskningar. Nedan presenteras forskning som
omnamnts i samtal med forskare eller genom vidare ldsning utifrin de tips som
formedlats av forskare. Inom alla de omraden som rapporten behandlar finns forskning
internationellt, men utblicken ar pa intet sitt heltdckande utan utgor ett nedslag i
existerande forskning.

5.1 Forskare om existensen av forskning

Maénga forskare behandlar existensen av forskning inom olika omréden. Exempelvis har
King (2008) papekat att forskning om management har negligerat religion. Pa
jamstalldhetsomradet menar Broadbridge och Hearn (2008) att managementforskning
har utvecklats i riktning mot att alltmer beakta kon, men att det finns behov av ytterligare
utveckling i den riktningen. Grue (2010) understryker att forskning om lika villkor for
personer med funktionsnedsittning fortfarande 4r under utformning. En av
utmaningarna finns i att definiera och hantera begrepp. Funktionsnedsattning ar ett brett
begrepp, och med det som bakgrund beskrivs paradoxala forhallanden inom forskning
om  diskriminering och funktionsnedsittningar. Foér att kunna nyttja
antidiskrimineringslagstiftning  kravs att personen identifierar sig ha en
funktionsnedsittning, vilket gor att motverkande av diskriminering genom lagstiftning
riskerar att bekréfta diskrimineringsgrunden i sig. Fragan som Grue stiller sig dr hur
samhillets tillkortakommanden ska kunna identifieras utan att det befister personers
funktionsnedsittning som tillkortakommande. Detta utgér en utmaning for savil socialt
som medicinskt inriktade synssitt pa funktionsnedsittning. Aven forskning om alder och
arbetsliv har problematiserats. Duncan och Loretto (2004) menar att forskning om
dlderism tidigt fokuserade pa hogre é&lder for att senare anta ett mer generellt
diskrimineringsperspektiv och dirmed behandla alla dldrar. Personer i alla aldrar visade
sig vara utsatta for dlderism, dven om forekomsten var tydligast i de lagsta och hogsta
aldrarna. Det visade sig att kvinnor i hogre utstrickning d&n méan drabbades av
forestdllningar om upptrddande och sexualitet. Nar det géller forskningens bredd menar
Duncan och Loretto dven att forskningen fokuserat pa “vita min” och inte breddat
diskussionen till att anta ett perspektiv som inkluderar fler diskrimineringsgrunder. En av
de studier som pavisat att dven unga kan utséittas for diskriminering pa grund av sin alder
ar Loretto et al. (2000).
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5.2 Lagstiftning och atgirder pa samhaillelig niva

Genom att relatera till aspekter som ror jamstilldhet och etnisk tillhérighet menar
Dickens (2007) att brittiska politiska initiativ for likabehandling och méngfald har
bedrivits med utgéngspunkten att det inte finns nagra motstraviga intressen hos olika
definierade grupper. "Grupper” har arbetat separat med “sina” fragor, utan att relatera till
andra grupper eller identitetskategoriseringar. Genom att grupper ses som homogena och
mojliga att sdrhélla har komplexiteten i de fragor som adresseras minimerats. Exempelvis
har kvinnor som definieras som “black women” fatt vilja mellan att arbeta for motverkan
av diskriminering pa basis av etnisk tillhorighet eller kon. Bagilhole (2010) menar att
samtidigt som kraven pa jamstélldhetsintegrering har vuxit inom EU har mangfald och
multipel diskriminering blivit allt vanligare begrepp. Att anta ett intersektionellt
perspektiv kraver finjustering av politiska verktyg.

Négot som inte utgor en diskrimineringsgrund i Sverige, men diaremot i ett flertal andra
lander ar otillgdnglighet. Det géller bland annat USA, Kanada (Ontario), Storbritannien
och Norge (Grue, 2010). I Kanada finns ocksé forskningsinstitutet The National Institute
of Disability Management and Research (NIDMAR) som vill bidra till att minska
individuella, sociala och ekonomiska kostnader av funktionshinder, bland annat genom
att erbjuda produkter, tjinster och program for att stodja arbetsplatser att utveckla och
forbattra tillgdnglighet for personer mer funktionsnedsittning (www.nidmar.ca). Vissa
forskare menar att tillganglighet generellt kan mitas med hjalp av matematiska metoder,
men anmairkningar har framforts om att sddan forskning bortser fran individens
interaktion med sin omvarld (Sakkas & Perez, 2006). Andra forskare pavisar att bade
individualistisk och social fokus pad funktionshinder kan kritiseras. Istillet menas att
olikhet inom grupper och andra sociala relationer maste inkluderas och relateras till de
begrepp som anviands (Corker & Shakespeare, 2006). Den svenska forskaren Hedenvall
(2009) identifierar tre bendmningar pa generell tillganglighet; Design for All
(europeiskt), Universal Design (amerikanskt) och Inclusive Design (brittiskt).

Ett arbetsmarknadspolitiskt initiativ i form av supported employment som tagits i Norge
utgors av Arbeid med bistand (AB) som syftar till att inkludera arbetsstkande
funktionshindrade p& ordinarie arbetsmarknad med hjilp av jobbcoacher. Fokus for
supported employment har varit att i hogre utstrickning an tidigare modeller rikta sig
mot ordinarie arbetsmarknad eller “riktiga jobb” (Spjelkavik et al., 2004). Spjelkavik
(2011) visar att bade praxis och terminologi for “supported employment” skiljer sig
mellan de nordiska linderna. Forfattaren forklarar ocksd viktiga faktorer for att
astadkomma evidensbaserad "supported employment”.

Flera forskare har behandlat jamstélldhetsintegrering utifran EU:s institutioner och
medlemslander. Flera forskare menar att jimstéilldhetsintegrering skulle kunna vara en
vig for forandring av processer och system (Woodward, 2003), men att det finns problem
nar det giller att artikulera mal och verktyg for att astadkomma forandring (Verloo,
2005). Olikhet i policies och praktiker som utformas i jaimstilldhetens namn visar att
tolkning, politisk innebord och ambition skiljer sig i olika kontexter (Booth & Bennett,
2002; Daly, 2005; True & Mintrom, 2001). Rubery (2005) konstaterar, med bakgrund i
ett flertal rapporter (se exempelvis Rubery et al., 2000; Rubery et al., 2001; Rubery et al.,
2003) att det under tidigt 2000-tal skett en utveckling i EU-linderna nér det giller att
skapa institutionella mekanismer for att komma till stind med jamstalldhetsintegrering.
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Vilken typ av mekanismer som dr mest effektiva beror pa kontextuella forutsittningar.
For svensk del har det inneburit att skapa mekanismer for jaimstilldhetsintegrering inom
myndigheter. Inom arbetsmarknadspolitiken har lidnder wvalt olika metoder for
jamstalldhetsintegrering, sdsom att satta mal eller kvoter for kvinnors deltagande eller att
lyfta fragor om konssegregering och sikerstidllande av barnomsorg inom ramen for
arbetsmarknadsatgirder. Inom andra omraden lyfts konsuppdelad statistik och
utvirdering, malsittningar, frimjande av kvinnors sysselsiattning genom avldgsnande av
skattebaserade hinder, politik for att minska konsuppdelningen i utbildningssystem och
yrken, samt politik for att frimja jamlik 16nesittning fram. Aven om
jamstalldhetsintegrering dr en anviandbar strategi for jamstalldhet maste fokus pa konen
beaktas och effekterna pa méngfald ifrdgasattas, menar Rubery. Precis som i annan form
av forandringsarbete papekar Benschop och Verloo (2006) att det kan vara svart att finna
kausalitet mellan politik och férdndring och béde Lister (2006) och Bretherton (2001;
2006) understryker diskrepans mellan retorik och praktik.

Bade Rubery (2005) och Sterner och Biller (2007) efterlyser ett feministiskt perspektiv
och mer genomgripande genusfokuserad analys av arbetsmarknadens ldage och atgarder.
Lombardo (2005) konstaterar att existerande maktstrukturer utgor ett hinder for
jamstélldhetsintegrering. Magnusson et al. (2003) menar att fokus inom EU har legat pa
kvantitativa aspekter och att aktivera kvinnor genom att upplosa hinder. Daremot har
inte strukturella orsaker till ojamlikhet statt i fokus. Pollack och Hafner (2009) menar att
en svérighet ar att skapa goda incitament for implementering och flera forskare
understryker vikten av att djup forankring av jamstilldhet i bade samhille och
institutioner. Férankring méiste dirmed gi igenom resurser och legitimitet. Aven gedigen
kunskap och konsuppdelad statistik underldttar jamstalldhetsintegrering (Sterner &
Biller, 2007; Morhed, 2007).

Europeiska Kommissionen fastlade i sin fardplan for jamstilldhet (KOM, 2006) att
mellan 2006 och 2010 aktivt vidta atgirder for att astadkomma reella forandringar pa
jamstalldhetsomréadet. Bland sex omréden som prioriteras finns att skapa lika mojligheter
till ekonomiskt oberoende, att forena arbetsliv, privatliv och familjeliv, att verka for jamn
konsfordelning i beslutsfattandet, samt att bryta stereotypa konsrollsmonster i samhallet.
Arbetet ska genomforas systematiskt och inte utgoras av enstaka atgiarder. Som del i detta
arbete framstélldes en handbok for jamstilldhetsintegrering i sévil sysselsattningspolitik
som social integration och trygghet. Innehéllet i handboken utarbetades utifran
expertgruppen om kon, social integration och sysselsittnings rapport (Plantenga et al.,
2007). Metodologiskt stills arbetsgdngen i handboken upp i fyra steg; forberedelse,
kunskap, att bedoma politiska konsekvenser, samt att omforma politik. Forberedelsefasen
utgor den del av integreringsarbetet som innebéar att ligga en strukturell grund for att
forma lika mgjligheter. Har ingar bland annat att satta upp mal, planldggning, budgetera,
samt att definiera och fordela ansvar och uppgifter. Har innefattas dven aspekter som att
forse och sidkerstilla kunskap och medvetenhet. Det andra steget, att lira sig om
skillnader mellan konen, innebér vikten av att inhdmta kunskap om faktisk situation och
tendenser for kvinnor och méan. Ett sitt att dela upp insamlingen av information ar i
delaktighet, resurser, normer och virderingar samt rattigheter. Darefter bor en
bedomning av politiska konsekvenser genomforas pé ett siatt dar bade kvantitativa och
kvalitativa aspekter inkluderas. Det kan exempelvis innebdra att inte bara se till
kvantitativa sysselsidttningsdtgirder utan ocksd undersoka hur jobbskapande atgirder
forhéller sig till skillnader i 16n och arbetstid. Det fjarde steget utgors av den politiska
forandringen. Detta kan bade innebidra stora organisatoriska fordndringar sévil som
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samverkan mellan myndigheter och verksamheter. I handboken presenteras &dven
konkreta exempel pa fragestillningar inom dessa fyra omraden som kan stodja arbetet
inom bland annat 16ne- och karridrpolitik och aktiv arbetsmarknadspolitik.

5.3 Arbetsplatser

Bland amerikansk forskning finns sddan som undersokt olika sidtt att maéta
diskriminering, fordomar och attityder pa arbetsplatser (Burkard et al., 2002). Andra
forskare menar att diskriminering verkar oka trots att toleransen for méngfald gjort
detsamma. Genom att studera larandets roll i organisationer visar forfattarna flera
anledningar till att foretag misslyckas med att hantera méngfald effektivt. Vidare
diskuteras hur foretag kan hantera rittsliga efterdyningar av diskriminering (Wooten &
James, 2004).

En aspekt som tas upp av Greed (2006) nir det giller implementering av
jamstalldhetsatgarder i Storbritannien ar bristande lokal forankring for att faktiskt
genomfora den jamstélldhetsintegrering som kravs av EU och inom Storbritannien.
Ozbilgin (2002) visar i sin jimforelse av Storbritannien och Turkiet pa likheter i kvinnors
situation pa arbetsmarknaden. Daremot finns skillnader i de &tgarder som genomfors for
att stirka kvinnors stillning dr olika. Bourne och Ozbilgin (2008) har pavisat att
existerande forskning inom ramen for “personal construct psychology” (PCP) och
feministiskt inriktad litteratur skulle kunna medverka till att férandra forestallningar som
paverkar méns och kvinnors mdjlighet att gora karrir.

Bland finska forskare har nagra fokuserat pa hur jamstdlldhet kan frimjas pa
arbetsplatser. Leinonens (2011) bild av den svenska och finska arbetsmarknaden ar att de
har likheter, exempelvis nir det géller forekomsten av horisontell och vertikal segregering
utifran kon. Precis som i Sverige finns lagstadgade krav pa jamstélldhetsplaner baserat pa
antal anstillda pad en arbetsplats. Studien Equality Promoting Surplus Value som
Leinonen deltog i undersokte hur bade privata och offentliga organisationer arbetar med
jamstalldhet. Studien visade skillnader i hur och om planer utarbetades och fick faste i
organisationen. Néagot som forekom i bade privata och offentliga organisationer var
upplevelse av ojimstillda I6ner. Aven rekryteringsprocesser behandlades i studien och
Leinonen pavisar att det finns en radsla for rekrytering baserat pa andra faktorer dn
kvalifikationer. Det giller dven en riadsla for att kvinnor blir anstéllda eller befordrade pa
grund av att de ar kvinnor snarare dn pa basis av kvalifikationer. Andra aspekter som
behandlades var bland annat fordndrade arbetstitlar, stod fran ledning och chefer,
arbetsrotation och balansen mellan arbets- och familjeliv. Leinonen framhaller att
motstand inte alltid behover innebira att stod saknas hos ledning och chefer utan att det
kriavs ett brett deltagande i arbetet for att fordndring ska ske. Vidare framhalls att basala
resurser i form av tid och ekonomi behévs for att kunna driva jimstilldhetsarbete. Aven
engagemang fran ledning och chefer behovs, da det kravs att dessa star bakom arbetet for
att det ska kunna rotas i organisationen. Det ar ocksd viktigt att samla kunskap om
jamstalldhetsldaget, exempelvis genom enkidtundersokningar, och att viga dra slutsatser
av resultatet. Dessa slutsatser méste sedan anvidndas och uppdateras. Exempelvis bor
resultat utifran kon integreras i 6vriga verksamhetsresultat. De forandringar som arbetet
leder till behover utviarderas och darfor maste arbetet ske lopande och integreras i
exempelvis loneforhandlingsarbete. I detta arbete bor inte bara kvantitativa aspekter
behandlas utan adven arbetsbelastning och andra aspekter som berdr vilbefinnande.
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Andra finska forskare, s&som Merildinen et al. (2009), diskuterar hur
institutionaliseringen av jamstalldhet i Finland paverkar mangfaldsarbete, speciellt vilka
effekter det far pa maktstrukturer och yttringar av méngfald. Det menas att
jamstalldhetsarbete kan péverka méngfaldens yttringar. I den finlindska kontexten
tenderar jamstalldhet att sta i fokus, vilket har paverkat vilka yttringar som inkluderas
och exkluderas i relation till mangfald. Merildinen et al. menar att ett sitt att arbeta for
att inkludera fler perspektiv dr att anta ett mer generellt méngfaldsperspektiv. Teigen
(2002) studerar tva norska statliga organisationer som béada varit foremal for positiv
siarbehandling med uttalade mal att 6ka andelen kvinnor pd chefspositionen. Den ena
organisationen anviande sig av ett informellt rekryteringsforfarande medan den andra
organisationens var mer formaliserat. Kvinnor visade sig ha stérre mojligheter i den
organisation som hade informellt forfarande. Avgorande for utfallet visade sig vara viljan
att rekrytera kvinnor, nadgot som var mer férekommande i den organisation som hade ett
informellt forfarande.

P& omradet sexuell laggning visar finsk forskning att tendensen att vara 6ppen med
annan sexuell ldggning &n heterosexualitet verkar vara storre i Sverige an i Finland
(Mustola & Vanhala, 2004). Lehtonen (2004) pavisar att homosexualitet accepteras om
den inte “skyltas med”. Nagot som studien behandlar adr samtal om privatliv da
upplevelsen att inte kdnna att det dr mojligt att formedla sitt liv utanfor arbetsplatsen ar
begransande och kan bidra till kdnsla av hoppléshet. Problemen for transvestiter beskrivs
som mindre uppenbara, vilket & ena sidan kan bero pa att de ofta uttrycker sin
traditionella konsroll pa arbetsplatsen. A andra sidan kan det vara ytterligare himmande
att inte kunna uttrycka sin identitet i arbetslivet eller i sociala relationer utanfor
arbetslivet.

Bell et al. (2011) anldgger ett mangfaldsledningsperspektiv till sexuell laggning och
beskriver att arbetsplatser som priglas av heteronormativitet kan tysta ner personer som
inte identifierar sig med denna norm. For att motverka detta presenteras en rad atgiarder
pa olika organisatoriska nivéer. Bland annat ndmns etablering av system varigenom
missnoje kan artikuleras och séledes upptickas i organisationsstrukturen. Darutéver kan
ocksd uppriattande av mangfaldsrdd och andra mer kollektivt inriktade &tgirder
genomforas. Att anvinda nétverk som metod for att lyfta fraigor om mangfald, jamlikhet
och normer menas kunna utgora en startpunkt for fortsatt arbete. I likhet med
diskussioner om jamstilldhetsintegrering relaterar forfattarna resonemanget till
beslutsfattande. Att organisationen som helhet pavisar att alla medarbetare, oavsett
sexuell ldggning, varderas lika och att heterosexism inte accepteras kan underlitta for
oppenhet hos medarbetare. Forskare har pavisat att dven efter att lagstiftning instiftats
eller att “friga inte, sig inget”-mentalitet’® undanrcjts krivs tdlamod i processen att
forandra heteronormativa organisationskulturer (Bell et al, 2009). Sist nimns &ven
omsesidighet som en viktig aspekt for att 6ka oppenheten. Genom att samverka med
grupper som arbetar for méngfald, méanskliga rattigheter eller lika rattigheter oavsett
sexuell liggning kan utveckling paskyndas i organisationen (Bell et al, 2011).

Flera studier med fokus pa USA har undersokt inkomstskillnader for personer med olika
sexuell laggning (Black et al. 2000, 2003; Blandford 2003; Clain & Leppel 2001).
Motsvarande studier har dven genomforts for Storbritannien (Arabsheibani et al. 2005).

0 Fri éversittning av "Don’t ask, don’t tell” som anvinds i texten med hinvisning till heteronormativitet i
amerikansk militar.
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Den gemensamma slutsatsen indikerar att mén i relation med en annan man har liagre
inkomst dn heterosexuella mian, medan homosexuella kvinnor har hogre inkomst &n
heterosexuella kvinnor.

Norska forskare har pavisat att dldre med funktionsnedsattning star infor risken for
dubbelt stigma (Thorsen, 2003), och Anvik (2006) visar att arbetsgivares attityder
gentemot personer med funktionsnedsattningar hindrar etablering pa arbetsmarknaden.
Ett flertal studier pavisar att ldersdiskriminering utgor en av de huvudsakliga orsakerna
till existerande svarigheter for personer med hogre kronologisk alder att hélla kontakt
med arbetsmarknaden (Duncan, 2003) dven pa arbetsplatser som speciellt uttalat
forpliktat sig att skapa samma forutsattningar for personer med hogre alder som for
andra. Studier visar att forsok att inforliva lika behandling och villkor inte forbattrar
forutsattningar for aldre pa arbetsplatser. Trots forsok att integrera arbetet i verksamhet
osynliggors dlderns betydelse. Kontrasten mellan explicita ansprak pa att arbeta for lika
mojligheter och osynliggorande av dlder skapar mdjlighet att positionera sig som
ickediskriminerande arbetsgivare och samtidigt marginalisera dldre (McVittie et al,
2003).

Flertalet mangfaldsforskare framhéaver att vissa definierade grupper fortfarande moter
ojamlikhet och diskriminering (Clair et al., 2006; Hewstone et al., 2002). Forskning
pavisar dven att organisationer kan producera och reproducera ojamlikhet (Acker, 2006;
Hearn & Collinson, 2006; Benschop, 2006; Konrad, 2003). Tatli och Ozbilgin (2009)
identifierar att det finns ett problematiskt glapp mellan teori och praktik inom omradet
for mangfaldsledning. Detta skulle kunna 16sas genom att utveckla kunskapen for dem
som praktiskt arbetar med maéngfald. Att anta ett brett mangfaldsperspektiv har
kritiserats med att det riskerar att undantrycka arbete med fokus pa jamstalldhet eller
funktionsnedsattning, samtidigt som det ocksé visat sig vara ett argument for att fokusera
dessa fragor. Vidare kan fokus pa enskilda individer i sig leda till att strukturer inte
ifrdgasitts (Kirton & Greene, 2010; Zanoni & Janssens, 2003). Andra forskare papekar att
det finns oklarheter for hur mangfald faktiskt kan implementeras och hur det tolkas
(Foster & Harris, 2005). Ozbilgin (2009) uttrycker #ven ett fortsatt behov att fokusera pa
de praktiska aspekterna av mangfald i organisationer. Chefer forviantas fungera som
forandringsagenter, men arbetet paverkas av savil yttre som inre faktorer i
organisationer. Savil underlattande och hindrande faktorer pévisas i forhallande till tre
dimensioner. Situatedness och relationality innebar forandringsledarnas placering och
relationer i den organisatoriska kontexten, och praxis den mer dynamiska nivan mellan
kunskap och reflektion a ena sidan, och praktik a andra sidan. Nar det géller situatedness
utgor hindrande faktorer exempelvis konservativ lagstiftning, brist pa finansiering, kultur
priglad av diskriminering och exkludering, samt bristande forvaltande strukturer.
Resursgivande faktorer utgor istillet progressiv lagstiftning, god existens av finansiering,
kultur praglad av jamlikhet och integration, samt stédjande forvaltning. For relationality
utgor forstaelse for mangfaldsfragor och medverkande i natverk resursgivande faktorer
medan bristande forstdelse och nitverk hindrar god utveckling. For vélfungerande praxis
kravs bred acceptans for olika tdnkande och tillgéng till olika former av kapital.
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6. AVSLUTNING

Denna rapport dmnar lyfta fram svensk forskning inom &mnena diskriminering,
likabehandling, jamstilldhetsintegrering och tillginglighet f6r personer med
funktionsnedsittning i forhéllande till arbetslivet. Fokus ligger pa ansatser som kan bidra
till reell forandring inom dessa omraden. Kartliggningen av forskning har genomforts
genom sokning i fulltextdatabaser, tidskrifter, svenska universitets och hogskolors egna
databaser samt genom samtal med forskare.

De resonemang som fors nedan relaterar till den forskning pavisas i rapporten, utifran de
avgransningar som gjorts. Forskningsoversikten ar indelad efter tematiska omraden, och
inte efter Amnesomrade eller diskrimineringsgrund. En anledning till det ndmns i
inledningen vara att bidra till att hélla ett intersektionellt perspektiv. Att gora en djupare
intersektionell analys av enskilda forskningsbidrag har inte varit mgjligt varfor vi i
avslutningen resonerar kring forekomsten av forskning inom berérda omréaden.
Meningen ir inte att polarisera mellan diskrimineringsgrunder utan att synliggora vilken
forskning som existerar inom de olika omraden som behandlas for att pa sa vis kunna
diskutera omfattning och vinkling f6r den forskning som finns.

6.1 Forskningsoversiktens resultat

Langt ifran all forskning som framkommer vid s6kning i databaser ar relevant for denna
forskningsoversikt. Gemensamt for alla omraden som ingar i forskningsoversikten ar att
endast en mindre méngd av forskningen som bedrivs relaterar till forandringsarbete. Det
finns ocksé en stor miangd forskning som relaterar till arbetslivet men som inte tar upp
frdgor som ror likabehandling, diskriminering, jamstalldhetsintegrering eller
tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning, samt vice versa. Det kan
exempelvis handla om organisering av arbete ur ett effektivitetsperspektiv utan att
behandla de villkor som personer som arbetar star infor.

Diskriminering och likabehandling

Det av rapportens amnesomraden for vilket det finns mest forskning dr diskriminering.
En stor mangd forskning beror olika former av diskriminering och en stor del av den ar
aven kopplad till arbetslivet. Denna forskning aterfinns inom flera vetenskapliga
discipliner. Det finns dels forskning som soker mita forekomsten av diskriminering
genom att anvinda statistiska metoder for att jamfora personers egenskaper och dels mer
strukturellt inriktad forskning. Den forstndmnda maéter i vilken utstrackning faktorer
forklarar olika former av behandling. Det kan exempelvis gilla rekrytering for att se i
vilken utstrdckning arbetslivserfarenhet, utbildning eller diskrimineringsgrundernas
identitetskategoriseringar forklarar att en person nar en anstillning eller inte. Denna
forskning behandlar diskrimineringens utfall snarare dn de processer och institutionella
sammanhang som mgjliggor eller reproducerar diskriminering. Den andra beror de
processer och institutionella faktorer som ar drivande for diskriminering. Istéllet for att
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fokusera pa olikheter mianniskor emellan dmnar denna forskning berora orsakerna till
diskriminering. Darfor belyses uppfattningar om olikhet och hur dessa accepteras i
sambhélle och arbetsliv. Uppfattningar om olikhet som naturaliseras menas skapa grund
for diskriminering, segregering och exkludering. P& ett strukturellt plan menar forskare
att diskriminering fortplantas i arbetslivets institutionella ramverk och utgoér dirmed del
av dess utformning. Detta sker genom lagstiftning, foreskrifter, rutiner, normer eller
andra formaliserade processer som stipulerar forestillningar som sarskiljer ménniskor.
Gemensamt for bade statistiskt och strukturellt inriktad forskning som behandlar
diskriminering ar att de framst behandlar arbetslivets aktuella situationer och processer.

Likabehandling behandlas till storsta del i sin franvaro, genom att studier fokuserar pa
diskriminering eller segregering som begransar manniskors villkor i arbetslivet. Istillet
verkar likabehandling som begrepp anvindas i betydligt storre utstrickning inom
utbildningsomrédet, vilket emellertid inte 4r amne for denna rapport. Forskning om
diskriminering behandlar diskrimineringsgrunderna i olika stor utstrickning och
omfattning. Darfor finns det stora skillnader bade vad giller inriktning och maingd
forskning for de olika diskrimineringsgrunderna.

Ko6n och/eller etnicitet (ibland inklusive religion eller trosuppfattning) behandlas i storst
utstrackning, medan det finns mindre forskning om andra diskrimineringsgrunder. Bade
for kon och etnicitet finns strukturellt och individuellt inriktad forskning. Det finns ytterst
lite forskning om religion och trosuppfattning i forhéllande till arbetslivet. Forskning om
sexuell laggning och diskriminering i arbetslivet fokuserar pa annan sexuell ldggning 4n
heterosexualitet. Forskningen har antagit bade individuella och mer processinriktade
perspektiv. Det kan exempelvis rora sig om undersokningar om uppfattad diskriminering
eller risk for diskriminering och hur detta paverkar personlig 6ppenhet med annan
sexuell ldggning an heterosexualitet pa arbetsplatsen. Personlig 6ppenhet hanteras dven
ur ett maktperspektiv diar heteronormativitet relateras till att heterosexualitet adr sa
normaliserat att nagot avvikande inte representeras i vardagen. Konsoverskridande
identitet och uttryck behandlas i &n mindre utstrackning &n sexuell 14ggning, men nar det
namns sker det med liknande inriktning som for sexuell laggning.

Aven diskriminering utifrdn &lder behandlas i liten omfattning. Fler studier som
behandlar kronologiskt &dldre adn yngre pa arbetsmarknaden i forhéllande till
likabehandling och diskriminering har kunnat péatriffas. Forskning om kronologiskt dldre
héller en mer geriatrisk inriktning, men har savil individuella som strukturella
angreppssitt. Den strukturella aspekten visar sig bland annat genom reflektion om
lagstiftning utifrdn alder. Flera forskare pavisar att forskning om funktionsnedsittningar
(diskrimineringsgrunden funktionshinder) inte riktar in sig pa ett arbetslivsperspektiv.
Den forskning som finns har riktat in sig pa att personer med funktionsnedséttning bor
forandras for att likna personer utan funktionsnedsittning. Flera forskare diskuterar
bade  perspektiv  inom  funktionshinderforskning och  bendmningar  for
funktionsnedsittningar, men f4 ur ett arbetslivsperspektiv. Ibland férekommer
diskussioner om arbetsliv som del av en mer generell samhillelig diskussion. Medan flera
andra diskrimineringsgrunder diskuteras i relation till diskriminering i arbetslivet sker
inte detta i motsvarande utstriackning for funktionshinder. Daremot har funktionshinder i
sig identifierats vara ett strukturellt fenomen s3 till vida att det uppkommer i samband
med otillgangliga miljoer. Inom den forskning som fokuserar pé funktionsnedsittningar
och arbetsliv har supported employment lyfts fram som potentiellt fungerande medel for
att forbattra integrationen av personer med funktionsnedsattning pa arbetsmarknaden.
Emellertid har dven typen av arbeten som arbetsmarknadsatgérder leder till ifragasatts.
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Forandringsarbete

Den bild som sokningar i databaser ger ar att det inte existerar omfattande svensk
forskning om forandringsarbete i riktning mot likabehandling och motverkande av
diskriminering. Denna bild bekriftas dven i samtal med forskare som &terkommande
namner ett fatal svenska forskare som antagit detta fokus. Intressant att pépeka ar att
dessa forskare ocksa lyfter fram flera likartade faktorer som paverkar mojligheten att
genomfora fordndringsarbete, men att fa forskare lyfter fram modeller eller metoder for
att fordndring. Faktorer som pavisas ha positiv respektive negativ inverkan pa
forandringsarbete aterkommer ofta hos flera forskare.

Att ojamlika villkor existerar i alla faser och nivder av arbetslivet, och darfor maste
behandlas darefter, lyfts fram av flera forskare. Det rader oenighet om platta
organisationers péaverkan pa maktforhéllanden; om den ar ifrdgasidttande eller
reproducerande. Vissa forskare menar att inomorganisatoriska skillnader kan uppsta av
forandringsarbete. Flera forskare pavisar ocksa svarigheter i att forandra maktstrukturer
under existerande villkor. Att forandringsarbete bor foregas av kartlaggning och analys av
representation, tid, resurser, tolkningsforetriade etc. pavisas av flera forskare. Tid och
resurser for sévil planering som genomforande kravs for att genomfora forandring. Dock
har flera forskare understrukit att reflektion inte far verka paralyserande utan uppmana
till handling. Det har dven pavisats att andra samhailleliga aspekter dn arbetsliv bor tas i
beaktande i fordandring av strukturer i arbetslivet, &ven om det inte ryms inom ramen for
denna rapport. Vikten av ledarskap, stéd fran ledning och (politisk) vilja framhélls dven
det genomgaende som forutsiattning for forandring. Vilja forhaller sig ocksa till retorik till
praktisk handling, som inte alltid dr Overensstimmande. Likasa att forandring kraver
bred forankring pa alla nivder av verksamheten. Den lokala forankringen med
kontextbaserad malsittning som sévil inspirerar som ar realistiska understryks ocksa.

I vissa fall har lagstiftning, aktiva atgarder och planer for att dstadkomma lika villkor i
arbetslivet behandlats ur ett likabehandlingsperspektiv. Den yttersta majoriteten av dessa
studier har fokuserat pa kon och genus, samt i vissa fall etnicitet eller mangfald. Det som
huvudsakligen behandlas ar hur kvalitativa respektive kvantitativa aspekter anvinds for
forandring genom olika former av planer, men ocksd effekter av lagstiftning och
forandring genom arbetsvirdering eller validering av kompetens. Flera forskare har
papekat att praktiskt genomfort fordndringsarbete har en tendens att inte fokusera pa
strukturella féorandringar utan snarare stannar vid att fokusera pa kvantitativa aspekter
eller kvalitativa faktorer som inte involverar diskussion om makt eller underordning.
Huruvida kvantitativ fordelning inverkar pa kvalitativa aspekter, exempelvis om
heterogena arbetsgrupper paverkar styrande normer i rekrytering, har behandlats. Vissa
anser att kvantitativa aspekter utgor forutsattningar for forandring medan andra menar
att det for fokus bort fran kvalitativt inriktade fragor, exempelvis om normer, makt och
rutiner. Flera forskare visar att fordndringsarbete ofta sker vid sidan av ordinarie
verksamhet, som kortsiktiga insatser utan systematik. Detta lyfts fram savil i férhéllande
till jamstédlldhets- och méngfaldsplaner, jamstélldhetsintegrering som till arbetsvirdering
som medel for fordndring av lIoneséttning.

Att fordndringsarbete ar trogt, tidskrdvande och kraver langsiktighet och systematik
pavisas genomgdende i forskningen. Darfor understryks ocksé vikten av uppfoljning som
sprangbrada for fortsatt arbete. I forhéllande till rekrytering har avidentifierade
ansokningar framhallits kunna motverka diskriminering i urvalet till intervju, men dven
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att det inte paverkar de aspekter av diskriminering som kopplas till utformning av
kravspecifikationer eller informell natverksrekrytering. Vidare har mentorskapsprogram
framhallits kunna inkludera personer som inte annars fir del av informellt
erfarenhetsutbyte men att dessa aspekter snarast har effekt pa individuell, och inte
strukturell, nivd. Aven jobbcoaching har behandlats utifran ett likabehandlingsperspektiv
dar fokus pa forandrade individer ifragasitts till forman for dmsesidighet i forandring av
individ och struktur.

Forskning om fordndringsarbete i organisationer utgér en liten andel av
arbetslivsinriktad forskning. Till storsta de beror forskning omradet kon/genus samt
mangfald. Det finns tydliga likheter mellan den bild som denna forskningsoversikt
framhéller och den som péavisats nidr det giller jamstdlldhetsintegrering. I den
forskningsoversikt som Norrbin och Olsson (2010) presenterar pévisas behov av
ytterligare intersektionella perspektiv i forskning om jamstilldhetsintegrering. Nagra
forskare har i samtal pavisat att det pagar en utveckling av intersektionella inslag i
forskning om jamstélldhetsintegrering och férandring, men av den forskning som kunnat
pavisas hir har huvudsakligt fokus legat p& enskilda diskrimineringsgrunder. Aven
forskning som bredare riktar in sig pd méangfald finns.

De langsiktiga effektutviarderingar av jamstilldhetssatsningar som har genomforts lagger
fram flera faktorer som péaverkar effekt av forandringsarbete men pavisar ocksé osikerhet
i resultat. Det papekas bland annat svarigheter i att pavisa fordandringar annat an i hojd
kunskap eller 6kat medvetande hos enskilda individer. Det kan ocksa relateras till
svarigheter i att isolera kausala samband mellan insatser och faktisk forandring. Det
pavisas ocksd att det finns svérigheter i att pd lang sikt isolera effekter av
forandringsarbete fran samhailleliga forandringar i attityder och strukturer. Detta gor att
det rader oklarhet om vilka langsiktiga effekter forandringsarbete far, vilket ocksa gor att
det ar svart att peka ut vilka metoder, forhallningssitt eller ansatser som faktiskt leder till
forandring. Tillsammans paverkar dessa faktorer mojligheten att lyfta fram fungerande
arbetssatt och goda exempel.

Europeiska Socialfonden (ESF)

I ovanstiende reflektion beskrivs att forskningen pavisar ett antal faktorer som positivt
respektive negativt paverkar forandringsarbete. De projekt som Tema Likabehandling
arbetar med inriktar sig specifikt pa likabehandling, men alla projekt som finansieras av
Europeiska Socialfonden (ESF) har att forhalla sig till horisontella kriterier. I den
utviardering som Hallin et al. (2010) genomfort pévisas att de allra flesta projekten som
far stod av ESF pa nagot sitt arbetar med jamstalldhet och tillgdnglighet for personer
med funktionsnedsittning. Bred spridning finns i hur och i vilken utstrackning arbetet
sker. Skillnad finns ocks& mellan de olika programomrédena. Fokus pa jamstalldhet och
tillganglighet for personer med funktionsnedsittning ar tydligare inom programomrade
tva, okat arbetskraftsutbud, #n programomrade ett, kompetensforsorjning. Inom
programomrade ett har projekten riktat in sig pa att paverka individer och arbetsplatser
medan projekt inom programomréde tvd har fokuserat pd medvetandehéjning och
motverkan av diskriminering.

Tema Likabehandling har kartlagt de regionala planerna for det nationella
strukturfondsprogrammet. Det konstateras att fokus, forutom i en region, ligger pa
forandring av individer snarare dn strukturer. I forskning lyfts behov av strukturell
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forandring upp, men i forandringsarbete stir dven hir det individuella planet i fokus for
sjalva forandringen. Har overensstimmer planerna med vad som framkommer i
forskning om handlingsplaner, som visar att fordndring ofta fokuserar pd kvantitativa
aspekter samt att forandring ofta kopplas till individen. Detta skulle dven kunna relateras
till ESF:s funktionssitt och struktur, och de forutsattningar for inriktning som det ger
regioner och projekt. Generellt pavisar regionerna den konssegregerade arbetsmarknaden
som ett problemomrade, vilket dven det speglar forskning om jamstélldhetspolitikens
relation till praktiskt forandringsarbete. Pa sa sitt verkar de regionala planerna spegla
den bild som formedlas i forskning om hur forandringsarbete tenderar att ske i
organisationer, namligen att fokus ligger pa individuell snarare #n strukturell forandring,
samt att fokus ligger pa kvantitativa snarare dn kvalitativa aspekter.

I Tema Likabehandlings (2010) egen nuldgesbeskrivning av projekt framkommer att
flertalet projekt som studeras (enligt ansokan) arbetar med tillginglighet for personer
med funktionsnedséttning, medan farre arbetar utifrn specifika diskrimineringsgrunder
eller uttalat arbetar med jamstélldhetsintegrering. I forskning star istéllet diskriminering
i klar fokus, medan Ovriga omréden forekommer i varierande grad. De
diskrimineringsgrunder =~ som  frimst behandlas 4r é&lder, etnicitet och
funktionsnedsittning, vilket kan relateras till det som framkommer i rapporten.
Forekomsten av forskning som fokuserar pd motverkan av diskriminering ar i sig
bristfillig, och har inte kunnat pavisas i forhallande till varken &lder eller
funktionsnedséattning. Etnicitet har ddremot behandlats utifran ett mangfaldsperspektiv
(dar visserligen aven alder och funktionsnedséttning kan inkluderas). Fa konkreta
ansatser till fordndring, exempelvis nir det giller metoder for likabehandling eller
kompetenshdjande insatser for att motverka diskriminering, har patraffats i forskningen.
Det gor det svart att ge konkreta rekommendationer for hur projekt ska arbeta med dessa
fragor. Pa ett strukturellt plan har flera forskare pavisat svarigheter med att arbeta med
motverkan av diskriminering med hjalp av EU:s stodfunktioner. Forskningen konstaterar
att makt och strukturella fragor tenderar att tabubeldggas, och maktrelationer
reproduceras istillet for att utmanas.

6.2 Forskning saknas

Tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning

Det omrade dar forskningen tydligast lyser med sin franvaro ar det som fokuserar pa
tillganglighet for personer med funktionsnedsattning. Specifikt inriktat mot arbetslivet
har inte forskning kunnat pavisas inom detta amnesomrade och flera mojliga orsaker kan
presenteras till detta. Det kan relateras till forskning om funktionsnedséttningar och
arbetsliv da tillgdngen tyder pa att det inte existerar omfattande forskning i amnet. Detta
kan aven relateras till forskning om funktionsnedsittning och likabehandling, dar endast
ett fatal nedslag kunnat pavisas. Dessa tendenser rader trots att forskning pavisar att
personer med funktionsnedsittning inte har lika villkor som personer utan
funktionsnedsattning nir det géller tillgang till arbetsmarknaden. Forskning har snarare
fokuserat pa hinder eller avhjidlpning av hinder med inriktning pa individer i form av
rehabilitering, medan forskning om strukturella forutsattningar och maktrelationer inte
har kunnat pavisas i storre utstrackning. Speciellt giller det forskning med inriktning mot
arbetslivet. Fokus pa individens anpassning skulle kunna forklara bristen pa forskning
béde nar det giller diskriminering utifran funktionshinder och hur arbetsplatsen skulle
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kunna fordndras for att battre passa personer med funktionsnedsittningar. Eftersom
funktionsnedsattningar inte i sig behandlats ur ett arbetslivsperspektiv skulle det ocksa,
tillsammans med resonemanget om likabehandling, kunna vara del i att forklara bristen
pé forskning om tillgdnglighet for personer med funktionsnedsattning i arbetslivet.

Aven om forskning om tillgéinglighet for personer med funktionsnedséttning och arbetsliv
inte varit i fokus innebar inte det att forskning om funktionsnedséttning, funktionshinder
och tillgdnglighet for personer med funktionsnedsittning mer generellt inte finns. Fokus
har emellertid snarast legat pa rehabiliteringsaspekter, sdsom tillginglighet for personer
med funktionsnedsittning till vard eller offentliga miljoer. En parallell kan har dras till
forskning om alder. Till storsta del relaterar forskning om é&lder till kronologiskt dldre och
aldrande. Flera forskare har pavisat vikten av att relatera alder till sociala faktorer och
menar att dldrande ofta sammankopplas med funktionsnedséttningar och fysisk/mental
kapacitet. Med dessa aspekter i fokus har inte arbetslivet varit den samhallssfar som
forskningen relaterat till utan snarare har geriatrisk forskning statt i fokus.

Foriandringsarbete

Forskningsoversikten syftade till att lyfta ansatser som kan leda till reell forandring i
arbetslivet, det vill siga metoder for att frimja likabehandling, kompetenshéjande
insatser for att motverka diskriminering, verka for tillginglighet for personer med
funktionsnedsattning samt jimstélldhetsintegrering. I sokningarna av material, samt i
samtal med forskare har det emellertid framkommit att majoriteten av forskningen
snarare berort dessa omraden ur teoretisk dn praktisk vinkling. Flera forskare inom
mangfalds- och jamstilldhetsomradet papekar att det praktiska arbetet inom dessa
omréden varit konsultorienterat och att de metoder som anvints varken har utvecklats
eller grundats i koppling till forskning. Metoder och ansatser som har utvecklats av
forskare ar fa inom alla berorda omraden. Kon- och jimstalldhetsomréadet ar det dar det
forekommer mest forskning, men #ven inom detta omréde har kunskapsbrist bade vad
giller teoretiska och praktiska ansatser pavisats. Det har ocksd sammankopplats med den
politiska utvecklingen av jamstilldhetsfrigan som liange fokuserat pd segregering i
arbetslivet, politiska dimensioner av arbetskraftsforsorjning, men ocksa ekonomisk och
politisk frigorelse. Detta har komplicerat relationen mellan praktik och forskning. Flera
forskare menar att risken att sammankopplas med politik snarare dn kunskap har lett till
att forskning om fordandrings- och jamstilldhetsarbete varken utvecklats i teoretisk eller
praktisk riktning. Exempelvis har genusforskningens legitimitet blivit beroende av en
distansering fran praktiskt fordndringsarbete.

Istillet for att anta inriktning pa metoder, fordndring och kompetenshojning antar
majoriteten av forskningen som beror diskriminering existerande
arbetsmarknadsrelationer. Vidare har fa undersokningar gjorts av ldngsiktiga effekter av
forandringssatsningar. Faktum ar att den enda samling av studier som patraffats nir det
giller langsiktiga effekter av fordndringsarbete ar den som behandlas i avsnitt 4.3.3. Flera
forskare menar ocksa att det finns ett behov av systematiska utviarderingar av
forandringsarbete samt sammankoppling mellan fordndringsarbete och teoretisk
utveckling. Brist pa effektinriktad forskning och utvirdering ar tydlig inom alla de
omréden som forskningsoversikten behandlar.
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Diskriminering, likabehandling och intersektionalitet

Mingden forskning inom de olika omradena och diskrimineringsgrunderna &r olika.
Exempelvis behandlas funktionsnedsittning och élder endast i liten utstrackning ur ett
perspektiv som relaterar till lika villkor i arbetslivet. Nar det giller sexuell laggning och
konsoverskridande identitet och uttryck ar avsaknaden av forskning som beror arbetslivet
i det ndrmaste fullkomlig.

Niar det géller begreppet mangfald upplever vi en viss otydlighet. Innebérden av
begreppet beskrivs ofta relatera till etnicitet, for att i vissa fall d4ven inkludera religion,
sexuell laggning eller andra diskrimineringsgrunder. I vissa fall ter sig méngfald vara
mycket brett och potentiellt inkluderande for alla diskrimineringsgrunder. Dar kan dven
andra identitetskategoriseringar, exempelvis klass, innefattas. I andra fall verkar
mangfald snarast vara en synonym till etnicitet eller en samlingsbeteckning for aspekter
som béde ror jamstilldhet och etnicitet. Dessa skillnader i anvindning av begrepp kan a
ena sidan gora forskningen otydlig. A andra sidan kan det ocksa bidra till att Gverbrygga
den grinsdragningsproblematik som pévisats nir det géller att definiera manniskor i
grupptillhorigheter utifran socialt uppfattade olikheter. Flera forskare har pavisat att
problem uppkommer nidr icke problematiserade forestidllningar om olikhet blir en
grundsten for okad lonsamhet och nytta for foretag. Att forskning om religion och
trosuppfattning endast patréaffats i liten utstriackning kan relateras till mangfald och
etnicitet, da det rader otydlighet om vad begreppen innebar och huruvida de inbegriper
religion eller inte.

Den mesta forskningen hanterar en eller tvd diskrimineringsgrunder i taget, men
understryker ofta vikten av att flera aspekter av ménniskors liv och identitet behandlas. I
vissa fall verkar diskrimineringsgrunder fa en komplementiar dimension, exempelvis nir
forskning som primért behandlar en diskrimineringsgrund beskriver nodviandigheten av
att relatera till en "bekonad” dimension av diskriminering eller utanforskap. Detta giller
bade for individuellt och strukturellt inriktad forskning.

Det finns emellertid en tydlig skillnad i huruvida forskning som fokuserar pa individuell
eller statistisk respektive strukturell nivd nar det giller att pavisa vikten av ett
intersektionellt perspektiv. Det kan ha sin forklaring i att den strukturella forskningen
fokuserar pa maktstrukturer och darmed dven tar upp hur dessa samverkar. I forskning
som inte tar upp maktaspekter utan exempelvis anvidnder sig av statistiska metoder tas
olika identitetskategorier snarast upp som kontroll- eller forklaringsvariabler utan att
gransdragningar eller sammanhang problematiseras. Hur forskning problematiserar
identitetskategoriseringar och makt utgor en av de storre skillnaderna mellan
inriktningarna inom statistiskt respektive strukturellt inriktad forskning. Forskning som
enbart anvander statistiska metoder problematiserar séillan de variabler som ingér i
undersokningarna, utan nir variabler som kon, alder eller utlaindsk bakgrund anvinds for
att kontrollera eller forklara samband ingdr de utan att definitionen, betydelsen eller
normer ifragasatts.

Det intersektionella perspektivet forekommer sillan i forhéllande till forandringsarbete,
varken pa det sittet att forskningen behandlar flera diskrimineringsgrunder eller att den
ifragasdtter hur maktstrukturer forhaller sig till varandra i samband med
forandringsarbete. Nagra forskare har framhallit ett behov av att studera detta ytterligare,
samtidigt som vissa forskare dven har papekat att forskning med sédan inriktning ar
under utveckling. Vissa forskare har papekat att forandringsarbete kan anta homofoba
eller rasistiska tendenser om ett intersektionellt normkritiskt perspektiv forbises och att
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forandringsarbete skulle kunna vara kontraproduktivt eller forstirkande gentemot
normer och maktrelationer som existerar i arbetslivet.

6.3 For framtiden

Forskningsoversiktens resultat pavisar franvaro av forskning inom flera omraden. Den
forskning som existerar fokuserar till stor del pa jamstilldhet men dven hir finns flera
omraden dar lite eller ingen forskning kan pavisas. Det giller exempelvis langsiktiga
effekter, intersektionalitet och samverkan mellan teori och praktik. I jamfoérelse med
forskning som pévisar ojamlika villkor i arbetslivet ar forskning som vill pavisa
mojligheter till forandring begransad inom alla omraden. Dessutom star arbetslivet under
standig forandring vilket gor att det finns ett kontinuerligt behov av att bedriva forskning
inom de omraden som rapporten behandlar. Sammanfattningsvis kan konstateras att
bara for att vissa omraden innehéller stérre mangd forskning dn andra innebir inte det
att ytterligare behov av forskning inte finns.

Darfor finns behov av ytterligare forskning inom alla omrédden som behandlats. Ett
perspektiv dar ytterligare forskning skulle behovas dr med intersektionellt perspektiv pa
forandringsarbete. Flera forskare har ocksé pavisat att forandringsarbete i praktiken
tenderar att rikta in sig pa individer snarare dn strukturell fordndring. Vidare finns ett
behov av att vidare undersoka om tidigare satsningar fatt langsiktig effekt, vilka faktorer
som paverkar langsiktiga effekter av forandringsarbete samt hur sddana férandringar kan
komma till stind. Aven anvindning av interaktiva ansatser skulle kunna vara ett sitt att
overbrygga det glapp som har uppstatt mellan teori och praktik. Redan idag finns ocksa
forskning som relaterar och sker i koppling till EU:s strukturfonder. En vig att ga ar att
utveckla denna arena for forandring och forskning. Sammanfattningsvis visar denna
forskningséversikt att ytterligare forskning behoévs inom flera omraden. Nagra av dessa
ar:

e Praktisk forandring av normer och strukturer i arbetslivet, exempelvis med fokus
pé relationen mellan individuell kunskap och reflektion, och féréandring pa
organisationsniva,

e Hur forandringsarbete kan ske med ett intersektionellt perspektiv samt vilken
paverkan forandringsarbete med inriktning mot specifika
diskrimineringsgrunder har pa andra diskrimineringsgrunder.

e Hur tillginglighet for personer med funktionsnedsattning kan dstadkommas i
arbetslivet, speciellt ur ett likabehandlingsperspektiv,

e Okad forskning om langsiktiga effekter; bide vad som ska undersokas och hur
detta undersoks, samt vilka faktorer som paverkar langsiktighet i
forandringsarbete.

e Hur EU:s stodformer och forskning 6msesidigt kan stodja varandra, bade nar det
galler metoder for likabehandling och projekts arbete med horisontella kriterier.
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BILAGA 1. KONTAKTPERSONER

Foljande personer har kontaktats, antingen via e-post eller telefon. Samtal har berort de
omrédden inom vilka kontaktpersonerna arbetar och har haft informell karaktar dar tips
pé forskning har efterfragats samt samtal héllits om existerande forskning.

e Agneta Hanssson, forskare vid Hogskolan i Halmstad (e-post).
e Anna Isaksson, forskare vid Hogskolan i Halmstad (telefon och e-post).

e Anne-Charlott Callerstig, doktorand, Tema Genus vid Linkopings universitet
(telefon och e-post).

e Anne Sjoberg, HSO (telefon och e-post).

e Arja Lehto, Diskrimineringsombudsmannen (telefon och e-post).

e Berth Danermark, Professor vid Orebro universitet (telefon).

e Eva Amundsdotter, forskare vid Lulea tekniska hogskola (telefon).

e Eva Reimers, Professor vid Linképings universitet (telefon).

e  Fredrik Snellman, forskare vid Ume3 universitet (telefon och e-post).

e  Gunnel Forsberg, Professor vid Stockholms universitet (telefon).

e Katja Uosukainen, forskare vid Tammerfors universitet (Finland) (telefon).
e  Kicki Stridh, Brohuset FoU (e-post).

e Liselotte Jakobsen, forskare vid Karlstad universitet (telefon).

e Minna Leinonen, forskare vid Tammerfors universitet (Finland) (e-post och
telefon).

e Mustafa Ozbilgin, Professor of Organisational Behaviour vid Brunel University (e-
post).

e Peter Christenssen, Diskrimineringsombudsmannen (telefon).
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e Sofia Ronnqvist, forskare vid Malmé hogskola (telefon).
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Svenskt nétverk for arbetslivsforskning och funktionshinder (SNOFA) (telefon).

e  Ulf Mellstrom, Professor vid Linkopings universitet (telefon).

e Viktorija Kalonaityte, lektor vid Linnéuniversitetet (telefon och e-post).
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e Viktor Vesterberg, doktorand, Temagruppen for Integration i Arbetslivet (TIA)
vid Link6pings universitet (telefon och e-post).

e Qystein Spjelkavik, Seniorforsker vid Arbeidsforskningsinstituttet (Norge) (e-
post).
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