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1. Sammanfattning
Digitalisering dr en stor trend i dagens samhaille. Digitaliseringskommissionen, menar att
digitaliseringen paverkar bade individer och samhéllet. Utvecklingen sker med mycket hog

hastighet, vilket stiller krav pa flexibilitet och anpassningsformaga.

“Digitaliseringen dr den mest samhdllsomvdlvande processen sedan industrialiseringen”

(Digitaliseringskommissionen, 2016)

I denna uppsats har vi genomfort en fallstudie av det digitala verktyget Goequal 1
organisationen Lantbrukarnas Riksforbund (LRF). Goequal ar ett nytt digitalt verktyg pa
marknaden, ett stddsystem som syftar till att jimstéilldhetsarbetet systematiseras och
underldttas. Grundarnas tanke &r att jamstdlldhet &r ett gorande och verktyget ér ett stod for
gorande i LRF. Vi har undersokt foljande problemstéllning: Vilka faktorer dr det som gor att
digitala verktyget Goequal ska kunna implementeras och lyckas vara ett stod i

Jjdmstdlldhetsarbetet?

Problemstéllningen besvaras genom att anvénda tre underfragor som har fokus pa ledarskap
och fordndring, domesticering, kunskaps- och jdmstélldhetsteori. For att samla in data
anvinde vi kvalitativ metod och metodtriangulering. Vi genomforde intervjuer med fyra

enskilda personer och en gruppintervju samt dokumentstudier.

Fynden visar att anvindarperspektivet dr viktigt for att verktyget ska bli domesticerat och
finna sin plats i vardagen. Speciellt framhdvs det symboliska perspektivet i
domesticeringsteorin att ha en central plats nar komplexitet i verktygets kunskapsinnehall &r
hog. Fynden visar att det inte ricker med traditionella fordndringsmodeller med ett uppifran
och ned perspektiv for att digitala verktyget ska fé sin plats i vardagen. Det krévs ett
anvindarperspektiv, med en aktiv anvindare som har mdjlighet och ges forutséttningar att
paverka anvdndandet. Verktyget méiste fa ett symbolvirde for att domesticeras och tas 1 bruk 1
vardagen. Innehall, design och anvidndarvénlighet 1 kombination med kopplingen till
anvindarnas védrderingar och organisationens vision paverkar symbolvérdet. Vi ser kopplingar
till att kunskapsledarrollen kan fungera som en facilitator i fordndringsprocessen genom en
praktikbaserad kunskapssyn 1 en sociokulturell kontext. Fynden visade ocksa att en
digitalisering av jimstélldhetsarbetet innebar att jamstélldhetsfrdgan hamnade nérmare
karnverksamheten och de upplevde en beteendeforindring och att jimstélldhet blev en del av

tdnket i vardagen.



1.1. Abstract
Digitalization is a major trend in today's society. The Digitalization Commission believes that
digitalization affects both individuals and society. The development takes place at a very high

speed, which imposes flexibility and adaptability.

"Digitalization is the most social revolutionary process since industrialization”

(Digitaliseringskommissionen, 2016)

In this paper we have conducted a case study of the digital tool GOEQUAL in the Federation
of Farmers’ Association (Lantbrukarnas Riksforbund, LRF). Goequal is a new digital tool in
the market, a support system that makes gender equality work systematic and easier. The

founder's idea is that equality is a doing and the tool is a support for doing gender in the LRF.

We have investigated the following issue: ”What factors make it possible for the digital tool
Goequal to be implemented and succeed being a support for gender equality?” The issues are
answered by using three research questions, which are focused on leadership change,
domestication, knowledge management and equality theory. In order to collect data, we used
qualitative methods and method triangulation. Altogether, we conducted interviews with four

individuals and one group interview as well as a documentary study.

The findings that have emerged through the work suggest that the user perspective is
important when implementing a digital tool to be domesticated and find its place in everyday
life. In particular, the symbolic perspective within the domestication theory is emphasized to

have a central place when the complexity of the knowledge content of the tools is high.

The findings show that traditional change models with a top down perspective are not enough
for the digital tool to take place in everyday life. A user perspective requires an active user
who has the opportunity and is given the opportunity to influence the use. The tool must have
a symbolic value for domestication to be used in everyday life. Content, design and ease of
use in combination with the link to the user’s values and the organization's vision affect the
symbol value. We see connections that the knowledge leadership role can act as a facilitator
in the change process through a practice-based knowledge perspective in a socio-cultural
context. The findings also showed that digitalization of gender equality meant that gender
equality came closer to the core business and they experienced a change of behaviour and that

equality became part of the everyday thinking.



2. Inledning

Digitalisera - en nddviandig strategi dven i jamstélldhetsarbetet

“Digitaliseringen dr den mest samhdllsomvilvande processen sedan industrialiseringen”

(Digitaliseringskommissionen, 2016).

Digitalisering ar en stor trend 1 dagens samhélle. Citatet ovan &r frdn den svenska
Digitaliseringskommissionen, som ocksa menar att digitaliseringen paverkar bade individer
och samhillet. Utvecklingen sker med mycket hog hastighet, vilket stéller krav pa flexibilitet
och anpassningsformaga. Digitaliseringen tar tillvara mgjligheten att arbeta i natverk, granser
suddas ut och anvédndare involveras. Den paverkar alla omraden, sektorer och verksamheter,
den r horisontell. Den utmanar gamla och traditionella branscher och gor att de gamla
affairsmodellerna inte ldngre haller (Digitaliseringskommissionen, 2016). Disruption sker idag
inom ménga branscher. Hotellbranschen utmanas av Airbnb, som nu &r vérlden storsta
hotellkedja utan att &ga ett endaste hotell, Uber utmanar taxirdrelsen, men har inga bilar och
inga anstillda taxichaufforer och Kry gor ldkarbesoket mojligt i mobilen utan ett besok pa
vardcentralen. Skype och Spotify dr andra exempel pa foretag som fordandrat branscher och
anvindarnas beteenden nér det géller telefoni och musiklyssnande. Eller resebranschens
anvindare, som betygsétter hotell och restauranger sa de kommer i fokus. Foérdndringarna
paverkar vér vardag och vart beteende. En stindig uppkoppling gor att vi stindigt kan vara i
kontakt med dem vi dnskar trots geografiska avstand. Jobbmejlen foljer med oss vart vi dn
gar, s gransen mellan arbete och fritid suddas ut och vi kan sdka information, boka tider och
ldsa var patientjournal var vi dn befinner oss. Tekniken dr ndrvarande 1 vara liv pa gott och
ont. Vissa digitala verktyg kan kiinnas som en del av oss, medan andra blir komplicerade och

vi anvdander dem motvilligt eller inte alls.

Digitaliseringen finns stindigt ndrvarande i ménniskors vardag - men ér den lika nérvarande 1
styrelserummen? MITSloan och Capgemini fragade drygt 1 500 VD:ar (VD, den person som
ansvarar infor styrelsen for den I6pande forvaltningen i ett aktiebolag) i olika branscher om de
trodde pa teknikens formaga att skapa forandring som ger béttre affarer. S& var fallet, men de
kénner sig frustrerade fOr att det dr svart att {4 resultat av den nya tekniken. Digital
transformation fanns endast pd agendan hos 38 procent av VD:arna (Fitzgerald, Kruschwitz,
Bonnet, & Welch, 2013, s. 2). Manga foretag kimpar med att ta tillvara de digitala
mojligheterna och f& in dem 1 en handlingsplan for verkstéllande. I unders6kningen

identifierades de storsta transformationsfillorna som; inte tillrackligt brddskande, inte



tillracklig finansiering, begransningar i IT-systemen, otydliga roller och ansvarsomraden, brist
pa vision, otydliga affarsfall, arbetet sker i stupror, en kultur som inte klarar av fordndring och

brist pa ledarskapsformégor (Fitzgerald, Kruschwitz, Bonnet, & Welch, 2013, s. 7).

Det moderna arbetslivet stéller nya krav pd arbetstagarna nir det géller kunskap och att kunna
anvinda kunskapen. Organisationer &r i kontinuerlig utveckling som resultat av forandringar i
omvdérlden eller genom att anstéllda i sitt arbete kan driva utveckling for organisationen. Nya
situationer, uppgifter och tillvaxt i tjanster och dndringar i arbetslivet gor sitt till att kraven pa
kompetens blir mer sammansatta samtidigt som kraven pa kunskap samt fardigheter 6kar for
den enskilda arbetstagaren. Det stills krav att arbetstagarna ska kunna sitt &mne och bruka
denna kunskap 1 ljuset av vad den nya situationen, uppgiften eller anvindaren har behov av.
Dessutom stélls det krav pé att den enskilda ska kunna bidra till fordndringsprocesser i
organisationen (Irgens & Wennes, 2014, s. 77). En generellt hogre utbildningsniva i
befolkningen och kunskap har blivit en viktig del i grunden for varderingsskapande
(Gotvassli, 2015, s. 113; Hislop, 2013, s. 67). Det har gjort sitt till att arbetaren,
organisationen och ledningen har &ndrat karaktir. Vi pratar idag om kunskapsledarskapet,
kunskapsorganisationen och kunskapsarbetaren. Effektivt anvindande av kunskap har i
dagens samhille blivit en viktig konkurrensfordel (Hislop, 2013, s. 68). Manga organisationer
star infor en ny typ av medarbetare, som dr medveten om sitt egenvirde och har andra krav pa
bade ledarskap och organisationen. Dessa kan vara kravande och mindre lojala mot foretagen

(Gotvassli, 2015, s. 113).

Jamstilldhetsarbetet dr ett omrdde som dnnu inte paverkats av digitaliseringen och forédndrade
arbetsmetoder, utan fordndringen forvintas ske genom utbildning, analyser och
handlingsplaner. Idag &r finns risk att delar av jamstélldhetsarbetet forsvinner 1 och med att
uppdrag avslutas. Ménga foretag/myndigheter hyr in konsulter for att utbilda, analysera och
gora tillfdlliga insatser, som kan ge resultat men som forsvinner nér resurser och personal
forsvinner. Det &r en risk att arbetet bedrivs vid sidan av och inte leder till 14ngsiktiga
forandringar (Riksrevisionsverket, 2015) . Det 6vergripande malet 1 Sverige &r att kvinnor och
mén ska ha samma makt att forma samhéllet och sina egna liv (Regeringskansliet, 2018). De
sex delmdlen handlar om en jimn foérdelning av makt, ekonomi, utbildning och obetalt arbete,
en jamstélld hélsa samt frihet fran vald i néra relation. Det finns olika internationella listor
som pa olika gap 1 jamstalldhetsfragan. Det dr vanligt att Sverige tillsammans med 6vriga
nordiska ldnder toppar World Economics Global Gender Gap Report (World Economic

Forum, 2017), men ingen av listorna visar att jamstilldhet har uppnétts. Till exempel har vi en
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konsuppdelad arbetsmarknad med l6neskillnaderna som innebér att mén tjénar knappt
miljoner mer dn kvinnor over ett 40-arigt arbetsliv (Medlingsinstitutet, 2018). Malin
Lindberg (Goequal, 2018) menar att traditionella atgarder som utbildningar och
handlingsplaner inte ricker inom jimstalldhetsomradet for det handlar om att fordndra och da

krivs sociala innovationer.

I mycket av organisationsforskningen har genus- och jamstélldhetsperspektivet varit
franvarande. Enligt Lie och Sorensen (2002, s. 19) finns det en risk att kon blir osynligt for
forskare nir kvinnor &r frdnvarande. Det finns en norm om att teknik och min hér samman
som en enhet. Vid konsmiarkning menar Gunnarsson (1994, i Amundsdotter, 2010) att antalet
har storre betydelse nér arbeten far kvinnlig konsmérkning och teknik ar avgdrande for

manlig konsmérkning (Ivarsson & Cox, 2007).

2.1. Digitala verktyg en del av vardagen

Vi ser att digitaliseringen dr pd snabb vég in 1 véra led pa alla plan. En del verktyg ger
struktur, forenklar och férbéttrar, medan andra inte kommer att bli anvianda for att de anses
oanvéindbara. Varfor ir det sa? En sdidan modernisering och fordndring kommer ocksé att
mota motstand. Vilka konsekvenser far det? Som kunskapsledare tycker vi det dr spAnnande
att se pa denna utveckling med avseende pd fordndring, ledarskap, kunskap och
kunskapsoverforing. Vi tror att det dr viktigt att fi insikt i detta for det kommer att vara viktigt
for framtidens kunskapsledare. Forskning pd omradet kommer kanske att skapa storre
forstaelse och kunskap om digitala verktyg samt vara behjélplig till att utveckla framtida
verktyg anpassade till olika behov. Pa det sittet kan vér fragestillning sittas in 1 ett
samhélleligt sammanhang baserat pa det bidrag den ger 1 forhéllande till samhéllsproblemen

(Thagaard, 2013, s. 53).

Var frigestillning handlar om att undersoka vilka faktorer som gor att ett digitalt verktyg
implementeras och lyckas vara ett stod i ett forandringsarbete. For att besvara den fragan gor
vi en fallstudie och tittar pd det digitala verktyget Goequal, som anvénds for att skapa resultat

1 jamstélldhetsarbete 1 en stor intresse- och foretagarorganisation i Sverige.

Det dr ingen slump att det dr vér fragestillning. Vi dr bada intresserade av digitalisering som
fenomen och det dr en del av véra arbetsliv. Vi har en 6nskan att forstd vad digitalisering 1
praktiken betyder for fordndringsprocessen och om det underlittar for organisationens arbete
med forbittringar att fa resultat. For Vegard Lilleler, som &r chef pd Tine Ostpakkeri, dr det en

del av vardagen, dir nya digitala verktyg introduceras i verksamheten for att skapa en



effektivare och produktivare organisation med dkad l6nsambhet. Lilleler kan uppleva att
verktygen inte helt passar till &ndamélen och att de anstdllda inte tas med for att ge rad i
arbetet med implementering av olika verktyg. I tilligg stéller han sig fragor om det
Overhuvudtaget finns processer for implementering. Vidare stiller han sig frdgor om digitala
verktyg och om det borde finnas och om sddana processer stiller andra krav @n vanliga
fordndringsprocesser. Ulrika Eklund dr jamstélldhetskonsult och har under ménga ar arbetat
pa ett traditionellt sdtt som utbildare, handledare och metodutvecklare samt stéttat
organisationer i arbetet med jimstédlldhetsintegrering. Hon har tillsammans med en kollega
utvecklat Goequal, ett digitalt verktyg for att skapa resultat i jamstdlldhetsarbetet.
Anledningen till det var att Eklund sag att utbildning, handlingsplaner och analyser inte leder
till hallbara resultat. Ambitionerna dr goda och stora utbildningsinsatser genomfors, men
arbetet blir inte hallbart, trots beslut i ledningen. Nar handldggaren och chefen kommer till sin
arbetsplats vet hen dndé inte vad hen ska gora. Det finns risk att motivation och intresse rinner
ut i sanden. For att underlétta jamstélldhetsarbetet har Goequal utvecklats. Goequal ar ett
digitalt verktyg, dér arbetet dr strukturerat, delegeras till rétt person och ger mojlighet att
foljas. Verktyget dr konkret och fokuserar pa dtgirder. Det bygger pd gérande och systematik,
att systematisera arbetet genom digitalisering. Det &r nytt pd marknaden och i dagslaget

saknas liknande verktyg. Detta dr bakgrunden till varfor vi dr intresserade av fragan.

2.2. Problemstillning
Vilka faktorer dr det som gor att digitala verktyget Goequal ska kunna implementeras och

lyckas vara ett stod 1 jamstédlldhetsarbetet?
Underfragor:

o Pa vilket sétt utfors ledarskapet i LRF och har det en betydning f6r implementeringen
av Goequal?
o Hur fér digitala verktyget sin plats i vardagen?

o Pavilket sitt paverkar verktyget jamstélldhetsarbetet?

2.2.1. Avgrinsning

Vi har valt att fokusera pa anvdndandet av ett digitalt verktyg, Goequal 1 Lantbrukarnas
Riksforbund. Vi har intervjuat samtliga anvéndare, totalt sex stycken, samt bestillaren pa
nationell niva. Organisationen hade anviént verktyget i cirka sex minader nér vi intervjuade

dem. Verktyget anvédnds dér pa prov och testas i tva regioner.



Genom att vi dr konstruktivistiska sé kan det bidra det till att vi laser fast oss i var syn som
paverkar valen. Det blir vanskligt att se pd andra teorier eftersom vi ér fargade av synsittet
och dirfor kanske inte dr 6ppna. Vetenskapliga standpunkter och de forutsittningar det bér
med sig kan vara en svaghet. Denna uppsats fokuserar pé teorier om ledarskap och foréndring,

domesticering, kunskaps- och jaimstélldhetsteori, vi kunde valt andra teorier men valde dessa.

Vi forsoker fa fram anvidndarnas perspektiv genom att anvéinda domesticeringsteorin som

handlar om hur teknologi brukas i vardagen.
Problemstillningen innehaller ett antal begrepp. Vi beskriver var forstaelse av dem hér:

Jamstdlldhet — malet for jamstilldhet ar att kvinnor och méin som ska ha samma mojlighet att
forma samhéllet och sina egna liv (Regeringskansliet, 2018). Jamstdlldhet kan anvéndas som

ett mal men ocksa som en medel/process (Astrom, 1998).

Digitala verktyg — «ett samlingsnamn som beskriver olika tekniska verktyg som anvinds som
hjalpmedel. Digitala verktyg omfattar allt frdn en dator och dess program till olika tekniska
apparater som till exempel surfplatta, smartmobil, en app, kamera, webbtjanst och projektor»
(Wikipedia, 2018) vi har valt att anvidnda den definitionen fran svenska wikipedia, d& vi anser

att den stdimmer med det vi avser 1 uppsatsen.

2.3. Jimstilldhetsarbetet i Sverige

Sverige tillsammans med de 6vriga skandinaviska ldnderna brukar tiavla om titpositionerna pa
Global Gender Gap Report (World Economic Forum, 2017) 6ver jamstalldhet. Sveriges
regering utger sig for att vara virldens forsta feministiska regering (Regeringskansliet,
Feministisk regering, 2018). I den svenska Regeringsformen star inskrivet att den offentliga
makten ska utdvas med respekt for alla ménniskors lika virde “2 § Den offentliga makten ska
utovas med respekt for alla ménniskors lika vdrde och for den enskilda mdnniskans frihet och

vdrdighet.” (Regeringsform 1974:152)

I kommunallagen, som géller kommuner, landsting och regioner, finns den s kallade
likstéllighetsprinicpen 1 3§ “Kommuner och landsting ska behandla sina medlemmar lika, om

det inte finns sakliga skdl for ndgot annat.” (Kommunallag 2017:725)

Det finns dven en diskrimineringslag, (Diskrimineringslagen 2008:567) som berdr dels
arbetsgivarna och att de inte far diskriminera sin personal, dels sérskild fokus pa vissa
sektorer, till exempel hélso- och sjukvérd och bostad, dér inte kunder far diskrimineras. Som

arbetsgivare blir det alltsa ett brott att inte arbeta med jamstélldhetsfragorna.



Kvinnofridsbrott regleras i brottsbalken med den sexualbrotts- och kvinnofridslagstiftning

som reglerar konsekvenserna av mins vald mot kvinnor (Brottsbalken 1962:700).

I Sverige arbetas det med jamstélldhetsfragan pa olika sétt idag. Dels ovan ndmnda lagar, dels
aven utifran strategin jamstélldhetsintegrering, som beslutades under den borgerliga
regeringen (Regeringen) och som sedan fortsatt gilla. Strategin innebér att Regeringskansliet
tillsammans med sjuttiotal myndigheter har ett uppdrag att integrera jamstélldhet i sin
verksamhet (Jdmstdlldhetsmyndigheten, 2018). Definitionen av strategin

jamstélldhetsintegrering lyder:

“Jamstdlldhetsintegrering innebdr (om)organisering, forbdttring, utveckling och utvirdering
av besluts(verksamhets)processer, sd att ett jamstdlldhetsperspektiv inforlivas i allt
beslutsfattande, pad alla nivder och i alla steg av processen, av de aktorer som normalt sett

deltar i beslutsfattandet.” (Council of Europe, 1998).

I &r, 2018, infordes for forsta gangen en statlig myndighet, Jamstdlldhetsmyndigheten, i
Sverige som ska sdkerstilla att regeringens jaimstélldhetspolitiska prioriteringar far genomslag
genom att bidra till ett effektivt genomforande av jamstélldhetspolitiken

(Jamstdlldhetsmyndigheten).

Vidare sa finns den frivilliga Europeiska 6verenskommelsen, som i dagsldget 124 svenska
kommuner och landsting skrivit under samt CEMR:s deklaration for jamstélldhet mellan
kvinnor och mén pé lokal och regional niva nivd (Council of European Municipalities and
Regions, 2009). Council of European Municipalities and Regions (CEMR) ér de europeiska
kommun- och regionforbundens samarbetsorganisation. CEMR-deklarationen éar ett verktyg
for kommuner, landsting och regioner att integrera jdmstélldhetsperspektivet 1 det politiska
beslutsfattandet och i den praktiska verksamheten. Avsikten dr att se till att
diskrimineringslagstiftningen efterlevs och att principer reglerade 1 internationella avtal
omsitts 1 praktik pd lokal och regional. Deklarationen omfattar alla aspekter av verksamheten,
det vill séga sdvil det politiska arbetet som arbetsgivarfragor och servicen till invdnarna

(Sveriges Kommuner och Landsting, 2018).

Det finns ytterligare internationella 6verenskommelse som bidrar till Sveriges
jamstélldhetsarbet sasom FN:s agenda 2030 (Regeringskansliet, 2018) och Europeiska
Unionens artiklar. I FN:s globala mél, Agenda 2030, dr jimstélldhet méal nummer 5, att uppné
jamstilldhet och alla kvinnors och flickors egenmakt. Men frdgan ndmns i flera av malen, till

exempel mal 4, som handlar om utbildning for ddr ndmns sérskilt flickors utbildning.
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Artiklarna 2 och 3.3. i fordraget om Europeiska Unionen bygger pa uppséttningar av virden
samt inbegripet jdmlikhet och verkar for jamstilldhet (Europaparlamentet, 2018). Principen
om lika I6n och dven vidare likabehandling pa arbetsmarknaden. Enligt artikel 8 i EUF-
fordraget ska unionen dessutom 1 all sin verksamhet undanrdja bristande jamstélldhet och
arbeta for jimstélldhet (vilket ocksa kallas ’jaimstélldhetsintegrering”). Genom forklaring
nummer 19 till slutakten fran den regeringskonferens som antog Lissabonfordraget har EU
och medlemsstaterna forbundit sig “att bekdmpa alla slag av vald i hemmet (...), att férhindra

och bestraffa dessa handlingar samt att stédja och skydda brottsoffren”.

Svenska ESF-radet har till uppgift att forvalta Europeiska socialfonden och Fonden for
europeiskt bistand for dem som har det sdmst stéllt (Fead) (Svenska ESF-rddet, 2018). ESF-
radet utlyser projektmedel, som syftar till projekt som arbetar med kompetensutveckling,
sysselséttningsatgirder och integrationsinsatser. Verksamheten syftar till att minska
arbetsloshet och utanforskap, att stirka Sveriges langsiktiga kompetensforsorjning och tillvaxt
samt att 6ka sammanhallningen inom EU. Socialfondsprogrammet har fyra horisontella
principer, som ska integreras i projekten som finansieras. Principerna ir: jadmstélldhet, icke-
diskriminering, tillgdnglighet och héllbarhet. Det &r ocksa vanligt med perspektivet i andra

utlysningar fréan till exempel Vinnova, Allméinna arvsfonden eller forskarfinansiering.

I Sverige finns dven lagen om obligatorisk héllbarhetsredovisning, som antogs 2016
(Regeringen, 2016) och som bygger pa ett EU-direktiv frdn 2014. Den innefattar alla stora
foretag. Med “stora foretag” menas alla som uppfyller minst tva av foljande tre villkor: minst
250 anstéllda, en balansomslutning p& minst 175 miljoner kronor och en nettoomsittning pa
minst 350 miljoner kronor. I hllbarhetsarbetet finns till exempel hillbarhetsredovisningar
med GRI-redovisningar, dér jimstilldhet ingar som en del. GRI stér far Global Reporting
Initiativ och 1 Sverige rapporterar alla statliga och manga privata bolag sitt hallbarhetsarbete

enligt GRI (GRI, 2018)

Idag bedrivs mycket jadmstilldhetsarbete kopplat till jamstélldhetsintegreringen 1 Sverige ofta
med hjélp av utbildning och konsulter. Den statliga utredningen JimStod (JamStéd, 2007) tog
fram ett utbildningskoncept. Det bygger pa tre delar; vad ska uppnas (jamstélldhetspolitiska
malen), hur ska det uppnés (med hjilp av strategin jamstilldhetsintegrering) samt varfor
behovs detta arbete med utgangspunkt i teorin (genussystemet). Det dr en grundutbildning
som ger grundkunskap for medarbetare och chefer, men det genomf6rs dven

fordjupningsutbildningar. Dessa kan fokusera pé olika yrkesgrupper eller personer med vissa
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uppdrag. Vidare gors jamstédlldhets- och genusanalyser i ménga organisationer. Antingen
genomfors dessa av medarbetarna sjdlva eller sa kopplas en extern utvarderare/konsult in som
genomfor dem. Sverige Kommuner och Landsting, Genussekretariatet samt JAmStod har
utarbetat ett antal metoder som anvinds. Metoderna finns bland annat tillgdngliga pa
www.jamstall.nu. Det interna jdmstélldhetsarbetet dr ofta kopplat till diskrimineringslagen,
som ofta utvdrderas genom medarbetarenkéter. Arbetet kan paga som kvalitetsarbete eller
verksamhetsutveckling, men ocksé inom HR-sektorn. Jimfort med tidigare sd podngteras
aven intersektionalitetsperspektivet (JA-delegationen, 2014). Ett analysverktyg for att
uppmérksamma hur 6ver- och underordning skapas och uppritthélls. Det undersoker
skiarningspunkten mellan olika maktrelationer, som till exempel kon, etnicitet, klass, dlder,

funktionsvariation, religion, sexualitet med flera.

2.4. Case Goequal

Vi har valt att gora en fallstudie av ett digitalt verktyg som anvénds i tva regioner hos
Lantbrukarnas Riksforbund. I detta kapitel beskriver vi det digitala verktyget samt
Lantbrukarnas Riksférbund med fokus pé deras jamstélldhetsarbete. Men vi borjar med en
fiktiv berittelse om verktyget Goequal i praktiken for att visualisera och skapa en forstaelse
for lasaren av vad Goequal astadkommer i verksamheten. Bondernas organisation LRF har
anslutit sig till GOEQUAL. S& hér kan arbetet i verktyget se ut under en dag, for en av

deltagarna.

«Klockan dr 09:45 pd onsdagsmorgonen pa LRF:s regionkontor och arbetet dr
i full gang. Regionchef Emilia Bondesdotter dr pa vdg till ett av veckans alla
moten, idag med regionstyrelsen. Framforallt ska skogsdgarfragor diskuteras
eftersom det dr ett stort tryck fran regeringen att géra om skogsmark till
naturreservat. Andra frdagor dr medlemsrekrytering och kontakt med
valberedningar i lokalféreningarna infor kommande drsméten. Emilia har
forberett sig i det nya verktyget, GOEQUAL, som kopts in till organisationen
och hon dr spdnd pa att testa det. LRF har en nationell jamstdlldhetsstrategi
och fragan dr viktig, men den faller ofta mellan stolarna eller hinns inte med
pd regionstyrelsen. Emilia tdnker anvinda motesriknaren i verktyget sd att
hon kan mdta hur talartiden fordelas mellan kvinnor och mdn pa métet. Hon
har ocksd forberett dgarfragan pd ett nytt sdtt genom att anvinda dtgdrder i
GOEQUAL for ett jamstdllt beslutsfattande. Hon forberedde bland annat

genom att svara pd fragor som: Hur beror forslaget till beslut flickor och
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pojkar, kvinnor och mdn, fran olika grupper i samhdllet? Vilka konsekvenser
far forslaget till beslut for flickor och pojkar, kvinnor och mdn, fran olika
grupper i samhdllet? Utifran dessa fragor har Emilia tagit fram statistik pa
skogsdgarna uppdelat pa kvinnor och mdn och hon har tagit med den andra
fragan som diskussionspunkt pd métet. Underlaget for att kunna fatta beslut i
det hdr drendet har alltsa kompletterats med ett jamstdlldhetsperspektiv. Nir
regionstyrelsen sedan fattade beslut i fraga fanns en 6kad medvetenhet om
vilka som dr skogsdgare i regionen och hur beslutet paverkar savdl kvinnor
som mdn. Bland annat ndmndes ett exempel om dgande kopplat till jord- och
skogsbruk vid skilsmdssa. En kvinna hade gift in sig pd gdrden och de hade
arbetat tillsammans pd gdrden i 30 ar men vid skilsmdssa fick hon gd ifran allt
da jord- och skogsbruket trots alla dr av gemensamt brukande fortfarande var
en enskild egendom for mannen. Foretaget som enskild firma har ocksa varit
registrerat pd mannen och kvinnans lon under tiden har varit vildigt ldg, vilket
pdverkar hennes sjukpenninggrundande inkomst (SGI) och pension. Hon far
heller inte del av avkastningen fran skogen, som hon under manga dar varit med
och planterat. Emilias forberedelser ledde saledes till ett vidare perspektiv pa

dgarfrdagan.

Ndr fragan om valberedningar kommer pa tal har Emilia forberett drendet
med hjilp av GOEQUALs dtgdrd bastabell, dir hon stdllt upp hur
fordelningen av kvinnor respektive mdn som medlemmar ser ut i
lokalféreningar samt fordelningen i styrelsen. Hon har kombinerat det med
Jjdmstdlldhetsstrategins mal om “andelen kvinnor och mdn som
fortroendevalda ska motsvara andelen kvinnor och mdn som medlemmar” och
tagit fram de argument for arbete som stdr i strategin. Diskussionen gar hog
pd motet. Ska det vara 50/50, motsvara medlemsantalet eller handlar det rdtt
och slitt om kompetens? Och vad dr kompetens? De enas om 50/50 och
formulerar varfor det dr viktigt. De beslutar sig for att kunskapen till
lokalforeningarna och tydliggora LRF:s mal om representationen av

fortroendevalda.

Ndr métet dr slut sammanstdller Emilia talartiden for kvinnor respektive mdn

pa motet, genom GOEQUALs motesrdknare. Deltagarna fick forst gissa hur



fordelningen var, de flesta upplevde att tiden fordelats jamt. Men
motesrdknaren visade att kvinnor talat 33 procent av tiden och mdn 67 procent
av tiden, bortsett frdn foredragande och ordférande. Det ledde till en bra
diskussion och de beslutar sig for att pa ndsta méte testa dtgdrden att kora
talarrundor for att se om det fordndrar talarsituationen. De tycker det dr

viktigt att makt fordelas jamt i gruppen, sd frdagan dr viktig.

Emilia gar ifrdn métet kil. 15 och kinner sig néjd. Vilka spinnande
diskussioner och vilka viktiga beslut som fattats. Hon tdnkte frdan borjan att
GOEQUAL mest var till for medarbetarna men kdnner nu att dven hon som
ledare kommer att ha nytta av det. Hon ser att GOEQUAL kommer att bidra
till att fragan kommer upp pa agendan och det blir ldtt att folja upp resultat
over tid da de sparas i verktyget. ”Det kommer att underldtta systematiken,”

2999

tdanker hon, “att vi kan gd igenom de omrddena som finns i verktyget.”” Jag
tror vi borjar med bemotande.” tinker hon. “Jag ser ocksd att jag sjdlv borjar
reflektera annorlunda. Om vi fortsdtter sa héir kommer det att bidra till att vi
uppndr LRF:s vision om Tillviixt i hela landet!, om att de grona ndringarna ska

ligga i framkant ndr det gdller tillvixt, Ionsamhet och attraktionskraft. »

Verktyget gor ndgot med Emilias sétt att gripa frdgorna. Hon far en systematik 1 sitt sétt att

arbeta med jamstélldhetsfrdgorna och hon forbereder drenden annorlunda.

2.4.1. Vad dr Goequal?

Goequal ar ett nytt digitalt verktyg pa marknaden, ett stodsystem som gor jamstilldhetsarbetet
lattare. Grundarnas tanke ar att jimstélldhet dr ett gérande och verktyget &r ett stod for
gorande 1 LRF. De menar att digitaliseringen gor arbetet systematiskt, dverskadligt och enkelt
att folja upp. Alla vet vad de ska gora, men alla gor inte allt. Goequal har samlat kunskap om
jamstélldhet for att anvindas effektivt i digital form. Verktyget kombinerar fakta, kunskap,
atgirder samt mojlighet att arbeta tillsammans med atgirder som ger resultat 1 arbete och
reflektera 6ver larandet. Det dr ett webbaserat anvéndargrénssnitt, som gor att ingen
programvara behover laddas ned for att man ska kunna anvénda verktyget. Det dr en

responsiv design, som gor det anpassningsbart till olika skdarmtyper.

Syftet med verktyget ér att fa resultat i jamstdlldhetsarbetet genom att arbeta systematiskt med
definierade atgdrder. Resultatet kan vara mdten utan harskartekniker, bilder och texter som
bryter normen och inte sprider traditionella forestdllningar om kvinnor respektive min samt

13



ledare som har en forstaelse och styrdokument som genomsyras av jamstilldhet. Malet med
att utfora atgérderna i verktyget &r att skapa en organisation med medvetna ledare och
medarbetare, vilket bidrar till att tjdnster levereras jamstéllt och skapar en béttre arbetsmiljo. I
dagslaget bestar verktyget av tre omrdden; bemoétande, kommunikation samt leda och styra.
Det ska dven kompletteras med de dvriga diskrimineringsgrunderna. Anledningen till att de

omradena &r valda ir att det ger en grund i jadmstélldhetsarbetet.

En organisation tilldelas en licensnyckel och anvéndarna far mojlighet att logga in. Arbetet
utgér ifrdn en modell, Q-modellen, bestaende av fem delar; Vilj ett omrade, Vilj ett mal,
Nuliige, Atgirder, Resultat. Omrédena ir de tre som tidigare nimnts och strivansmal ir satta
pa dem. Anvéndare tilldelas de uppgifter som &r relevanta for dem. Till exempel arbetar
kommunikationsavdelningen med kommunikation och dér kanske malet jimstillda bilder
fordelas pa en person. Uppgifterna om jamstillda texter kanske beror hela
kommunikationsavdelningen, men dven handldggare inom andra omréden som producerar
mycket texter. Inom omradet kommunikation finns ocksé jamstéllda kanaler och jamstallt
innehall som kan fordelas till de personer som berérs av det. Forst gors ett enklare nulige
inom mélet och dérefter viljs av de konkreta atgirder som passar att genomfora i LRF. Nar
atgirderna har genomf0rts aterstar att registrera resultatet och reflektera 6ver larande som

leder till kommentarer infor framtiden. Arbetet for hela LRF gar att folja pa Var Sida.

Verktyget kriaver inga forkunskaper, det bygger pa systematiskt fordndringsarbete,
genusforskning samt beprovade metoder. I verktyget finns korta filmer och texter som

fordjupar kunskapen hos anvédndaren.
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Bild 1. Vy over verktyget Goequal:s vilkomstsida

MINA OMRADEN MIN SIDA VAR SIDA

VALKOMMEN TILL GOEQUAL

5& har gar det till. Borja med att vélja omrade genom att klicka pa styra och leda,
kommunikation eller bem&tande. Satt det mal som du vill uppna och uppskatta nulage.
Diérefter forser GOEQUAL dig med atgérder. Du bestdmmer sjélv tid for varje dtgérd men
kom ihag att ett visst tempo &r bra. Efter genomford &tgérd fyller du i resultat och gér vidare.

GOEQUAL &r ett lagarbete, pa VAR SIDA kan du félja arbetet. Vill du under arbetets gdng
atervénda hit, klicka pa huset langst upp till hdger. Behéver du teknisk eller
jamstalldhetssupport sa klicka pa bla ring med pratbubbla langst ner till hoger. Lycka till!

For instrulktionsfilm, Klicka har

STYRA OCH LEDA BEMOTANDE KOMMUNIKATION

Ansvarig: Deltagare: Ansvarig: Deltagare: Ans\_farig: Deltagare:
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Bild 1. Vy éver verktyget GOEQUAL:s forstasida vid inloggning

Tekniskt sa ar verktyget en webbtjédnst, dér front-end ar gjord i Google Polymer, Back-end i

node.js, och databas dr RethinkDB.

2.5. Om LRF

Organisationen som vi undersokt har testat verktyget i tva regioner for att undersoka som det
kan vara ett stod i deras arbete med jamstdlldhet. Organisationen dr Lantbrukarnas
riksforbund och de beskriver sig pd hemsidan som “en partipolitiskt obunden intresse- och
[foretagarorganisation for mdnniskor och foretag inom de grona ndringarna.” De har cirka
140 000 medlemmar som tillsammans driver omkring 70 000 foretag och de grona nédringarna

stér for cirka fyra procent av Sveriges BNP (LRF, 2017).

I stadgarna gér foljande att 1dsa - 14gg mérke till sista raden som beskriver att ett

jamstilldhets- och jamlikhetsperspektiv ska ingé 1 verksamheten:

“LRF dr en partipolitiskt obunden organisation, skall frimja medlemmarnas ekonomiska
intressen samt lantbrukarnas ekonomiska och sociala intressen i allmdnhet genom: att
foretrdida lantbruket i frdagor som dr av allmdn betydelse for detta, att utfora uppgifter, som dr
gemensamma for lantbrukskooperationen, att ordna ett fast samarbete savdil inom

lantbrukskooperationen som mellan denna eller dess organisationer och lantbrukarnas
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organisationer samt att for medlemmarnas rdkning bedriva ekonomisk verksamhet, som dr av

betydelse for medlemmarna och lantbruket.

Riksforbundet skall medverka till utvecklingen av foretagare och foretag inom det gréna
ndringslivet i Sverige; foretag ddr jord, skog, trddgdrd och landsbygdens miljo dr
grundldggande resurser; sa att den enskilda medlemmen kan forverkliga sina ambitioner om
tillviixt, lonsamhet och livskvalitet. Verksamheten ska bedrivas med ett jamstdlldhets- och

jamlikhetsperspektiv.” (LRF, Stadgar LRF, 2017)

LRF:s vision ar “Vi far landet att vixa. De grona ndringarna har en nyckelroll och
tdtposition vad gdller tillvixt, [onsamhet och attraktionskraft i det hallbara samhdllet.” (LRF,
2017).

Det finns tre olika typer av medlemmar i LRF, individ-, organisations- och
intressemedlemmar. De 140 000 individmedlemmarna 4r uppdelade 1 1000 lokalforeningar
och 17 regionforbund. Det ar tva av dessa 17 regionforbund som har testat Goequal. Det finns
26 organisationsmedlemmar, som bestar av de ekonomiska foreningarna som till exempel
Arla Foods, Lantménnen och S6dra Skogsidgarna. Lantbrukarna ar vanligtvis medlemmar i
LRF genom individuellt medlemskap, men ockséd som medlemmar i ndgon eller nigra
ekonomiska foreningar. Tillsammans har de ekonomiska foreningarna cirka 225 000

medlemmar (LRF, 2017).

Hogsta organet ar riksforbundsstimman, som viljer forbundsstyrelsen, vilken ér styrelse for
tva juridiska personer; LRF ideell forening och LRF forening upa. Lantbrukarnas Ekonomi
aktiebolag, LEAB édr dotterbolag till upa-féreningen och verkstéller styrelsens beslut. LEAB
ar dven moderbolag till LRF:s dotterbolag. LRF dr en koncern som bestér av atta foretag som
tillsammans omsitter tvd miljarder kronor och har mer &n 100 000 kunder. Foretagen dr LRF
Konsult, LRF Media, LRF Samkop, LRF forsékring, Bygruppen, Sigill Kvalitetssystem,
MacLean Strategiutveckling.

De har arbetat med jamstilldhetsfragan i ett antal ar och har fattat beslutet att det &r en viktig
fraga for LRF som avspeglar sig i stadgarna. De har dven antagit en strategi for ar 2030, dér

det dvergripande maélet for jamstilldhet lyder:
“Jamstdlldhet ska genomsyra hela LRF och hela var verksamhet.

Delmal for jamstdlldhet
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1. Andelen kvinnor och mdn som deltar i verksamhet ordnad av LRF ska motsvara
andelen kvinnor och mdn som dr medlemmar

2. Andelen kvinnor och mdn som dr fortroendevalda ska motsvara andelen kvinnor och
mdn som dr medlemmar.

,

3. Alla policyer, planer och strategier som tas fram ska ha ett jamstdlldhetsperspektiv.’

(LRF, Jamstilldhetsstrategi, 2017)

Jamstilldhetsmal for LRF

Jamstalldhet ska genomsyra hela LRF och
hela var verksamhet

Andelen kvinnor och .
man som deltar i iz =Ty Alla policyer, planer

verksamhet ordnad f5 rur:i': I m|.E;|_|; a och strategier som
av LRF ska motsvara e S [ T
andelen kvinnor och motsvara andelen R
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Bild 2. Malen i LRF:s jamstdlldhetsstrategi

Malen &r antagna av riksforbundsstyrelsen, som dr hogsta beslutande organet i LRF mellan
stimmorna. De har kompletterats med en jamstdlldhetsstrategi, som har antagits av
riksforbundsstyrelsen. Strategin tydliggdr att mélen i strategin ska foljas upp och rapporteras
varje ar till riksforbundsstyrelsen och innehéller definitioner, argument samt fortydliganden

av malen.

2.5.1. Definition jimstilldhet och varfor viktigt i LRF
“Jamstdlldhet innebdr att kvinnor och mdn har samma makt att forma samhdllet och sina
egna liv. Det forutsdtter samma mojligheter, rdttigheter och skyldigheter for kvinnor och mdn

pd livets alla omrdden.”

Ovanstdende ar definitionen av jamstélldhet som LRF anvinder. Det dr en kombination av
nuvarande samt tidigare dvergripande mal for Sveriges nationella jamstilldhetsmal, antagna

av Sveriges riksdag/regering (Regeringskansliet, 2018; Regeringen, 1994)

LRF kopplar jamstélldhetsarbetet till sin vision om tillvaxt, Ionsamhet och attraktionskraft.

Det finns forankrat 1 stadgarna, som dr de hogst beslutade styrdokumentet for LRF.
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Som ett stod i arbetet bildade LRF 2009 en Jamstilldhetsakademi, som en tankesmedja for
jamstélldhet for att bidra till LRFs vision om tillvixt, lonsamhet och attraktionskraft inom
branschen (LRF, 2018). Akademin syftar till att ge kvinnor och mén likvardiga mojligheter att
starta och driva foretag inom branschen. Akademin ska ge ny kunskap, forskning och
kommunikation kring jimstélldhet och foretagande i det grona néringslivet. Arbetet leds av
LRF:s forbundsordforande och har ytterligare 19 ledaméter. Akademin har frimst tagit fram

rapporter, anordnat seminarier och externt synliggjort fragan om jimstalldhet inom branschen.

I oktober 2017 la skadespelerskan Alyssa Milano ut hashtaggen #metoo, som startade
#metoo-rorelsen (CNN, 2017). Rorelsen fick stor spridning i Sverige och dven inom de grona
ndringarna dir tre upprop #metoo upprop startade. Det skedde inom jordbrukssektorn
#skiljagnarnafranvetet, histbranschen #visparkarbakut samt for skogen #slutaverkat. Under
varen sammanstilldes en rapport av uppropen (Jimstalldhetsakademi, 2018) om hur kvinnor
behandlas i ndringarna och rapporten kom under tiden vi genomforde intervjuerna. Vi

aterkommer till det i kapitel 5.

LRF:s Jamstilldhetsakademi har tagit fram en litteraturstudie 6ver studier och genus i de
grona niringarna. Dér finns exempel pé ojamstdlldhet inom de grona néringarna samt att de
diskuterar vilken forskning som &r 6nskvérd med fokus jimstélldhet och foretagande

(Forskningsinstitutet Nordregion).

2.5.2. Goequal i LRF

LRF nationellt beslot att testa det digitala verktyget Goequal 1 sex ménader i1 tvd regioner som
ett stod i arbetet att uppna strategin och skrev ett kontrakt med Goequal. De tva regionerna
har samma chef. En region har tidigare arbetat med jamstélldhet, men inte den andra.
Anledningen till att de tva regionerna valdes var just for att den ena arbetat med fragan samt
att chefen var intresserad av jimstélldhetsfrdgan. Introduktion av verktyget skedde i juni. Det
var en halvdag grundlidggande introduktion i jamstédlldhet och darefter introduktion av
verktyget. Personalen gick dérefter pa semester, sd arbetet med verktyget kom inte igéng

forrdn 1 augusti/september 1 regionerna.

I samband med LRF:s utbildningsdag kopplades arbetet till LRF:s jadmstilldhetsstrategi och
att verktyget kopts in som en del i att uppnd malen i strategin. Anvindarna genomforde en
enkdt kring frdgan om det &r tydligt for dem vad de ska undersdka, om de har verktyg och vad

jamstélldhet ar for dem. Enkéten gjordes om i slutet av testperioden. Enkéten innehéller
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fragor kopplade till det konkreta jimstélldhetsarbetet samt om anvéndarna har kunskap,

metoder och verktyg for att uppna malen samt hur de definierar jamstilldhet.

Agarna till Goequal sokte upp LRF och erbjod verktyget. Agarna har bade en tidigare relation
till LRF. Forsbrand ér tidigare anstilld och Eklund har varit inhyrd som jdmstéilldhetskonsult
och utbildat personal och ledningsgrupp. Det var en naturlig koppling for samtliga inblandade

parter.
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3. Teoretiska utgangspunkter

Vi undersoker hur digitala verktyg kan implementeras och bli ett stdd i ett fordndringsarbete,
har jamstalldhetsarbete. Benjamin och Levinson (Benjamin & Levinson, 1993, ss. 23-33).
visar att for att det ska uppsté fordndring sé ér ledningen lika viktig som anskaffandet av IT-
verktyget. Darfor betraktar vi organisationen genom kunskapsteori. Vi menar att skapa en
jamstilld organisation och verksamhet som &r syftet med det digitala verktyget Goequal &r en
komplex frdga som kraver kunskapsarbetare. Vi véljer darfor att titta pa modeller f6r planerad
forandring och forandringsledning som fokuserar pa hur forandringar kan implementeras. Vi
anviander Lewins trestegsmodell, da den tidigare har anvints till att forklara hur IT-verktyg
kan implementeras effektivare (Benjamin och Lewison,1993 i Cummings och Worley, 2015,
s. 23). Modellen ar kritiserad for att vara for smal och déarfor kompletterar vi detta med att
anvinda Kotters attastegsmodell (Cummings & Worley, 2015, ss. 22-23). For att fa ett
brukarperspektiv pa hur teknologi tas i bruk istéllet for ett uppifranperspektiv anvéander vi oss
av teorin domesticering (Serensen, 2006). Den hjilper oss att se hur digitala verktyg
integreras 1 vardagen utifran tre dimensioner. For att se om verktyget har skapat nigra resultat
1 organisationen sd anvander vi oss av att olika teorier om kon och jamstédlldhet och om det
har forindrat arbetssittet och implementerat jimstélldhet (Astrom, 1998; Amundsdotter,

2010).

Om det inte erkdnns att ledningen &r viktig vid inférandet av ett digitalt verktyg sd kan en inte
skorda nagra vinster fran verktyget (Benjamin & Levinson, 1993). De tror att fordelarna inte
realiseras eftersom investeringarna i forsta hand baseras pé teknik, och i mindre utstrackning
mot att leda forandringsarbetet, organisationsstrukturen och kultur. IT-fordndringsprocesser ar
annorlunda dn de mer generella fordandringsprocesserna. De skapar unika problem for ledarna.
Ledarna maste bestimma hur tekniken ska integreras for att uppné de mal de forvéntar sig av
tekniken. De anstdllda maste ha kunskap och behov av utbildning for att kunna forsta
processen och chefer maste byta fran kontroll till coaching. Chefer kan vid planering och
implementering av IT-forédndringar analysera ur tre perspektiv; 1. den systematiska
forandringsprocessen, 2. behovet av att 0msesidigt anpassad teknik, afférsprocess och

organisationsstruktur och 3. koalitionsbyggande och organisations motstand.

Detta har inspirerat oss till valet av vara teorier. Vi kommer ocksa att gora en betraktelse
utifrén teorier om kunskapsledning for att se om vi hittar ssmmanhang mellan den fordndrade

ledarfilosofin som diskuteras ovan och att analysera ledarskapet i LRF.
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3.1. Kunskapsorganisation

Nya situationer, uppgifter och utbud av tjdnster samt andra fordndringar i samhaéllet stéller
andra krav pa kunskaper och fardigheter pa medarbetarna i organisationen. Kraven ar mer
komplexa och det finns dven krav pa individen att bidra till organisatoriska
forandringsprocesser (Irgens & Wennes, Kunnskapsarbeid - om kunnskap, ldring og ledelse i
organisasjoner, 2014, s. 77). Kunskapsorganisationer kraver hog utbildningsnivé och

uppgifterna ér inte standardiserade.
Enligt Irgens (2011, s. 130) dr kénnetecken for en kunskapsorganisation:

e “Kunnskapen er i liten grad nedfelt i den formelle delen av organisajonen, den er i
storre grad individ- og gruppebasert.

e Arbeidsutforelsen far et personlig preg. De ansatte setter sitt ‘‘fingeravtrykk” pd
jobbutforelsen.

e Bedriften far et problem hvis den onsker d eie og kontrollere kunnskapen:

o Kunnskapsarbeidere kan bli verdifulle eksperter og “gullsnipparbeidere” som kan ha

haoy status, og veere sveert bevisst pd sin egen verdi for virksomheten.”

Vi har fatt en allmént hogre utbildningsnivé 1 befolkningen, speciellt bland kvinnor, och det ar
en forutsittning for att skapa vérde 1 organisationer (Gotvassli, 2015, s. 113). Detta har gjort
att arbetslivet och organisationerna éndrat karaktér. Vi talar nu om kunskapshantering,
kunskapsorganisation och kunskapsarbetare. En effektiv anvdandning av kunskap i dagens

samhdlle har blivit en viktig konkurrensfordel (Hislop, 2013, s. 68).

Kunskapsarbetaren - dr en person“hvis arbeid primert er intellektuelt, kreativt og ikke
rutinebasert av natur og som involverer bade utnyttelse og utvikling av kunnskap” (Hislop
2005, s. 217 aterges i Irgens och Wennes, 2011, s. 77). En kunskapsarbetare anvéinder sin
expertkunskap 1 praktiken (Zack i Irgens & Wennes 2014, s. 24). Hen utfor arbete som ér
svart att standardisera. De flesta uppgifter dr beroende av individens yrkeskunskap, som dr
utvecklad genom erfarenheter och praktik. Detta innebér att kunskapsarbetaren inte enbart kan
vara beroende av kunskap i system och strukturer, men inte heller beroende av endast
kognitivt arbete. I det dagliga arbetet har kunskapsarbetaren kropp, kénslor och en
kansloapparat 1 kombination med intellektet (Irgens & Wennes, 2014, s. 15).

“Noen er rett og slett bedre i det de gjor” (Irgens & Wennes, 2014, s. 25). Berliner i (Irgens
& Wennes, 2014, s. 25) menar att de inte nddvéandigtvis behover ha mer formell utbildning

utan att en expert kdnnetecknas av; att kunna tolka situationer och ha storre erfarenhet av att
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anvinda sin stora verktygslada i praktiken. Ett anvindande som kan verka intuitivt och som
ofta dr en omedveten handling for experten menar Schon, Dreyfus och Dreyfus 1 (Irgens &

Wennes, 2014, s. 25).

Kunskapsledaren - “Kunnskapsledelse er ledelse av prosesser i den hensikt d utvikle, lagre,
dele og anvende kunnskap” (Irgens, 2011, s. 124). Kunskapsledning innebir att hantera
kunskapen hos organisationen anstillda. Det kan ske genom en mangfald av metoder, vilket
kan innebéra anvindandet av specifika IKT-verktyg, eller indirekt leda sociala processer,
genom strukturera organisationen pa speciella sitt eller genom att anvénda sérskild kultur

eller ledningsprinciper (Hislop, 2013, s. 56).

Kunskapsorganisation - dr en organisation som har kunskap som den storsta centrala resursen.
Kunskapsarbetet &r komplicerat och innebér bade att en anvédnder sig av tyst och explicit
kunskap. Organisationer har hog intensitet av samordning, kommunikation, interaktion och

utveckling av kunskap (Gottschalk, Nordhaug, Irgens och Wennes i Gotvassli, 2015, s. 114).

von Nordenflycht (2010, i Hislop, 2013, s. 69) beskriver i vilken utstrickning en organisation

ar kunskapsintensiv i tre dimensioner och med f6ljande egenskaper:

o Hog grad av kunskapsintensitet: En hog grad av komplex kunskap och personal med
en hog grad av specialiserad kunskap.

o Lag kapitalintensitet: Det kdnnetecknas av det faktum att resurserna i organisationen
bygger till stor del pa intellektuellt kapital snarare &n maskiner, byggnader,
produktionsutrustning etc.

e Specialiserad kunskap: Hogskoleexamen och djupgéende kunskaper inom sitt omrade.

3.2. Kunskapssyn

Det finns tvd dominerande riktningar nér det géller att forsta begreppen kunskaps- och
kunskapsutveckling 1 organisationer; den strukturella traditionen, dir kunskaps- och
kunskapsutveckling betraktas som resurser hos individer och organisationer. Den processuella
forstaelsen, som ser pa att kunskap som nigot som utvecklas i en social och kulturell ram i en

sé kallad sociokulturell forstéelse (Gotvassli, 2015, s. 19).

Perspektiven tar utgangspunkt i tva olika epistemologier, alltsa tva olika sitt att ge innehall
och forsta kunskapsbegreppet. Det finns ett antal olika beteckningar pad samma fenomen utan

att det darfor dr ndgon innehédllsmaissig skillnad.
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Hislop (2013) skiljer pa kunskap som ndgot objektivt, nagot som ar patagligt eller givet och
han kallar det “The objectivist perspective on knowledge (anm: det objektiva
kunskapsperspektivet, var dversittning). Det andra perspektivet “The practice-based
perspective on knowledge” (det praktikbaserade kunskapsperspektivet, anm: var dversittning)
ser pa kunskap som négot som ligger latent i médnniskor, i arbetsplatsens kontext, och som

skapas genom praktik (Gotvassli, 2015, s. 27; Hislop, 2013, ss. 17-29).

Hislop har ocksa anvént dessa insikter for IKT-verktyg och vi viljer déarfor att anvinda dessa
perspektiv da Goequal kan betraktas som ett IKT-verktyg. Forskning visar att manga IT-
drivna forandringar har misslyckats eftersom det har varit for mycket fokus pa teknik och
mindre fokus pé, eller att en helt enkelt har ignorerat de sociala, kulturella och politiska
faktorerna. Det paverkar manniskors vilja att delta 1 fordndringen. Samtidigt visar forskningen
att om en fokuserar pa anvandandet av sociokulturella faktorer leder till det till att en lyckas

med initiativet (Hislop, 2013, s. 211).

Viktiga slutsatser fran denna forskning ar for det forsta: att det inte ar tillrickligt med
anskaffandet och placerandet av ett IKT-baserat system for att fa folk att anvanda det. For det
andra: anvindningen dr beroende av de sociokulturella faktorer som paverkar anviandningen

av verktyget (Hislop, 2013, s. 205).

3.2.1. Kunskapssynen i IKT-perspektiv
Hislop anvénder dessa tva perspektiven for att tolka IKT-system och vi beskriver dem

ytterligare hér:

Det objektivistiska perspektivet forutsitter att kunskap kan skiljas fran, och existerar
oberoende av, dem som anvinder och har kunskapen. Har finns mycket explicit kunskap och
den kan goras tillginglig genom kodifiering. Enligt denna syn kan kodad kunskap delas och
tillaimpas (Hislop, 2013, s. 207). Dérfor har IKT en viktig och direkt roll 1 kunskapsprocessen.
Men med tiden har ménniskor ifragasatt detta perspektiv och hidvdat att det dr svart att koda

och dela kunskap elektroniskt, det praktikbaserade perspektivet.

Det praktikbaserade perspektivet har en annan kunskapsteori, som siger att kodifieringen
och lagringen av kunskap kommer att resultera 1 otillrdcklig och begrdansad kunskap. Hér
delas kunskap aktivt genom samspel mellan ménniskor, och att det inte dr begrénsat bara till
en sdndare-mottagare relation. De som stdder detta perspektiv anser att IKT-verktyg har en

indirekt roll 1 kunskapsprocessen, som handlar om underlétta och stddja sociala relationer och
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kommunikation, ett stod for mellanménskliga interaktioner och processer (Hislop, 2013, ss.

209-210).

3.3. Forindringsmodeller

Det forsta avsnittet borjar med en kort introduktion av stora och sma forédndringar som kan
hjélpa oss att reda ut vilken typ av processer som behovs for att gora fordndringarna. Vidare
behandlar vi fordndringsteori, darefter domesticering och sist jamstélldhetsteori, som alla &r

analysverktyg for att besvara fradgorna vi dr nyfikna pa.

En brukar skilja pa stora och sma forandringar. De smé, inkrementella, forandringar &r
fordndringar i vardagen inom den befintliga organisatoriska kontexten. De forandringarna
syftar till att forbéattra status quo. De stora, fundamentala, forandringar syftar i sin tur till att
andra och forstédrka stora delar av organisationen. Dessa dndringar involverar flera
dimensionerar av organisationen som struktur och kultur som pdverkar alla i organisationen.
Det gor den planerade fordndringen mer komplicerad, omfattande och langsiktig 4n den
stegvisa fordndringen. Det dr komplexa forandringar som ofta drivs fran toppen dér strategier

och vérderingar bestims (Cummings & Worley, 2015, ss. 30,33).

3.3.1. Lewins trestegsmodell for forindring

Lewin utvecklade pa 1950-talet en av de forsta modellerna for planerad forédndring. Lewins
modell kan ses som en ram foOr att forstd organisatoriska fordndringar. Lewin hiavdar att det
finns tva typer av krafter som paverkar organisatoriska beteenden. Den ena ar de som stravar
efter att bibehélla status quo, och den andra dr den som pressar for att skapa fordndring. Nér
de &r lika stora sa uppstér ett jamviktsldge och for att dndra detta tillstdind maste en antingen
oOka de krafter som skapar forandring eller minska krafterna som upprétthaller status quo.

(Lewin 1951 i Cummings och Worley, 2015, s. 22).
Han hévdar att fordndringen sker 1 tre huvudfaser:

1. Upptining - fasen innebér att minska de krafter som bidrar till att uppritthilla nuvarande
organisatoriska beteende och tina upp de frysta strukturerna. Da reduceras de krafter som

agerar mot fordndringar och de som stodjer fordndringen stirks. Motivation skapas.

2. Forandring - nir det finns motivation och tro pd fordndringen i nésta fas startas rorelse i
riktning mot en ny form eller ett nytt tillstind. Jimviktsléget rubbas. Atgirder initieras for att

utveckla nya vérderingar, attityder och beteenden inom organisationen.
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3. Nedfrysning - den nya formen fryses tills den aterigen blir mogen for upptining.
Organisationen stabiliseras i en ny form. Policyer, strukturer och system som stoder det nya

villkoret utvecklas (Cummings & Worley, 2015, s. 22; Irgens, 2011, s. 34).

3.3.2. Kotters modell for forindring

Kotter beskriver i tta steg hur man kan genomfora en lyckad fordndringsprocess och undvika
misstag 1 hanteringen av sadana processer. Kotter menar att ledarskap maste till pa alla nivaer
for att fa med méanniskorna i fordndringen. Att leda for att skapa entusiasm och for att alla ska
arbeta mot ett gemensamt héll. En balans mellan ledarskap och management kréavs, men

betoningen bor vara pé ledarskap (Kotter, 1996).

De atta stegen dr 1. Skapa en kinsla av akut behov, 2. Skapa en grupp med vigledare, 3.
Utveckla visionen och strategin, 4. Kommunicera visionen for férdndringen, 5. Mojliggor for
ménniskor att ta initiativ och skapa handlingskraft 6. Synliggor kortsiktiga vinster, 7. Befést
framgéngar och skapa mer fordndring och 8. Forankra férédndringen i kulturen. Nedan

beskriver vi kort de atta stegen.

1. Skapa en kénsla av akut behov - att bryta kédnslan av ndjdhet och status quo och istéllet
skapa en kénsla av nddvindighet av fordndring. Om dndringen inte uppfattas som nddvéndig
kommer det vara svart att sdtta samman en grupp som har tillrdckligt med makt och
trovardighet samt svarare att fa med nyckelpersoner i gruppen for att skapa en vision for

forandring (Kotter, 1996, ss. 35-49).

2. Skapa en grupp med végledare - det ar viktigt att sidtta samman en styrande grupp
bestaende av nyckelpersoner, expertis och mangfald, som har trovirdighet i organisationen
och ledarskap. Gruppen behdver makt, status och kompetens. Det dr viktigt att skapa
fortroende for gruppen. Kombinationen med det gemensamma syftet och fortroendet kan
skapa ett kraftfullt och vél fungerande samarbete och en bra grupp maste uppvisa ett starkt

ledarskap samt arbeta mot gemensamma mal och visioner (Kotter, 1996, ss. 51-66).

3. Utveckla visionen och strategin - En vision behdvs for att na ut till ménniskorna i
organisationen och peka ut riktningen samt samordna atgirder. Visionen i en
forandringsprocess har tre huvudsakliga intentioner: klargéra riktningen, motivera
medarbetare och samordna dtgérderna. Visionen behdver tilltala kinslor och motivera hela
organisationen, den bor ta hdjd och vara ambitios samtidigt som den méste vara mojlig och
strategisk. En effektiv vision &r tdnkbar, attraktiv, fokuserad och flexibel samt kommunicerbar

(Kotter, 1996, ss. 67-83).
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4. Kommunicera visionen for fordndringen - en vision vinner makt nir den nar den nir den
har fatt gemensam forstéelse for mal och riktning. Effektiv kommunikation bygger pa att
visionen &r enkel, gdrna i form av metafor, att den kommuniceras vid stora och sma méten

samt att den upprepas (Kotter, 1996, ss. 85-100).

5. Mojliggor for ménniskor att ta initiativ och skapa handlingskraft - detta steg handlar om att
avldgsna hinder sa att ménniskor kan agera. Hindren kan vara till exempel formella strukturer
som gor det svart att agera, brist pa resurser, kompetenser och tid. Men ocksa ménniskors
ovilja att fordndra, bade medarbetare och chefer. Det dr viktigt att organisation forstar

visionen och att de vill realisera den (Kotter, 1996, ss. 101-115).

6. Synliggor kortsiktiga vinster - att na delmal och pavisa framgang dkar motivationen och
forbéttrar fordndringsprocessen. Genom att synliggora de kortsiktiga vinsterna skapas
motivation och moralen hgjs, bevis ges och mdjlighet att forbéttra visionen och strategierna
uppstér. Det bidrar ocksa till att 4 med skeptiker och ger fart. Det bidrar till att ledningen
stottar arbetet (Kotter, 1996, ss. 117-129).

7. Befist framgingar och skapa mer fordndring - stora forédndringar tar ofta 14ng tid, sirskilt i
stora organisationer. Fordndringen tar inte slut, utan processen méste fortsitta och fokus fér
inte forloras. Det handlar om att f6lja upp och fortsétta att kommunicera forandringen. Risken
ar annars att fordndringen avstannar och ménniskor atergér i sina gamla vanor. Stora
fordndringar dr mojliga om den hogsta ledningen fokuserar pa ledarskap och delegerar ansvar

sa 14ngt ner 1 organisationen som mojligt (Kotter, 1996, ss. 131-144).

8. Forankra fordndringen 1 kulturen - kulturen kommer att foréndras vartefter de
organisationens medlemmar ser resultatet av fordndringarna och det blir viktigt att forklara
relationen mellan det nya beteendet och framgingen. Fordndringen maste forankras
kontinuerligt, sa att en stark foretagskultur vaxer upp. Den organisatoriska kulturen méste
vara limmet som gor att fordndringar dr permanenta. Organisationskulturen handlar om
normer for beteenden och gemensamma vérderingar bland medlemmarna. Kulturen ar viktig

eftersom, det paverkar kraftfullt ménskligt beteende (Kotter, 1996, ss. 145-157).

Om vi kopplar Kotters attastegsmodell till Lewins trestegmodell sa bidrar det till att fordjupa

modellen ytterligare:

o “Establishing a sense of urgency, creating the guiding coalition, developing av vision

and strategy, and communicating the change vision (Unfreezing).
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o Empowering broad-based action, generating short-term wins (Moving).
o Consolidating gains and producing more change, and anchoring new approaches in the

culture (refreezing)”.
(Cummings & Worley, 2015, ss. 22-23).

3.3.3. Kritik mot forindringsmodellerna
Lewins modell fokuserar inte s mycket pa engagemang och fordndring, utan det ar snarare
mer angelédget att atgdrda problem 4n att fokusera pa om organisationen gor bra ifrdn sig och

ytterligare utnyttjar detta.

Planerade fordndringsmodeller tenderar att beskriva en rationell, kontrollerad och organiserad
process som har en bdrjan, en mitt och ett slut. Andra menar att fordndring har en mer kaotisk
ordning med mer dverraskande hindelser och ovéintade kombinationer av férdndringar

(Cummings & Worley, 2015, s. 40).

“Sett fra et prosessperspektiv er ingenting noen gang avsluttet. Bevegelsen er kontinuerlig,
uten at det er noe startpunkt og endepunkt. Et prosessperspektiv pda organisering sees ikke pa
som en prosess hvor man folger planer, hvor lederen bestemmer alt og vet alt, eller hvor mdl
nodvendigvis vil nds. A tenke organisering fra et prosessperspektiv betyr heller ikke at det
ikke er noen planer, at lederen ikke bestemmer eller vet noe, eller at mal ikke blir nadd. Et

prosessperspektiv betyr at selv om mange ting synes forutsigelige, sd kan de utvikle seg

annerledes” (Hernes T. , 2016, s. 33).

Irgens menar att 1 organisationer med dynamisk komplexitet sker forandringar mer eller
mindre kontinuerligt. Forandring sker delvis planlagt, men dven slumpmadssigt. Den planerade
fordndringen kan skapa odnskade resultat. Det gor att organisationen skiftar mellan upptining,
forandring och nedfrysning av de nya 16sningarna, som i en pendelrorelse (Irgens, 2011, s.

206).

Utifran véra egna vérderingar anser vi att Kotters modell har ett uppifran- och nedperspektiv.
Bristen pa utvérdering och méatning gor det svart att anta vilka insatser som ar effektivast nir

det géller den enskilda situationen (Cummings & Worley, 2015, s. 41).

Begreppet ledarskap kopplas starkt till maskulinitet. Ivarsson (2007, s. 63) menar att
ledarskapsforskningen dr normativ. Ledarskapsstilar dr ofta kopplade till vissa maskuliniteter.
Det framgér inte i Kotter eller Lewin pé vilket sétt de tagit hdnsyn till kdns och jamstélldhet
(Cummings & Worley, 2015; Kotter, 1996).
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Annars ser vi att Kotters modell sdger mycket om vad man ska gora for att genomf6ra en
fordndring och undvika fallgropar, men pd samma gang, séger den lite om hur detta ska goras.
Mainniskan dr ocksd nagot uteldmnad i1 detta perspektiv och det sdger lite om den
psykologiska forandringsprocessen for varje individ. Vi anvander modellen som ett
analysverktyg. Brister som till exempel den linjédra tankegéngen och tron pé att modellen kan
fungera som helhet. Darfér kommer vi att anvénda oss av domesticering som ytterligare en

teori for att finna svaren pa vara fragor.

3.4. Domesticering - att timja tekniken

Vi anvénder begreppet domesticering som ett stod for att besvara vara fragor. Ordet har sitt
ursprung 1 att tdmja vilda djur. Silverstone (Silverstone, 2006, s. 231) skriver “Wild animals
then, wild technologies now: what’s the difference?”. Han menar att bade djur och teknologi
utgor hot och utmaningar. Men rétt anvanda kan béada bli kéllor till kraft och ge néring.
“Tamjandet” dr inget som sker av sig sjdlv, utan domesticering ér ett gérande menar
Silverstone. Pa ett metaforiskt plan handlar det alltsd om att “tdmja” tekniken, det vill sdga
hur den integreras och anvinds i1 vir vardag och blir en del av véra rddande normer,
varderingar och vanor i var miljo (Berker, Hartmann, Punie, & Ward, 20006, s. 2). Begreppet
har vidareutvecklats till att forstd hur teknik tas i bruk och hur brukarna méter de nya
teknologierna (Serensen, 2005, i Bye 2009, s. 50). Domesticering &r en teori som skiftar fokus
till brukarna och komplexet med manga olika kunskaper och artefakter. Strukturellt synsétt
pavisar linjdr transformation av kunskap produktionen av kunskap och atergivande av

kunskap ar icke-linjédr (Serensen, Aune, & Hartling, 2002, ss. 252-253).

Domesticering dr en relationell process. En process som forandrar granserna mellan det
privata och det offentliga (Silverstone 2006 1 Berker mfl, 2006, s. 233). Integreringen sker

genom fyra delprocesser:

1. Anskaffande (kopt eller pa annat sitt tillgéngliggjort)

2. Placeringen (fa fysisk eller mental plats eller bada)

3. Tolkningen sd att det ges mening 1 hushéllet eller en liknande lokal kontext av identitet
och far symboliskt véirde for omvérlden.

4. Integreringen i det sociala atgdrdsprogrammet

(Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s. 240)

Vidare menar Serensen (Bye, 2008, s. 51; Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s. 240) att det ar

tre sammanvévda dimensioner i domesticeringsprocessen. Den forsta dr den praktiska,
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konkreta anvindningen av tekniken. Fradgor som hur anvinds tekniken? Till vad? Anvénds
den pa det sitt som det var tinkt? Den andra dimensionen dr den symboliska, som kopplar
samman anvindarens identitet och hur hen presenterar sig for andra, vilken symbol tekniken
har for anvindaren och hur det paverkar anvdndandet av verktyget. For att kunna anvénda
tekniken behover den goras begriplig och det innefattar ldrandet, som dr den tredje

dimensionen. Tillsammans visar dessa médnniskans engagemang.

Mainniskor ar aktorer 1 att integrera teknik i1 vardagen. Latour menar att verktyg ocksé ar aktor,
precis som ménniskor och institutioner. Han menar att alla dr pa samma niva i ett sitt att se pa
verkligheten och talar om en platt hierarki och det gor det mojligt att uppticka ojamlikhet.
Genom domesticering skapas ett mikronétverk av manniskor, artefakter, kunskap och
institutioner Serensen (1994, 1 Serensen, Aune, & Hartling, 2002). Domesticering tar
utgdngspunkt i Aktor-Nétverksteorin (ANT). Serensen (2004, s. 8) skriver att “det sentrale
bidraget fran ANT er d flytte fokuset fra d lete etter arsak-virkningsforhold til d tematisere det
teknologiske, eller helt teknovitenskapelige, samfunnet som et sett av tett sammenkolede
relasjoner mellom mennesker og ting (Latour 1991)”. De sociala banden menar Latour (2005
1 Bye s. 39-40) &r sparbara endast vid rorelse och forandring. Om allt &r stilla sa forsvinner

mojligheten att uppticka banden. Artefakten blir limmet 1 det sociala.

Feministisk forskning har visat pd samband mellan teknologi, mén och maskulinitet
(Cockburn, 1985, Hacker, 1989, Wajcman, 1991, 1 Lie & Serensen 1996, s. 19). Det leder till
att kvinnor inte i lika stor utstrdckning kopplas till teknik. Forskning har négra ar pa nacken
och mycket har hént sedan dess, men fortfarande 4r arbetsmarknaden kdnsuppdelad, material
och aktiviteter konskodade. Det dr mer vanligt att mén &r programmerare och dérfor
programmerar digitala verktyg. Aune (1996 1 Lie & Serensen, 1996, s .114; Lie & Serensen,
1996, s. 18) menar att kvinnor har mindre att géra med anskaffningen av teknologin, har

mindre kunskap om datorer och programmering.

Den som utvecklar produkten for ett visst anvindande &r en séndare, som kodar och har sitt
budskap. Sedan finns det en mottagare som avkodar produkten och eventuellt tar den 1 bruk.
Det édr den vanliga kommunikationsmodellen med séndare — mottagare, men den é&r bristfallig.
“Communication theory does not provide much insight into the processes by which
knowledge is reshaped, transformed, and eventually put to use in people's everyday lives.”

(Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s. 238). Producenten ses som aktiv och nédviandig medan

anvindarna kan ses som reaktiva och begriansade i sitt handlande. Domesticering ér en

29



process av konsumtion som bygger pé aktiva konsumenter istéllet for passiva (Baudrillard,
1988, de Certeau, 1984, Miller 1987 i Silverstone, 2006, s. 232). Som konsumenter tar de med

artefakten hem eller sa infors pé arbetet och blir en del av vardagen eller inte.

Icke-anvindandet (Sorensen, 1994, Wyatt, 2003 i Bye, 2008, s. 32) kan bero pé att brukarna
inte 4r intresserad av tekniken, har teknikfobi eller motstdnd mot dndringar (Bauer, 1995 1
Bye s 33). De kan ocksa anvédnda verktyget fel och det kan ju bero pa att brukarna har andra

mentala modeller 4n de som formger och utvecklar verktyget (Aune et al 2002, i Bye 2008, s.

34).

Traditionellt finns en tanke om den asymmetriska relationen mellan den forvéntade expertisen
som formgivaren och den forvintade icke-expertisen som anvindaren. Detta &r ett linjért
tankesdtt men domesticeringen menar att brukaren sjélv har kunskap och expertis och kan

kunskap kan dverforas dven i andra riktningen (Serensen mfl, 2000, s. 249).

“Begrepet sosial lcering har som utgangspunkt at ut av kritikken mot den linecere
innovasjonsmodellen og teknologisk determinisme, har det kommet en erkjennelse om at
teknologien ikke ensidig determinerer sosial handling. Brukere spiller en avgjorende rolle i

forhold til om en teknologi blir en suksess, eller om den blir glemt.” (Bye, 2008, s. 52).

En annan aspekt kopplat till social inldrning ar att domesticering synliggor den tidsméssiga
dimensionen. Anvindandet av teknologin éndras dver tid. Brukarna pdverkas av teknologin
och teknologin péverkas av brukarna. “Tidsdimensjonen er det viktigste bidraget fra sosial
leeringsperspektivet, siden tidsaspektet ofte har blitt neglisjert i de fleste forsok pd a
teoretisere forholdet mellom teknologi og kultur” (Serensen 1996 i Bye, 2008, s. 52-53)

Ny kunskap och ny teknologi integreras pd olika sitt, men inte alltid och inte av alla.
Domesticering pragmatisk men den kan ocksa vara en kélla till konflikt. “"Conflicts arising

from domestication are related to -

1. different local interests and roles (gender, class, ethnicity, age);

2. the relationship between hegemonic, global codes versus local, possibly oppositional
codes of interpretation and evaluation, and

3. the relationship between, on the one hand, the efforts of designers and producers of
knowledge to configure use through inscriptions, prescriptions, and programs and, on

’

the other hand, users’ creativity and ability to counteract programs.’

(Serensen, 2004, s. 254).
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Domesticering pd en arbetsplats &r annorlunda &n i ett hem. Ledningen forvirvar artefakten
for att nd vissa mal. Processen skiljer sig pd det séttet att ledningen kontrollerar uppgifterna,
informationen och utbildningen. Likheterna dr dock att om inte artefakten kan integreras

praktiskt, kognitivt och symboliskt s& kommer den inte att bli anvénd.

Som vi tidigare i kapitlet ndmnt sa menar Hislop att IT-drivna férdndringar har misslyckats da
de har for mycket fokus pa teknik och for lite pa sociokulturella faktorerna (Hislop, 2013, s.
211). Det har bidragit till vart val av domesticeringsteorin for att den har ett brukarperspektiv

och har fokus pa de sociokulturella faktorerna.

Vi fordjupar oss inte 1 varifran begreppet kommer eller hur det har utvecklats. Vi fokuserar pa
domesticering som ett analytiskt verktyg i relation till vart case och vi kommer att titta pa de

tre dimensionerna; praktisk, symbolisk och kognitiv.

3.5. Jimstilldhet

Vi har tidigare definierat jamstalldhet som ett mal, en jimn fordelning av makt och inflytande.
Det dr samma definition som regeringen vilken dven LRF anvénder sig av i sin
jamstélldhetsstrategi (Regeringskansliet, 2018; LRF, Jdmstélldhetsstrategi, 2017). Men
jamstélldhet kan ocksé vara ett medel. Sa hér tolkar Amundsdotter Astrdm (Amundsdotter,
2010, s. 21; Astrdm, 1998) “menar att jimstilldhet kan ses som ett mdl, ett riittesnére att
strdva efter, precis som demokrati. Jamstdlldhetsarbetet kan ses som en process, pd vig mot
mdlet.” Det betyder att vi kan uppna jamstdlldhet d&ven om vi arbetar ojamstéllt. Det finns en
podng med att dven processer dr jamstillda till exempel for att alla intressen ska finnas
representerade. Traditionellt har jaimstédlldhetsarbetet 1 Sverige skett genom: utbyggnad,

sidoordning och omfdrdelning (Astrom, 1998, s. 111).

Jamstilldhet bendmns ocksa som kvantitativ och kvalitativ. I betydelsen att kvantitativ
handlar om antal, konsfordelning. Men en jimn konsfordelning dr ingen garanti att det ar
jamstillt. Kvalitativ jamstélldhet handlar “om kvinnors och mdns kunskaper, erfarenheter och
vdrderingar tas tillvara och far berika och paverka utvecklingen inom alla omrdden i
samhdllet.” (SCB, 2018). Fiirst Horte (2009, s. 14) menar att jamstélldhet ar ett

kontroversiellt begrepp dven om det rader relativt konsensus om begreppet.

Vem har ritt att beskriva séttet organisationen ser pa frdgan och utifrén vilka utgadngspunkter
argumenten dar formulerade. Pia Ho6k (2001 1 Amundsdotter, 2010) “menar att hur man talar
om jamstdlldhet och vem som talar har stor betydelse for vilket fordndringsarbete som blir

mdojligt.” Helga Hernes (1982) ndmnde tidigt tre olika typer av motiv; réttvisa, resurs och
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intresse. Amundsdotter (2010, s. 22) redogor for ett antal utgangspunkter: jamstilldhet kan
uppfattas som oproblematisk, en generationsfraga som gor att jamstilldhet 16ser sig med
tiden, att det dr en fraga for att hjélpa kvinnor. Det dr kvinnor som har problem att kombinera
arbete och fordldraskap och inte organisationen. Amundsdotter nimner dven resurs- och
kompetensargumentet, lonsamhetsargumentet eller en frdga om ménskliga rattigheter och
rattvisa. Vidare menar H60k (2001, i Amundsdotter, 2010, s. 21) att tala om ojimn

maktfordelningen &r snarare en fraga om tabu.

I inledningskapitlet har vi ndmnt jamstélldhetsintegrering som en strategi i Sverige att arbeta
med jamstélldhet (Regeringen, 1994). Pincus (1998, i Amundsdotter, 2010, s.26) beskriver
motstandet 1 jimstilldhetsarbetet som passivt och aktivt. Hon menar att det passiva dr
vanligast och kan bestd av tystnad eller skenhandlingar, till exempel att upprétta en
jamstélldhetsplan som sen inte prioriteras. Det aktiva motstandet bestar av motargumentering

och urholkning, det handlar om att férhindra jamstélldhetsarbetet.

Ett annat sitt att se pad motstand har Claes Jensen (2005, i Amundsdotter, 2010) med modellen
Forandringens fyra rum ser pé fordndring som en rorelsen, mellan motstand, fornekelse,
konflikt och forvirring. En rorelse som forhoppningsvis skapar en annorlunda situation. Har

ses motstand mer som en mdjlighet och inte enbart som att motarbetas.

Teorin om hirskarteknikerna dr ytterligare ett sétt att se pa motstand. Teorin &dr utvecklad av
Berit As (1992, i Amundsdotter, 2010, s 24). De sju teknikerna ir; osynliggorande,
forlojligande, undanhallande av information, dubbelbestraffning samt paférande av skuld och

skam, objektifiering kvinnors/méns kroppar och den sista véld eller hot om véld.
Frn motstand tar vi nu oss vidare till en forklaringsmodell till varfor det dr ojamstallt.

3.5.1. Genussystemet

Professor Yvonne Hirdman har introducerat begreppet genussystemet, som visar pd en
ordningsstruktur av kon, ett maktforhéllande mellan kvinnor och mén. Systemet bygger pa tvé
logiker; isdrhallandet och mannen som norm. Kvinnligt och manligt, kvinnor och mén halls
atskilda och det som 4r manligt 4r norm och virderas hogre (Maktutredningen, 1990). Det gér
att exemplifiera isdrhdllandet med den konssegregerade arbetsmarknaden. Den bygger pé
forestillningen om att kvinnor respektive man passar for olika yrken. Den andra logiken
handlar om att mannen dr norm och f6ljaktligen virderas det som traditionellt riknas som
manligt hogre. Pa den konssegregerade arbetsmarknaden vérderas yrken olika, traditionellt

manliga yrken eller yrken ddr min dominerar véarderas hogre édn yrken dar kvinnor dominerar.
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Det finns en hierarkisk ordning mellan konen, dér segregeringen ér en forutsittning for den
manliga 6verordningen. Konsekvensen av genussystemet blir att kvinnor och mén gor olika
saker, och befinner sig pa olika platser men ocksa forvintas ha olika egenskaper och de har
olika tillgang till makt och resurser. Vi har en ordning mellan kdnen, som pagér pa alla

samhéllsomraden, och pé olika nivéer.

“Med konsordning menar vi alltsa att mdnniskors forestdllningar och handlingar bade

skapar och dr resultatet av kénade maktrelationer” (Wahl, o.a., 2008).

Kon dr nagot vi gor och strukturer lever inte av sig sjdlva (Thomsson, 2003, i Amundsdotter,
s. 37-38), sa linge vi anpassar oss till dem s mirks de inte men om vi bryter dem s& mirks
det. Det finns normer for kvinnor och mén, flickor och pojkar. Dessa normer uppritthélls av
handlingar. Genussystemet handlar om makt sé blir konsekvensen att kvinnor och mén inte

mots pa lika villkor.

Genussystemet kritiseras bland annat av Conell for att system kunde innebdra ndgot som inte
gick att fordndra (1987, i Amundsdotter, 2010, s. 35) och kallar det istéllet for genusordning.
Alla min tjdnar inte pa jimstalldheten, det finns olika typer av maskulinitet. Precis som att
den traditionella feminismen har sitt ursprung i vést, vilket gor att den utgar frén en viss norm

och vissa behov (Conell, 2002, 1 Ivarsson, 2007, s. 25-26).

3.5.2. Ledarskap och kon

Som vi beskrivt tidigare sd dr kon en maktordning. Ledarskap handlar ocksd om makt. Moss
Kanter (1977, 1 Wittbom, 2009, s. 62) visade att hur minniskor placeras i organisationen
skapar olika mojligheter och ger olika tillgang till resurser. Hon visade dven hur makt fanns
inbygt 1 hierarkin. Moss Kanter (1997, i Ivarsson, 2007, s. 69) menar att positionen som
avvikare skapar andra villkor i en organisation dn om en ingér i en minoritet eller majoritet.
Avvikare dr en om en dr mindre dn 15 procent. Som avvikare presenterar hon tre olika
fenomen vad det innebér: att bli synlig och det skapar hdga krav pa prestation. Att vara
avvikare vilket innebér en polarisering mellan de dominanta gruppen, skillnaden 6verdrivs
och kan leda till att avvikaren isoleras. Och den anpassning till den dominanta gruppen,
avvikaren forsoker dndra sig for att passa in. Det kan finnas krav pé en roll som avvikaren
forvintas anpassa sig till. Anpassningen leder till bestdmda, stereotypa och begrdnsade roller.
Konsekvensen av allt detta blir att avvikaren har ett véldigt litet handlingsutrymme. Studier av

mén som avvikare 1 kvinnodominerade yrken rdknas som positiva avvikare vilket innebar att
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de uppmérksammas positivt och far en snabbare karridr. Regno (2013, s. 63) beskriver att

Moss Kanter har kritiserats for hon for ensidigt lyft minoritetssituationen som forklaring.

I Regnds avhandling (2013) vi vidare ldsa foljande: “"Mansdominansen skapar sdrskilda
villkor, eftersom minoritetssituationen stdller krav pda anpassning till villkor utformade av
majoriteten” (Kanter 1997). Forskning som visar att forestdllningar om ledarskap dr néra
kopplad till forestdllningar om manlighet har utforts i mansdominerade miljéer ddr chefskap
dr ett mansdominerat yrke (Pettersson 2002). Forskningen pekar mot att mansdominansen
har pdaverkat forestdillningar om chefer och gett mdn foretrdide att formulera innehdllet i
chefskapet (Collinson & Hern 1994, 1996).” Nir vi last Lewin och Kotter kan vi se att
forskningen saknar ett konsperspektiv, eller det har 1 alla fall inte framkommit 1 litteraturen.
Det finns inga reflektioner i modellen om vilken betydelse det har i ledarskapet om ledarna &r
kvinnor respektive méin, om hur det paverkar modellen om forestéllningarna om ledarskap
vore andra &n att f6lja maskulinitetsnormen. Det gor att vi har tagit in genusteori och

jamstélldhet 1 uppsatsen.

3.5.3. Liira jamstilldhet

Callerstig (Callerstig, 2011) visar pa tva perspektiv pa kunskap och fordandring, en
inldrningsteoretisk modell och dissonansteorin (Vedung, 1991, i Callerstig, 2011, s. 156-157).
Den inlérningsteoretiska modellen séger att minniskor behover f kunskap forst for att kunna
andra sitt beteenden emedan dissonansteorin startar processen med handling som sedan
forandrar attityden och kunskapen. Den forsta teorin kritiseras bland annat for att vara for
individinriktad. Det finns inget som sdger att individer som har kunskap handlar utifran det
som &r rétt och riktigt. Den andra bygger pa att genom styrning paverka individers handlingar
oavsett deras dsikter. Teorin bygger pa tanken om att individen via reflektion kommer att soka
dissonans, det vill sdga att deras asikter ska Overensstimma med handlingarna. Kritiken mot
den &r att den kan vicka motstdnd om personerna inte forstér varfor de ska gora handlingarna
(Vedung, 1991, i Callerstig 2011, s. 156-158). Det digitala verktyget Goequal kan ségas
grunda sig 1 att genom jamstéllda handlingar skapa ett dndrat beteende 1 organisationen.
Anvindarna tilldelas atgidrder som de forvantas genomfora, en handling som inte dr beroende

av kunskap.

Vi kan konstatera att kon spelar roll. Kunskap om kon och jdmstélldhet synliggor
maktfordelning och normer som det kan finns en avsaknad av 1 ledarskapsforskning men som

kan tillfora fler dimensioner.
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4. Metod
I den hér uppsatsen vill vi undersoka hur ett digitalt verktyg for jamstilldhet implementeras i
den dagliga anviandningen. Detta kapitel beskriver begrepp vi anvént, vad vi gjort och hur vi

gjort det, var forskningsmetod.

Valet av metod paverkar hur en samlar in, tolkar och analyserar data. Ordet metod kommer
fran grekiskans metodos och betyder att folja en bestdmd vag mot ett mal (Johannessen, Tufte,
& Christoffersen, 2016, s. 25). Vér vig bestér i att vi tar utgangspunkt i konstruktivismen for
var undersokningsprocess. Ontologiskt hdvdar konstruktivismen att verkligheten skapas i
sociala processer. I konstruktivismen &r verkligheten en konstruktion och inte som i realismen
dér verkligheten dr objektiv och existerar oberoende av det sociala. Epistemologiskt forankrat
kan en sédga att 1 konstruktivismen fés kunskap om verkligheten genom att fa inblick i varfor
de komplexa konstruktionerna har blivit som de blivit. Konsekvensen for oss blir att vi
behover vara 6ppna och inte ha forutfattade meningar i var undersokningsprocess.
Konstruktivismen menar att de olika konstruktionerna ér skapade av deltagarnas tolkningar
och kan dérfor alltid ha varit annorlunda. Det innebér att vi utgér frén att virlden i viss
mening ar konstruktioner av verkligheten och att den skapas i sociala ssmmanhang. Vi vill f4
inblick 1 den virlden genom att ta del av Goequal:s anvindares tolkningar, som vi i var tur
tolkar 1 denna uppsats. I konstruktivismen dr sanningen “dér ute”, men den dr inte oberoende
av vér forstdelse av den. Alla individer har sin privata sanning, men sanningen finns inte i
vara huvuden, den blir skapad av att acceptera kollektiva konstruktioner (Justesen & Mik-

Meyer, 2017, ss. 27-31).

Valet av syfte, problemstillning och att vi bidda &r praktiker gor att vi vill starta
undersokningen i praktiken utan att pa forhand ha valt ndgon teori, en induktiv utgdngspunkt.
Risken med att borja 1 empirin dr dock att det blir for begridnsat och ett isolerat fenomen som

inte gér att dra nya samhélleliga insikter ~ utifran (Johannessen & Tufte, 2013, s. 35).

Kapitlet inleds med en beskrivning om intervjuer som metod och dérefter foljer hur vi arbetat
med analys av data samt ett resonemang om véra roller. Kapitlet avslutas med ett resonemang

om etiska aspekter.

4.1. Forskningsdesign for att finna kunskap
Nér en genomfor undersdkningar maste en i en tidig fas ta stéllning till frigor som vad, vem
och hur undersdkningen ska genomforas. I forskningen betecknas detta som forskningsdesign.

Forskningsdesign ar “allt” som avser undersokningen (Thagaard, 2013, s. 54). Den

35



forskningsdesign som vi har valt i denna uppsats ar en fallstudie. Fallstudier kdnnetecknas av

att en studerar mycket information om fa enheter eller fall (Thagaard, 2013, s. 56).

Vi har valt fallstudie for vi 6nskar en avgransad uppmaéarksamhet mot ett speciellt fall: det
digitala verktyget Goequal nér det anvénds i Organisationen. Vi dnskar oss mesta mojliga
detaljerade beskrivning med speciellt fokus pé ledarskap, anvindning och implementering av
verktyget. Enligt Johannessen och Tufte (2016, s. 81)anvinds fallstudier vid kvalitativa
tillvigagangssatt.

Eftersom vi onskar beskriva fenomenet Goequal 1 kontexten av de anvdndare och den
organisation som anvander verktyget och utifran det analysera och fa en dkad forstielse av
fenomenet viljer vi en kvalitativ metod i form av intervjuer med anvéndare och ledare. I den
samhéllsvetenskapliga metodldran skiljs det pa kvantitativa och kvalitativa metoder.
Kvalitativa metoder anses gi pa djupet och betonar betydelsen medan kvantitativa metoder
betonar spridning och antal (Thagaard, 2013, s. 17). I kvalitativa intervjuer fir vi mojlighet att
mota anvdndarna av verktyget for att skapa oss en bild hur de anvidnder och upplever
verktyget. Avsikten &r att i fylliga beskrivningar, sa att problemstillningen kan belysas ur
fler perspektiv. En tumregel ar att urvalet ska vara tillréckligt stort for att belysa var
problemstillning tills vi nir en méttnadspunkt dar inga nya uppgifter tillkommer dven om vi
intervjuar fler personer. Kvalitativa dataanalyser fungerar bést nir datamaterialet innehaller
rikligt med information s det finns fler varianter utan att datamaterialet ar for omfattande

(Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, ss. 113-114)).

I fallet med Goequal gjorde vi det strategiska valet att intervjua LRF:s samtliga anvdndare av
verktyget, da antalet inte var stort. Vi valde dven att intervjua den person pa nationell niva
som hade initierat arbetet i de tva regionerna (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, ss.
116-117). Det gar att resonera om det var ett tillriackligt stort antal for att uppnd
méttnadsgriansen, men var upplevelse var att vi nddde méttnadsgrénsen i och med att vi inte
fick nya uppgifter 1 de sista intervjuerna. Vi fick en god bild av organisationen och de
paminde om varandra. Pa det viset uppnédde vi en méttnadspunkt (Johannessen & Tufte,

2013, s. 103).

Vi anvinde oss av djupintervju och gruppintervju. Kvale (1997 i1 Justensen och Mik-Meyer,
2010, s. 53) definierar intervju som “En utveksling mellom to personer som samtaler om felles
tema av felles intresse”. Det behover inte enbart vara tva personer, utan det kan vara fler.

Litteraturen visar att det finns olika definitioner och gransdragningar av om det var en
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fokusgruppintervju eller en gruppintervju. Morgan (1996 i Justesen & Nik-Meyer, 2013, s.
66) beskriver att gransdragningen for vad som dr en fokusgruppintervju dr vag. En del hiavdar
att en fokusgruppsintervju maste uppfylla en rad kriterier (gruppsammansittning,
genomforande), andra menar att det inte dr viktigt (Justesen & Nik-Meyer, 2013, s. 48). Vi
menar att vi gjort en gruppintervju da vi till exempel inte uppfyller antalet intervjuer och antal
deltagare. Intervjuerna skedde pd grund av praktiska omsténdigheter pé olika sétt; personliga
moten samt telefon- och Skypeintervju. Intervjupersonerna befann sig pa sin arbetsplats utom
1 tva av fallen. I telefonintervjuerna, och till viss del i Skypesamtalen dr vi medvetna om att vi
missade kroppssprak och ansiktsuttryck. Vi anvénde oss inte av noteringar om tonfall och
liknande, som skulle kunnat vara en forbattring av kvaliteten eftersom vi anvinde olika
medier att genomfOra intervjuerna i. Vi gor heller inte en fenomenologisk forskning dér vi

tittar pa relationerna i grupperna (Justesen & Mik-Meyer, 2017).

For att utveckla var forméga att intervjua genomforde vi tre provintervjuer. Det gav oss dven
mojligheten att utveckla intervjuguiden efter aterkoppling och egna reflektioner (Thagaard,
2013, s. 100). Vi valde en semistrukturerad intervjuguide (bilaga 1) for att vi ville ge utrymme
at deltagarnas egna tankar och reflektioner och inte bygga pé vara forutfattade forestillningar
(Thagaard, 2013, ss. 97-98; Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 148). Intervjuerna
pégick en till tvd timmar i en informell ton. Vid de fysiska intervjuerna serverades det kaffe.
Vi startade med att intervjupersonerna fick berétta om sig sjélva i organisationen och hur de
sag pa jamstilldhet, ledarskap och digitalisering i organisationen. Darefter frigade vi om
digitala verktyg allmént i organisationen och Goequal specifikt. Darpé gick vi over till fragor
om implementering och fordndringskultur. Som avslutning ombads intervjupersonerna ge sina
personliga kommentarer om jamstélldhet, ledarskap och digitala verktyg. Det fanns dven
mojlighet for intervjupersonerna att lagga till egna kommentarer som vi inte behandlat under

intervjun (Thagaard, 2013, s. 103).

Vi forsokte skapa en logisk koppling till var problemstillning i frigorna (Justesen & Nik-
Meyer, 2013, ss. 33-34). Fragorna, som vara 6ppna, gjorde att intervjupersonerna kunde
vidareutveckla sina egna tankar. Hér foljer en tabell som visar bakgrund pa personerna som

intervjuades.
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Tabell 1. Sammanstiillning 6ver intervjupersonerna. Tabellen visar yrkestitel, kon, dlder, anstillningsir samt utbildning
Person Yrkestitel Koén Alder Antal Utbildning
anstéllningsar
Person 1-7 | 2 Chef 6 kvinnor | 30-62 | 1-18 Gymnasium, enstaka kurser pa
3 Verksamhetsutvecklare 1 man Tva har varit hogskola/universitet, kommunikation, statistik
2 Projektledare fortroendevalda i 2 magisterexamen i statsvetenskap
LRF innan Horselpedagog, projektledarutbildning
anstéllningen Barnskétare, miljodriven innovation,
ledarskap
4-9 larare
Jagméstare

Tabell 1. Sammanstdllning éver intervjupersoner, vdrt urval.

Personerna som intervjuades var sex kvinnor och en man. En har en befattning péd nationell
nivd med ansvar fOr viss del av jamstélldhetsarbetet. En dr chef for de tv regionerna och
Ovriga fem personer dr medarbetare. Intervjupersonerna dr i ldrarna 30 till 62 r. De flesta
har en hogskoleutbildning. De har arbetat i ett till 18 ar i LRF. Samtliga trivs bra och
“jattebra” med sitt arbete och i LRF. Flertalet sétter sitt arbete i relation till att de har
mojlighet att vara med och fordndra samhillet och forbéttra situationen for sina medlemmar,

vilket driver dem i vardagen.

Individuella intervjuer skedde med de tva personer som anviant verktyget mest samt chefen
och ansvarig pd nationell niva. Anledningen var att vi ville fordjupa oss i deras erfarenheter.
Med de tre personer som varit minst aktiva i anvindandet av verktyget anvénde vi
gruppintervju for vi ansag att dir kanske interaktionen mellan deltagarna skulle gora att vi

finge fram fler asikter dn vid individuella intervjuer.

Vid gruppintervjun faciliterade vi gruppen och 1it samtalet flyta fritt dir de byggde vidare pa
varandra samtidigt som vi ibland stillde vara fragor for att styra tillbaka till verktyget eller
bad om fordjupning i ndgon fraga. Gruppen kénde varandra da de arbetar tillsammans 1
vardagen. Det finns bade for- och nackdelar med att deltagarna kénner varandra. Ur ett
konstruktivistiskt och fenomenologiskt perspektiv ér det en fordel, d& fokus ér pa hur
deltagarna paverkar varandra. Men ur ett realistiskt perspektiv dr det viktigt att de inte kdnner
varandra for att de da kan paverka varandra och inte svara drligt (Demant, 2006, i Justesen &
Nik-Meyer, 2013, s. 71). Om vi anvénder kritik fran en fokusgrupp som till viss del pdminner
om en gruppintervju sa kan vi se att en nackdel med fokusgrupper kan vara att dominanta
personer far fram sina synpunkter 1 storre utstrickning och de mer tystlatnas/introverta
personers asikter osynliggors (Thagaard, 2013, s. 99). Darfor forsokte vi anvénda oss av

facilitatorrollen for att synliggdra alla utan att styra samtalet. Facilitatorns roll i fokusgrupper
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ar att moderera och skapa samverkan istdllet for att intervjua. En fordel &r att deltagarna i
samtalet kan balansera och utmana varandra, vilket ger drligare och mer nyanserade svar

(Johannessen & Tufte, 2013, ss. 101, 104).

I vart fall har vi ngra utmaningar nér det géller facilitatorns roll. Dels att intervjuerna skett pa
svenska och Lilleler talar norska - det dkar risken for missforstdnd och svarare att ldsa av
nyanserna i spraket. Det har gjort att den svensktalande forfattaren har genomfort
intervjuerna. Dels att facilitatorn ar grundare till det digitala verktyget, vilket gor att
personerna som intervjuas kanske inte helt &r drliga i sin feedback. Detta berdr vi senare 1

avsnittet 4.3 Vara olika roller.

Intervjuerna spelades in med hjélp av mobiltelefoner och transkriberades ordagrant och
skyndsamt med hjélp av verktyget otranscribe.com, sa det talade ordet blev dverfort till text
(Jacobsen, 2015, s. 201). Totalt blev det drygt 130 sidor med intervjutext.
Transkriberingsverktyget valdes utifrén att ingen information skulle 1dmna véra lokala datorer
av etiska skil. Det var tidskrdvande med transkriberingen, men det var ett viktigt moment da
det gav oss mojlighet att utveckla data som &r oberoende av forskarens noteringar, som till
viss grad dr priglade av hur forskaren rekonstruerar intervjuerna (Thagaard, 2013, s. 203). Det
gav oss dven mojlighet att 14sa intervjuerna manga ganger sa att vi inte missade nagon viktig
data. Det gjorde det dven enkelt att soka i dokumenten och underlittade vid anvdndandet av
citat. Vara intervjupersoner fick ett 16fte om att godkinna eventuella citat. De har fatt den
mojligheten och alla har godként citaten vi anviander 1 uppsatsen. Att ha texten transkriberad
var ocksa en stor fordel nér vi sorterade materialet i Nvivo, ett digitalt analysprogram for

kvalitativa data (Jacobsen, 2015, s. 202).

I samband med att vi borjade anvdnda Nvivo fick vi sjdlva uppleva kénslan av att bruka ett
nytt digitalt verktyg utan att ha fatt ndgra som helst instruktioner om hur. Vi fick soka pé nétet
efter instruktionsfilmer, vi svdvade mellan hopp och fortvivlan och forsokte forstd varfor detta
extra arbete skulle vara virt tiden vi la ned pa att forsta verktyget. Det som motiverade oss var
att vi kunde se att det fanns en mojlighet att det blev enklare att strukturera materialet och att
det skulle spara tid i slutindan. Denna process blev ett lirande pa metaniva, larande av
larprocessen (Irgens, 2011, s. 99) och vi kunde reflektera dver intervjupersonernas svar pa ett

annat sitt, ibland igenkdnnande.
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4.2. Dataanalys

Var data bestdr till storsta delen av data frén intervjuerna. Att analysera kvalitativa data
innebér att bearbeta och tyda texten och i det arbetet sokte vi monster och tolkade materialet
for att finna svar pa var problemstéllning. Genom att sitta fynden i ett storre sammanhang och
koppla till de teorier vi ldrt oss genom studierna kunde vi forklara och forstd dem

(Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 161).

I denna uppsats har vi forsokt att hitta en meningsfull indelning pa tvérs i materialet, sa kallad
tvérsnittsbaserad indelning. Vi har kodat materialet pa fler nivder, sd kallade underkategorier,
for att det ska ga att finna monster 1 dataméngden och lyckas fdnga det intressanta
(Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 165). Kategorisering innebdr att vi reflekterar
Over hur koderna vi utvecklat kan klassificeras och vilken betydelse vi ger kategorierna. De
framhéver tendenser i datan samtidigt som det stdnger for andra perspektiv. Processen med att
koda innebar att vi gav uttryck for textens betydelse och genom reflektion har vi forsokt finna
begrepp som bést uttrycker innehdllet. Vi har ocksa forsokt se sammanhang mellan koderna

(Thagaard, 2013, ss. 158-160).
Viéra analyssteg:
Steg 1

Vi startade med att ldsa materialet utifrdn enskilda individer och s6kte monster 1 intervjuerna.
Vi kunde se att de var positiva till Goequal, vi hittade monster hos de enskilda individerna

och kopplade det till deras syn pa jamstélldhet.
Steg 2

Darefter sorterade vi materialet manuellt med utgangspunkt i intervjuguiden och fragorna. Vi
markte dock att det blev for brett och for styrt da vi anvénde pa forhand definierade

kategorier. Detta underldttade att se samtliga svar pd varje enskild fraga.
Steg 3

Vi liste texterna pa nytt och provade istéllet att soka nya kategorier med hjilp av det digitala
verktyget Nvivo 12 Pro. Denna ging sorterade vi pd teman vi fann i materialet. Det blev da
teman jamstélldhet, ledarskap och digitala verktyg. Denna kategorisering hjdlpte oss att fa en

oversikt och vi kunde skriva de forsta texterna om empirin och vad vi sdg i materialet.

Steg 4
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Utifran de tre temana sa skapade vi underkategorier inom varje tema. Det gav oss en battre

overblick och gjorde det lattare att hitta kopplingar till vara problemstéllningar.
Steg 5

Utifran detta sag vi att vi behovde korrigera problemstillningen och underfragorna. Vi tog

bort ordet “ledare” i problemstéllningen och flyttade det till en av underfragorna istillet.
Steg 6

Materialet sorterades pa nytt darefter utifran forskningsfrdgorna och darefter dndrade vi

forskningsfragorna utifrdn fynden.
Steg 7

Utifran det valde vi teori som vi anvinder oss av i analyserna. Néagra teorier forkastades. Kvar

blev domesticering, fordndringsledarskap och jamstalldhet.
Steg 8
For att fa en béttre struktur dndrade vi ordningen pa forskningsfragorna.

Det digitala verktyget Nvivo 12 Pro hjélpte oss att skapa struktur 1 materialet. Det blev
lattoverskadligare och enkelt att omarbeta kategorierna. Trots det ser vi det som en risk att vi
kanske inte lyckats fdnga allt det viktiga, d4 arbetet bestar av stindiga val och tolkningar

utifran var forstaelse och agenda.

Texten har dekontextualiserats och skilts ut frén sitt ursprungliga ssmmanhang. Genom vér
tolkning rekontextualiserar vi texten och knyter relevanta teorier till den (Thagaard, 2013, s.
167). Pa det sittet har vi tagit tillvara den induktiva infallsvinkeln och beslutet om vilka
teorier som ska anvindas har fallit pa plats allteftersom processen har f6rlopt. Genom

kategoriseringen blev fynden tydligare och gjorde valen av teori enklare. P4 vilket sitt...

I tilldgg till intervjuerna har vi anvént oss av dokumentstudie for att inte bara anvdnda oss av
intervjun. Det dr en sé kallad metodtriangulering, ndgot som troligen kommer att styrka
svaren och ge dkad trovirdighet (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 232). I det
konstruktivistiska perspektivet finns ett pragmatiskt och 19st kriterium om att valen av
dokument och texter “som alltid vil kaste lys pa problemstillingen pa en sadan mate, at
avsluttende analyse genererer ny, overbevisende og intressant viten” (Justesen & Mik-Meyer,

2017, s. 133). Organisationen har antagit en jamstélldhetsstrategi som “utgangspunkt for ett

41



langsiktigt och strategiskt arbete med jdmstélldhet inom organisationen”. Den visar varfor det
ar viktigt for organisation att arbeta med frdgan, malen de har samt hur den ska f6ljas upp
(LRF, Jamstidlldhetsstrategi, 2017). Vi har anvint den for att belysa intervjusvaren
tillsammans med tva andra strategidokument som organisationen har for att uppna vision
2030. Vi har genomfort en dokumentanalys av enkdten som genomforts vid start och efter sex
manader med anvdndarna samt av "LRF':s jamstdlldhetsstrategi” samt “Vigen mot visionen”
samt “'Strategi for medlemsutveckling”’. Enkéten ar framtagen av foretaget Goequal och vi
kan inte se att den har en vetenskaplig grund utan dr formulerad utifrain GOEQUAL:s behov.
Vi anvinder den dndé for att det ger en bild av vad anvéndarna har tyckt om jamstélldhet
innan och efter ett antal ménaders anviandande samt hur de upplevt verktyget och se hur det

stimmer med véra fynd.

Uppsatsen har dven ldsts och kommenterats av GOEQUALSs andra dgare. Kommentarer har
aven chefen for regionerna samt nationellt ansvarig for Jamstilldhetsakademin fatt maojlighet

att avge.

4.3. Vira olika roller - kritisk till eget arbete

Vi har inte startat som ett blankt papper och gjort undersokningen helt utan egna
uppfattningar. Vara roller som skrivande uppsatsstudenter och fragorna samt kontexten
kommer att prigla resultatet (Justesen & Mik-Meyer, 2017, s. 30). Intervjuguider med 6ppna
fragor leder dnda i en riktning utifran vér forforstaelse och gor att vi inte far veta om det vi
inte frdgar om (Johannessen, Tufte, & Christoffersen, 2016, s. 25). Vi har reflekterat over
kontexten for insamling och relationen till intervjupersonerna. Eklund, som skriver detta
arbete, dr grundare och dgare till Goequal samt kidnner tvé av intervjupersonerna sedan
tidigare och dérfor behdver vi vara sirskilt uppmarksamma och kritiska. Vi har forsokt vara
reflekterande 6ver kontexten och dver vad intervjupersonerna svarat (Thagaard, 2013, s. 203).
Det gjorde vi bland annat vid starten av intervjun, dér vi betonade detta med Eklunds dubbla
roller. Vi tydliggjorde for intervjupersonerna att Eklund genomfoérde intervjuerna i forsta hand
som masterstudent och vi Oppnade upp for att de var vilkomna med kritik och inte behovde
kdnna ett ansvar for d4garen av verktyget. For att inte bli begransade av ett “myrperspektiv”,
nedifran och nérsynt dir vi star ndr en av oss ar for nira det som ska undersokas. Darfor har vi
forsokt att inta rollen som djdvulens advokat och systematiskt leta efter data som strider mot
vara fordomar. Det har lett till ménga diskussioner dér vi reflekterar var och en och
tillsammans over véra fynd. Hér kan vi se att vara tva olika ingéngar 1 arbetet dr till fordel d&

de kan balansera upp varandra (Nyeng & Wennes, 2006).
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Ett vanligt problem med intervjuer ar att personer svarar utifrén vad de tror att intervjuare vill

hora istéllet for vad de egentligen tycker.

Innan arbetet pabdrjades skrev Eklund och reflekterade dver vilket resultat hon trodde vi
skulle finna och vilka farhdgor hon hade for arbetet, bland annat nimnde hon risken for att
intervjupersonerna inte kinde sig fria att sdga vad de onskade. Likasé sdg hon farhagor med
att hon kunde bli for utviarderande av verktyget och for lite forskande. Lilleler har sett som sin
uppgift rakt igenom hela arbetet att ifragasdtta, att vara djavulens advokat (Nyeng & Wennes,
2006; Vetenskapsradet, 2017).

Relationen till jamstédlldhetsfragan skiljer sig ocksé mellan studenterna. Eklund har arbetat
lange med jamstélldhetsfragan och har kunskap, intresse och engagemang i fragan. Lilleler
har haft mindre medvetenhet och engagemang i fragan. Detta har gjort att vi har haft olika
ingdngar 1 arbetet. Lilleler har haft ett mer kritiskt och ifragasittande forhallningssétt och
Eklund har en storre kunskap om dmnet samt ett mer drivande forhdllningssatt. For att soka
egen kunskap och oka forstéelsen for fragan 1 kontexten Sverige deltog Lilleler pa Forum
Jamstdlldhet i Karlstad, dar Eklund var en av foreldsarna. Vi ser att deltagandet kan ha fort
oss ndrmare varandra. Lilleler upplevde att konferensen gav en annan bild av jamstélldhet 1
svenskt arbetsliv &n den han hade tidigare. Eklund hade givit en annan bild av fragan, eller att
han uppfattade det sd. Allt detta tillsammans med vara reflektioner kan vara en styrka och

bidrar till att 6ka reliabiliteten 1 uppsatsen.

Vi intervjuade sex kvinnor och en man. Vi dr en kvinna och en man som intervjuar dem.
Betydelsen av kon under insamlingen av data kan knytas till hur kvinnor och mén positionera
sig i forhallande till varandra (Thagaard, 2013, s. 206). Genussystemet 0ver/underordning
Hirdman, manlig norm, relationen ar fordnderlig. Det finns en risk att enbart fokusera pa
antalet kvinnor och mén, och att utjaimna konsbalansen. Da missar vi hur genus gors i
vardagen och de villkoren blir inte utmanade. Det finns risk att maktobalansen bestr.

(Amundsdotter, 2010, s. 19; Wahl, o.a., 2008).

Under hela perioden har d&ven Eklund fortsatt sitt arbete med att utveckla och erbjuda
verktyget Goequal till ytterligare kunder. Larandet fran intervjuerna har gjort att i motet med
nya kunder sa har Eklund ett stérre fokus pa vad kunden vill nd med verktyget. Vidare s&
pagar utveckling av verktyget for att inkludera 6vriga diskrimineringsgrunder och dér
anviands ett tydligare brukarfokus och brukare och kommande brukar bjuds in for att delta 1

utvecklingsprocessen.
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En annan utmaning som vi ndmnt tidigare ar spraket, vi har varit tvasprakiga i gruppen.
Intervjuerna skedde péd svenska. Undervisningen och litteraturen har skett pa norska och
delvis pa engelska. Spréaket kan ha forsvarat tolkningarna av intervjuerna, samtidigt som det
kan ha varit en fordel, d ord som om det hade skett pa ett gemensamt sprak kanske tagits for
sjdlvklara och inte forklarats. Manga har de diskussionerna varit om olika ords betydelser pa

svenska och norska, dven engelska d4 mycket av litteraturen &r pa engelska.

Fordelen med att det dr grundaren som deltar 1 undersdkningen ger ett gott underlag for
forstaelsen av fenomenet som studeras. Pa den andra sidan kan nackdelen med en san
anknytning gor att en overser som dr olikt fran egna erfarenheter och att studenten blir mindre
Oppen for nyanser 1 de situationer som studeras. Nér det giller att vara utomstaende, som den
andra studenten dr, kan utmaningen bli att forsta situationen for den dr frimmande (Thagaard,

2013, s. 206 och 207).

Underlaget for tolkningen kan bli olika beroende pd om forskaren &r innanfor eller utanfor
miljon. Det kan bli en utmaning for validiteten, men eftersom vi fyller bida rollerna;
tillhorigheten och utomstiende, s& hoppas vi att denna balanseras och att vi kan nyansera och
stryka bdde med reflektion och validitet. Validitet handlar om huruvida undersékningens fynd
faktiskt belyser forskningsfragan huruvida vi méter det vi ska méta (Justesen & Mik-Meyer,
2017, ss. 41-42). Dérfor har det varit viktigt for oss att presenterar vér utgdngspunkt sé att

lasaren kan vérdera tolkningarna utifran den bakgrunden.

Det kan vara svart att generalisera fran en kvalitativ undersokning eftersom vi har intervjuat
relativt fa personer och de har anvint ett specifikt verktyg, vilket gor att det kanske inte ar
representativt for storre populationer. Men en kan likavil fraga sig om en kan generalisera till
andra enheter och en kan fraga sig om det en finner i caset kan generaliseras till andra case
(Jacobsen, 2015, ss. 237-238). Eftersom vért case ir sd specifikt overlater vi det till l4saren
om en generalisering dr mojlig. Men vi hoppas att vi genom att ha knutit véra fynd till
existerande teorier, genom véra diskussioner, analyser och konklusioner och att vir 6ppenhet
och transparens 1 framstéllningen och i processen kan vara med och bidra till att 1dsaren finner

ett overforingsvérde.

Uppsatsen tas fram som ett samarbete mellan oss och personerna i faltet s da blir fragan om
replikerbarheten inte &r relevant for var uppsats. Vi maste darfor argumentera for reliabilitet,
forskningens tillforlitlighet, genom att redogora for hur datan har utvecklas i vér process.

Denna argumentation méste overbevisa de kritiska ldsarna om kvaliteten 1 vart arbete och
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dérmed ocksé vérdet av resultatet (Thagaard, 2013, ss. 193, 202). Det gor vi genom att gora
forskningsprocessen transparent som Silverman (2011:360 i Thagaard, 2013, s. 202-203)
argumenterar for. Oppenhetskriteriet/genomskinlighetskriteriet innebdr att i texten framgar
vilka val som &r tagna i processen och varfor dessa val ar tagna (Justesen & Mik-Meyer,
2017, s. 39). Vi har darfor forsokt att ge en detaljerad beskrivning av vér forskningsstrategi,
vara analysmetoder samt vara argument varfor de aktuella valen dr tagna. Vi har ocksa
beskrivit vart teoretiska perspektiv, som representera grunden i vara tolkningar (Thagaard,
2013, s. 202 och 203). Dessutom hoppas vi att bade vetenskaplig och teoretisk utgangspunkt,
forskningsprocessen och konklusioner, blir transparenta och att 14saren kan f6lja hela
processen. Att vi har varit tva forskare i arbetet kan ocksa vara en del i att styrka projektets
reliabilitet samt att vi anvant oss av var handledare. Vi har dven fétt andra kritiska inspel
genom att aterkoppla till intervjupersonerna samt den andra dgaren och det har gjort oss
rustade till att genomfora en kritisk utvérdering av hur vi genomfort projektet (Thagaard,

2013, s. 203).

4.4. Etiska avvigningar och dilemman

Som forskare har vi en plikt att tdinka igenom hur forskningen péverkar de som det ska forskas
pa. Undersokningarna kan ha konsekvenser bade for de som undersoks och for samhaéllet. Det
kan leda till etiska dilemman och det &r darfor viktigt med etiska dverviaganden. Under hela

arbetet behover vi virdera de val vi gor utifran etiska principer (Jacobsen, 2015, s. 45).

Det finns principer for etisk korrekt forskningspraxis. Den forsta dr samtycke och dérfor
startade vi med att 4 deltagarnas samtycke, dels genom att friga chefen men ocksa i samband
med intervjun da vi fragade var och en om deras samtycke i samband med att vi informerade
vad det innebar att delta. De fick dven informationen att de om de 6nskade kunde avbryta sitt
deltagande (Thagaard, 2013, s. 26). Detta for att sdkra respekten for att den enskilda ska rada
over sitt eget liv och hur hen kan kontrollera upplysningar om sig sjélv som delas med andra.
I borjan pa vér studie visste vi inte vilken information vi kommer att anvinda, inte heller vet
vi hur data kommer att tolkas och analyseras, det behover intervjupersonerna forsta 1
samtyckesprocessen (Thagaard, 2013, s. 27). Det var en utmaning eftersom vi har bade en
konstruktivistisk och kvalitativ metod att informera tillrdckligt. For detaljerad information kan
paverka deltagarnas beteende och kan bjuda pd utmaningar i kvalitativa unders6kningar som
paverkar deltagarna och till slut forskningsresultatet. En annan grundprincip &r kravet pa
konfidentialitet. Det har inneburit att vi anonymiserar personerna i uppsatsen (Thagaard,

2013, s. 28). Metodiskt sett har vi forsokt att presentera intervjupersonerna som de framtrader,
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men etiskt har vi forsokt skydda deras identitet. Vi har under transkriberingen anvént
kodnumrering for att ta hansyn till detta. Sedan vi undersoker en miljé som &r relativt liten
kan det dock bli ett problem. Men har visat sa stor aktsamhet som mojligt. Efter
transkribering har vi raderat alla transkriberingar for att ta hdnsyn till mgjligheten att

ateranvinda datan (Thagaard, 2013, s. 29 och 30).

En tredje princip r att forskaren har ett ansvar att de som deltar 1 forskningen inte tar skada
av att vara med i projektet, och darfor ansvarar forskaren for att skydda deltagarnas identitet
genom hela arbetet (Thagaard, 2013, s. 30 och 31). Det har lett till att vi har anonymiserat

intervjupersonerna i uppsatsen.

Nir vi tolkat och analyserat datan har vi forsokt tolka den och gora intervjupersonerna
rittvisa. Deras erfarenheter sétts in i ett annat sammanhang &n det som é&r kédnt for dem. Det
kan gora tolkningen frimmande och provocerande for intervjupersonerna. Det kan gora att vi
far en etisk problemstéllning knuten till deltagarnas upplevelse och forskarnas forstéelse. Det
har vi 16st genom att tydligt markera vart perspektiv och intervjupersonernas (Thagaard, 2013,
s. 215). Om vi varit osékra om vi tolkat rétt har vi fragat intervjupersonerna for att forsikra

oss att vi forstatt dem réatt.

I Norge ér det krav pa att alla empiriska undersdkningar som innebar behandling av
personupplysningar, ska anmalas till Datatilsynet. Det behdvs dock inte om anonymisering av
intervjupersonerna sker fran datainsamling, via analys till rapport. Personerna och
organisationerna vi studerar finns i Sverige. I Sverige dr det Etikprovningsndmnden som
ansvarar for etikprovning av forskning som avser minniskor. Nimnden f6ljer bland annat lag
2003:460 (Riksdagen, Lag 2003:460 om etikprévning av forskning, 2018) som syftar till att
vid forskning skydda den enskilda mé@nniskan och ménniskovirdet. Lagen reglerar
etikprovning av forskning som avser manniskor samt samtycke vid forskningen. I paragraf 2
beskrivs att det inte behdvs goras en provning nér det giller “arbete som utférs inom ramen
for hégskoleutbildning pda grundnivd eller pa avancerad niva.” De fortydligar dven detta pa
sin hemsida “Studentarbeten pd grund- eller avancerad nivd (kandidat- eller magisterniva)
omfattas inte av lagen(SFS 2003:460 2 §)” (Etikprovningsndmnderna, 2018) darfor har vi
inte ansokt om att etikprovning. Dessutom anvénder vi inte namn pa personerna i uppsatsen
vilket gor att dessa blir svarare att identifiera. Vi har valt att inte skriva ut LRF och Goequal.
LRF for att det &r svart att anonymisera organisationen da de dr en speciell organisation som

ar latt att kidnna igen trots anonymisering da det inte finns nigra konkurrerande organisationer
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1 branschen och vi har dessutom fétt ett samtycke att anviinda dem. Goequal ar inte heller

anonymiserad dé det dr det enda digitala verktyget pd marknaden med detta innehall.

Nar det géller att forvaring av personuppgifterna kopplat till uppsatsen géller 1 Sverige
personuppgiftslagen (PUL), SFS 1998:204, (Riksdagen, 2018). Lagen syftar till att skydda att
minniskors personliga integritet krinks genom behandling av personuppgifter. Vi har f6ljt det
genom att inte samla in mer dn nédvandigt material om intervjupersonerna. De uppgifter vi
har om individerna dr deras namn, yrke, alder, telefonnummer (till ett fatal) samt
organisationen de arbetar for. Vi har spelat in intervjuerna pa vara mobiler, fort Gver till vara
datorer. Intervjuerna transkriberades i verktyget otranscribe.com som inte spar i molnet utan
endast pd den lokala enheten. Nér det transkriberades anvédnde vi inte namnen sa
transkribering kan inte kopplas till en specifik person. Uppgifterna raderas nér vér uppsats
godkénts. I uppsatsen har vi avidentifierat personerna. I Sverige finns dven arkivlagen om hur
materialet forvaras, dock géller lagen enbart myndigheter och vissa andra organs arkiv samt

arkivmyndigheterna, lag SFS 1990:782 (Riksdagen, 2018).

Den 25 maj 2018 intrddde dataskyddsforordningen (GDPR) i alla EU:s medlemslénder och
da ersattes de nationella lagarna. Syftet dr ett skydd for individen av den personliga
integriteten. Den péverkar hur vi behandlar personuppgifterna men for oss dr det ingen
skillnad jamfor med PUL. Vi har inga kénsliga uppgifter om vara uppgiftslamnare. Kénsliga
uppgifter exemplifieras med; hélsa, etniskt ursprung, religids tro eller politisk uppfattning

(Datainspektionen, 2018)

Forskningsetiska fragor behover stillas for att skydda individerna. Ny kunskap &r viktig men
inte till vilket pris som helst. “En etik kan vi inte ha utan att vara medvetna om den. En etik
kan vi inte heller ha utan att ha reflekterat” (Vetenskapsradet, 2017, s. 12). En sorts normer
som formulerats i ord, som vi foljer och far vigledning av. Kodexarna ér riktlinjer for
forskaren genom hela forskningsprocessen, inte bara genomforandefasen utan fran innan till

efter genomforandet.

For oss dr det viktigt att vara transparent da dgaren dr med och forskar, att fokus &r pa att

bidra med ny kunskap och inte utvirdera verktyget.
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5. Varfor jamstalldhet ir en viktig fraga for LRF

LREF slér fast i stadgar och vision att jamstélldhet &r en viktig fraga for att uppna visionen om
tillvaxt i hela landet. I intervjuerna finner vi exempel pa vilka fradgor som skulle vinna pa ett
jamstilldhetsperspektiv. Det dr fragor som handlar om omfordelning av makt och resurser,
rekrytering, bemotande och kompetens. Vi har plockat ut ndgra exempel fran intervjuerna
som vi anser visar varfor jamstéilldheten &r viktigt for LRF i den interna och externa
verksamheten. Det forsta exemplet handlar om en ojdmn fordelning av dgande och

ekonomiska resurser.

”Ndr vdra radgivare och LRF konsulter inte har kunskap om hur man hanterar en kvinna som
dr i skilsmdssa. De viljer att ge rad som hjdlper mannen, vilket faktiskt sker idag. Och att det

sker gor att mannen far foretrdde till dgandet och till pengarna...”

Citatet visar pé ett ojamstéllt bemotande, som leder till en ojdmstilld fordelning av resurser.
Intervjupersonen menar att den ldngtgaende konsekvensen av denna ojamstilldhet blir att
kvinnorna inte ses som foretager, inte rdknas som lika viktiga pa landsbygden. Hen menar
vidare att det skapar utflyttning d& kvinnorna inte kénner sig vilkomna. Det innebér dven att

farre kvinnor dr med och fattar beslut om resursfordelning och liknande pé landsbygden.

Andra exempel som ndmns &r att det ar viktigt att se pa kvinnors foretagande med samma
O0gon som mins foretagande. Och att genom bendmna kvinnors foretagande som «kvinnligt
foretagande» skapas en sidoordning och gor att det ses som ndgot annat och med ldgre status

dn mins foretagande.

Internt ger de exempel pé representation och maktfordelning. Det kan handla om vad som

premieras och taltider. Citatet visar fram en norm for vad som beldnas 1 organisationen

“Representation dr vdl liksom det mest konkreta vi kan se pa, men sen dr det ju sd att om
vilka forutsdttningar som ges, vilken position hamnar man pa, vilka dolda struktur finns. Vi
kan se hur man ges taltid, vad premieras vilka egenskaper, hur rekryteras man och vilka
rekryteras i vilka yrken. Det stdlls vidare fragor till beloningssystemet ndistan ocksa. Och
efterdyningar av hosten, vilka far horas och hur virderas. Hur virderas kritik ocksa dr en
viktig fraga som jag tror dr ganska viktig, framst kritik. Jag tror att det kan vara manga
faktorer samtidigt men jag tror att det kan vara en del utan det. Diskursen 6verlag,

)

manligt/kvinnligt, hur tas den pd allvar och vad ser man att den innehdller lite grann...’
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Jamstdlldhet kan ocksa betraktas som en hygienfaktor inom personalpolitiken och de ndmner

de som nagot de ar hyfsade pa.

“Vi skulle fd skifte i verksamhet och normer, tinker jag. Hygienfaktor personalpolitik och det
gor vi hyfsat, sen det finns alltid trakasseri och det kan finnas loneskillnader men ddr gors det
nagot arbete. Det handlar mer om var verksamhet ut mot vdara medlemmar, dem som vi moter.
Ddr skulle vi kunna fa skift i hur vi beméter vara medlemmar, vad gor vi for verksamhet, hur

pratar vi om vad har status, vad dr viktigt i organisationen.

Det ndmns ockséd som en hygienfaktor att porrtidningarna &r borttagna fran skogshuggarkojan.
Samtidigt om vi ser pd beréttelserna i «#metoo i det gréna ndringslivety
(Jamstalldhetsakademi, 2018) sé ser vi att de grona néringarna inte heller har lyckats rensa
branschen fran sexuella trakasserier och dvergrepp. En rapport fylld med beréttelser om
sexuella trakasserier och dvergrepp i de olika branscherna. Hir &r ett exempel pé en

berittelse:

«Min arbetsgivare gor sig ofta drende in i omklddningsrummet ndr jag byter om. Forst trodde
jag det vara rena tillfilligheter men det dr det inte. Jag har sagt ifran men han bara skrattar.
Nu kldr jag om hemma istdllet. Min bil luktar gris men det dr de virt.»

(Jamstélldhetsakademi, 2018, s. 9)

Det skulle paverka medlemsrekryteringen och bilden av de grona niringarna visar féljande

citat:

Jag tror att det skulle bli att fler medlemmar skulle kinna sig vilkomna i LRF. Bade de
befintliga medlemmarna skulle kinna att LRF gor grejer for mig, men dven att vi skulle kunna
rekryterar andra medlemmar som skulle kinna att LRF dr en organisation for mig. Dd dr det
framforallt kvinnor, men dven andra. Vi har ju idag en bild att LRF bara dr till for
produktionsjordbruket, alltsd grisbonder, mjolkbonder liksom. Vi vill ju ocksd vara till for
skogsdigare, det dr ju 6ver 300 000 i Sverige, men ddr dr det ganska fa som dr med. De
kénner sig inte riktigt hemma i LRF, de tror inte riktigt att vi dr en verksamhet for dem. Fast
vi jobbar for deras fragor. Men man ser inte riktigt det, for man har en bild av LRF att det dr

en en typ av organisation for en viss typ av mdnniskor.”

De ndmner ocksa en organisation som dr mer attraktiv, med aktiviteter som mer attraktiva for
medlemmarna. Ett antal intervjupersonerna nimner demokratiperspektivet som nigot som blir

battre om nir de arbetar med jamstalldhet. De ser att det skulle leda till en organisation som é&r
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bittre pa att inkludera och fé fler medlemmar att kiinna sig vilkomna. En intervjuperson
menar att det skulle bli ett skifte i normer och verksamhet. Verksamheten skulle bli intressant
for en storre grupp medlemmar. En intervjuperson menar att jamstélldhet som hygienfaktor
ndr det giller personalpolitiken &r de ganska bra pa dven om det finns arbete som aterstar. En
annan menar att medarbetarna blir mer anstéllningsbara med kontinuerlig
kompetensutveckling och trygga medarbetare som kan verka pa en arbetsmarknad utanfor

LRF. Och om de inte arbetar med fragan s& menar en intervjuperson

“Jag tinker att rent krasst om man tittar pd fragor som rekrytering och fortroendevalda eller
rekrytering och medlemmar sd tappar vi ju enormt mycket om vi bara fokuserar pa manliga

‘

medlemmar eller manliga potentiella medlemmar.*

I intervjupersonernas argumentering for jimstélldhet i LRF finns forutom vi tidigare nimnt

aven kompetensperspektivet:

“Det dr ju alltsd framforallt breddning av kompetensen, vi missar ju halva medlemskdrens
dsikter, om vi likstdller, huvudmedlemmen i familjen som for allas talan, och har samlad
kompetensen for huvudmedlemskapet. Vi registrerar huvudmedlem och sa dr man
familjemedlemmar under. Oftast dr mannen som dr huvudmedlem och sen kommer barn och
fru som familjemedlemmar. Da dr det oftast huvudmedlemmen man vinder sig till, som bjuds
in och den ges en plats, en arena. Da blir det att vi tappar dels kontakten med i det hdr fallet
de kvinnliga medlemmarna och deras synsdtt. Och det blir ocksad att om man dr foretagare
ocksd och kvinnorna dr inte foretagare utan att de dr sddana som har det som en
fritidssysselsdttning ndstan. Och da fdr vi ju en skev bild av vara medlemmar, vi kan inte

’

vidta rdtt dtgdrder sd for deras intressen kommer inte fram.’

Citatet visar samtidigt att deras normer idag med att registrera en person som huvudmedlem,
oftast mannen 1 familjen gor att de missar de 6vriga och de erbjuds inte heller samma service
och tjénster, rdknas inte 1 statistiken pa samma sitt. Systemet med familjemedlemmar gor att
detta citat kan ifragasittas — far de verkligen samma chans? Réiknas de 1 statistiken pd samma
satt? Far de inbjudningar till mdten 1 lika stor utstrickning? Detta visar att i system finns
ojamstélldhet inbyggt. Det finns en norm om vem som dr LRF medlemmen och det gor att

behoven 1 storre utstrackning utgér frén den personen.

“Eftersom vi dr en demokratisk organisation, sd far alla medlemmar mdéjlighet att pdaverka.

’

Oavsett vad man har for kon.’
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Har kommer ytterligare exempel pa hur normen styr i organisationen och det finns dolda
strukturer som paverkar makt och inflytande samt resursfordelning men ocksé vérderingar om

vad som har status och inte.

“Det nationella det handlar vildigt mycket om vdrderingar, ddr pratar vi lite mer om dolda
strukturer dn pd nationell niva sitter det en kvinna pd kvinna pd stolen, pa ordférandestolen
sd har man gjort sitt lite grann och det dr ju att man har kommit olika langt, och ddr ser man
att LRFs kvinnliga ledare tar ofta en skarp position i internationella sammanhang och att det
uppskattas i ledarskapet ocksa och att LRF faktiskt visar upp det och stdller ganska harda
krav i diskussioner kring jamstdlldhet i allmdnhet och att leva upp till att leverera ee pd de

punkterna sd att sdga.”

Ovan har vi redovisat intervjuerna, vi valde ocksa att géra dokumentstudie for att fordjupa oss
1 LRF:s jamstélldhetsarbete och undersdka om vi far samma bild i dokumenten som 1
intervjuerna. Vi har dven tillgéng till en enkét som Goequal genomfort vid starten av arbetet 1
LRF och efter ett antal manader. Den anvénder vi for att se om vi far en bekréftelse av

resultatet i intervjuerna eller om vi far en annan bild.

Vi kan se att genussystemet (Hirdman 1990) genomsyrar fler exempel, till exempel

familjemedlemskapet dir mannen &r normen och 6vriga 1 familjen blir 1 princip osynliga.

“Effekten av genussystemet blir att kvinnor och mdn forvintas vara pa olika stdllen, géra
olika saker och tilldelas olika egenskaper. Ett jamstdlldhetsarbete kan bli en forstdirkning av
det ordnandet snarare dn en utmaning av ordningen.” (Hirdman, 1990, i Amundsdotter,

2010, s 29)

5.1. LRF:s strategidokument — en dokumentstudie
Vi valde att borja med LRF:s jamstilldhetsstrategi. Dokumentet dr antaget av LRF:s
forbundsstyrelse, den hogsta beslutande enheten mellan stimmorna. Strategin syftar till ett

langsiktigt och strategiskt arbete med jaimstélldhet.

Under dndamaélet i stadgarna stér skrivet: “Jdmstdlldhet ska genomsyra hela organisationen
och hela var verksamhet.” Det anvénds 1 strategin och betecknas som det dvergripande mélet

for jamstalldhet. Det konkretiserat sedan i jimstélldhetsstrategin i tre delmal:

1. “Andelen kvinnor och mdn som deltar i verksamhet ordnad av organisationen ska

motsvara andelen kvinnor och mdn som dr medlemmar
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2. Andelen kvinnor och mdn som dr fortroendevalda ska motsvara andelen kvinnor och
mdn som dr medlemmar.

3. Alla policyer, planer och strategier som tas fram ska ha ett jamstdlldhetsperspektiv.”
(LRF, 2017)

Strategin tydliggor att mélen 1 strategin ska f6ljas upp och rapporteras varje ar till
riksforbundsstyrelsen och innehaller definitioner, argument samt fortydliganden av mélen. De

anvénder sig av foljande definition pa jimstélldhet

“Jamstdlldhet innebdr att kvinnor och mdn har samma makt att forma samhdllet och sina
egna liv. Det forutsdtter samma maojligheter, rdttigheter och skyldigheter for kvinnor och mdn

1

pd livets alla omraden.’

Det dr motsvarande definition som de nationella jaimstilldhetspolitiska mélen

(Regeringskansliet, 2018).

Vidare sd argumenteras det 1 strategin varfor det dr viktigt for LRF att arbeta med
jamstélldhet. De menar att det dr en viktig strategisk fraga for att kunna forverkliga LRF
vision om tillvéixt, lonsamhet och attraktionskraft inom det grona néringslivet samt for att
skapa mesta mojliga medlemsnytta. For att det ska lyckas framgar att badde verksamheten och
organisationen behdver vara jamstilld. LRF:s andra delmél om makt och representation
synliggor att om kvinnors respektive mins intressen och engagemang ska tas tillvara sa
behover kvinnor och mén ha samma mojligheter till formellt och informellt inflytande 1
organisationen. Representationen argumenteras utifran fyra perspektiv; demokrati, intresse,
resurs samt modernisering. For LRF innebér det att for att inte forsvaga demokratin &r det
viktigt med representation. Det andra perspektivet handlar om att nir kvinnor &r franvarande
finns en risk att frdgor som paverkar kvinnor gloms bort. Det tredje perspektivet gor att
organisationen behdver ta tillvara allas kompetens och erfarenheter. Det fjdrde argumentet om
modernitet handlar om behovet av innovation, férnyelse och féryngring i branschen och
organisationen och da menar de att en jamstélld organisation &r ett av tecknen pad modernitet.
Samma trend kan ses hos till exempel Vinnova, Sveriges Innovationsmyndighet, och ESF,
Europeiska Socialfonden, som for att bevilja bidrag stiller krav pd bland annat jamstélldhet.
Som H66k (2001 1 Amundsdotter) formulerar det sd dr det viktigt hur en talar om jaimstélldhet
och vem som sdger det. Nér det giller vem som séger det sd ar det beslutet fattat pa hogsta

niva i LRF, 1 stadgarna av forbundsstimman och strategin av forbundsstyrelsen, hogsta
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beslutande organ mellan stimmorna. Om vi ser pa argumenten for jamstélldhet sa inte

omfordelning av makt det tydligaste argumentet utan mélen fokuserar pa bemotande.

Organisationen kopplar jamstilldhetsarbetet till sin vision om att tillvéxt, lonsamhet och
attraktionskraft. Det finns forankrat i stadgarna som ar de hogst beslutade styrdokumentet for

organisationen.

Nir det giller delmal tva om representation sa &r nuldget enligt tabellen. Vi kan se att de inte
speglar fordelningen hos LRF:s medlemmar som &r 40 procent kvinnor och 60 procent mén.
Min ar tydligt 6verrepresenterade 1 samtliga beslutspositioner forutom regionstyrelser dér det
motsvarar fordelningen av kvinnor och man som medlemmar. LRF:s mél som antogs 2004 att
det ska vara minst 35 procent kvinnor i styrelser och beslutande grupper &r dnnu inte uppnatt.

Forbundsstyrelsens siffror saknas i tabellen.

Tabell 2. Andel kvinnor respektive miin i LRF:s beslutande organ, procent, ar 2016
Styrelse Kvinnor Miin Ordforande Kvinnor Miin
Lokalavdelningar 20 80 Lokalavdelningar 18 92
Kommungrupper 21 79 Kommungrupper 22 78
Regionstyrelser 42 58 Regionstyrelser 31 69
Forbundsstyrelsen

Medlemmar 40 60

Valberedning

Lokalavdelning 14 86

Kommungrupp 10 90

Regionstyrelse 27 63

Forbundsstyrelse

Tabell 2. Fordelningen over andel kvinnor respektive mdn i olika beslutande forsamlingar i LRF, 2016.

Dokumentet har antagits av forbundsstyrelsen, som ar organisationens hogsta beslutande niva
mellan stimmorna, och det kan verka som att frdgan &r prioriterad i organisationen. Men om

vi tittar andra styrande dokument sa ser vi att detta dr vid sidan av dokument. Tva andra
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styrande dokument for organisationen &r Vdgen mot visionen. Dar nimns jamstélldhet med ett
citat fran stadgarna, i 6vrigt kommenteras inte ndgot om jamstélldhet, eller relationen mellan
kvinnor och mén. Trots att det i dokumentet pekas ut de fragor som ér strategiskt viktiga for
organisationen, till exempel skogen och skogsdgarna. Dar i dagsldaget 38 procent av
skogsdgarna ér kvinnor, men det nimns inte med ett ord. Det finns dven ett annat dokument
”Strategi for medlemsutveckling 2030 (LRF, 2018). Dér finns inte ett enda ord om
jamstilldhet eller kvinnor respektive mén. Dar namns till exempel att det finns 8 000
fortroendevalda och om vi dé& jamfor med strategin for jamstilldhet sa ska ”Andelen kvinnor
och mdn som dr fortroendevalda ska motsvara andelen kvinnor och mdn som dr medlemmar”
(LRF, Jamstilldhetsstrategi, 2017). Det gér inte att folja en koppling mellan ”Vigen mot
visionen” och "Jdamstdlldhetsstrategin” (LRF, 2017) 1 dokumenten. Det gér att tolka som att
jamstilldhetsarbetet ér ett sidoordnat arbete i LRF (Astrom, 1998).

5.2. Brukarnas kommentarer — Goequal:s egen enkiit — en dokumentstudie
Goequal har sjélva tagit fram en enkét som de anvénder vid starten och efter en viss tid 1
verktyget. Vi har fétt tillgang till den som anvénts for LRF och foljande avsnitt grundar sig pa

den.

“En storre medvetenhet om jamstdlldhet och dess fragor och hur man pa ett enkelt sdtt kan

vdva in det i ens dagliga arbete.”
“Ett mer systematiskt och integrerat jamstdlldhetsarbete”

Goequal genomforde en enkit vid starten av utbildningsdagen i Organisationen, alltsi innan
anvindandet. Svaren visar att i stort sett upplever de flesta vad de ska uppna i
jamstélldhetsarbetet, de svarar 3,9 pa en sexgradig skala. Efter anvindandet har siffran stigit
till 4 sd ingen storre forandring men en liten forbadttring. Det kan tolkas som att det finns en
medvetenhet hos intervjupersonerna om att jimstalldhet ar viktigt och att de har arbetat en
langre tid med fragan i1 organisationen. P4 fragan om de vet vad de ska gora si ér det dven dér
3.9 pa en sexgradig skala. Efter anvindandet har siffran dven hér stigit till 4 sd ingen storre
fordndring. S& dven hir har de en medvetenhet om vad som é&r viktigt att gora for att uppna

jamstilldhet.

Det ér endast ett fa antal respondenter pa enkédterna, dock &r det samtliga brukare. Men varje
individ fér en stor paverkan pd resultatet. Om vi tittar pd monstret i samtliga fragor sa ar
tendensen att det finns en 0kad forstaelse for arbetet och att det vet tydligare nu vad de ska

gora efter anvindandet. Den storsta fordndringen vid anvéndandet av verktyget ar att
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intervjupersonerna nu har metoder och verktyg att arbeta med frdgan. Dir svarar samtliga ja,

tidigare var den siffran endast tva personer som svarade ja pa den.

Det bekréftas dven i slutenkétens fragor om vad de har lart sig:

Fétt flera olika verktyg, bland annat metoder for att hantera harskartekniker.

Nya verktyg, exempelvis for att granska lokaler och arrangemang samt verktyg for att
hindra/beméta hirskartekniker.

Ténka jamstélldhet

En storre medvetenhet om jamstélldhet och dess fragor och hur man pa ett enkelt sitt
kan véva in det i ens dagliga arbete

Hur viktigt det &r att vara noga fran borjan

Men det framkommer dven att ndgon lart sig tdnka jamstalldhet och hur det gar att viva in i

ens dagliga arbete. Och nér de sjdlva beskriver om resultatet av anvindandet av Goequal s

kommer foljande punkter upp:

Anviénda verktygen som finns

Granskade och jimstéllda texter. Ett mer systematiskt och integrerat
jamstilldhetsarbete.

Mer "jamstéllda" inbjudningar, bildval val av ord /dess betydelser

Bittre och jaimstélldhetsgranskade texter, ett mer systematiskt och integrerat
jamstélldhetsarbete.

Fler diskussioner i medarbetargruppen kring bra saker for att skapa jamstélldhet

I enkéten fanns ocksé en fritextfraga dar brukarna skulle fortsétta pd meningen: "Jamstdlldhet

for mig dr...” En sammanstdllning visar brukarnas definitioner innan anvdndandet av

verktyget:
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”Lika rdttigheter, lika skyldigheter, lika mojligheter.’
"Att alla behandlas lika oavsett kon eller dlder”

"Ett grundperspektiv i tillvaron”

"Allas fraga, inte en kvinnosaksfraga. Jamstdlldhet - att alla spelar pa samma villkor,
att detta inte dr kopplat till ens kén!”

"Ett begrepp framfor det verkliga innehdllet. Jag vet vad det innebdr och tycker

sjdlvklart att det dr viktigt men har mer det ddr perspektivet "och sa var det det ddir



med jamstdlldhet ocksa"” snarare dn att det faller sig naturligt att jobba med
inneborden i vardagen.”

o Att individerna har lika forutsdttningar och forvintningar att fylla de roller som
finns i en grupp.”

o att alla ska behandlas/bemétas lika och ges samma forutsdttningar oavsett kon
(etnisk bakgrund, religion, funktionsnedsdttning etcetra)”

o "Alla mdnniskors lika virde. Ndr ménniskor oavsett kén ges samma mojligheter och

rdttigheter och skyldigheter.”

De flesta anvinder lika mgjligheter, rattigheter och skyldigheter. Att behandlas lika, lika
forutséttningar och forvéntningar. Det finns en person som péapekar att det inte ar en

kvinnosaksfriga. I det tolkar vi in detsamma som 1 intervjuerna “att det inte fdr ga for langt”.

5.3. Uppsummering

For att uppsummera detta kapitel ser vi att 1 intervjuerna framkommer det att jamstélldhet har
en plats 1 LRF, det handlar bade om att leverera jdmstélld service och tjdnster internt och
externt. Det handlar ocksa om en jimn férdelning av makt och resurser. Det ér en
overlevnadsfraga som bidrar till LRF:s 6vergripande vision om Vi fdr landet att vixa”
(LRF, 2018). De ger exempel pa ojamstélldhet i organisationen och hur det paverkar deras
medlemmar. Nér vi ser pd argumenten i dokumenten sé& fokuserar de tvé forsta malen pé

kvantitativa jamstalldhet, representation och resursargument (Amundsdotter, 2010).

Dokumentstudien visar dels att frdgan har status i1 organisation och att den bidrar till
domesticeringsprocessen (Serensen, Aune, & Hartling, Against linearity - on the cultural
appropriation of science and technology, 2002). Den bidrar till symbolvérdet for fragan,
jamstélldhetsfraga far status i organisationen i och med att hogsta ledningen fattat beslutet. I
strategin finns dven uppgifter om hur fragan ska mitas och f6ljas upp, dven om det dr pd ett
strukturellt sétt. Dessa beslut och dokument behdver ocksa domesticeras i organisationen, det
ar inte alltid ett samband mellan hogsta ledningens beslut och implementering i

organisationen.

I TS

I enkéten ndmner det “systematiskt och integrerat jamstdilldhetsarbete”, “hur man kan viva
in det i sitt vardagliga arbete”. De ser verktyget som ett verktyg att stodja dem 1 deras

jamstilldhetsarbete - den har fatt ett symboliskt vérde.

Vi kan ocksa se att enkidterna bekriftar vara fynd fran intervjuerna, att de lart och fatt metoder

samt att de till viss del fordndrat beteenden nir det géiller jamstélldhetsfragan. Ur ett
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domesticeringsperspektiv nér vi tittar pa enkdten ur praktiskt, symboliskt och kognitivt
dimension (Serensen, Aune, & Hartling, Against linearity - on the cultural appropriation of
science and technology, 2002, s. 240) ser vi att frdgorna i enkéten inte dr helt anpassade till de
olika dimensionerna och de ar svara att utldsa, dock kan vi tolka att verktyg till viss del blivit

en del av vardagen sa ndgon form av domesticeringsprocess har skett.
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6. LRF som kunskapsorganisation

Nir vi tidigare betraktar LRF:s stadgar s ser vi att organisationen &r en partipolitisk obunden
intresse- och foretagarorganisation, som ska fraimja sina medlemmars ekonomiska intressen,
samt lantbrukets ekonomiska och sociala intressen generellt. De representerar, bidrar till
utveckling och utfor uppgifter som dr gemensamma for samverkan. Arbetet dr av rddgivande
karaktér, och de resurserna i LRF baserar sig pa relativt hog anviandning av intellektuellt
kapital och lag kapitalintensivt for att utfora arbetet (von Nordenflycht, 2010, i Hislop, 2013,
s. 69).

Fler av intervjupersonerna visar att det finns mycket expertis i organisationen:
En sager;

“ Pd ett sdtt dr vi en ganska traditionell organisation, men experttung....”
Emedan en annan siger;

“... det finns en stor forstdelse for att det finns mycket experter som far stort eget ansvar och

stor frihet.”

Det kommer ocksé fram att organisationen har utvecklat och dndrat sig och blivit mer
modern. Det kan se ut som ordet «moderniseraty» hor samman med mindre hierarki, mindre

formell och mer effektivt.

“... men da upplever jag att man har moderniserat som organisation. Att man faktiskt dr
mindre formell och mera effektiv om jag jamfor med hur det var ndr jag borjade som
fortroendevald, dd var det mer fokus pd att representera och vara med pd ett mote och inte sda
mycket fokus pa vad man faktiskt astadkom pa motet, mera hierarkiskt upplevde jag att det

var da.”

Mindre hierarki och mindre formell ger oss associationer mot kunskapsorganisationens platta
strukturer med ansvarsgérande och autonomi. Utover detta kopplar en av intervjupersonerna

ordet «modern» mot tydligt och utvecklande ledarskap:

“Jag upplever att man som organisation genom LRF jobbar ganska aktivt med ledarskap,
man har en ganska tydlig idé om vilken sorts ledarskap man vill ha och att man jobbar

ganska strukturerat for att uppna den sortens ledarskap, ett utvecklande ledarskap.”

Annars svarar alla intervjupersonerna att de blir involverade och har mojlighet till att vara

med och péverka:
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“Jag kinner att jag har mojlighet att vara med och paverka. Och sen beroende pd frdaga sa dr

jag inte alltid det. Men jag upplever att jag har mojlighet”.

Dessa uttalanden i samband med det stora, omfattande arbetet, och organisationens storlek,
gor det mojligt for oss att anta att LRF har ganska hog grad av komplex kunskap och de
anstéllda en hog grad av specialiserad kunskap. Det talar for en relativt hog grad av
kunskapsintensitet 1 organisationen. Néar det giller specialkunskaper sé finner vi
hogskoleutbildning och djup kunskap inom sitt &mnesomrade (von Nordenflycht, 2010, i
Hislop, 2013, s. 69). Vi tror att anvandningen av ordet "experter" kan kopplas till
specialkunskaper. Undersokningen bestar av intervjupersoner som har hogre utbildning
och/eller erfarenhet/expertis inom sina ansvarsomraden. Vad géller utbildningsnivén i
organisation som helhet, framgéar det inte av vart empiriska material, men uttalandet "expert-
tungt" ger oss en antydan om det finns manga experter i organisationer.

Enligt intervjupersonerna dr organisationen medlems- och virderingsdriven, vilket sannolikt
kommer att ytterligare forstirka organisationens komplexitet.

Uttalanden fran tvé av intervjupersonerna:

“Ledarskapet dr i grund och botten vildigt virderingsstyrt inom LRF, och att det finns en

tydlig ambition med att man ocksa leder utifran de virden som LRF har satt upp.”

Organisationen dr virde- och medlemsstyrd vilket pdverkar beteendet i ledarskapet och
arbetet 1 LRF. Ett av védrdena ér till exempel jimstédlldhet som grundas 1 stadgarna och
jamstélldhetsstrategi, och det ska da aterspeglas i ledarskap och i resten av arbetet. LRF styrs
av medlemmarna och det 6kar komplexiteten dé det dr viktigt att medlemmarnas roster hors
och att organisationen fungerar i linje med medlemmarnas forvéntningar och beslut.

“...sen dr det ju ocksa det hdr med att man mdste forstda att vi jobbar som en medlemsstyrd
organisation. Det dr viktig, for att bade som chef och medarbetare forsta att det inte dr som

att jobba i ett foretag”

Baserat pé detta kan det tyckas att LRF ér relativt kunskapsintensiv och att kunskap &r en
relativt central resurs 1 en organisation. En av de viktigaste egenskaperna hos en
kunskapsintensiv organisation dr: “Their capacity to solve complex problems through the
development of creative and innovative solutions” (Swan, 2003:833, 1 Hislop, 2013, s. 77).
Detta tillvigagangssatt kraver anvdandning av befintlig kunskap i en interaktion med ny
kunskap. Forvarvet av Goequal-verktyget kan vara ett exempel pé detta.

Dessutom verkar det som organisationen ha hog intensitet i samordning, kommunikation,
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samverkan och utveckling av kunskap, om vi ser pa organisationens upptagningsomrade,
storlek och uppgifter som refereras i fallstudien (Gottschalk, Nordhoug, Irgens och Wennes 1
Gotvassli 2015, s. 114).

Hérav kan jamforelser dras till vad som kallas en kunskapsorganisation. Den kompetens som
beaktas kan gora det svart att identifiera och gora kunskapen tydlig i organisationen, och
dessutom kan uppgifterna anpassas. Vi ser ocksa att organisationens storlek och geografiska
komplexitet medfor individualitet och gruppbildningar. Detta kan gora kunskapen svar att
kontrollera for foretaget. Allt detta kidnnetecknar en kunskapsorganisation (Irgens, 2011, s.
130).

Irgens och Wennes (2014, s. 25) menar att nagra ir béttre pa det de gor 4n andra. En
kunskapsarbetare anvidnder sin expertkunskap 1 praktiken (Zack 1 Irgens och Wennes 2014, s.
24). Vi ser i ett av pastaendena att experten har stort ansvar och frihet och vidare att de
engageras och kan péverka. Dessa dr egenskaper hos kunskapsarbetaren. Enligt Irgens och
Wennes (2014, s. 13) anviande Drucker forst termen kunskapsarbetare i den meningen att
personen utforde sitt arbete utan order och instruktioner fran 6verordnade utan att anvinda
och anvinda sin egen kunskap.

Vi ser att trots att LRF har en traditionell hierarkisk struktur plattas strukturen ut genom att
experten ges handlingsutrymme och blir ansvarig. Samtidigt kan det se ut som att
organisationen dr under utveckling i positiv riktning nér det giller ledarskap.

Det ser ocksa ut som LRF:s verksambhet i liten grad &r rutinbaserad och inte sd standardiserad
och att l6sningarna pa de uppgifter som skall utforas tar i ansprdk medarbetarnas
yrkeskunskaper som till viss del utvecklats genom praktik. “Kunnskapsarbeid er anvendelse
av ekspertise (Zack, 1999, i Irgens og Wennes, 2011, s.15), der kunnskap og jobbutforelse

skjer simultant, og der tenkning og folelser vanskelig kan skilles fra hverandre”.

En av intervjupersonerna anser generellt att ledarna ar professionella och att de 1 allménhet &r

erfarna som professionella och det mgjliggor sjilvstyrning/autonomi.

“Sd styr man ju over sig sjdlv litegrann. Jag har mina mdl som jag ska uppnad.” (anviant i

domesticeringskapitlet)

“... Man far verkligen upp sitt eget omrdde om cheferna forstar att de inte dr expert utan att
medarbetare kan mer om vattenfrdagan dn vad chefen kan. Sd att man inte haller pa att styra
in det pd detalj nu, utan det finns en tydlighet med vart vi ska men en vdildigt stor frihet for

medarbetarna att gora pa det sdtt dem bdst tycker. Sd jag tycker att det dr en sund kultur och
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bra stimning i LRF och det dr schysta villkor och vdrderingar och bra... annars skulle jag
inte vara kvar i 10 ar. Utan jag tycker att det dr bra, det dr inget konstigt med fjdsk och
grejer, att man far liksom formdner om man dr med chefen, utan det kdnns som att det dr

professionella chefer. Sen finns det alltid undantag, men generellt!”

Av detta kan vi anta att det genomfors kunskapsledning i LRF for att hantera organisationens
resurser och att utveckla de totala kunskapskapitalet. Detta eftersom méanga av kédnnetecknen
for en kunskapsorganisation &r pa plats, medan ledningen uppfattas som modern genom
ansvarsgorande av experternas kompetens, ansvar och autonomi. Vi ser delegerat ansvar,
delaktighet och medbestimmande.

Ledningen i LRF verkar ge en tydlig riktning, men detaljstyr inte. Mal och strategier &r
tydliga, men det ges handlingsutrymme for individerna. De arbetar aktivt med ledarskap och
ledarutveckling. Ledarfilosofin verkar vara tydlig och vil forankrad och de arbetar
strukturerat for att genomfora det ledarskap de vill se. Organisationen ar experttung, och kan i
denna mening ha funktioner som liknar en kunskapsorganisation med kunskapsarbetare och
kunskapsforvaltare.

"Kunskapshantering dr hanteringen av processer for att utveckla, lagra, dela och anvinda
kunskap" (Irgens, 2011, s. 124).

Vi ser tecken pa att det finns tecken pa en processuell forstielse, dér synen pa kunskap ar
baserad pd att kunskap utvecklas i sociala och kulturella ramar, i en sé kallad sociokulturell
forstaelse (Gotvassli, 2015, s. 18). I detta ssmmanhang kommer vi sannolikt att se kunskap i
handling (Schon, 2001, 1 Gotvassli, 2015 s.19) genom social kompetens.

Som en motvikt till detta perspektiv finner vi dven empirisk data som gor det mojligt att vi far
reflektioner emot den strukturella tradition, dir kunskap och kunskapsutveckling betraktas
som ett kapital hos individer och organisationer (Gotvassli, 2015, s. 19).

I de strukturella aspekterna betonas individuella fardigheter och kunskapsinhdmtning genom
strukturer, system och forfaranden (Gotvassli, 2015, s. 29).

Resultaten visar LRF som en "traditionell" med en hierarkisk struktur, och fynd som tyder pa
att organisationen dr nagot konservativ, stor och komplex. Det verkar ocksd som att
organisationen inte dr langst fram 1 teknikutvecklingen. Det tar tid att gora dndringar pa grund
av storlek och komplexitet. Saledes kan system och strukturer ses som en del av vardagen,
som kan stodja stdd i det strukturella perspektivet.

“Pa ett sdtt dr vi en ganska traditionell organisation men experttung och vi dr en

fortroendevald- och medlemsstyrd organisation som med 140 000 medlemmar och 1000
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lokalavdelningar, det gar langsamt framat. Och ska man vinda pa skutan dr det stora tag
som giller. Det smittar av sig att vi dr inte dr mest high tech eller ligger ldngst fram i liksom
olika delar. Samtidigt tycker jag att det blir vildigt personberoende, det finns ocksa folk som
dr vdldigt fordndringsbendgna och ligger langt fram och testar olika grejer. Men generellt
skulle jag sdga att inte dr de som dr jdttefordndringsbendigna. Lite trog... ah det dr taskigt/fel

att sdga trog, det dr den inte. Det hinder grejer och det aaa...”

En intervjuperson sager att LRF inte kan folja de snabba forédndringarna i omvérlden eftersom
alla forandringar maste grundas pd s& ménga nivaer.

“Ibland kan man tycka, det dr sa stora snabba fordndringar i omvdrlden men LRF héinger
inte riktigt med alla ganger dirfor att det ska forankras i sa manga led.” En av
intervjupersonerna sédger att de dr bundna till traditioner och &r angeldgna om att gora saker
som de alltid har gjort det.

“och sa dr vi sa bundna till traditionerna, om du sdger sd hdar har vi alltid gjort och det hdr
dr, sd hdr vara arbetsordningar och liksom sd hdr ska vi jobba och jag kdnner en viss...”
Samtidigt visar nagra iakttagelser att organisationen styrs uppifran och bestar av mycket
rapportering.

"Det dr Stockholm som bestidmmer!" ar ett citat fran en intervjuperson.

Nir det giller rapportering finns foljande uttalanden:

“Det blir for manga olika system att rapportera i och tanken var ju att vi fick ett
rapporteringssystem ddr vi skulle samla allting, inbjudningar, vi skulle samla rapporter och
allting. Och da vore det vil kickt att anvinda det systemet till rapportera vidare istdllet for
att vi ska sitta och rapportera in till dem hdr. Man pratar inte med varandra. Man dr inte

kompatibel...”

Tva av intervjupersonerna skojar och sdger att de har funderat pé att skriva in en
nonsensmening i rapporterna for att se om ndgon verkligen ldser. De upplever att det som de
skriver forsvinner ut 1 rymden och féar ingen aterkoppling. Ovanstaende dr saker som talar mer
mot instrumentell organisation med strukturella egenskaper, dar strukturer, system och

processer anses vara en del av vardagen (Gotvassli, 2015, s. 28).

6.1. Kunskapssynen sett i sammanhang med digitala verktyg i LRF
Som vi beskrivit i teorin, s& har Hislop (2013) anvint dessa kunskapsperspektiv i samband
med IKT-verktyg. Han kallar det for den objektivistiska och praktikbaserade kunskapen. Det

ar speciellt intressant for oss att anvénda perspektiven, for att gora en analys av det
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sammanhang dér Goequal anvédnds och vilken kunskap om landskapet ér.

Det objektivistiska perspektivet epistemologiska antaganden som handlar om att en antar att
kunskap kan skiljas fran, och existerar oberoende av dem som anvénder och har kunskap kan
vara tillamplig pa den har bilden. LRF anvénder en hel méngd digitala verktyg och i
synnerhet att manga rapporteringssystem anvénds. Detta berdttar for oss att mycket av
kunskapen &r forkroppsligat i system och att organisationen har strukturella egenskaper.
Tidigare 1 uppsatsen har vi sett att Goequal &r ett verktyg som har samlat kunskap om
jamstilldhet for effektiv anvindning i digital form. Dessutom kombinerar verktyget fakta,
kunskaper, atgirder och mojligheter att arbeta tillsammans med atgérder som ger resultat i
arbetet och reflekterar 6ver inldrning.

Vi kan dérfor sdga att Goequal har objektiva egenskaper genom att verktyget innehaller
mycket tydlig kunskap, som uttryckligen har gjorts genom kodifiering. Vi ser dérfor att det ar
en form av objektiv konceptualisering av kunskap, vilket innebér att verktyget far en viktig
och direkt roll 1 kunskapsprocessen. (Hislop, 2013, s. 216 och 217). Om vi anvéander
praktikbaserat perspektiv hér, med en epistemologisk antagande om att kodifiering och
lagring av kunskap kommer att resultera i otillridcklig och begriansad kunskap. Dér en tror att
delning av kunskap sker genom aktiv samverkan mellan méanniskor, och att det 4r inte bara
begrinsas till ett sindare-mottagare forhallande, ser vi att Goequal har sddana egenskaper att
det kan uppfattas att ha en indirekt roll 1 kunskapsutvecklingen (Hislop, 2013, s. 209 och
210).

Detta da det finns atgérder i1 verktyget som ger mojligheter att arbeta tillsammans och som ger
resultat 1 arbete parallellt med mdjlighet att reflektera dver larandet. P4 detta séttet gor
egenskaper 1 verktyget att de arbetar i1 det sociokulturella landskapet som Hislop (2013) kallar
det for det praktikbaserade perspektivet.

Efter att ha fragat intervjupersonerna om hur drémmen om ett verktyg borde se utfick vi en
hel del forslag som visar att anvéndaren vill anvinda verktyget mer i riktning mot det
sociokulturella landskapet och mer mot en praktikbaserad syn. Det kan se ut som om att de
vill att verktyget ska ha en mer indirekt roll 1 kunskapsprocessen, som handlar om facilitera
och stddja sociala relationer och kommunikation (Hislop, 2013, s. 209 och 210). Nedan

uppsummerar vi forslagen fran intervjupersonerna:

e Mojlighet att tanka ned en projektplan for arbetet 1 Goequal hur de ska jobba 1
verktyget.
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o En ledarhandledning, precis som vid studiecirklar.

o Komplettera med Skypemdten dér konkreta fall diskuteras, vardagssituationer och
varderingsdiskussioner.

e Olika arbetsgrupper kunde arbeta med olika fragor for att 6ka trycket.

e De Onskar dven att de skulle kunna spela in synpunkter i varandras grupper

o En kontinuerlig uppfoljning av arbetet

o For att skapa ytterligare systematik sa behovs en koppling till regionens
verksamhetsplanering. Bestimma tid och plats for arbetet samt koppla direkt till det
materialet som behdvs i Goequal. Tillgang till materialet pA OneDrive nér det behovs

och det kan delas pa ansvariga i gruppen och att det kommer paminnelser.

Chefen menar att om inte verktyget hade funnits s “Dd hade jag haft en utbildningsdag,
kanske ndagon diskussion efterdt, tagit nagot mdtverktyg... Och sd hade jag kommit till en

1

punkt ddr ja, men hdr vart ju inget och sd kanske jag hade tagit ett omtag liksom.’

Ovanstdende citat sdger ndgot om att chefen ger fortroende till kunskapen 1 verktyget och det
finns en forvintan pa att det ska lara upp medarbetarna i jamstilldhet, alltsé att kunskapen
finns i1 verktyget. Dérfor kan det verka som att de har en objektivistisk kunskapssyn i detta
sammanhang. Men som tidigare nimnts i uppsatsen sd har ledningen beslutat och faktiskt
forvdrvat verktyget samt valt ett pilotomrade. Goequal representanter har genomfort en
utbildning med de anstillda, de har ocksé fatt mojligheten att paverka innehallet 1 verktyget.
Denna delaktighet och dessutom vet vi att jamstédlldhet har en central plats 1 organisationen
och genom att vi har sett att det dr arbetas strategiskt brett i detta omrade, sa kan det stodja
sociokulturella och praktikbaserade krafter. Vi ser att Goequal dr implementerat 1 ett landskap
dar jamstilldhet haft ett stort utrymme och detta kan ses som det stod som hjélper till att

forbattra detta omrade.

Hislop (2013) har en generell slutsats pd detta omrade som séger att; oberoende av vilken roll
IKT-verktyget har 1 kunskapsprocessen, sd maste verktygets utveckling och anvéndning ses 1
samband med de sociokulturella faktorer som finns i en kontext, ddr de implementeras
(Hislop, 2013, s. 217). Listan som beskrivits tidigare bekréftar till viss del grad detta genom
att de Onskar att gora verktyget mer indirekt och dnskar social interaktion som ett komplement

for att fa maximal nytta av verktyget.

Inférandet och implementeringen av verktyget Goequal &r detta en fordndring for LRF pa tva

sétt. For det forsta ser vi att sjélva tillhandahéllandet av det nya verktyget som en forédndring,
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och for det andra ser vi syftet med sjélva verktyget, att skapa en jadmstélld organisation och
verksamhet for sina medlemmar och kunder som en stor fordndring. Inkdpet av verktyget kan
anses vara en inkrementell fordndring inom organisations existerande strategi, struktur och
kultur. Men forandring av jamstélldhet som verktyget ska stddja dr en av storre fordndring
som handlar attityder, virderingar, strategier, struktur och kultur. Detta kan betraktas som en
fundamental fordndring som dr mer komplicerad, omfattande och langsiktig 4n den

inkrementella processen (Cummings & Worley, 2015, ss. 30, 33).

6.2. Uppsummering

Det ar framkommer att det forekommer mycket rapportering och att det existerar fler system
for denna rapportering. Efter att ha sett pd organisationen baserad pé tva olika
epistemologiska grunder, det vill séga tva olika sétt att forstd begreppet kunskap, ser vi att det
kan vara svart att konkludera eftersom det &r lite bade och beroende pé det vilket 6ga en ser
med sé blir det olika tolkningar. Alternativt kan vi se en organisation som foréndras pa vigen
mot den sociokulturella kunskapssynen (Gotvassli, 2015). Eller att det finns ett pragmatiskt
tillvdgagangssitt, med en fot i badda ldgren som kombinerar synerna. Det pragmatiska kan
hjdlpa LRF att se saker fran olika hall, det finns sillan en vag eller en 16sning. Fynden visar
att de efterfragar ett mer praktikbaserat tillvigagangssitt i ett sociokulturellt landskap.
Goequal har delvis en inneboende objektiviskt karaktidr men det finns mdjligheter eftersom
verktyg anvindas pa olika sétt dir samarbete krivs (Hislop, 2013). Det gor att vi kan se att de

onskar det mer och att kanske bor anvindas pa det séttet for att det ska na full effekt.
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7. Pa vilket sitt utfors ledarskapet i LRF och har det betydelse for implementeringen av
Goequal?

Den roll som digitala verktyg har fatt i organisationer dr beroende av olika antagande om
kunskap och vilken kunskapssyn ledningen och organisationen har som vi tog upp i kapitlet
innan. LRF har i sina stadgar skrivningen “Verksamheten ska bedrivas med ett jamstdlldhets-
och jamlikhetsperspektiv”’ (LRF, 2017). Utifran det har ledningen utarbetat en
jamstilldhetsstrategi dar de beskriver ett 6vergripande mal for jadmstilldhetsarbetet som ar
uppdelat 1 fyra delmal. De kopplar det till organisationens vision: “Vi fdr landet att vixa. De
grona ndringarna har en nyckelroll och tditposition vad gdller tillvixt, [6nsamhet och
attraktionskraft i det hdallbara samhdllet” (LRF, 2017). De argumenterar for
jamstélldhetsarbetet i strategin utifran fyra perspektiv; demokrati, intresse, resurs samt
modernisering. Jdmstélldhet &dr en stor fordndring 1 en organisation men inférandet av ett
digitalt verktyg ar en inkrementell fordndring som vi beskrev i kapitel 6 (Cummings &
Worley, 2015, s. 30 och 33). For att besvara fragan: pa vilket sétt utfors ledarskapet i LRF och
har det betydelse for implementeringen av Goequal? kommer vi utifran véra fynd 1 empirin
undersodka hur ledningen har utfort fordndringar och hur agerat. Vi kommer att anvédnda
Lewins och Kotters fordndringsmodeller som vi beskrivit 1 teoriavsnittet kapitel 3 som

analysverktyg for att se pa ledarperspektivet.

7.1. Forindring sett i ljuset av Lewin/Kotters fordindringsmodeller

Enligt Lewin (1951, 1 Cummings & Worley, 2015, s. 23) sker en fordndring 1 tre faser;
Unfreezing/upptining, moving/fordndring och refreezing/omfrysning/stabilisering. Kotter
(1996) har atta steg i sin fordndringsprocess, de fyra forsta hjilper till att tina upp en fryst
status quo, steg fem och sex introducerar nya praktiker som leder till fordndring samt steg sju

och atta for stabilisering som forankrar dndringen. Stegen ar foljande:
1. Skapa en kénsla av akut behov,

2. Skapa en trupp med vigledare,

3. Utveckla visionen och strategin,

4. Kommunicera visionen for fordndringen,

5. Mojliggor for manniskor att ta initiativ och skapa handlingskraft,
6. Synliggor kortsiktiga vinster,

7. Befdst framgangar och skapa mer fordndring samt steg,
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8. Forankra forandringen i kulturen.

Stegen giller for en fordndringsprocess, och inforandet av verktyget betraktar vi som en
inkrementell process for att stodja arbetssittet, sjdlva arbetsprocesserna, att bli jamstéllda som
ett led i att uppna malet jamstalldhet (Cummings & Worley, 2015, ss. 30, 33). For att se pa
fordndringarna anvénder vi Kotters modell med fokus pé innehallet inte ordningen.
Forandringarna ar dels det 6vergripandet mélet 1 jimstalldhetsstrategin och dels processen, det

vill sdga inforandet av verktyget Goequal.

Kotters modell visar pa vikten av att gora fragan betydelsefull (Kotter, 1996). I vér
dokumentstudie av jamstdlldhetsstrategin framkom att jamstalldhet ar en viktig strategisk
fraga for att kunna forverkliga LRF:s vision “Vi far landet att viixa. De gréna néringarna har
en nyckelroll och titposition vad gdller tillvéixt, [onsamhet och attraktionskraft i det hallbara
samhdllet” (LRF, 2017). De har antagit ett 6vergripande mal for LRF:s jamstalldhetsarbete
“Jamstdlldhet ska genomsyra hela LRF och hela var verksamhet” (LRF, 2017). Det ar
fortydligat i tre delmal och argument finns for varfor frigan ér betydelsefull for
organisationen. Dokumentet har antagits av forbundsstyrelsen, som dr organisationens hogsta
beslutande nivd mellan tva stimmor, och det bidrar till att frdgan &r prioriterad i
organisationen. Vi undersokte tvé andra styrande dokument som 4r huvuddokument for hur
visionen ska uppnas “Vdigen mot visionen” (LRF, 2017) och “LRFs strategi for
medlemsutveckling 2030 (LRF, 2018). I det forsta nimns jamstélldhet med ett citat fran
stadgarna, 1 6vrigt kommenteras inte nagot om jamstélldhet, eller relationen mellan kvinnor
och min. I dokumentet pekas de fragor ut som ér strategiskt viktiga for organisationen.
Skogen och skogsédgarna ar en sddan prioriterad fraga. I dagsliget dr 38% av skogsédgarna
kvinnor men det gors inga kopplingar mellan att nd kvinnor som skogséigare, eller att utforma
verksamheten utifrdn kvinnors och méns behov som skogsédgare. Det andra dokumentet vi
studerade “LRF's strategi for medlemsutveckling 2030” (LRF, 2018). Dér finns inte ett enda
ord om jamstélldhet eller om kvinnor respektive mén i dokumentet. Dar ndmns att det finns
8.000 fortroendevalda och om vi dé jamfor med strategin for jamstélldhet sa ska andelen
kvinnor och mén som é&r fortroendevalda motsvara andelen kvinnor och mén som &r
medlemmar och det vore ett tillfdlle att uppméarksamma jdmstélldhetsperspektivet. Det gar
inte att f6lja koppling mellan jadmstdlldhetsstrategin och huvudstrategierna for att uppné
LRF:s vision i praktiken. Det blir tydligt att jamstilldhetsarbetet &r ett sidoordnat arbete 1 LRF
(Astrom, 1998, s. 111). Enligt Pincus (1998, i Amundsdotter, 2010, s. 26) skulle detta kunna

vara ett exempel pa passivt motstand. For att framsta som en modern organisation finns en
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jamstélldhetsstrategi framtagen men forverkligas den? Jamstélldhetsstrategin &r inte upphdjd

pa viktighetsskalan vilket gor det svért for medarbetarna att se vikten av verktyget Goequal.
Det bekréftar dven intervjuerna:

“Men det som jag tinker, jimstdlldhet dr nagot som ska integreras med alla andra system
och det kan jag kinna saknas lite grann. Att man inte jobbar integrerat utan dem gar som
parallellt och da blir den inte satt pd agendan pd ett sant sdtt som den borde goras. Utan den

ska finnas med, den ligger som ett dokument pa sidan om hdr...”

Niér det géller fordndringen som kopplas till malet jimstélldhet framgér det att det &r ett
omréde det satsat pa i LRF, genom bland annat Jimstélldhetsakademin, skrivning i stadgarna
och jamstilldhetsstrategi. Det kan ses som Goequal ar ett stod i1 detta arbete. Fynden visar att
det existerar en bra strategi men att den inte har kommit ut 1 vardagen forutom att den &r
sidoordnad. Det kan leda till att den inte motiverar medarbetarna och att den inte koordinerar

onskad handling. (Kotter, 1996, s.67-83).
Fler av intervjupersonerna lyfter fram vikten av en strategi:

“Att det finns en strategisk plan for hur man jobbar med jdamstdlldhetsarbetet och att det dr
tydligt for alla.”

Strategin tydliggor dven att mélen i strategin ska foljas upp och rapporteras varje ar till

riksforbundsstyrelsen och innehaller definitioner, argument samt fortydliganden av mélen

“Nej, men det dir ju inte viktigt i LRF idag. Aven om det dir, jag tycker att vi har gjort bra med
Jamstdlldhetsakademin och att vi har det jobbet. Men det dr inte implementerat i vardagen,
utan det blir den hdr fdllan som alla andra organisationer gdr i. Att se till att sditta ndagon
Jjdmstdlldhetsansvarig och sa ska den ansvara... det dr ett ledarskap, som det handlar om.

’

Och det dir inte bara, det dr ledarskapet behover inte bara sitta hos VD eller ordforande...”.
Vidare ser vi att strategin inte &r tillrackligt forankrad 1 vardagen:

“Vi har jamstdlldhetsstrategi och sd. Det finns en medvetenhet, men vi jobbar inte aktivt med
frdgan sd ddr jdttemycket utan det dr utifran att finns nagra enskilda intressen i

’

organisationen.’

Bland intervjupersonerna rdder det delade meningar om jaimstélldhetsstrategin ar forankrad i
organisationen eller inte. En intervjuperson ar tydlig med att frigan inte tillhor den mest

prioriterade fragorna i organisationen utan att den dr nummer 72 av 200 (var anmérkning:
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intervju skedde fore LRF:s #metoo rapport (Jimstilldhetsakademi, 2018)). En annan
intervjuperson menar att det uppstod tillfdlle for ledarna i organisationen att reagera tack vare

#metoo efter rapporterna om #metoo inom rorelsen:

«Men det har hdnt en del sen du intervjuade mig forra gangen, nu har man agerat vid
tillfillen och det har faktiskt gjort skillnad. Det var jdttevilkommet i rorelsen. Nu kdnner jag
mig som mer hoppfull for nu har de varit nagra hdndelser som har varit ddr ledning, VD och

ordforande har agerat.»

Det finns beslut antagna pa hogsta niva men samtidigt menar de att systemet loper parallellt
och inte dr integrerat i organisationen och heller inte prioriterat. Frdgan sétts inte pd agendan.

En intervjuperson uttalar sig om vikten av fragan och Goequal:

“Ja, om var chef tycker att det hdr dr viktigt och vi har en tydlig forklaring till varfor vi ska
fortsditta. Jag dr beredd att géra det men da ska det frigoras tid till det, det ska hojas upp pd

¢

viktighetsskalan. *

I intervjuerna bekriftas att ledarskapet har betydelse i LRF och att det &r viktigt vad de gor
nér det giller jimstélldhet. Det sdger ocksa nagot om att ledningen maste tydliggora varfor en
ska jobba med Goequal, vad som ir syftet med verktyget och att det ska prioriteras for att
verktyget ska bli anvint. Det gér att f4 en uppfattning om att intervjupersonen inte kianner att
organisationen tycker fragan &r tillrickligt angeldgen. Dock upplever samtliga
intervjupersoner att ledningen har klara och bra vérderingar samt uppsatta mal och att de &r

tydliga med vérdegrunden.

“Jag upplever att vi har ett bra ledarskap pd riksplanet och de dr tydliga med virdegrunden
vi har och hur vi alltsd, ja vilka mdl vi har uppsatta och liksom nu hur vi jobbar med

malstyrning och sa att det kdnns bra tycker jag.”

Men 4nd4 visar empirin att det ser ut som att ledningen inte har varit tillrdckligt bra pa att na
hela organisationen. Det kommer fram att ledningsgruppen inte tagit ansvar for vem som gor
vad nér. For att strategin ska spridas menar en intervjuperson att VD tar upp frdgan i
ledningsgruppen och fordelar ansvaret. VD ér intresserad av jimstédlldhetsfragorna men har en
ledarkultur som gor att han delegerar ansvaret, och forvéntar sig att det blir gjort utan att

ytterligare skapa ett tryck.
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“Det kan det vara att ledarkulturen, att man delegerar under ansvar och sen forvintar man
sig att det blir gjort, att han inte har tryckt pa sd mycket, som det blir ndr man limnar ett

ansvar, da ska man inte behéva trycka pd utan da ska det utforas.”

Vid en forsta anblick kan det se ut som verktyget ar anskaffat med en plan som innehaller
vilka som ska utfora arbetet, hur de ska gora det samt under vilken tid. Dock saknas stéd och
nedbrytning av malen 1 visionen i strategin. Det saknas ocksé en process och planldggning av
implementeringen av verktyget. Nér det géller implementeringen av sjélva verktyget sa dr det
initierat av nationellt ansvariga for LRF:s Jimstélldhetsakademi samt hennes chef och
forankrat med beslut i ledningsgruppen. Den ena ledaren menar att implementeringsprocessen
av verktyget inte var genomténkt, hon siger sjélv att hon genade. Om vi tittar pd ett antal
medarbetare sa sdger de detsamma da de menar att det inte fanns ett tydligt mal med arbetet,
nagon hade behovt mer tid for utbildning i verktyget, ndgon 6nskade en testperiod innan
sjdlva arbetet borjade. De ndmner dven att det inte finns ndgot quick fix utan frigan méste fa

ta tid.

“Det var ett motstand initialt och det kinde jag att jag genade och sen skulle jag. Sen skulle
jag ha gjort en plan om vi ska jobba med det hdir skulle jag lagt som en handledning i det. Det
finns workshopar och grejer som man kan gora i Goequal, och mdtningar. Jag skulle ha gjort
upp en plan for jag har, jag ska om tva manader dd ska vi pratat om den hdr fragan i
gruppen. Sd jag stottat det digitala verktyget med évningar och det kommer vi att gora nu.
Folja upp hur vi ligger vi till och vart kan vi ga in och stotta upp med diskussioner och
diskussioner och samtal och sa ddr i gruppen. Och det har ju oxd erbjudits av Goequal, men

vi har inte riktigt varit pd i det.”

Vi ser i citatet att en plan pa regional niva saknas. En kan ocksé fundera pd vad kunde dgarna
till Goequal gjort annorlunda sa det fungerat béttre for organisationen. Skulle det varit en
tydligare introduktion, mer stod under tiden eller ett tydligare stdd till chefen. Eller som de

sdger, en testperiod av nagot slag.

Fyndet nedan visar ocksa att visionen inte r tillrdckligt kommunicerad och den inte heller ar
kopplad till verktyget och vad det ska uppna i relation till visionen. Det bygger inte
motivation. Det framgar att de kdnner till LRF:s vision om tillvdxt i hela landet men inte hur

den kopplas till jamstélldhet, dér ses jadmstalldhetsstrategin som ett vid sidan av dokument.

“Vi har en bra strategi. Det dr en strategi som styrelsen har tagit, men sen har den liksom

inte kommit ut.”
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Kotter (1996) menar att det maste finnas en vision av forandringen som pekar ut riktningen,
citaten ovan kan tolkas som att riktningen inte finns. Eller inte innehaller en tdnkbar
framtidsbild, den &r inte tillrdckligt attraktiv eller fokuserad eller flexibel sé& den tillater
individuella initiativ som dr nagra av Kotters kriterier for effektiva organisationer. Vi ser att
visionen 1 jimstilldhetsstrategin “Jimstdlldhet ska genomsyra hela LRF och hela var
verksamhet” (LRF, 2017) dr "organisatorisk™, och det framgér inte direkt vilket
jamstilldhetsproblem som ska losas utan hur de ska arbeta. De som gar igdng pa en sadan
vision kanske dr mer dedikerade jimstalldhetsarbetaren @n den vanlige medarbetaren. Vi kan

konstatera att det finns en vision och en strategi men ar de betydelsefulla?

Under @ndamélet i stadgarna star skrivet: “Jamstdlldhet ska genomsyra hela organisationen
och hela var verksamhet.” (LRF, 2017). Det anvénds i strategin och betecknas som det
overgripande malet for jimstilldhet. Det konkretiseras sedan i jamstélldhetsstrategin i tre

delmal:

1. “Andelen kvinnor och mdn som deltar i verksamhet ordnad av organisationen ska
motsvara andelen kvinnor och mdn som dr medlemmar

2. Andelen kvinnor och mdn som dr fortroendevalda ska motsvara andelen kvinnor och
mdn som dr medlemmar.

3. Alla policyer, planer och strategier som tas fram ska ha ett jamstdlldhetsperspektiv.”
(LRF, 2017)

Det framkommer att de upplever att mal i sjdlva jamstélldhetsarbetet saknas och att

medarbetarna onskar det for att sdkra riktningen péa arbetet:

“Vi har sagt att vi ska jobba jamstdllt. Men sen sa kanske inte mdlen dr satta och da blir det
otydligt kinner jag. Utan det pratas bara vi ska jobba jamstdllt, vi ska jobba jamstdllt, det ska
vara jamstdllt det ska jaaa... Men det dr som jag sdger och sagt tidigare ocksd; malen! Vad
vill vi uppnd?

Det dir ju ungefdr ndr nagon sdger kor bil, nimen vart ska jag kora? Nej, det vet jag inte.

I3

Istdllet for kor till Stockholm och ta den vigen ni tycker sjilv bara ni kommer till Stockholm.

Samtidigt sdger en intervjuperson att arbetet i Goequal och jamstélldhetsstrategin matchar
varandra. Hon menar att malen i verktyget svarar upp till strategimalen. Hon beskriver vidare

att det saknades négra atgirder kopplade till LRF:s mél om aktiviteter men att det utvecklades

71



av Goequal innan testperioden startade. Hon anser att det ar viktigt att mélen synkar. Hon

anser dven att strategin dr tydlig men inte direktiven fran planen.

Begreppet att “arbeta jamstdllt” behover konkretiseras. Det skulle 6ka motivationen for
anvindandet av verktyget. De menar vidare att om det finns personer som inte bryr sig om
jamstélldhetsarbete s maste de i alla fall f6lja riktlinjer och rutiner. De menar att de
riktlinjerna och rutinerna borde f6ljas upp och om medarbetaren dé inte har gjort det sé borde

den fa en tillsdgelse, men det hinder inte inom andra omraden heller menar det.

7.2. Hur leds forindringen?
“- Jag trodde att det var forankrat i LRF organisationen hdr uppe att nu ska vi jobba med det

hdr verktyget. Och vi har ju som varit lite foregdngare...
- Vi dr lite pilot, vad jag har forstatt...?”

De har skapat en grupp som ska testa verktyget i tvé regioner med nationellt stod. Pa nationell
niva dr ansvarig for Jamstilldhetsakademin och hens chef drivande i arbetet. Dessa har i sin
tur med stod av ledningsgruppen beslutat att tillsammans med medarbetarna i tva regioner
testa verktyget Goequal under sex manader. De skulle kunna ses som en trupp som testar och
gar fore och kan bli véigledare for 6vriga organisationen. Medarbetarna i regionen upplever att
arbetet inte dr forankrat 1 organisationen och de hade forvéntat sig att bli sedda som
forebilder/gé fore. Citaten ovan andas att de inte har blivit sedda for det. De véntar pé beslut
vad som héander efter testperioden men de har forestéllningen att det ska skalas upp 1 hela

organisationen. Detta pdverkar deras motivation och engagemang.

Kotter (1996) menar att det ska finnas en grupp som arbetar med fordndringen. I gruppen ska
finnas experter, hir jamstilldhetskunniga pa nationellt plan men dven regionchefen som
arbetat med frdgan. Det finns nyckelpersoner i form av chef fran ledningsgrupp och regional
chef som ansvarar for vardagsarbetet. Det ska finnas en diversitet av asikter, intervjuerna har
visat att det finns lite olika meningar om jdmstalldhet att det dr viktigt men samtidigt att det
inte far gé for langt. Fragan vi stiller oss hur det 4r med trovérdigheten i1 organisationen, som
ar ett annat kriterium att de ska kunna nd ut 1 hela organisationen - pa ett sitt finns den dér
eftersom fragan dr beslutad och hogsta ledningen &r representerad. Den ena regionen har
arbetat med jimstélldhet under en léngre tid och anses som trovirdig i fragan. Sa pa ett sétt
kan en sdga att visionen i steg ett &r tillrdckligt betydelsefull for den har fitt med sig personer
med makt. A andra sidan kan en undra om visionen ir tillrickligt betydelsefull for att locka

till sig rétt nyckelpersoner med tillracklig makt? Ett annat perspektiv ar att gruppen 1

72



huvudsak bestéar av kvinnor, i relation till genussystemet anses makt i stdrre utstrackning folja
min (Maktutredningen, 1990). Utifran Kotters (1996) beskrivning sa stiller vi ytterligare
fragor: Om gruppen Or en grupp eller bara en 160s sammanslutning som inte har en tydlig
gemensam uppgift? Finns tillrdcklig kredibilitet och tillit for arbetet? Pa vilket sétt skulle

ledningen kunna sékra upp gruppens makt och fortroende?

Vi kan dven tolka att ledarna inte har klarat att skapa det tryck som krivs, sitta de méal som
leder till tryck. Det finns en barriédr nér de anstillda inte ser syftet. Delaktigheten kan vara for
liten for att engagemanget ska driva pd fordndringen. Organisationens struktur blir en barridr

eftersom vision och strategi inte nar vardagen.

Det ar enligt Kotter (1996) viktigt att utfora ledarskap genom att etablera riktning,
kommunikation, motivation och inspiration. Ledarskap &r det som definierar hur framtiden ser
ut, som beslutar om resurserna mot visionen, och det som far och det som de till att
genomfora fordndringen trots hinder (Kotter, 1996, ss. 26-28). Fynden visar att det finns
beslut i toppen pa organisationen men det saknas konkretisering i vardagen. Detta kan
paverka graden av upplevd nodvéndighet och en far inte forstaelse for sjilva dndringen. En
liknande situation kan gora sitt till att graden av beldtenhet i organisationen blir for hog i
forhéllande till att fa det 6nskade resultatet (Kotter, 1996, ss. 35-49). Kotter pdpekar ocksa
skillnaden mellan ledarskap och management. Han menar att lyckade fordndringsprocesser
bestar av ledarskap i hela organisationen genom involvering och i mindre grad av styrning
(Kotter, 1996, ss. 226-28). Kotter podngterar att det dr ledarskap som &r lI6sningen men det ar
mojligt att kritisera. Vad hade hint om det varit en storre delaktighet och medbestammande 1

processen, hade det fordndrat den hér bilden?

Kotters teori bygger pa att stora fordndringar ofta dr uppifran och ned. Fynden visar att det &r
en uppifrn och ned process mer dn en nedifran upp process. Nagot som kan leda till
otillracklig medverkan béde i utformningen av strategin och sjilva dndringen. Mal och
strategier ndr inte ut i organisationen nir mellanchefer och medarbetare inte ser
nddvéndigheten till forandringen och graden av tillfredsstéllelse blir for stor. Och de kanske
tror mer pa status quo an pa fordndring (Kotter, 1996, ss. 35-49). Det kan ocksa ndmnas att
for lite delaktighet och medbestimmande leder till att engagemanget inte blir stort och det blir
en barridr emot 6nskad dndring (Kotter, 1996, ss. 101-115).

I hur stor grad de anstéllda har varit involverade i beslutet har vi inga uppgifter om ifrén

empirin men via Eklund kédnner vi till att chefen for de tva regionerna fatt fragan samt att

73



regionchefen och en anstilld var med pa en genomgéng av verktyget. Efter genomgangen
gjordes vissa anpassningar av verktyget, till exempel skapades jadmstéllda aktiviteter for att
det skulle stdimma béttre med LRF:s mél med jimstélldhetsarbetet. Men de Ovriga anstillda
har inte varit med 1 beslutet om anvidndandet, dock har de fatt information om anpassningen

vid atminstone Goequal:s utbildningstillfille.

Irgens (2011, s. 34) hidvdar att ledarna behdver forandringskunskap for att genomfora
forandringar, de maste forsta dagens situation i organisationen, det méste vara tydliga mal for
vart organisationen ska i framtiden, dnskat tillstdnd och gapet mellan dagens situation och den
onskade. De har inte fatt en speciell utbildning i forandringskunskap, hér kan en dock se att
Goequal syftar till ett systematiskt forbattringsarbete sd visst stod finns i det. Vi har ovan visat
att 4 ena sidan ar fragan prioriterad men 4 andra sidan &r den sidoordnad det som anses vara
viktigt och har en hogre status. De mélen som &r satta i for visionen for organisationen har
inte ett jimstélldhetsperspektiv. Malen finns i strategin for jimstélldhet, men ar inte
konkretiserade vad de betyder i den ordinarie dagliga verksamheten. Heller beskrivs inte
gapen, dven om det pa nationell nivé finns en sammanstéllning dver representativitet inom
nagra omraden. Hosten 2017 var forsta tillféllet som strategin f6ljdes upp och dé bestod
uppfoljningen av en redogorelse av nuldget. Kansliet fick da i uppdrag att genomfora
aktiviteter for att forbattra situationen under 2018. Goequal &r som ett pilotprojekt i tva

regioner for att undersdka om det bidrar till strategin.

Stora forandringar tar ofta lang tid, sarskilt i stora organisationer. Férdndringen tar inte slut,
utan processen maste fortsétta och fokus far inte forloras. Det handlar om att f6lja upp och
fortsdtta att kommunicera fordndringen. Risken &r annars att fordndringen avstannar och
minniskor atergar i sina gamla vanor. Stora forandringar r mojliga om den hogsta ledningen
fokuserar pé ledarskap och delegerar ansvar sa langt ner i organisationen som mojligt (Kotter,

1996, ss. 131-144).

Kotter (1996) menar att det ocksé finns en ovilja att fordndra, att gora pa ett annat sétt. Det
giller jamstélldhetsarbetet likvdl som annat arbete. Sen kan det dessutom finnas ett motstand

till sjélva jamstilldhetsarbetet “det far inte gé for ldngt” (Pincus, 1998, i Amundsdotter, 2010)

Hindren kan vara till exempel formella strukturer som gor det svéart att agera, brist pa resurser,
kompetenser och tid. Men ocksa ménniskors ovilja att fordndra, bdde medarbetare och chefer.
Det ér viktigt att organisation forstér visionen och att de vill realisera den (Kotter, 1996, ss.

101-115).
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De saknar att méalen inte dr nedbrutna pa regional niva. Intervjupersonerna uppfattade inte
heller vid starten av arbetet med Goequal att nagra tydliga mal sattes for det arbetet. Mal
skulle till exempel kunna vara att de ska bemota kvinnor och mén lika gott i verksamheten
eller att kvinnor respektive mén ska fa lika god service. Men de upplever att det fatt ett
verktyg Goequal som ska hjilpa dem att ta dem till mélet, dock &r mélet otydligt var det

befinner sig.

“Vi har ju en bdde en jamstdlldhetsstrategi och nagon form av jamstdlldhetspolicy, den dr ju
tydlig varderingsmdssigt. Det dr ju jdttetydlig virderingsmdssigt men sen dr det ju

implementeringen, ja... man funderar kring hur man ska uppnd det hér”
“Jamstdlldhet dr bra men det finns grdnser ndr jag tycker att det gar 6verstyry

Det framkommer att jimstélldhet &r ett komplext tema dér ménniskor har manga asikter och
uppfattningar. Det gor sitt till att det inte dr det enklaste temat att utfora fordndring inom.
Olika uppfattningar och meningar kan bli barridrer for att genomfora 6nskad fordndring
(Kotter, 1996, ss. 101-115). Det verkar ocksd som om ledningen inte haft forutfattade
meningar om att enigheten om fragan faktiskt var storre enighet &n det faktiskt visar sig att

vara. Ledaren uttalade f6ljande:

“Att jag inte riktigt hade klart for mig riktigt att inte alla forstod att vi inte har jamstdlldhet
idag.”

7.2 Kan forindringsmodeller anvindas i forbindelse med implementering av IT

verktyg?

Som tidigare ndmnts har vi valt att analyserat Goequal i LRF-kontexten med
forandringsglasdgon, genom en recension av Lewin (1951, 1 Cummings & Worley, 2015) och
Kotter (1996), eftersom dessa modeller tar upp viktiga aspekter av vad som kan vara viktigt
att 6vervéga nir en ska fordndra. Véra resultat visar delvis péd en délig planering fran ledarna
som leder till osidkerhet om anvidndningen och anvéndningen av Goequal. Det kan tyckas att
organisationen framgéingsrikt kan anvénda en sddan modell for att sékerstélla en lyckad
forandring. En av utmaningarna med sddana modeller dr att de sdger mycket om vad man ska
gora och 1 mindre utstrackning hur saker ska goras. Dessutom séger de lite om den
psykologiska processer pa individniva. Vi har kompletterat analysen av anvéndningen av
domesticeringsteori for att forsoka sdga nagot om vad som behdvs for att forankra

forandringen 1 det sociala sammanhanget och forsoka sdga ndgot om hur detta ska ske och for

75



att f4 fram brukarperspektivet.

Nir det géller empirifynd, som behandlar implementeringen av digitala verktyg i allménhet i
LRF, ser vi att de har manga och att de kommit snabba pa senare tid. Detta kan indikera
nagon form av dynamisk komplexitet diar fordndringen sker mer eller mindre kontinuerligt.
Sadana verktyg erbjuds av olika leverantdrer och de anpassas ofta efterhand som de anvénds
genom kontinuerliga mjukvaruuppdateringar. Saledes gir processen mellan upptining, sdka
efter nya former och forsoker frysa de 16sningar som uppstar, som i en pendlingsrorelse
(Irgens, 2011, s. 206).

“Sett fra et prosessperspektiv er ingenting noen gang avsluttet. Det betyr ikke at man ikke
skal planlegge, men betyr at selv om mange ting synes forutsigelige, sa kan de utvikle seg
annerledes” (Hernes T. , 2016, s. 33). Det gor det naturligt f6r oss att stilla fragor om
implementeringen av digitala verktyg. Ar det s att denna utveckling gér s& snabbt sa att det
blir bortkastad energi och kanske inte heller mdjligt att planera och kora for stora processer i
samband med séddana implementeringar? Dessutom, genom vart konstruktivistiska synsétt,
som visar genom subjektivitet och konstruktivistisk ontologi, maste vi konstruera
verkligheten sjilv genom vér egen tolkning och meningsskapande. Overfort till forskningens
sammanhang kan det betyda att individen tolkar och behandlar fordndringen pa ett annat sétt
an vad som eventuellt var tinkt i planen. Detta har ocksé konsekvenser for var epistemologi
och for véar tro pa vilken metodologi som &r bést 1 betydelsen av vilka metoder och metoder
som ska anvéindas och hur de ska anvidndas, och ddrmed hur organisationen ska hanteras och

forandras (Irgens, 2011, s. 210).

7.3. Uppsummering

Var empiri visar alltsd tecken pa kunskapsorganisation med sociokulturella spér, men ocksa
fynd som é&r av strukturell och instrumentell karaktér. Nar vi varderar Goequal i forhédllande
till kunskapssynen ser vi att bade objektivistisk och praxisbaserad syn finner sin plats hér.
Verktyget i sig sjdlv har en objektivistisk karaktér men ér utformat for praktikbaserad
anvindning av verktyget. Det kan se ut som att ledningen primért har en objektivistisk syn nér
det géller anvindandet av verktyget, da det kommer fram en upplevelse av brist pa mal och
avsikter och det verkar som det dr upp till den enskilda att avgdra hur det ska anvindas. Men
vi ser spdr av det praktikbaserade hir ocksd genom forslag pa hur saker skulle kunna vara
genomforda och genom uttalanden som bekréftar att organisationen stottar sig pa det
sociokulturella landskapet nir de ska jobba med temat jamstilldhet. De har implementerat

verktyget som ett stod i jimstalldhetsarbete vilket kan visa att de tar jamstélldhet pa allvar.
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Men det kan ocksa se ut som ledningen har implementerat sjdlva verktyget utan nagon
specifik fordndringsplan och fordndringsvision dd konkretisering av malen saknas. Fynden
visar vid fler tillféllen att de anstillda efterfragar méal och syfte med verktyget. Nagot som
bekréftas av ledaren som deltog 1 undersokningen som uttalade “Det var ett motstand initialt
och det kdnde jag att jag genade. Jag skulle ha gjort en plan om hur vi ska jobba med det
hdry. 1tillagg sa ser vi trots en relativt klar, tydlig och god jamstélldhetsstrategi, sa upplever
de flesta att detta arbete inte har fatt en plats 1 arbetsvardagen. Det tyder darfor pé att
ledningen inte har nétt ut med sin strategi, samt kommer det fram att malen i sjdlva verktyget
sammanfaller med jamstilldhetsstrategin, nagot som visar att om den hade nétt ut sa skulle
verktyget ha haft ett gott syfte. Det kan se ut som ledningen inte klarat av att integrera detta i
LRF organisationen. Fynden visar ocksa att brukarna onskar att anvidnda verktyget i
sammanhang med de sociokulturella faktorerna som finns i deras kontext, samt ha en

praktikbaserad anvindning av verktyget (Hislop, 2013, s. 217).

Vi ser att strategin knyts till foretagets 6verordnade vision. Utifran det kan vara fynd tyda pd
att strategin inte dr kommunicerad tillrickligt bra av ledningen dé det saknas forstéelse av
malen och dé blir riktningen fradnvarande (Kotter, 1996, s- 85-100). En god fordndringsvision
som gors kommunicerbar motiverar anstéllda att handla i rétt riktning, och den koordinerar
handlingar pa ett effektivt satt. Underkommunikation eller brist pa konkretisering och
integrering i vardagen betyder kanske att fundamentet for fordndring inte &r pa plats (Kotter,

1996, s. 85-100).

Om det funnits konkreta méil att uppnd skulle det 6ka motivationen och stérka
forandringsprocessen. Sddana kortsiktiga vinster vill ocksa sdga ndgot om validiteten pa
strategin och skapa engagemang till forandringsstrategin (Kotter, 1996, s.117-129). Fynden
visar att valet efterfragar sddana mal i forhallande till andringen som avser jamstélldhet, men
samtidigt bekréftar ndgon att verktyget hjélper dem att nd malet. Det kan tyckas att fler delmél
ar onskade. Genom att synliggora de kortsiktiga vinsterna skapas motivation och hojer
moralen, ger bevis, ger mojlighet att forbéttra visionen och strategierna. Genom delmal vill

pressen 0ka och graden att lyckas okar (Kotter, 1996)

Utifran empirin upplever vi att det skapas for lite tryck 1 upptiningsfasen (Cummings &
Worley, 2015). Det saknas en plan for implementeringen och anvdndandet av Goequal
kopplat till mélen, d&ven om det finns en tid satt, en malgrupp och ett syfte med testperioden.

Jamstidlldhet &r satt pa agendan men inte nedbrutet och konkretisera till vardagen. Visionen
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ricker inte for att skapa tryck i forhallande till 5nskad forindring. Aven om de anstillda ger
oss ett intryck av att ett gott ledarskap sa &r det inte tillrdckligt, och de anstéllda lever lite i
ovissheten varfor och hur de ska anvianda verktyget i vardagen. Detsamma giller forandringar
som avser jamstilldhet. Det verkar som goda planer och strategier ar beslutade men att de inte
blivit kopplade till vardagens arbete och forankrade i den enskildes arbetssituation. Det &r
intressant att vi ser en klar fordndring i ledarskapet och prioriteringen efter #metoo
rapporteringen, dar fokus pa fragan 6kade. Jamstilldhet prioriteras pa agendan och vi ser att

upplevelse att trycket fran toppen okar.

I forhallande till andringsledningsteori saknas det atgéarder 1 upptingsfasen som paverkar
fordndringen och nedfrysningen av den (Cummings & Worley, 2015). Viktigheten av den blir
dé inte tydliggjord tillrackligt och de anstéllda famlar lite i det blinda. Sjilv om alla anser att
verktyget dr bra sa blir anvéindandet varierat for det inte finns plats for det i en hektisk vardag.
Dérfor ser vi att ledningen har en relativt stor betydelse for sjdlva implementeringen av
Goequal. Bide kunskapssyn och ledarstil blir avgérande for hur implementeringen blir
genomfort, och vidare till hur verktyget blir anvint. Detsamma géller for dandringen som

beskriver jamstélldhet.

Kotters teori bygger pa fordndring uppifran vilket gor att vi hittar stindigt svaret att det ar
ledningen som inte forankrat visionen, och fortydligat strategin. Modellen gor pa ett sétt att
brukarna blir inaktiva och inte har ett eget ansvar for forandringen, att de ska vénta pa en
signal uppifran. Sen kan en séga att signalen kan vara att det finns en vision och ett verktyg
och sd ska de jobba. Vi vet ocksa att fordndringar sker snabbt idag, speciellt med

digitaliseringen, det gor ocksd att Kotters modell kdnns langsam och svar att hinna organisera.

Nir vi betraktar vdra fynd som ror ledarskapet i1 ljuset av Lewin och Kotter sé kan de se ut
som LRF inte har ndgot tryck i de forsta stegen av Kotters modell, i upptiningsfasen i Lewin.
Négot som kan resultera i att de anstéllda inte ser nddvindigheten av sjélva forandringen och
fundamentet och tillhorigheten for fordndringen forsvinner. Det kan gora sitt till att &ndringen
aldrig sitter sig 1 organisationen (Kotter, 1996, s. 23). Att detta saknas péverkar de kommande

stegen 1 modellerna.

Niér vi jamfor med Lewin har de inte klarat att reducera krafterna som upprétthéller det
nuvarande laget sd att forédndring kan ske. Krafterna som verkar emot férdandring blir for
starka. Nar vi ser pd nedfrysningsfasen i Lewins modell sa har de kanske inte klarat att skapat

nya varderingar, hallningar och beteenden i organisationen. Da blir krafterna som strévar att
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skapa status quo for stor och krafterna som pressar pa for att skapa fordndring blir for sma.

(Cummings & Worley, 2015, s. 22; Irgens, 2011, s. 34).

Teorimodellerna som vi anvint bygger pa ett linjart tink men samtidigt gar stegen in 1

varandra. Det har lett till att det &r svart for oss att sérskilja och dela upp arbetet pa ritt steg.
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8. Hur fir digitala verktyget sin plats i vardagen?

LRF har infort ett antal digitala verktyg till medarbetarna som arbetsverktyg. Detta har skett
for drygt ett ar sedan. Goequal kommer in 1 ett sammanhang dér det ar fler verktyg som de
upplever ar relativt nya och de har inte helt tagit dem till sig framgar i intervjuerna, och vi ser
att de vill fortsitta med verktyget. For att besvara fragan “hur fér digitala verktyget sin plats i
vardagen” kommer vi utifran intervjuerna titta vi pa samtliga verktyg men fokusera pa

Goequal med domesticering som analysverktyg.

Serensen med flera (2000, s 240) beskriver strategier for domesticering och att de sker i de tre
dimensionerna; praktisk, symbolisk och kognitiv som vi beskrivit tidigare. Den praktiska
handlar om anskaffandet och att verktyget finns tillgdngligt, den symboliska om vad verktyget
betyder for anvdnder och hur en identifierar sig med det och hur det pdverkar hur en anvénder
sig av verktyget. Kognitiva handlar om hur tekniken gors forstalig och hur larandet

involveras.

Vi kan se att LRF har anskaffat verktyget Goequal till samtliga anstillda i tva regioner, de har
genomgatt en gemensam utbildningsdag och varje person har fatt nyckeln for inloggning. De
loggade alla in gemensamt pd en utbildningsdag i juni. Sen kom sommar och semester och de
kom inte igdng med verktyget forrdn 1 september. Verktyget finns tillgéngligt i webbldsaren
och det kan anvindas i datorn, pa plattan eller i mobiltelefonen. Tekniska artefakter som de
redan har och dr vana att arbeta med. Goequal loggas via en webblédsare 1 en redan befintlig
teknisk artefakt. De loggar in nér de sjdlva har tillfalle. De har blivit tilldelade egna atgérder 1
verktyget utifran deras arbetsomréden. Vid vissa tidpunkter har de dven arbetat gemensamt

med en dtgird och tagit upp frigan sedan pa ett arbetsplatsmote (APT).

Vi borjar att undersoka den praktiska dimensionen (Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s.

240).

8.1. Vad siiger intervjupersonerna om hur de anvinder tekniken?

Eftersom Goequal infors i1 en kontext dér dven andra digitala verktyg finns, viljer vi att
kommentera de andra digitala verktygen ocksa da det 4r en del av den praktiska vardagen pé
kontoret och kommer att pdverka domesticeringen av Goequal. Intervjupersonerna ndmner att
vissa verktyg tar tid och andra frigor tid. Hér ar ett exempel pé verktyg som integrerats 1

personens vardag och som underlittar.
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“Min bdrbara dator som jag kan koppla upp mig éverallt och ta med mig, och i det sd ligger
ocksd de hdr systemen. Framforallt dr det Office 365 med Onedrive som dr ndgonting som

’

jag tycker har fungerat vildigt bra och som dr grunden i mitt arbete.’

De berittar att de relativt nyligen har infort ett antal nya system. I stort tycker de att det
fungerar bra, som citatet innan visar. Fordelarna ir tillgdngligheten, mojlighet att dela
material dem emellan och samspelet mellan de andra systemen i Office 365. Men de har
ocksa infort ett nytt verksamhetsrapporteringssystem, Hypergene, som inte verkar uppskattas i
lika stor omfattning. I intervjuerna, speciellt i gruppintervjun, framkommer att samtliga
upplever att de har ménga digitala system, speciellt som anvinds for rapportering. De nimnde

foljande system och enligt uppgift anvénds de till:

o PayRoll, 16nerapportering

e Navet, medarbetarsamtal

e Roten, medlemsregister

e Hypergene, verksamhets- och rapporteringssystem, rapporterar och foljer upp mal

o Agresso, attestering

o Lime, rapporter till dotterbolag

o Rapporteringssystem bidragsgivare till exempel till Lansstyrelsen, Statens
Jordbruksverk

e Office 365, Outlook, OneDrive, Sharepoint

e Doodle, bokar moten

o Skype, méten

e Sociala medier, som Facebook, Twitter, LinkedIn

Som synes har de en méngd olika programvaror och appar. Det dr kundvardssystem, system
for personaladministration, plattformar for samarbete och delning av resurser som de anvinde
sig av innan Goequal infordes. Antalet har 6kat ver tiden. Den tidspressade arbetsvardagen
leder till att anvéndarna sétter krav pa de digitala verktygen med tanke pd
anvandarvénligheten. En kommentarer som &r lite motsatsen till det fOrsta citatet om mobilitet
citat som menar att om inforandet av de nya systemen ar:

“Man hoppas att de sist som syvende ska frigora tid men jag upplever bara att dem tar tid...”

Det finns ocksa citat kopplat till Goequal som kan upplevas som att det dr forvéntas vara ett
quick fix, att uppgifterna ska ga snabbt att géra och bockas av. Det blir ett dilemma om

verktyget introduceras med en forhoppning om att det ska I6sa alla uppgifter, men verktyget
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gor ju fortfarande inte hela arbetet 4ven om det systematiserar och underléttar arbetet. Om det
samtidigt inte skapas tid och utrymme att fa till rutiner vilket gor att verktyget istéllet for ett
hjalpmedel upplevs som en belastning. Tidigare i uppsatsen har vi ocksa ndmnt att malet och
visionen inte &r tillrackligt tydligt konkretiserade och uppgiften ses som en sidoordnad uppgift

som vi ndmnde i forra kapitlet.

“Jag har ju verkligen varit inne och tittat pa det hér verktyget med da kéinns det som att det

’

tar for lang tid att géra det hdr, jag har inte tid, sen dr det borta.’

Men vi kan ocksa utldsa att de trots att de har sa manga verktyg vill anvinda Goequal mer.
Intervjupersonerna &r positiva till Goequal men 6nskar mer tid avsatt for att arbeta med det.
De upplever att tiden de arbetat med verktyget inte rickt till utan skulle vilja arbetat mer med
det men deras ordinarie arbetsuppgifter tar tid och detta har dnnu inte blivit en rutinuppgift.
De menar vidare att det tar tid att arbeta med fragan och det inte finns ndgon quick fix.
Eftersom inget prioriteringsarbete gjordes i starten utan dela ut samtliga uppgifter s har

medarbetarna fatt manga dtgirder var och en.

LRF centralt har beslutat att inforskaffa samtliga digitala verktyg men inte helt lyckats med
att kommunicera varfor de inforskaffat verktyg framkommer 1 intervjuerna. Vidare ségs att de
inte heller gett medarbetarna de bista forutsdttningarna for att anvinda verktygen. Det
exemplifieras bade genom att de inte upplever att allt 4r samlat med en inloggning men ocksa
pd att verktygen inte dr kompatibla. De har ett antal verktyg dar de ska rapportera, alltifran
arbetstid och resor till verksamhetsmalen och bidragsredovisning. Domesticeringen av de
tidigare verktygen som kopts in dverfors till domesticeringsprocessen for Goequal, det kan ha
bade positiva och negativa konsekvenser. I intervjuerna framkommer att nér de rapporterar
upplever de att de inte fir feedback, att de far skriva samma sak i fler system och att
uppgifterna inte anvinds. I det sammanhanget kommer Goequal in och tolkas. Goequal dr inte
ett rapporteringssystem men en av intervjupersonerna menar att uppfoljningen i Goequal dr en
form av rapportering. Att det upplevs som ett rapporteringssystem kan bidra till att de kénner

att de arbetar med jdmstélldhet men det kan ocksa upplevas som kontroll.

“Det beror vdl pda om det dr ett system som jobbar for sig sjdlv eller (skratt) om det

kompatibla med dem andra, det dr nog vildigt avgérande for deras éverlevnad tror jag.”

“Jag tror att anvdndningen av digitala verktyg kommer att oka, och sen finns det forhoppning

som kanske inte dr helt orealistisk heller att synkroniseringen mellan dom olika verktyg som
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vi anvdnder idag kommer att 6ka. Att det kanske kommer ha en vig in, men det kommer att

innebdra att det vi matar in dterfinns i flera olika system eller verktyg.”

Nar det géller inloggningen s& framkommer det i intervjuerna att det &r ett av hindren for att
anvinda Goequal att inloggningen inte var synkroniserad med andra inloggningar, samtidigt

som det inte fanns ndgon generell inloggning i dvriga verktyg.

“Sen tror ju jag att det kommer komma just som jag var inne pd att man maste samla dem pd
nagot sdtt, sd att det inte blir 37 olika med 37 olika inloggningar som man mdste byta varje
kvartal. For det kommer man ju inte ork... det kommer inte funka, det kommer bli tydligare
med portaler av olika slag. Och videométen kommer ju bli bdttre och bdttre och kommer

anvdndas mer och mer, det tror jag”.

Fler av intervjupersonerna upplever att rapporteringen i de olika rapportsystemen inte
anvinds till nagot. Det kan dérfor se ut som om avsikten med verktygen inte ar
kommunicerat. Samt att det kan verka som implementeringen dr genomford av ledningen utan

att de anstillda har blivit lyssnade pa.

“Det blir for manga olika system att rapportera i och tanken var ju att vi fick ett
rapporteringssystem ddr vi skulle samla allting, inbjudningar, vi skulle samla rapporter och
allting. Och da vore det vil kickt att anvinda det systemet till rapportera vidare istdllet for

att vi ska sitta och rapportera in till dem hdr.... Man pratar inte med varandra...
Man dr inte kompatibel...”

“Jag kan bli saddr, undra om jag bara ska testa att skriva sahdr fran det tomma intet for att
se om ndgon ldser det (skratt). Att jag far tillbaka "du mdste ha fel pd tangentbordet", nej
men faktiskt ibland (skratt) sd kan det ploppa upp...(skratt).”

Det ar viktigt att en vet varfor en ska anvinda de olika verktygen framgar i citaten om de
andra verktygen. Nir det géller Goequal som handlar om omradet jamstélldhet, sa kréver det
att arbetsgivarna prioriterar omradet och faststéller klara mal for hur de anstillda ska arbeta
med frigan. Aven om arbetsgivaren prioriterar frigan si ir det en forutsittning att anvindaren
ocksa finner nytta i1 det. Detta vill troligen gora att omrade far sin plats i arbetsvardagen och

faktiskt blir anviént.

83



“Nej men tillbaka till den hdr jamstdilldheten, sd dr det... jag kdnner... det dr ju ett jdttestort
och viktigt dmne, men dd mdste det prioriteras arbetstids mdssigt ocksad sd att man... for jag
menar om arbetsgivaren prioriterar verkligen och sdger att "det hdr dr viktigt" men da mdste

jag ha maojlighet att plocka bort nagot annat istdllet.

Och jag vill ha mdlet, syftet, mdlet, syfte klart for mig.

)

Jaa, jag saknar det hdr mdlet liksom.’

En feedback var att verktyget klarar av det generella men olika verktygslddor kan behovas vid
olika tillfdllen. Till exempel behdver kommunikationsavdelningen andra typer av atgirder én
experterna i en sakfraga. Det gor att verktyget kan bli trubbigt i dagsldget menar

intervjupersonerna.

Verktyget kan ge en illusion om att nu dr jamstalldheten “fardig” nér omrdden och atgérder
gjorda. Det finns en risk att det ses som nagot som bara ska bockas av, goras hér och nu
istéllet for ett langsiktigt arbete. Det kan bli kontraproduktivt menar ndgon intervjuperson.
Den menar att arbetet behdver pagé dver tid, en plan for vad som ska goras vilken ménad.
Utifrén det ska vi gé vidare och undersoka vad verktyget Goequal betyder for anvéndaren, det
andra perspektivet 1 domesticeringsteorin, symbolvirdet (Serensen, Aune, & Hartling, 2002,

s. 240).

8.2. Vilken symbol har Goequal for anviindaren, hur paverkar det anviindandet av
verktyget?

P& fragan om de fick dnska hur de skulle arbeta med jamstélldhet si svarade en intervjuperson
“Ja men da skulle jag vilja ha ett digitalt i sadana fall. Hur jag dn vinder och vrider pd det
sd (skratt) kommer det tillbaka, for jag vill inte ha papper alltsd sd...men utan det dr
digitalt...”

Uttalandet séger ndgot om att hen har en tro pa att digitaliseringen &r en framgangsvéag i
jamstélldhetsarbetet. Det kan ocksa tolkas att hen har tagit till sig verktyget och att det passar
hens sitt att arbeta, integrerats 1 hens symbolvirdet. Symbolvirdet av ett verktyg dr kopplat
till hur artefakten blir integrerad 1 vart universum av symboler och mening (Lie & Serensen,

2002, s. 1)

Nar de alla far fragan om vad som vore deras dromverktyg nir det géller att arbeta med
jamstélldhet sé ar svaren, Goequal eller ndgot liknande. I intervjuerna framkommer att

samtliga &r positiva till verktyget, det kan tolkas som att Goequal dr kopplad till anvindarnas
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identitet och vérderingar men ocksa LRFs vdrderingar. Men det kan ocksé tolkas som att de
inte kénner till ndgot annat och dérfor inte vet om det finns ndgot battre sétt att arbeta. I den
ena regionen, dér de anser sig har arbetat langre med jimstalldhet, har medarbetarna arbetat
med verktyget 1 hogre utstrackning. Det gor det ocksa littare for dem att identifiera sig med
verktyget d& de har en storre forforstaelse for frdgan. Vi kan se i intervjuerna att dven den
region som sdgs inte har arbetat lika mycket med jaimstélldhet vill fortsitta med verktyget. Att

chefen for de bada regionerna dr engagerad i frdgan paverkar dven det symbolvirdet.

“Chefen dr ju en engagerad regionchef som har jobbat i regionen under manga ar ddr jobbar

de mycket med jamstdilldhetsfrdagor. Vi valde chefen och regionerna for att dem dr medvetna i
fragan.”

Dock idr det viktigt for anvéndarna att det ar ett tydligt syfte varfor de ska anvinda det, de som

sdger det 1 storst utstrdckningen &r regionen som inte arbetat lika ldinge med jamstélldhet.

LRF arbetar med fragor som har en traditionellt manlig konskodning, jord- och skogsbruk.
Trots att skogen idag dgs av 38 procent kvinnor (Skogsstyrelse, web) sa ses den dnnu som en
manlig domén. Personalstyrkan i LRF har fordndrats, tidigare mén i kostym och nu kvinnor
med hogskoleutbildning menar en intervjuperson. Under perioden vi arbetade med
undersokningen kopplades dven tre #metoo upprop till de grona nédringarna; #visparkarbakut,
#skiljagnarfranvetet, #slutaverkat. Det innebar att fragan kom pé agendan hos
forbundsstyrelsen och ordforandena i regionerna. Férbundsordférande och VD tog ett rejélt
tag 1 arbetet enligt en intervjuperson och hon kunde efter #metoo se ett kat engagemang hos
hogsta ledningen 1 LRF. Jamstilldhetsfragan fick en hogre prioritering och trycket dkade.
metoo dppnade 6gonen och inforde ytterligare en dimension till jamstélldhetsfragan for LRF.
Intervjuerna var i samtliga fall utom en gjorda innan #metoo uppropen sa vi kan inte séiga
ndgot om symbolvérdet av verktyget dkat for anvéindarna efter uppropet, men vi skulle kunna

gissa pd det och det bekréftas i chefens intervju som skedde efter uppropet.

Samtliga trivs eller trivs jéttebra pa sitt arbete. De identifierar sig som projektledare “sd styr
man ju 6ver sig sjdlv litegrann. Jag har mina madl som jag ska uppna.” De har ocksa
varderingar som stimmer 6verens med LRF:s virdegrund kunde vi se i intervjuerna. Eftersom
jamstélldhetsfragan 4r en fraga som berdr varderingarna kan verktyget antingen skapa en

konflikt eller bidra till individens védrdegrund. Hér ser vi exempel pa hur de sammanfaller

“Det handlar att vi som organisation ska kunna mota alla vara medlemmar, och finnas till for

alla vara medlemmar och géra nytta for alla vara medlemmar. Inte bara mdn eller bara
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kvinnor. Och det handlar ocksd om att, eftersom vi dr en demokratisk organisation, sd far alla
medlemmar ha mojlighet att paverka. Oavsett vad man har for kén. Jag tinker att, vad ska
man sdga, rvent krasst sd tittar man pd sana fragor som rekrytering och fortroendevalda eller
rekrytering och medlemmar. Vi tappar ju enormt mycket om vi bara fokuserar pa manliga

«

medlemmar eller manliga potentiella medlemmar eller vad det nu kan vara.*

Ett antal intervjupersonerna ndmner demokratiperspektivet som nagot som blir battre om nér
de arbetar med jamstélldhet. De ser att det skulle leda till en organisation som ar béttre pa att
inkludera och fa fler medlemmar att kdnna sig vidlkomna. En intervjuperson menar att det

skulle bli ett skifte i normer och verksamhet. Verksamheten skulle bli intressant for en storre
grupp medlemmar. En intervjuperson menar att jimstilldhet som hygienfaktor nér det géller

personalpolitiken dr de ganska bra pa dven om det finns arbete som aterstar.

Risken som ndgon intervjuperson tar upp med att verktyget kan invagga anvidndarna i en tro

att om bara detta gors sé ar jadmstélldhet uppnadd och att det rdcker att géra arbetet en ging.

I intervjuerna fick vi dven fram kommentarer om verktygets styrkor och svagheter. Vi anser
att styrkorna bidrar till symbolvérdet for verktyget. Det handlar om att verktyget strukturerar
och systematiserar arbetet, att designen &r tilltalande och att allt dr samlat pa ett stélle. Att det
ar digitalt gor att det kinns som 1 framkant och héftigt menar intervjupersonerna. Det blir mer
interaktivitet, och effektivare &dn pappersblanketter och en parm. Verktyget mojliggor dven att
de kan vara mobila och arbeta med verktyget nér det sa onskar. Fordelar med verktyget kan
bidra till att de ser nyttan av anvindandet av verktyget, och det gor det léttare att
implementera verktyget 1 vardagen. Ju mer nytta och tilltalande verktyget upplevs desto storre

symbolvirde och 1 och med det ett 6kat anvindande.

Négra exempel pa styrkor menar de ar:

sdttet att strukturera upp hur du sjdlv kan ténka utifrédn din egen position kring

jamstélldhet, vad det bestar av.

- att verktyget stiller fragor till en

- att designen dr snygg

- att det kombinerar det overgripande strategiska med det faktiska operativa, sa
att medarbetare blir satt i ett ssmmanhang

- att man far ta till sig och genomfora, utbilda i sin egen takt.

- att den alltid ar tillganglig
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I intervjuerna framkom &ven ett antal svagheter som kan dra ned symbolvirdet for verktyget:

- Onskan om att diskutera fragan

- att det blir for manga uppgifter pa en person och dé kinns det som det tar for
lang tid att genomfora

- att inte inloggningen var kopplad till deras andra verktyg

- att ndr uppgiften var gjorde kunde de uppleva att jamstilldheten var atgardad

- att viss fordjupning saknades for experter och verktyget kunde da upplevas

som trubbigt

Verktyget blir meningsfullt for individen nér de ser nyttan av att anvénda verktyget, som till
exempel nir den underléttar att strukturera personens eget arbete med jamstélldhet. Eller nér
de ser att de har mdjlighet att ldra sig om fragan i egen takt da okar graden av domisticeringen
(Serensen, Aune, & Hartling, 2002). Och det motsatta om det krénglar till sé tar inte den
enskilda till sig verktyget i vardagen. Det ricker inte att ledningen ser att verktyget skulle
kunna bidra, utan det handlar om att individen tar tekniken 1 bruk om den ser ndgon nytta och
att det har ett symbolvérde for individen. Det racker inte heller med designers och
produktutvecklarens tankar om hur verktyget ska tas i bruk, for om det inte passar individen

sa blir inte verktyget anvént.

Det tredje perspektivet dr det kognitiva och vi ska se vidare pa hur det lart och utbildat sig om

verktyget (Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s. 240).

8.3. Hur liir de om verktyget?

En fraga som samtliga nimner ar hur de ska fa det som en del av vardagsrutinen, som en
kontinuitet i arbetet. Det ska inte vara ett projekt eller en egen méilséttning 1 sig utan en del av
det ordinarie arbetet. De menar att de behdver pdminna varandra, anvinda checkpoints. I
teorin funkar det bra att séga att de ska sitta av en timme i1 veckan for verktyget, men det
fungerar inte 1 verkligheten menar en av intervjupersonerna. En annan intervjuperson menar
att det kriver en lang inkdrningsfas, dir en har stor tolerans med att inféra en ny rutin och att
inte bli irriterad for att det inte fungerar direkt. En introduktionsutbildning av verktyget
paverkar dven symboleffekten. De har inkorda rutiner idag och arbetar ofta utifran
mejlkorgen, det tar tid att bryta de rutinerna. En menar att det tar ett &r att f4 en ny rutin att
sdtta sig, och att det finns individuella variationer om vad som behdvs for att fa en rutin att
sdtta sig. Om verktyget var mer integrerat s en kommer till ritt stdlle vid ratt tidpunkt skulle

det underlétta. Till exempel om en bokar ett mote sé dyker det upp ett forslag om att detta ar
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ett Goequal tillfalle och mdjlighet att ta talartiden pa moétet. Det var lattare for anvdndarna att

anvinda verktyget under de perioderna de hade det mindre stressigt i 6vrigt pa jobbet.

“Om jag har anviint det tvd ganger sd sitter det ju ocksd i en reflektion sen. Aven om det inte
loggas ner. Men det dr det som jag mdrker att dr att det dr beteendefordndrat pd vissa ndr det

’

anvands.’

Intervjupersonen menar ocksé att det svéra ér just att anvéinda det men nér det anvinds sa
kommer reflektionen, oavsett personens varderingar i fragan innan. Nagot som ocksé

uppmuntrat ldrandet och anvdndandet dr att de kunnat f6lja resultaten i verktyget.
“Effektivt att se vad var avdelning gjort.”

Anvindarna har olika behov och darfor har det varit en fordel att det finns olika

inldrningsformer och atgirder som passar olika personer. Till exempel:

“Jag dr ju en textskrivarmdnniska, sa for mig har det varit vildigt virdefullt med
textanalyseringsverktyget som finns. Och faktiskt fa kvitto pad, utan tror jag att jag har tinkt
pd det sd jag dndd fatt ett kvitto pd att jo, men de hdr texterna ser faktiskt okej ur ett

)

jamstdlldhetsperspektiv.’

Verktyget har dven anvénts som en reflekterande yta, med mojlighet att efter varje uppgift
reflektera sitt eget ldrande och detta skrivs och sparas sé det ar tillgdngligt for hela

organisationen. Det underlattar larandet om jamstélldhet.

En intervjuperson tror inte att det &r motstand mot digitalisering, och menar att det fungerar
bra for att de flesta att implementera nya saker och menar att det handlar bara om

tillvanjningsperioden.

“Men generellt mdste jag sdga det dr inte teknikmotstdnd, utan det funkar rdtt bra for dem

flesta. Det dr en invdnjningsperiod.”

Personen gor en tolkning utifrin referensram dir hen verkar vara positivt till teknik. Vi kan se
ytterligare orsaker till ett motstdnd mot digitalisering, det kan handla om att inte anvidndarna
ser ndgon nytta, inte gillar designen, inte forstir hur en ska anvénda verktyget. For att
anvinda domesticering teorin sé finns det fler aspekter inom de tre omradena; praktisk,

symbolisk och kognitivt.

Som ndmnts i kapitel 2 har Goequal samlat kunskap om jamstilldhet for att anvdndas effektivt

1 digital form. Dér finns fakta i kombination med atgérder och en mgjlighet att arbeta
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tillsammans for resultat i arbete och reflektera dver larandet. Hislop (2013, s 68) men att
effektivt anvéindande av kunskap i dagens samhélle 4r en konkurrensfordel. Organisationer
som anviander Goequal kan fa en fordel da det 6kar deras kunskap och i och med det deras
konkurrenskraft. Samtidigt som det &r en viss typ av kunskap som ar samlat i verktyget, sa har
anvindarna i LRF till viss del fétt varit med och péverka innehéllet i verktyget. Infor
inforandet av verktyget sé tittade de péd innehéllet, och de upptéckte att det var en del som var
viktig for dem som saknades och da utvecklades atgirder 1 verktyget kopplade till jamstillda
aktiviteter som &r en viktig del i LRF:s jimstdlldhetsstrategi. Enligt domesticeringsterorin ger
mojlighet till inflytande 6kat dgarskap. Det skapar okat ldrande sé det bidrar till 6kat intresse
vilket styrker den kognitiva dimensionen. Vidare sa paverkar det symbolvirdet eftersom
anvandaren lattare kopplar uppgifterna till sina viktiga fragor. Det paverkar dven den

praktiska dimensionen i och med att LRF 4r med och utformar verktyget.

8.4. Reflektioner Domesticeringsprocessens tre dimensioner

I detta kapitel har vi sett pa hur intervjupersonerna beskrivit sitt anvindande av verktyget. Vi
ser 4 ena sidan att de, bade medarbetare och ledning, 4r ndjda med verktyget och de tycker att
de fér resultat men a andra sidan finns det hinder som gor att verktyget inte helt &r integrerat 1
vardagen. Vi kan sdga att domesticeringsprocessen brister, timjandet av tekniken brister
(Silverstone, 2006 1 Berker, 2006, s. 231). I samband med att vi sdger det sa menar vi inte att
det finns ett rétt sétt att genomfora en domesticeringsprocess. Det finns méinga sitt att ta
tekniken i bruk. Domesticeringsteorin har inte en normativ utgangspunkt, det handlar om att
se hur tekniken tas 1 bruk 1 ett storre socioteknisk sammanhang, samspelet mellan ménniskor
och artefakter (Serensen). Vi menar att viktiga faktorer enligt inte har varit pa plats sdésom
tydliggjort syfte och mal for verktyget, tidsprioritering, involvering och med mera som gjort
att de inte fatt verktyget till en del av vardagsrutinen. Andra faktorer som nagon nidmnde att

de inte fatt tillracklig utbildning vilket paverkat det kognitiva vérdet.

Det som bidragit till “tdmjandet” &r att ledningen har satsat pa att investera i verktyget, det
finns pé plats. Men det &r inte tillrdckligt att anskaffa ett verktyg, det dr flera faktorer som
kravs for att det ska bli en del av vardagen. Andra faktorer som bidragit &r att de satsat pé
utbildning och jdmstélldhetsarbete dr forankrat i stadgebeslut och att det finns en
overgripande strategi for jimstédlldhet samt att chefen dr engagerad i fragan. Verktyget ar
tillgdngligt 1 de digitala verktygen som personalen anvénder. Tillgdnglighet dr en
framgangsfaktor for domesticeringsprocessen och ocksé viktigt d& kunskapsarbetarna idag

spenderar mindre och mindre tid vid skrivbordet. Anskaffandet, placeringen och att det har
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getts en mening i relation till LRFs jamstdlldhetsarbete vilka alla dr en del av Silverstones
punkter for domesticering (Silverstone 2006 i Belker 2006, s 233, Serensen mfl 2000, s
240).

Samtidigt framkommer det i intervjuerna att trots satsningen saknas den riktiga prioriteringen
och uppfoljningen frén ledarna av fragan. Vilket gor att det inte uppfattas som det &r ett av de
viktigaste omradena att arbeta med. Vi kan se 1 empirin att fler medarbetare dr engagerade och
vill arbeta med frdgan dé de tycker den ar viktig och stimmer 6verens med organisationens
och deras vérderingar men nér vardagens Ovriga rutiner och arbetsuppgifter med fragor som
prioriteras hogre av ledarna sa hinns inte frdgan med. Det gor att symbolvérdet for verktyget
minskar. Det finns andra fragor kopplade till andra verktyg som har hogre status och
efterfragas i hogre utstrickning #n jimstilldhet. Aven om individen sjilv identifierar sig med
jamstélldhetsfragan sa hjélper inte det nir inte LRF och cheferna/ledningen inte prioriterar
fradgan. Omvirlden kan bidra till prioriteringar och dndra symbolvérdet. Vi ser det i LRF i
samband med #metoo, dd det blev ett yttre tryck pd organisationen. Sjilvidentifikationen som
jamstélldhetsarbetare/feminist bekréftas inte 1 LRF:s/ledningens prioriteringar. Symbolvirdet
ar en av de tre dimensioner i domesticeringsprocessen (Serensens, Aune och Hatlings 2000, s

240).

Det finns ndgra saker som skulle underldtta domesticeringens praktiska dimension till
exempel om inloggningen vore integrerad i ndgon av de andra programvarorna som de
anvinder. Nagon har lagt sidan som favorit i sin webblésare eller genvig for att underlitta.

(Serensen, Aune och Hatling 2000, s 240))

Vi ser ocksa att de upplever att de inte har avsatt tillrickligt med tid for att arbete med
verktyget. En pressad vardag gor det svérare att ta till sig nya verktyg, det tar tid att “tdmja”
teknologin. Serensen (1996 i Bye 2009, s 52-53) visade att tidsdimensionen &r viktig.

Manga verktyg har inforts under en relativt kort tidsperiod och besluten har fattats utan
medarbetarnas medverkan utan det bestdms i Stockholm som vi ndmnt i tidigare kapitel, en
antydan av toppstyrning, samtidigt som det 4r en forenkling i organisationen da inte samtliga
regioner behover fokusera pé fragan, det 6kar ockséd mojligheten att kommunicera 1
organisationen da system dr desamma. Det kan skapa stress och paverkar
domesticeringsprocessen att anvdndarna inte blivit horda. Detta kan upplevas som en konflikt

mellan designers anstrdngningar, producentens kunskap och hur anvéndarna anvénder
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programvaran. (Serensen 2004, s 254 -) i kombinationen med bestéllaren av verktyget (LRF:s

ledning).

Pé de flesta arbetsplatser idag infors olika digitala verktyg, s& dven har, dar de nyligen gatt
over till Office 365 och infort ett nytt verksamhetsrapporteringssystem. Goequal kommer in i
ett sammanhang dér det finns en frustration dver att de inte hunnit l4ra sig de olika verktygen.
Nagon ndamner att det inte rdcker med en webbutbildning pa en timme. I de andra verktygen
har de inte fatt ndgon utbildning férutom webbutbildning som de forvintas soka upp sjilva. |
den kognitiva dimensionen i domesticeringsprocessen kan vi se att det dr viktigt med just
utbildning for att forstd och ta till sig verktyget. Genom att anvinda domesticering som
verktyg sé tittar vi pa processen med brukarens 6gon och i ett sammanhang av andra
artefakter (Sorensen, Aune och Hatling 2000, s 252-253). De digitala verktygen och
anvindarna bildar mikronétverk dar gammal och ny kunskap tas tillvara, saker gillas eller
dissas. Det finns potentiella konflikter. Vi kan ocksa se att vissa personer har lattare for att ta
till sig verktyget och andra inte. Kanske utifrdn kunskap om teknik, jamstilldhet och
forandringsarbete. Det finns ocksa konflikter i att dsikterna om jamstilldhet gér lite isdr —
nagon har uttryck risken “det far inte ga for langt” och ndgon annan intervjuperson séger att
det dr en vardegrundsfraga och borde vara sjilvklart. Sorensen, Aune och Hatling (2000 s
254) att konflikter kan uppsta utifrdn t ex olika intressen och roller. Vi kan se att det dr de

dldre som podngterar att jamstdlldhetsarbetet kan gé for langt.

De éldre intervjupersonerna har inte lika tydlig definition av ordet jamstélldhet. De kopplar
det dven till stad och land, men fokuserar ocksé pa kvotering. Ar hogskoleutbildade, men
inom “ménniskoyrken”, lirare och horselpedagog. Vi kan se ett mindre anvéndande av

verktyget (egen utsago) dér och de har ett storre motstand till jimstilldhetsfragan

De yngre har i storre utstrickning en utbildning i statsvetenskap, de har en definition av
jamstélldhet som de kopplar till sin virderingar. De kan i storre utstrdckning se vad
ojamstélldhet far for konsekvenser och hur det paverkar LRF. De tycker dven att det gjorts for

lite.

Anvindarna av verktyget i LRF som vi definierat som kunskapsarbetare har 1 de flesta fall
universitetsutbildning, men inte alla. Berliner (i Irgens och Wennes 2014, s. 25) menar att
kunskapsarbetare behdver inte har formell utbildning. De driver arbetet sjédlvstindigt, som vi
tolkar det dr de varderingsdrivna. De anvénder sin expertkunskap i praktiken, de &r

kunskapsarbetare (Zack 1 Irgens och Wennes 2014, s. 15). De markerade 1 startenkdten
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saknade metoder fOr att arbeta med jamstélldhetsfragan men med Goequal har de fatt
metoder. De anser alla att jamstilldhet dr en viktig fradga och en del av deras vardegrund - det
kan underlédtta domesticering att frdgan i sig inte vicker motstdnd hos anvéndarna utan de

identifierar sig med att den ar viktig.
Niér det giller Goequal sdger de att det dr anviandarvanligt och att det var latt att till sig det.

Om vi stillet antar grundarna till GOEQUALSs perspektiv finns det fler dtgirder som
framkommit som kan forbéttra och underlédtta domesticeringsprocessen. Till exempel att i
produktionen av verktyget fokusera pa att producera verktyget utifran de tilltdnkta
anviandarnas behov och kunskap istéllet for att utga fran egen kunskap. Dock inte forringa
grundarnas mangariga arbete med med jamstélldhetsfragan i olika typer av organisationer och
roller. Det kan bidra till en kunskap om vad anvidndare av verktyget behdver. Dock har inte
grundarna erfarenhet av att producera ett IT-verktyg och behdver komplettera teamet med
personer som har kunskap om IT-pedagogik, programmering och design. Men framforallt att
testat kontinuerligt pa anvindarna och anvinda dem nir det giller utformning av design och
programmeringslosningar (Sorensen, Aune och Hatling, 2000 s 255). Frgan dr ocksa vem
som ir anviindare? Ar det organisationen, organisationens medarbetare och chefer eller ir det
de som ska nds av innehdllet och da &r det i sa fall LRF:s medlemmar och fortroendevalda

samt ovriga som &r 1 kontakt med LRF.

Béde pd individnivd men ocksa att ledningen inte tillrackligt prioriterat arbete och gett detta
en hogre status. Det géller bdde den regionala ledningen men &ven den nationella ledningen.
Att sdga att ledningen inte prioriterat arbetet stdimmer inte helt. Det 4r som vi nimnt tidigare
prioriterat 1 form av beslut, strategi, inforskaffande och val att testa verktyget. Dock &r inte
efterfrdgan pa resultatet sé stark, inte heller var kopplingen av verktyget tillriackligt tydlig. Det
ar en miss bade frdn LRF men samtidigt frdin Goequal som inte tog tillrickligt ansvar att stotta
ledningen 1 att bryta ned i delmél och kommunicera arbetet. I en sddan komplex organisation
sd dr det manga frdgor som kréver uppmérksamhet och prioriteringar. I gruppintervjun
speciellt &terkommer de till att de har manga andra system att forhalla sig till. System déar
syftet r att rapportera och f6lja upp verksamhet eller redovisa bidrag och stdd. Och dér ser de
inte syftet och far heller ingen aterkoppling. Nér det giller Goequal sa ser de i storre grad ett
syfte men saknar att ledningen prioriterar frigan, vilket skulle innebér att ta bort ndgot annat

dé deras vardag redan dr full med rutiner och andra prioriteringar.
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Enligt Lie och Soérensen (2002, s 19) finns det en risk att kon blir osynligt for forskare nér

kvinnor ir franvarande. Det finns en norm 1 att teknik och méin hor samman som en enhet.

Aune menar att domesticering inte ar en “once-and-for-all process (Aune 1996 andra

upplagan 2002) utan att domesticering ir en fortgaende och dynamisk process.
En forutsittning for att de ska fungera 1 praktiken dr kompatibla - teori pa det?

8.5. Uppsummering

Det dr brukaren som &r fokus nér det giller domesticering, pa det sittet skiljer sig
domesticering fran fordndringsmodellerna vi beskrev 1 det tidigare kapitlet. Vi har dven 1 detta
kapitel pastatt att ledningen &r viktig och inte fullt ut prioriterat fragan men 1
domesticeringsprocessen ir det inte ledningen som &r fokus utan brukaren. Ur ett
brukarperspektiv kan vi siga att det underlattar for personen i arbetet och bidrar till dens
uppgifter och virderingar om vad som &r viktigt samtidigt som om det &r krangligt att logga in
och andra praktiska atgérder sa ér det ett stort hinder som troligen kommer att gora att det inte

blir anvént 4&ven om symbolvirdet dr stort.

Komplexiteten i1 jimstilldhetsfragan kopplas till symboleffekten eftersom det ar friga dr om
vérderingar. Det beror héllningar och virderingar inom varje enskild person kan ta tid.
Individen kanske &r oeniga med jamstéilldhetsfragan. Det blir en frdga om att vara en
professionell arbetstagare eller inte, ska mina personliga &sikter och virderingar fa styra om
jag bidrar till organisationens kdrnuppdrag eller inte. Samtidigt sa &r ju ledarna en del av
brukarna ocksa i och med att de dven ska anvéinda verktyget for att bli medvetna, jaimstillda
ledare. Deras mojlighet att paverka processen dr ibland storre an en anvindare, till exempel
med inkdp. Om ledaren péverkar processen eller inte behdver inte alltid ha en paverkan pa om

brukaren tar till sig verktyget eller inte.

En metareflektion i samband med vart pastdende om att det tar tid att fordndra varderingar.
Lilleler och Eklund ha samarbetat under hela MKL-utbildningen, det har varit en resa dér vi
bade har lart om oss sjdlva och utvidgat véra ramar som Sppnat horisonten. Ett exempel ér de
stindiga samtalen om jdmstélldhet och feminism. Var och en av oss har vara viarderingar och
uppfattningar men de gemensamma samtalen paverkar och skapar ny epistemologi som gor
att vi fir en ny ontologi. Det dr mer ojamstélldhet dn jamstélldhet i védrlden idag siger Lilleler
idag och det hade han inte sagt for nar samarbetet borjade. Vi kan bada se att det finns en

kulturskillnad mellan Norge och Sverige i jadmstilldhetsfradgan. Eklund har fatt en storre
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inblick 1 att leda stora organisationer och hur svért det &r att f4 medarbetarna kinna dgarskap

for verksamheten.

Som édgare till Goequal har Eklund fatt insikter om hur verktyget kan byggas sa det fangar
symboleffekten for anvéindarna. Det handlar delvis om anvéndarvénlighet och design som &r
tilltalande men det handlar ocksa om att gora fradgan angeldgen. Det finns mojlighet att gora
det under introduktionen, och hér kanske det maste goras pa olika sitt eftersom individerna ar
olika. Det kan handla om att pavisa fakta som visar pd ojamstélldhet, eller visa hur det
underlattar individens arbetsuppgifter eller argumentera ur ett kénsloperspektiv samtidigt som
det argumenteras om att vara professionella medarbetare som ska bidra till att uppné
organisationens syfte och vision och hir maste det brytas ned till varje individs vardag och
hur de kan bidra. Men framforallt att bjuda in anvdndarna i att skapa deras egen angelidgenhet
och f4 mojlighet att paverka verktyget. Anvandarna kan bjudas in ytterligare i
skapandeprocessen av innehallet i verktyget. En annan idé som kan bidra till symbolvirdet
skulle kunna vara att anvinda sig av spelifiering som gor att anvindare knyts till verktyget
genom att fi feedback pa ett tydligare sitt och lockas att anvénda verktyget. Men den kan

daven ha motsatt effekt.

Vi kan se att alla de tre dimensionerna &r viktiga och de dr beroende av varandra. Om inte
verktyget dr inforskaffat och pa plats dr det svért att fa det som en rutin. Men lika viktigt r att

verktyget gor nytta for anvandaren och att det far ett symbolvérde.
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9. Pa vilket siitt paverkar verktyget jimstilldheten och jamstilldhetsarbetet i LRF?
Jamstdlldhet kan, som vi tidigare ndmnt ses som ett mal. Inom politiken finns de
jamstilldhetspolitiska malen som ska uppnas, LRF har satt sina nationella mal for
jamstilldhetsomradet i1 jamstélldhetsstrategin (LRF, Jamstélldhetsstrategi, 2017). Jamstélldhet
kan ocksé vara ett medel, ett sitt att arbeta — en process. Vi kommer att se om Goequal
paverkar processen och malet (Astrom, 1998). Att frigan ir viktig for LRF har vi redan
konstaterat 1 kapitel 5. Vi startar med att undersdka processen, om Goequal paverkar hur de
arbetar och till vér hjilp har vi jimstéilldhet som mal och medel (Astrom, 1998), Hirdmans
genussystem (Maktutredningen, 1990) och teorier om motstdnd (Amundsdotter, 2010).
Direfter ser vi om det blivit ndgot resultat, om Goequal bidragit till LRF:s mél och da

anvander vi genussystemet som ett analysverktyg.

9.1. Vad bidrar Goequal med i processen att uppnd jaimstilldhetsstrategin?

Tidigare har jadmstélldhetsarbetet i de tva regionerna bestétt frimst av utbildning i fragan i
form av foreldsningar samt att det inte varit en del av vardagen utan sdrskilda aktiviteter.
Chefen menar att i den region dér hon tidigare arbetat med jamstalldhet sd ser hon ocksa att
det arbetet gett utdelning da de har en storre medvetenhet 4n den region som inte arbetat med
fragan. Nagon medarbetare far en bekriftelse i verktyget att det tidigare arbetet varit pa rétt

vag.

”Det som har kdnts bra dr ju insikten om att det vi har gjort under dom hdr dryga tio aren

Jjattelanga, faktiskt har gett resultat. Det kinner jag mig mest stolt 6ver.»

En medarbetare menar att skillnaden med Goequal mot tidigare arbete var att da genomfordes
pakostade kortsiktiga satsningar som externa arbeten, medlemsmdote, aktiviteter dir man

fokuserat pd jamstilldhet. Nu blir fokus pé deras eget arbete, hur de skriver, tinker och lagger
upp arbetet mer integrerat i verksamheten. Det dr inte ovanligt att jamstidlldhet hamnar som en
vid sidan av aktivitet men var upplevelse hdr av intervjuerna &r att det delvis blivit integrerat i

karnuppgifterna.

“Gett en okad medvetenhet, jag kdnner liksom en trygghet att man har kunnat titta tillbaka

lite pd verktygen i Goequal.”

Chefen menar att fokus dr annorlunda efter inférandet av verktyget, fokus har flyttats. Hon
tycker att de arbetade bra tidigare i omgéngar men att de tappade insikterna i vardagen, nu

finns det ett jamstéalldhetstdnk 1 vardagen.
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“"Medarbetarna kanske inte riktigt fick ut det i fingrarna, framfor skrivbordet, framfor datorn

’

eller bildsdttningen och inte riktigt observant pd sina egna beteenden.’

Chefen menar att verktyget lett till resultat och namner att det har 6kat personalens kunskap
om jamstdlldhet. Verktyget har dven gett henne som ledare ett stod att prata om fragan och
pekat pa jamstélldhetsperspektivet i deras vanliga aktiviteter. Det vi hor i intervjuerna ar att
verktyget paverkat kdrnverksamheten, d&ven om det ér en vid sidan av aktivitet som inte helt
blivit rutin i arbetsvardagen. Vidare menar hon att verktyget bidragit till att det ar lattare for
medarbetaren att planera for det och léttare for ledaren att f6lja upp det. Chefen har arbetat
lange med jamstilldhet och anser sig vara medveten och ha god kunskap. Det har bekréftats
bade av henne sjdlv och i fler intervjuer. Hon berittar vidare att verktyget bidragit till att
medarbetarna hjdlpt henne se beteenden som hon haft som varit ojimstéllda, som exempel

ndmner hon att de papekat hur hon introducerat kvinnor och mén konsstereotypt.

"Vi har ju tvd medarbetare som jag tycker tagit till sig det hdr fantastiskt bra. Och det tycker
jag har gjort verklig skillnad faktiskt. Dom har bada tva blivit medvetna om hur dom viljer
som och hur dom prioriterar som i verksamheter. Sen finns det fortfarande en resa kvar att
gora hos dom ocksa, men de har blivit betydligt mycket mer. Och jag tror att det i ena fallet
handlar det om att man blivit mer medveten och i det andra fallet tror jag att handlar om att
jobba mer, jag tror att hon, har mer sett det hdr forut men hon resignerar infor det for att hon

dr sd van att det dr motstand.”

For att kunna forédndra behover en fa syn pa vad en gor i det ordinarie. I intervjuerna hor vi
fler av dem séga att deras anvdndande péverkat deras beteende. Det kan till exempel vara att
de viljer andra bilder for att illustrera pa en inbjudan, hur de gor service i telefonen eller att de
reagerar pa harskartekniker pd méten och vilka de bjuder in som foreldsare pa konferenser.
Men dven sddant som vilka som ges foretrdde och status pa mote. Nagon har ocksé noterat det
hos sina kolleger. Aven chefen bekriftar ett indrat beteende hos medarbetarna och ser att de
véljer och prioriterar annorlunda i1 verksamheterna. Samtliga ndmner sddant som de forbéttrat
eller 1art under perioden de anvint verktyget. De menar att ett fordndrat forhallningssitt och
att de for en aterkommande reflektion over jdmstélldhet i vardagen. Fler intervjupersoner
menar att verktyget hjélpt till att f4 upp frdgan pa bordet och att det har 6kat deras kunskap
om jamstdlldhet. Vilket d&ven inneburit att de integrerar det 1 sin vardag och agerar som

ambassadorer for fragan.
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“Det ldter sa stort ndr man sdger ambassador, men jag ser det som mitt sjilvklara uppdrag
att bidra till att driva jamstdlldhetsarbetet framdt. I vardagen. Jag har inget uttalat ansvar for
jamstdlldhetsarbetet pa nagot projektvis eller kampanjvis och det tycker jag dr bra. Men
ddremot kinner jag ett tydligt ansvar att géra det jag kan i vardagen. Protestera mot
uttalanden om konstiga vdrderingar eller faktiskt visa pd det jag kan om strukturer och

problematik och mojligheter.”

En region har arbetat med fragan i 6ver tio 4r. Annu ir inte frigan pa plats, men chefen
upplever att nu finns ett tdnk i vardagen och frdgan tappas inte. Verktyget kan anses till stor
del bygga pa dissonansteorin (Vedung 1991 i Callerstig, 2011, ss. 156-157), det vill séga att
brukarna startar med handling som sedan fordndrar attityden och kunskapen. Enkéten visade
dock att brukarna &r positiva till jamstédlldhetsfrdgan, men vi tinker hiar mer pa attityden till att
borja gora jamstélldhet i sin vardag. Genom att genomfora atgirderna i verktyget far de
tillgang till mer och mer kunskap. De talade tidigare i jamstélldhetsarbetet genomfort
utbildningsdagar. Tack vare den positiva instdllningen till fragan, kanske pd grund av LRF:s
beslut om att jdmstélldhet dr en viktig frdga for organisationen sa har inte frdgan hos
intervjupersonerna i sig vickt ndgot motstand som &r kritik mot Vedungs teori (Callerstig,
2011, ss. 156-158). Daremot kan vi se att de moter motstand fran andra i organisationen och
externt nér det géller motstind 1 jamstélldhetsfragan och de tar vi upp 1 ndsta avsnitt, men vi

startar med att beritta pa vilket sdtt det bidragit till resultat.

9.2. Vad bidrar Goequal med niir det giiller mdlen i jimstilldhetsstrategin?

Arbetet med Goequal har fordndrat beteende menar fler intervjupersoner och det paverkar
resultatet och ger likvirdig service i storre utstrackning. Hittills upplever gruppen en dkad
medvetenhet om frigan, att de arbetar med att forandra till exempel talespersoner och vilka
som de bjuder in till triffar som de organiserar, vilket dr ett av malen 1 jamstédlldhetsstrategin
(LRF, Jamstilldhetsstrategi, 2017). Ett annat resultat av Goequal dr en forbattrad jamstélld

service till kvinnor och mén som fér rddgivning. En observation fran en av deltagarna:

“Jag har blivit mer observant pd service jag ldmnar till medlemmarna vid radgivning. Ndr
jag har samtal med en man har jag en ldng gora-lista efter samtalet, ndr jag har samtal med
en kvinna har hon en lang gora-lista efter samtalet. Det tyder pd att jag ger dem olika

’

service.’

97



Hen menar att verktyget bidragit till att hen far syn pd hur hen ger olika service till kvinnor
respektive médn. Dessutom menar hen att anvdndandet av verktyget skapar reflektioner som

leder till beteendefordandringar.

“Om jag har anvint det tvd gdanger sd sitter det ju ocksd i en reflektion sen. Aven om det inte
loggas ner. Men det dr det som jag mdrker dr att det dr beteendefordndrat pad vissa ndr det

anvands.”

Vi kan i fler intervjuer se att jimstédlldhetsperspektivet ar viktigt for LRF och dess
medlemmar som vi ndmner i kapitel 6. Till exempel sa ndmns vikten av att kvinnor och
foretagande, 4gande och brukande blir synligt pa landsbygden. Det ér fragor som bekriftas i
LRF:s Jamstilldhetsakademi egen rapport “Den osynlige entreprenoren”
(Forskningsinstitutet Nordregion). Vi kan se att arbetet med jidmstéilldhet paverkar pa fler
nivder. Exemplet med rddgivningen som sker pd individniva men som aggregerad péverkar pa
samhdéllsniva 1 form av till exempel fler foretagare med goda forutséttningar. Men de visar
ocksé att jamstdlldhet dr en fraga som paverkar pa organisationsniva, genom till exempel
malet om representationen i organisationen. Jamstilldhet dr en komplex friga som kan vécka
motstand pé fler nivéer. Valdigt fa sdger sig vara emot jaimstilldhet, samtidigt som det &r en
kontroversiell friga da det handlar om omfordelning av makt och resurser (Fiirst Horte,

2009).

Ett antal intervjupersoner har nimnt hirskarteknikerna (As, 1982 i Amundsdotter) och siger
sig ha nytta av att de finns i1 verktyget sa de ar létta att hantera. En annan menar att
hirskartekniker forekommer ofta 1 till exempel externa sammanhang. En person som ldnge
varit medveten om jamstélldhetsfragan ser att dtgdrden om harskarteknikerna varit till stod da
hon upplever att hon kan repetera den. En annan intervjuperson menar att hon fatt en 6kad
medvetenhet och kénner att hon fatt en trygghet for hon kan ga tillbaka till verktyget. Att bli
medveten om hérskarteknikerna r ett sitt att intellektualisera en kdnsla, som till exempel att

kénna sig dum f0r att personen inte blir lyssnad till pa ett mote.

“Hantera hdrskartekniker, for det kommer ju upp ndstan pa alla jamstdlldhetsdiskussioner

och utbildningar som jag har varit pa. Men det kan samtidigt vara svart att ha dem i minne,

>

[opande, sa det har varit jdttebra att ova pa och dterupprepat dom ndgra gdnger.’

Harskarteknikerna &r en form av motstand, tva ytterligare exempel pa motstand foljer hér:
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«Ser ju sjdlv att jag dr ganska ldttprovocerad ndr man sdger att #metoo dr overdrivet, till
exempel. Sa man har varit med om, man har sett och varit med om sd mycket att man bara

kéinner sig lite kréinkt va, ndr nagon sdger sd.»

«Ibland sa kdnner jag att det blir lite motrérelse ndr man jobbar med jamstdlldhetsfragan,
det dr som exempel dom som sdger att #metoo har gatt for langt, man blir ju alldeles tokig
ndr man hor det. Men da maste man forsta att dom hdr har inte samma glasogon som vi har,
dom tycker ju liksom att, dom ser det ju fran ett annat perspektiv och da mdste jag hitta

argumenten som dom képer.»

De visar att jamstilldhetsfragan moter motstand, badde i samband med #metoo men dven 1
andra dra fragor. Pincus (1998 i Amundsdotter, 2010, s.26) menar att det finns olika former
av motstand och hér ser vi exempel pa aktivt motstand som har till syfte att inte uppna

jamstélldheten.

“Jag skulle inte sdga att man dr motarbetad, men jag skulle sdga att intresset dr ganska lagt.
Och hur mdrker du det?

Fér man pratar aldrig om det helt enkelt.”

Ovan ir ett exempel pa ett mer passivt motstand. I nagon intervju framkommer att en person
bemoter en annan typ av motstind genom att argumentera utifran att alla medlemmar ska
kénna sig foretrddda. Jimstélldhetsarbete handlar bland annat om att férdela resurser och
makt pé annat sétt och fragan vicker motstand. Vi skulle ocksa kunna tolka motstdndet som
(Jensen, 2005, i Amundsdotter, 2010) som att nadgot positivt hinder. Att det finns en rorelse,

normer utmanas och négot nytt skapas.

Vi ser som vi ndmnt en del resultat av arbetet men vi har ocksa ndmnt tidigare att kopplingen
till malen 1 jamstilldhetsstrategin och inférandet av Goequal pé regional niva har varit otydlig
s de kopplar inte resultaten i vardagen till mélen 1 LRF:s jamstalldhetsstrategi (LRF,
Jamstidlldhetsstrategi, 2017). Tiden har dven varit knapp for arbetet, cirka sex ménader, trots
det ndmner de fler resultat som é&r ett bidrag till att uppna malen i strategin som vi ser det.

Resultaten i intervjuerna bekréftas dven i enkéten.

Ytterligare ett sitt att se pd om det gett ndgot resultat dr om vi tittare utifrdn LRF:s mél 1
strategin om jamstéllda aktiviteter, representation och att dokumenten genomsyras av ett

jamstilldhetsperspektiv. I LRF:s jimstalldhetsstrategi argumenterar de for varfor jimstélldhet
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ar viktigt for att uppna visionen och i emperin finner vi atgérder som de genomfort som kan

bidra till att situationen forbéttrats:

o representationen stirks d& de gor inbjudningar pa nytt sétt, de uppmiarksammar vilka
som foreldser och talar

o intresse — de uppméarksammar familjemedlemskapets konsekvenser som bidrar till att
kan missa kvinnor och barns foretagande, behov och intressen fragor pa grund av att
de osynliggdrs som familjemedlem.

e resurser — genom att lagga ett jaimstélldhetsperspektiv pa dgarfragan pa skogen sa
synliggor de perspektivet till externa parter som de paverkar och samarbetar med

e modernisering - fordndring har skett bland LRF:s foretag och det behdvs fordandringar

hur de moter medlemmarna.

Det gér att koppla det som sker med de argument som LRF tidigare ndmnt &r viktiga for att

arbeta med jamstilldhetsfragan.

9.3. Uppsummering

Vara fynd som vi beskrivit i1 detta kapitel visar att genom arbetet med Goequal har fokus
flyttats och det &r inte ldngre enstaka hindelser utan ett jamstélldhetstink dr nidrvarande i
vardagen. | forra kapitlet sa vi att domesticeringsprocessen brister da fynden visade att
verktyget 1 sig inte helt hade blivit en vardagsrutin. Men 1 detta kapitel kan vi se att det verkar
som innehallet har domesticerats (Silverstone, 2006). Utifran det vi hort 1 intervjuerna sé kan
vi se att det har paverkat badde konkret nér det fordndringar av arbetssitt, de har tagit till sig
jamstélldhet i vardagen och vi ser ocksa resultat i form av 6kad jamstilld verksamhet, mal och
medel (Astrom, 1998). Det implementeras i kiirnverksamheten i stdrre utstriickning ér ett vid
ett sidoordnat projekt. LRF:s mél i1 jimstélldhetsstrategin "Jdamstdlldhet ska genomsyra hela
LRF och hela vdr verksamhet.” Nir det géller delmalen kan vi inte f6lja upp nagot resultat da
de inte konkretiserats péd regional nivd och mojligt det dr for kort tid for att i vissa fall hinna
uppna en fordndring 1 dem. Enligt intervjupersonerna arbetet med Goequal bidragit till
reflektioner och ett fordndrat tink och forhallningssitt. Det intervjupersonerna beskriver ar att
jamstélldhetsfragan paverkat kdrnverksamheten och vardagsarbetet. I kapitlet ndmns ett antal
exempel pa hur genussystemet bryts genom att de arbetar pé ett annat sitt, beteenden éndras

(Maktutredningen, 1990).

Utifrén det vi hort i intervjuerna sé kan vi se att Goequal har paverkat bade konkret nér det

forandringar av verksamhet och det har gett 6kad kunskap 1 frdgan. Enligt intervjupersonerna
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sa har det dven bidragit till reflektioner, ett fordndrat forhallningssétt och gérande. Det
intervjupersonerna beskriver ér att jimstalldhetsfrdgan paverkat kdrnverksamheten och
vardagsarbetet. Chefen kan se att jamstélldhet har integrerats mer i vardagen och det menar
hon dr en skillnad mot tidigare da den var sidoordnad. Varken sidoordna eller utbyggd utan

fokus verkar vara pa omfordelning (Astrom, 1998).

Ansvarig fran huvudkontoret menar att det hade behdvts mer tid och resurser for att
deltagarna skulle forstd jamstalldhetskomplexiteten 1 verksamheten. Vedung (1991 1
Callerstig) visar att det finns tva satt att angripa fragan och att verktyget startar i handling, och
vi ser att LRF tidigare startat i utbildning. Anvéndarnas upplevelse dédremot ar att det skulle
vara tydligare med malen och vad som arbetet skulle leda till. Hir uppfattar den nationella

och den regionala nivan olika vad som hade behovts.
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10. Uppsummering
Vér forhoppning med denna uppsats ar att vi satt stralkastarljuset pd vilka faktorer som géor att
det digitala verktyget Goequal ska lyckas att implementeras och lyckas vara ett stod i

jamstdlldhetsarbetet. Vi har arbetat med tre underfragor som hjélpt oss besvara fragan:

e Pa vilket sitt utfors ledarskapet i LRF och har det en betydelse for implementeringen
av Goequal?
e Hur fér digitala verktyget sin plats i vardagen?

e Pavilket sitt paverkar verktyget jamstélldhetsarbetet?
Viéra fynd har lett oss fram till f6ljande:

Ledningens kunskapssyn paverkar. Det paverkar bade sittet att arbeta och i sin tur kanske
aven resultatet. Vara fynd visar att LRF visar tecken pa bade den strukturella och
sociokulturella kunskapssynen i LRF (Gotvassli, 2015). Alternativt kan vi se en organisation
som fordndras pd vigen mot sociokulturella kunskapssynen. Eller att det finns ett pragmatiskt
tillvigagangssétt, med en fot i bdda ldgren som kombinerar synerna. Ett digitalt verktyg som
implementeras i en strukturell organisation gors ofta utifrn tanken att kunskap gér att sprida
genom rutiner, det kravs dock att det kopplas till en fordndringsvision och att den bryts ned
och kommuniceras. Kotters och Lewins fordndringsmodeller innehaller delar som &r viktiga
att beakta; vision, grupp med tillit i organisationen som driver fordndringen, planer med
nedbrutna och kommunicerade mél, uppmérksamhet péd kortsiktiga vinster for att skapa
motivation med mera (Cummings & Worley, 2015). Det som tydligast framkom 1 véra fynd
var att ledningen méste prioritera fragan och skapa kopplingen mellan organisationens vision
och jamstilldhetsarbetet och koppla det konkret 1 vardagen. Dock undrar vi om det fungerar
med alla dessa planer och mal som ska hinna kommuniceras i ett allt snabbare samhélle. Om
vi ser pa ett digitalt verktyg som implementeras i en sociokulturell organisation sa &r
mojligheten att utnyttja fordelarna med det digitala verktyget storre. Fokus blir i mindre grad
pé tekniken och mer pa att leda fordndringsarbetet, organisationsstrukturen och kulturen
(Benjamin & Levinson, 1993, ss. 22-23). Kunskapsledaren kommer till sin ritt som
facilitator, med en praktikbaserad syn far kunskapen 1 verktyget en indirekt roll d& den
kombineras med ménniskors kunskap i processen. Ledningen kanske starker
fordndringsprocessen om ledningen byter roll frdn kontroll till coaching. Ledningen kan vara
ett stod till anvindaren som far en plats och tydligare inkluderas 1 fordndringsprocessen. Vi

ser att kunskapsledarens egenskaper kan passa till att facilitera fordndringsprocessen sedan
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egenskaperna i rollen kan anpassas till en praktikbaserad kunskapssyn i en sociokulturell

kontext.

Symbolvirdet paverkar om digitala verktyg tas i bruk i vardagen. Forutom att digitala
verktyg behover anskaffas och fa en fysisk plats, att det 4r anvdndarvénligt och att personen
far ndgon form av utbildning/introduktion i verktyget, s& har vi sett att domesticeringsteorins
symbolperspektiv (Serensen, Aune, & Hartling, 2002, s. 240) behover uppfyllas.
Symbolvérdet hjs om innehallet stimmer med personens varderingar, om ledningen patalat
vikten av frdgan i organisationen och det finns en koppling till personens arbetsuppgifter, om
det finns ett samband med arbetsuppgifter och innehallet i verktyget, att anvdndaren ser en
nytta. Det Okar dgarskapet. Det finns inte ett rétt sétt att gora domesticeringsprocessen, det
finns manga. Domesticeringsperspektivet tillfor ett anvandarperspektiv och ger brukaren ett
storre dgarskap. Brukaren styr processen och dr en aktiv part som sjélv véljer hur och om

verktyget anvinds eller inte. Det dr alltsd inte designern och utvecklaren enbart som &r aktiva.

Forindring som gorande. Vara fynd visar att ett digitalt verktyg kan ge mgjlighet till
handling direkt istillet for att borja med utbildning som ar vanligt nér det giller arbetet med
jamstélldhet. Det kan skapa motivation for fragan och vicka intresse for utbildning i nésta
steg. Ett digitalt verktyg skapar ocksa en kontinuitet i vardagen som inte traditionella

utbildningar gor da de &r punktinsatser.

Forindringsarbete skapar rorelse. Vi har sett att en kan motas av motsténd i
fordndringsarbete, speciellt i frigor som handlar om makt och resursférdelning som
jamstélldhet (Pincus, 1998, i Amundsdotter, 2010). Alltifran vi hinner inte, till motstand mot
sjdlva fragan som ska fordndras, i vart fall jimstilldhet. Motstandet kan vara aktivt eller
passivt. Men motstand kan ocksa ses en rorelse 1 form av att vara pa vég, sd hur kan

organisationen ta tillvara rorelsen?

Jamstilldhetsperspektiv bidrar i forindringsprocess. Vi har anvint jadmstilldhet som en
rod trad genom hela uppsatsen och for oss har den gett nya perspektiv pa ledarskap, kunskaps-
och domesticeringsteorier. Vi anser att perspektivet tillfor fler dimensioner och vicker nya

frdgor som hjdlper oss att skapa en forstielse och hitta fler 16sningar.

Vi har gjort en undersokning av ett digitalt verktyg for jimstélldhet i en organisation, och
lasaren far sjilv virdera om det finns ett virde i ett samhéllsperspektiv. Men som vi nimnde
inledningsvis sa stiller arbetslivet storre kompetenskrav, digitaliseringen kommer och ménga

organisationer star infor utmaningarna. Jimstélldhetsarbetet dr en fraga som kan handla om
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organisationers 0verlevnad och organisationer dr en del av samhéllets struktur och en del av
16sningen pé de stora samhallsutmaningarna. Det kan finnas andra kunskapsomraden som har

liknande komplexitet som jimstilldhet i andra digitala verktyg.

Det skulle vara spdnnande med en mer omfattande studie for att dels bekréfta vara fynd men
aven fokusera tydligare pa domesticeringsteorins symbolperspektiv och dess betydelse for hur

digitala verktyg tas i bruk 1 vardagen.
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BILAGA 1. Information till intervjupersonerna
Materialet kommer att anvéndas till en masteroppgave i programmet Kunnskapsledelse vid

Nord Universitet, Norge. Studenterna dr Vegard Lilleler och Ulrika Eklund.

Syftet med uppsatsen &r att forstd hur digitala verktyg kan stodja ledare i fordndringsarbete.
Med problemstéllningen Hur underléttar digitala verktyg GOEQAUL for ledarna att
implementera jamstélldhet 1 organisationen? Vi kommer att genomfora intervjuer och

dokumentgranskning.

Vi studerar digitala verktyget GOEQUAL och hur er organisation anvént verktyget.
Intervjuerna genomfors under varen 2018. Intervjun kommer att ta cirka 60 min,

gruppintervju cirka 120 min. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i text.

Din information kommer att férvaras sa ingen obehdrig kommer att fi del av den.
Inspelningen kommer att forstéras nir uppsatsen godkénts 1 oktober. Nér uppsatsen godkénts
kommer den att finnas tillgédnglig vid en databas vid Nord universitet, personerna ar

anonymiserade. Du dr vilkommen att om du sa dnskar fi en kopia av uppsatsen.
Det ar frivilligt att delta och du kan nér du vill avbryta din medverkan utan motivering.

Ansvariga for studien dr Vegard Lilleler och Ulrika Eklund. Var handledare dr Robert Bye.

Om du har nagra frigor dr du vilkommen att hora av dig till pa:
Vegard Lilleler, 0047 99 24 72 92, vegard.lilleler@tine.no

Ulrika Eklund, 070-699 86 12, ulrika@ueklund.se
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BILAGA 2. Frageguide
1. PRESENTATIONS FRAGOR

Presentation. Namn, kon, alder?

LRF. Yrke, arbetsuppgifter, utbildning? Hur linge har du arbetat i LRF? Hur trivs du? Vad ar ditt

ansvarsomrade? Vad har du for mandat?
2. BEGREPPET JAMSTALLDHET

Spontana kommentarer. Vad tinker du spontant pa nér jag sdger jamstilldhet? Associationer?

Positivt? Negativt?
3. LEDARSKAP

Spontana kommentarer. Hur ser du pé ledarskapet i LRF? Vad é&r styrkan och utmaningarna? Hur

paverkar det din yrkesroll? Hur ser du pa ledarskapet i jamstalldhetsfragorna?
4. JAMSTALLDHETSARBETET I LRF

Jamstilldhet i LRF. Hur ser arbetet med jaimstélldhet ut i LRF? Beritta. Vad ér jamstélldhet i LRF?
Vad ska arbetet bidra med? Vad &r nyttan for LRF att arbeta med jamstélldhet? Skriv ned tre saker pa
post-it (anvénds vid fokusgrupp). Varfor ér det viktigt? Hur upplever du jamstélldhetsarbetet i LRF

idag? Kan du sdga ndgot om det nationella arbetet? Om arbetet i din region?

Din roll. Vad ér din roll i LRF:s jamstélldhetsarbete? Vad ar ditt mandat i jamstélldhetsfragorna? Vad

ar ditt uppdrag i jadmstélldhetsfragorna?

Onskescenariot: Vad ir det bésta att gora for att uppna jimstilldhetsfragorna i LRF? Bista sittet att

arbeta med fragan?
5. OM DIGITALA VERKTYG SOM VERKTYG

Digitala verktyg. Vilka digitala verktyg anvander du idag for att utféra dina arbetsuppgifter? Hur
fungerar det? Vad &r resultatet? Vad ér styrkan med digitala verktyg? Vad ér svagheterna med digitala

verktyg?
Onskeverktyg. Vilket digitalt verktyg skulle underlitta dina arbetsuppgifter? Vad skulle det gora?
6. OM VERKTYGET GOEQUAL

Spontana kommentarer. Vad tinker du spontant om verktyget GOEQUAL? Associationer? Positivt?

Negativt? Ger verktyget ett mervarde?

Situationen idag/anvindandet. Berdtta om hur du anvinder GOEQUAL. Nér anvéinder du

GOEQUAL? Hur passar innehéllet till vad du vill uppna? Vad tdnker du om hur det fungerar i din
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vardag? Gor digitalisering arbetet mer eller mindre intressant? Blir du mer eller mindre kreativ med

verktyget? Pa vilket sétt skiljer sig arbetet med verktyget jimfort med tidigare jimstélldhetsarbete?

Introduktion i verktyget. Tycker du att du fick en tillrdcklig bra introduktion till verktyget? Kom ni
iglng pa ett enkelt och bra sétt? Hade du velat ha fler traffar med GOEQUALSs foretradare eller
lattillgdngliga utbildningsfilmer? Hur har det implementerats? Om du kor fast - tycker du att du har en
dialog med GOEQUAL? Vet du var du ska vinda dig om det inte gar som du har tdnkt? Om du ser
saker som borde dndras i GOEQUAL - vad gor du da?

Yrkesroll. Vad har GOEQUAL betytt i din yrkesroll? Finns det ett mervarde att anvénda det?

Liardomar. Vad har du upptickt? Pa vilket sétt har GOEQUAL har 6kat din kunskap om
jamstélldhet? Har verktyget bidragit till kunskap i organisation om jamstélldhet?

Effekter. Vilka effekter/resultat har arbetet med GOEQUAL gett? Beratta. Har GOEQUAL skapat

nagra resultat? Om ja, exemplifiera.

Framgangsfaktorer. Vilka dr de frimsta framgangsfaktorerna som gjort att arbetet utvecklats? Vad &r

styrkan med GOEQUAL? Vad betyder det att det &r ett digitalt verktyg?

Svarigheterna. Vad &r de framsta svagheterna / svarigheterna med GOEQUAL? Vilket motstdnd
moter anviandandet av verktyget? Vad har du 6nskat fordndra men som inte GOEQUAL har kunnat

stodja dig i?

Dromarbetet/verktyget. Om du sjilv fick bestimma hur jamstéilldhetsarbetet skulle bedrivas - hur
skulle det d& se ut? Om du sjdlv fick bestimma innehéllet i GOEQUAL - vad skulle det da innehélla?
Hur skulle det fungera? Pa vilket sétt skulle verktyget kunna forbéttras for att stirka

jamstalldhetsarbete/na resultat i LRF:s jamstélldhetsarbete?

Om inte verktyget. Om du inte hade haft verktyget - hur hade du da gjort dessa uppgifter/jobbat med
jamstélldhet?

7. ATT LEDA OCH IMPLEMENTERA /STOD OCH SUPPORT I ARBETET

Stod for dig. Vilken typ av stod dr viktigt for dig for att lyckas i jamstélldhetsarbetet?
Information/kunskap/metoder/atgirder/uppdrag/chefens roll/annat? Vilket stod har du? Hur fér du det
stodet? Fran chefer? Fran andra? Vad behdver du ytterligare for att lyckas med att uppna uppdraget?

Hur ser du pa stddet du idag far i jamstélldhetsarbetet? Jimfort med tidigare?

GOEQUAL som stod. Pa vilket satt stodjer GOEQUAL ledningens/chefens arbete med jamstélldhet?
Hur anvénder chefen verktyget? Vad ér skillnaden jamfort innan ni arbetade med GOEQUAL?

8. LARANDE OCH UTVECKLING, FORANDRINGSKULTUREN
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Spontana kommentarer. Hur skulle du beskriva fordndringskulturen i LRF? Hur arbetar ni med att
utveckla och forbattra verksamheten? Berétta om den mest lycksamma fordndringen under din tid i

LRF. Vad kénnetecknade den? Vad vara det som fick den att bli en bestdende forandring?

Involvering. Hur styrs fordndring i organisationen? Kéanner du att du dr med och péverkar? Lokalt,

regionalt och nationellt?

Ledarskapet i LRF. Berétta spontant. Hur ser du pa ledarskapet i LRF? Hur styrs verksamheten i
LRF?

9. DIN PERSONLIGA UPPFATTNING OM JAMSTALLDHETSARBETET

Personlig uppfattning. Ar LRF:s uppdrag/ataganden nir det giller jimstélldhet mojliga att uppna? Ar
direktiven tydliga? Ar de enkla att forstd? Vad ér riktigt bra med uppdraget? Vad #r mindre bra med

direktiven? Uppfattar du att arbetet &r prioriterat? Jimfort med annat arbete?

Medlemmarnas/fortroendevaldas uppfattning. Vad tycker medlemmarna om jamstélldhetsarbetet?

De fortroendevalda?
10. DIN PERSONLIGA UPPFATTNING OM DIGITALA VERKTYG

Digitala verktyg. Hur tror du framtiden ser ut inom LRF nér det géller digitala verktyg? Pa vilket satt

kommer de att bidra till utveckling?
11. DIN PERSONLIGA UPPFATTNING OM LEDARSKAP

Personlig uppfattning. Hur ser du pé ledarskapet i LRF? Vad é&r styrkan och utmaningarna? Hur

paverkar det din yrkesroll? Hur ser du pa ledarskapet i jadmstalldhetsfragorna?
NAGOT ATT TILLAGGA?

TACK!
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TILL CHEFEN I DE TVA LANEN
Nedan endast de fragor som skiljde sig at
ATT LEDA JAMSTALLDHETSARBETET

Spontana kommentarer. Hur ser du pé att leda jimstélldhetsarbetet? Hur skulle du beskriva arbetet?

Hur ser ledarna pé arbetet med jamstélldhet? Vilka strategier anvinds? Vad syftet med arbetet?

Situationen idag. Hur leder du arbetet idag? Vad ar ditt fokus? Vilka strategier anvidnder du dig av?
Vilka likheter och skillnader i att leda jamstélldhetsarbetet och leda annat arbete?

Ditt ledarskap. Vad ér styrkan i ditt ledarskap nér det géller jamstélldhetsarbetet? Vad &r svagheterna
1 ditt ledarskap nér det géller jamstilldhetsarbetet? Pa vilket sitt har GOEQUAL stottat eller hindrat

arbetet?
ATT LEDA OCH IMPLEMENTERA /STOD OCH SUPPORT I ARBETET

Stod for dig. Vilken typ av stod ar viktigt for dig for att lyckas leda jamstalldhetsarbetet?
Information/kunskap/metoder/riktlinjer/uppdrag/VD/ordférandes roll/annat? Vilket stod har du? Hur
far du det stodet? Fran nationellt? Fran fortroendevalda? Fran andra? Vad behover du ytterligare for
att lyckas med att uppna uppdraget? Hur ser du pa stodet du idag far i jamstdlldhetsarbetet? Jamfort

med tidigare?

GOEQUAL som stod. Pa vilket sitt stodjer GOEQUAL ditt arbete med jémstélldhet? Hur anvénder
du verktyget? Vad ér skillnaden jadmfort innan ni arbetade med GOEQUAL? P4 vilket sétt har
GOEQUAL stirkt dig i arbetet? P4 vilket sétt har GOEQUAL varit ett hinder i arbetet?

Om inte verktyget. Om du inte hade haft verktyget - hur hade du da gjort dessa uppgifter/jobbat med
jamstélldhet?

OM DIGITALA VERKTYG SOM LEDNINGSVERKTYG

Digitala verktyg. Vilka digitala verktyg anvinder ni idag for att styra och leda verksamheten? Vad
har varit motiveringen till att inféra dem? Vad ar resultatet? Vad ar styrkan med digitala verktyg? Vad

ar svagheterna med digitala verktyg?
OM VERKTYGET GOEQUAL

Spontana kommentarer. Vad tinker du spontant om verktyget GOEQUAL? Associationer? Positivt?

Negativt?

Situationen idag/anvindandet. Beritta om hur du anvinder GOEQUAL. Nér anvédnder du
GOEQUAL? Hjilper GOEQUAL att implementera arbetet? Hur passar innehéllet till vad du vill

uppna? Vad tdnker du om hur det fungerar i din vardag som ledare? Gor digitalisering arbetet léttare
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att styra? Blir arbetet mer eller mindre kreativ med verktyget? Pa vilket sitt skiljer sig arbetet med

verktyget jaimfort med tidigare jimstélldhetsarbete?
Yrkesroll. Vad har GOEQUAL betytt i din yrkesroll? Finns det ett mervérde att anvinda det?

Léardomar. Vad har du upptéckt? Pa vilket sétt har GOEQUAL o6kat personalens kunskap om
jamstélldhet?

Effekter. Vilka effekter/resultat har arbetet med GOEQUAL gett? Beritta. Har GOEQUAL skapat

nagra resultat? [ verksamheten? Bland personalen? Om ja, exemplifiera.

Framgangsfaktorer. Vilka dr de frimsta framgangsfaktorerna som gjort att arbetet utvecklats? Vad &r

styrkan med GOEQUAL? Vad betyder det att det &r ett digitalt verktyg?

Svarigheterna. Vad ar de frimsta svagheterna / svarigheterna med GOEQUAL? Vilket motstdnd
moter anviandandet av verktyget? Vad har du 6nskat fordndrat men som inte GOEQUAL har kunnat

stodja dig i?

Dromarbetet/verktyget. Om du sjilv fick bestimma hur jimstélldhetsarbetet skulle bedrivas - hur
skulle det da se ut? Om du sjalv fick bestimma innehéllet i GOEQUAL - vad skulle det da innehalla?
Hur skulle det fungera? P4 vilket sétt skulle verktyget kunna forbéttras for att stirka
jamstélldhetsarbete/na resultat i LRF:s jdmstélldhetsarbete?

Om inte verktyget. Om du inte hade haft verktyget - hur hade du da gjort dessa uppgifter/jobbat med
jamstélldhet?
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