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If someone fails to learn as expected, it may therefore be necessary to consider, in addition to
possible problems with the process, the lack of such a place (for learning) as well as the competition
of other places. (Wenger, 2006, s 215)
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Abstract

Despite legislation, regulations and extensive efforts from the Swedish Work Environment
Authority, there are major shortcomings in public organisations” work environments. This thesis
describes and deepens the understanding for organisational conditions that contribute to, or
constrain, systematic work environment work in gender-segregated public organisations. The thesis
is based on four sub-studies, conducted on the basis of an interactive, qualitative approach. Two
studies examine how employees, safety representatives and managers in, homecare services and
technical maintenance, describe and interpret work environment challenges, gender and
organisational conditions for workplace learning, and systematic work environment work. The third
study examines how inspectors and managers from the Swedish Work environment Authority
perceive these issues based on the experiences of hundreds of inspections in gender-segregated
organisations. The fourth study focuses on organisational conditions that enable — and those that
constrain — systematic work with gender-aware and gender-equal working methods in a
municipality. The fourth study is based on interviews with managers, strategists, employees and
politicians. The thesis s total empirical basis consists of 79 in-depth interviews as well as
documentation from dialogue and analysis seminars.

The results show that unequal working conditions make work environment work more difficult, and
that a good work environment is a matter of power and capacity for change. Strong gender norms
constrain systematic work environment work, where mandatory parts such as participation,
analysis, documentation, risk assessment and incident reporting are limited due to gender
stereotypical norms. Moreover, weak structures for learning limit opportunities for learning and
development, as well as opportunities to obtain necessary work environment knowledge.
Furthermore, lacking structures for systematic joint learning processes limit opportunities to make
visible, and change restrictive gender norms.

An overall conclusion is that creating effective systematic work environment work is complex.
Effective systematic work environment work is enabled by gender-awareness and organisational
change competence, characterised by organisational readiness for learning, supportive structures
and a culture that enables learning and change. As gender is going on at different levels, interacting
and reinforcing each other, one conclusion is that gender-aware learning processes need to be
initiated and implemented at individual, organisational and operational levels. This thesis
contributes, theoretically, by combining different fields of research (gender and organisation,
situated learning and organisational change) that allows for a novel and in-depth understanding of
why systematic work environment work is so difficult. More specifically, combining gender theory
with theories of situated learning in communities of practice and organisational change, make
power relations visible and deepens the understanding of how women and men learn doing gender,
of how failure can be understood, as well as what necessary conditions for systematic work
environment work and development towards good working environments are. The results point at a
number of challenges, which made visible, can, serve as a starting point for both policy and practice
in the work of developing systematic work environment work and thereby good work environments
in public operations. The thesis highlights organisational conditions that constrain and enable such
work.

Keywords

Work environment, systematic work environment management, doing gender, learning,
communities of practice, organisational change, public organisations, interactive research



Sammanfattning

Trots lagstiftning, foreskrifter och omfattande insatser fran Arbetsmiljoverket finns stora brister i
offentliga verksamheters arbetsmiljoarbete. I avhandlingen beskrivs och férdjupas forstaelsen av
organisatoriska villkor som framjar eller begransar systematiskt arbetsmiljoarbete i
konssegregerade offentliga verksamheter. Forskningen baseras pa fyra delstudier, genomforda
utifrdn en interaktiv, kvalitativ ansats. I tva studier undersoks hur medarbetare, skyddsombud och
chefer inom hemtjanstverksamheter och tekniska forvaltningar beskriver och tolkar
arbetsmiljéutmaningar, betydelser av kon samt organisatoriska villkor for arbetsplatsldrande och
systematiskt arbetsmiljoarbete. En tredje studie undersoker hur inspektorer och chefer vid
Arbetsmiljoverket uppfattar dessa fragor utifran erfarenheter av hundratals inspektioner inom
konssegregerade verksamheter. Den fjarde studien fokuserar organisatoriska villkor som framjar ett
systematiskt arbete med konsmedvetna och jamstéllda arbetssatt. Delstudien baseras pa intervjuer
med chefer, strateger, medarbetare och politiker i en kommun. Avhandlingens sammanlagda
empiriska underlag utgors av 79 djupintervjuer liksom dokumentation fran dialog- och
analysseminarier. Resultaten visar att ojamstallda arbetsvillkor forsvarar arbetsmiljéarbete och att
en god arbetsmiljo ar en fraga om makt och handlingsutrymme. Starka konsnormer forsvérar det
systematiska arbetsmiljoarbetet dir obligatoriska delar som delaktighet, analys, dokumentation,
riskbedomning och incidentrapportering begrinsas av konsstereotypa normer och virderingar.
Svaga strukturer for larande begréansar mdjligheter for arbetsplatsldarande och utveckling liksom
mojligheter att erhélla nédviandiga arbetsmiljokunskaper. Bristande strukturer for systematiska
gemensamma larprocesser begransar majligheter att synliggora och forandra begriansande
konsnormer.

En 6vergripande slutsats &r att skapande av effektivt arbetsmiljoarbete ar komplext. Effektivt
arbetsmiljoarbete kan sigas frimjas av konsmedvetna och jamstéllda arbetssitt samt organisatorisk
forandringskompetens. En sddan kidnnetecknas av organisatorisk mottaglighet for larande,
stodjande strukturer och en kultur som framjar larande och forandring. Eftersom konsgorande
processer pa olika nivaer samverkar och forstarker varandra ar en av slutsatserna att
konsmedvetna, larande fordndringsprocesser behover initieras och genomforas pa individ-,
organisations- och verksamhetsnivd. Den hér avhandlingens teoretiska bidrag ror kombinationen av
konsteori (doing gender) samt teorier om situerat larande i praktikgemenskaper och organisatorisk
forandringskompetens. Tillsammans synliggor teorierna maktrelationer och férdjupar forstéelsen
av hur kvinnor och mén lar sig gora kon liksom hur utebliven forandring kan forstés. Vidare belyses
vilka villkor som ar nodvéndiga for effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete och utveckling mot goda
arbetsmiljoer. Rent praktiskt pekar resultaten pd en rad utmaningar, som vil synliggjorda kan tjana
som utgangspunkt for sévil politik som praktik i arbetet med att utveckla ett systematiskt
arbetsmiljoarbete och diarigenom goda arbetsmiljoer i offentliga verksamheter. Avhandlingen
synliggor organisatoriska villkor som begransar och framjar ett sddant arbete.

Nyckelord

Arbetsmiljo, systematiskt arbetsmiljoarbete, kon, larande, praktikgemenskaper, organisatorisk
forandringskompetens, offentliga organisationer, interaktiv forskning
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1. Introduktion

....arbetsmiljéarbete behover pa ett mer genomgripande sdtt bli en del i en langsiktig
verksamhetsutveckling (s. 14-15). Det traditionella arbetsmiljoarbetet har historiskt sett i
forsta hand inriktats pa de tekniska och fysiska arbetsmiljofragorna. Dessutom har
arbetsmiljofragorna ofta isolerats fran évriga verksamhetsfragor (s. 15-16) ...mdnga
organisationer blivit sd slimmade eller magra att tid saknas for ldrande och kontinuerlig
kompetensutveckling (s. 17). Kopplas denna bild ihop med den 6kande stressen och ohdlsan i
arbetslivet far detta en rad negativa konsekvenser for verksamheternas langsiktiga
utveckling (s. 17). En viktig frdaga dar behovet att sdkerstdlla att chefer, skyddsombud och
arbetstagare har erforderlig arbetsmiljokompetens (s. 19). (Naringsdepartementet, 2001)

Texten ovan &r 20 ir gammal. Den dr hdmtad fran regeringens handlingsplan och strategi for att
komma till ratta med utvecklingen av den arbetsbetingade ohilsan och for att 4stadkomma en
fornyelse av arbetsmiljoarbetet (Naringsdepartementet, 2001). Dessvarre gar det att kidnna igen de
utmaningar och behov som beskrevs for 20 ar sedan dven idag. Det finns fortfarande behov av att
utveckla arbetsmiljoarbete kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). Statistik visar att sjuktalen! dr dubbelt sa héga for kvinnor
som for mén och att fler kvinnor &n mén tenderar att 1dmna arbetsmarknaden i fortid
(www.forsakringskassan.se, 2021). Goda organisatoriska forutsattningar for larande och utveckling
ar en viktig friskfaktor (Arbetsmiljoverket och Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021) men
sédana villkor ar begransade i kvinnodominerade offentliga verksamheters arbetsmiljoer (Sjoberg
Forssberg et.al., 2020). En nyligen genomford kunskapsoversikt visar att det finns behov av
ytterligare kunskap nir det géller organisering av arbete och villkor for larande och utveckling
(Parding et al., 2020). Arbetsmiljéverket konstaterar idag, liksom for 20 ar sedan bristande
arbetsmiljokompetens hos chefer, skyddsombud och arbetstagare vid inspektioner i kommunala
verksamheter (Arbetsmiljoverket, 2015). Trots lagstiftning och omfattande insatser fran
Arbetsmiljoverket dr det f& verksamheter som bedriver ett effektivt arbetsmiljoarbete (Frick &
Johansson, 2013). En omfattande inspektionsinsats inom dldreomsorgen 2017-2019, visade att
nirmare nio av tio inspekterade arbetsplatser hade brister i arbetsmiljon, fraimst nir det géllde det
systematiska arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket, 2020).

Ovan beskrivna forhéllanden pekar pa behov av fortsatt forskning om hur ett effektivt systematiskt
arbetsmiljoarbete kan bedrivas och om olika forutsittningar som framjar ett sddant arbete (Frick,
2013; Frick & Johansson, 2013). I den svenska regeringens arbetsmiljostrategi for 2021-2025
(Skr.2020/21:92) slas fast att det systematiska arbetsmiljoarbetet &r grunden till en god arbetsmiljo
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I strategin framfors att frigor om en god arbetsmilj6 och ett
héllbart arbetsliv behover prioriteras for att mota olika utmaningar i arbetslivet. Till skillnad mot
for 20 &r sedan, lyfts idag betydelsen av genusmedvetenhet i arbetsmiljoarbete (Arbetsmiljoverket,
rapport, 2017; Arbetsmiljoverket, 2020). I regeringens arbetsmiljostrategi for 2021-2025

1 Antal utbetalda dagar med sjukpenning per registrerad férsdkrad i aldrarna 16-64 ar exklusive forsakrade med hel sjukersattning eller
aktivitetsersattning (www.forsakringskassan.se).



(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021) framhélls nodvindigheten av att fragor om arbetsmiljo
betraktas utifran ett jaimstalldhetsperspektiv (jmf Regno, 2013). Regeringen lyfter i skrivelsen att
”de viarderingar och normer som ligger bakom ojamstélldheten nér det giller arbetsvillkor och
arbetsmiljo behover ifragaséttas och dndras” (Arbetsmarknadsdepartementet, s. 22). Jag tolkar
detta som ett uttryck for att regeringen efterlyser en storre medvetenhet om hur konsgorande
processer i arbetslivet paverkar arbetsmiljon och vad som behdvs for forandring mot ett jamstallt
arbetsliv.

Arbetsorganisatorisk forskning beaktar dock inte alltid betydelser av kon trots att forskning om
organisation och kon ar viletablerad (Vanje, 2017). Svensk forskning var tidig med studier om
betydelser av kon och arbetsorganisation (Gunnarsson 1994; Lindgren, 1999; Wahl, 1992;
Abrahamsson, 2000). Sévil forskning som kunskapssammanstéllningar och utredningar har i
decennier visat pd samband mellan kon, arbetsliv och arbetsmiljo (Kvande, 2003; Korvajarvi, 1998;
Hérenstam, 2009; Rasmussen, 1999; SOU 1998: 6; SOU 2004:43; Arbetsmiljéverket, 2017;
Arbetsmiljoverket, 2019). Trots att forskningen har visat att organisation och kon ar tétt
sammanfldtade och att kon (genus) har stor betydelse for sévil individuellt som organisatoriskt
larande, saknas ofta genusaspekter i studier av arbetsmiljo och dess betydelse for hilsa och
utveckling (Johansson & Abrahamsson, 2018; Laberge et al., 2020; Parding et al., 2020; Vénje,
2017). For att bidra till det beskrivna kunskapsgapet och specifikt med kunskap om varfor det &r sa
svért att genomfora ett effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete fokuseras organisatoriska villkor for
arbetsmiljoarbete i konssegregerade offentliga verksamheter i féreliggande avhandling.

Den konssegregerade arbetsmarknaden innebér skilda villkor for flertalet kvinnor och mén i
arbetslivet (Abrahamsson, 2004; Arbetsmiljoverket, 2016; Armstrong & Messing, 2014; Laperriére
et al., 2017). Stress och muskulara besvar drabbar i hogre grad kvinnor dn mén eftersom det ar fler
kvinnor 4n mén inom vard- och omsorgsverksamheter dar just dessa besvar i hog grad aterfinns.
Inom mansdominerade verksamheter ar risken storre for olyckor och 2019-2020 rapporterades 60
arbetsrelaterade dodsolyckor i sddana branscher (www.av.se, 2021). Liksom pa arbetsmarknaden i
stort 4r den kommunala organisationen ett exempel pa en konssegregerad organisatorisk miljo.
Kvinnor aterfinns i hogre grad i verksamheter som traditionellt sett innebar kvinnligt associerade
arbetsuppgifter som vard- och omsorg. Mian arbetar i hdgre grad i verksamheter dar
arbetsuppgifterna associeras till traditionellt sett manliga arbetsuppgifter, som tekniska
forvaltningar. Konssegregeringen paverkar organisatoriska villkor och paverkar savil individer som
organisationer. Kvinnor och mén reagerar dock pé ett likartat siatt om de utsatts for samma typer av
krav i arbetet eller har tillgang till samma resurser i arbetet (Sverke et al., 2016). I en
kunskapsoversikt framhalls vikten av att, utifrdn genusperspektiv, studera och lara om skillnader
mellan kvinno- och mansdominerade arbetsplatskontexter inom en och samma verksamhet
(Parding et al., 2020).

Inspirerade av en sddan ansats, som innebér jamforelser mellan arbetsmiljén i kvinno- och
mansdominerade kommunala verksamheter, genomforde Arbetsmiljoverket en omfattande
inspektionsinsats mellan 2011-2014 (Arbetsmiljéverket, 2015, rapport 2015:6). Cirka 900
inspektioner genomfordes i 59 kommuner i syfte att jamfora forutsattningar, likheter och olikheter i
organisation, ledning och styrning av arbetsmiljoarbetet. Syftet var att insatserna ocksé skulle leda
till 6kad genusmedvetenhet och dess paverkan pé arbetsmiljon, i kommunerna. Inspektdrerna
traffade 1000 medarbetare och 230 chefer inom hemtjansten och 850 medarbetare och 210 chefer
inom tekniska enheter. Inom hemtjiansten hade 73 procent av cheferna fler in 30 medarbetare.



Inom de tekniska verksamheterna hade 10 procent av cheferna fler &n 30 medarbetare. De flesta, 65
procent hade férre d4n 20 understillda medarbetare (Arbetsmiljoverket, rapport 2015:6). En
sammanfattande jaimforelse visade att inom savél hemtjanst som tekniska verksamheter
konstaterades brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet, bristande arbetsmiljokunskaper och
bristande tillbuds-rapportering. Inspektionsinsatsen synliggjorde systematiska skillnader i
arbetsmilj6forhallanden och i organisatoriska forutséttningar. Genusmonstret i samhaéllet och i
arbetslivet framtrédde i resultaten. Till sist, konstaterades (Arbetsmiljéverket, rapport 2015:6) att
de genomforda inspektionerna bekréftar tidigare forskning om olika villkor trots samma
arbetsgivare (Forsberg Kankkunen, 2009; Harenstam et al., 2005). I slutrapporten frén det
beskrivna regeringsuppdraget, att utveckla och genomfora sérskilda insatser med syfte att forebygga
att kvinnor slés ut fran arbetslivet pa grund av arbetsmiljorelaterade problem, slés fast att:

Det genusmonster som rader i samhillet, det vill sdga att mannen ar normen
aterfinns &ven i arbetslivet. Att kvinnors arbeten virderas lagre far till f6ljd att deras
arbetsmiljorisker inte synliggors tillrackligt och darfor inte atgérdas i
tillfredsstallande grad. Ett genusperspektiv behovs darfor i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. (Arbetsmiljoverket, rapport 2015:6, s. 6)

Koénsmérkning av organisationer &r ett uttryck for hur kon gors, vilket i denna avhandling forstés
som nagonting som skapas och aterskapas i den dagliga verksamheten (se kapitel 3 om det
teoretiska ramverket). Genom att undersoka sévil kvinno- som mansdominerade arbetsmiljoer kan
organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete problematiseras i forhallande till makt och
konsordningens strukturerande villkor (Hirdman, 1988; Forsberg Kankkunen, 2009; Kankkunen &
Hirenstam, 2015). Avhandlingen svarar sdledes pa savil praktiska som teoretiska behov av
forskning om systematiskt arbetsmiljéarbete utifrén konsteorier. Savél kvinnor som méan har
intervjuats inom respektive verksamhet vilket gor att de organisatoriska villkoren forklaras i
relation till organisationernas konsmérkning och inte av de intervjuades kon (Forsberg Kankkunen,
2009).

I avhandlingen anvénds teorier om kon som utgér fran att kon ar socialt konstruerat och nigot som
gors i samspel mellan ménniskor. Organisationer forstas som konade (gendered) dir konsgorande
processer ar en del av och samspelar med organisationens processer (West & Zimmerman, 1987;
Acker, 2012). Teorierna synliggor konsgorande processer som bidrar till att forma organisatoriska
villkor for arbetsmiljoarbete och bidrar till fordjupad forstaelse for varfor de ar sé svara att forandra
(Abrahamsson, 2001). I avhandlingen kombineras det konskritiska perspektivet med teorier om
situerat larande i praktikgemenskaper (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 2006). Teorin om
praktikgemenskaper bidrar med forklaringar till varfor de organisatoriska villkoren uppstétt, hur
utebliven fordandring kan forstds samt med fordjupad forstielse om hur de kan forandras. I
nuvarande regleringar av det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS 2001:1) beskrivs arbetet som en
standigt padgaende process av undersokning, bedomning, férandring och uppféljning
(Arbetsmiljoverket, 2018). Arbetet forviantas dven integreras i 6vriga verksamhetsfragor och utgora
en del i verksamhetsutvecklingen (2018). I avhandlingen forstéds det systematiska arbetsmiljoarbetet
darfor som ett planerat forandringsarbete, dir analys och gemensamt larande utgdr barande delar
och dar organisatorisk forandringskompetens &r en forutséttning (Kock & Reineholm, 2020). Alla
chefer, arbetsledare, skyddsombud och arbetstagare behover ha goda kunskaper om hur ett
systematiskt arbetsmiljoarbete ska utforas eftersom alla har en roll i det
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I Arbetsmiljoverkets vitbok for kvinnors arbetsmiljo lyfts
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att ansvaret for att forandra arbetsvillkor och arbetsmiljo ligger hos de parter som verkar pa
arbetsplatserna och att forutséttningarna for forandringsarbetet behover ges frén organisatorisk
niva, i kommuner den politiska nivin (Arbetsmiljoverket, 2017). Implementeringsforskning har
visat att de som ska genomfora en férdndring behover kunna, forsta och vilja det avsedda for att
lagstiftningen ska bli politisk verklighet (Lundquist, 1987). Vilka organisatoriska villkor frimjar
eller forsvarar ett systematiskt arbetsmiljoarbete och vad kdnnetecknar den kompetens som behovs
for att fa det effektivt? Dessa fragor dr centrala i avhandlingen.

I en kunskapssammanstillning, som genomférdes pd uppdrag av Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, identifierade forskare behov av studier av planerade forandringar med ett
kritiskt och ifrdgasittande perspektiv (Kock & Reineholm, 2020). Utifrén ett sddant perspektiv
skulle vem eller vilka som gynnas av fordndringarna, forekomsten av 6ppna/dolda syften, vem/vilka
som antas bidra med viktig kompetens och sa vidare kunna synliggoras (Kock & Reineholm, 2020).
Eftersom organisationer &r konade (Acker, 2006, 2012) skulle sddana aspekter kunna synliggoras
utifran teorier om kénsgorande processer. Vidare lyftes i kunskapssammanstillningen behov av
ytterligare forskning som studerar lirande pé olika niver i organisationen och hur larande kan
bidra till att utveckla en organisatorisk forandringskompetens (Kock & Reineholm, 2020). De
identifierade behoven pekar pa forskningsgap, som foreliggande avhandling vill bidra till att
minska.

Denna avhandling svarar saledes mot saval praktiska som teoretiska behov av 6kad kunskap om
organisatoriska villkor som framjar eller begransar systematiskt arbetsmiljoarbete i
konssegregerade offentliga verksamheters arbetsmiljoer. Avhandlingen bygger pa underlag fran tre
interaktiva forskningsprojekt genomforda i svensk kommunal kontext 2011-2015, 2014-2015 samt
2017-2020.
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Syfte och forskningsfragor

Avhandlingens 6vergripande syfte ar att, utifran teorier om kén och organisation, larande och
organisatorisk forandringskompetens, beskriva och fordjupa forstaelsen av organisatoriska villkor
som framjar eller begransar systematiskt arbetsmiljoarbete i konssegregerade offentliga
verksamheter. Foljande 6vergripande forskningsfragor har stillts:

1. Hur beskrivs organisatoriska villkor for systematiskt arbetsmiljoarbete?

2. Hur beskrivs arbetsmiljoutmaningar och organisatoriska villkor for arbetsplatsldrande?

3. Hur kan de beskrivna arbetsmiljéutmaningarna och organisatoriska villkoren for
arbetsplatsldrande och systematiskt arbetsmiljoarbete forstas utifrén teorier om kon och
organisation, larande och organisatorisk forandringskompetens?

I avhandlingen forstas det systematiska arbetsmiljoarbetet som ett planerat fordndringsarbete, dar
analys, gemensamt larande och organisatorisk forandringskompetens utgér barande delar. For att
belysa syftet undersoks hur arbetsmiljoinspektorer och chefer vid Arbetsmiljoverket liksom
medarbetare, skyddsombud, chefer, strateger och politiker i kommunal kontext beskriver och
forklarar organisatoriska villkor och utveckling av konsmedvetna och jaimstillda arbetssitt. Fyra
delstudier utgor avhandlingens empiri. I delstudie 1 och 2 undersoks hur medarbetare och chefer
beskriver och forklarar arbetsmiljoutmaningar och villkor for arbetsplatsldrande i konssegregerade
arbetsmiljoer i tvd svenska kommuner. I delstudie 3 undersoks hur inspektorer och chefer inom
Arbetsmiljoverket beskriver och forklarar organisatoriska villkor for systematiskt arbetsmiljéarbete
i konssegregerade arbetsmiljoer. I delstudie 4 undersoks larandets betydelse och forutsittningar nar
det galler att synliggora och férandra konsmonster och skapa nya innovativa arbetssitt i en
kommun. I studien intervjuades medarbetare, strateger och chefer pa olika nivéer samt politiker i
en kommun. I kappan presenteras och diskuteras en 6vergripande analys av artiklarnas resultat
utifrén teorier om kon och organisation (Acker, 2006, 2012) situerat lirande i praktikgemenskaper
(Lave & Wenger, 1991) och organisatorisk forandringskompetens (Kock & Reineholm, 2020).

Centrala begrepp

Begreppet kon ér centralt i avhandlingen. Hur det tolkas och anviands redogors for i kapitlet om det
teoretiska ramverket. I avhandlingen anvénds begreppet konssegregerade offentliga verksamheter
for verksamheter dar en 6verviagande andel (mer d4n 60 procent) av de anstallda ar antingen kvinnor
eller mén. Vérd- och omsorgsforvaltningar och tekniska férvaltningar i kommuner &r exempel pa
konssegregerade offentliga verksamheter. Att verksamheterna ar offentliga innebar att de till storsta
delen finansieras med skattemedel och att de politiskt styrda. Cirka 30 procent av de som arbetar i
Sverige, arbetar inom den offentliga sektorn vilket innebér cirka 1,6 miljoner personer
(www.offentligsektor.nu).

Nar det géller begreppet arbetsmiljo och en god arbetsmiljo anvands definitionen i regeringens
skrivelse "En god arbetsmilj6 for framtiden — regeringens arbetsmiljostrategi 2021-2025”
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I denna beskrivs att en god arbetsmiljo forebygger ohilsa
och olycksfall, motverkar att manniskor utestéangs frén arbetslivet, tar hansyn till manniskors olika

12



forutsattningar och bidrar till att utveckla bade individer och verksamheter (Skr. 2020/21:92, s 8).
Definitionen innebir en utvidgad, frimjade och processinriktad forstéelse av begreppet arbetsmiljo.

Arbetsmiljoarbete definieras som det systematiska arbetet med att undersoka, genomféra och folja
upp verksamheten sd att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredsstéllande
arbetsmiljo uppnas (Arbetsmiljoverket, 2001, § 2). I avhandlingen forstés det systematiska
arbetsmiljoarbetet som ett planerat, systematiskt forandringsarbete, dér analys och gemensamt
larande utgor barande delar. Med effektivt arbetsmiljoarbete avses ett arbete som leder till
utveckling av goda arbetsmiljéer i praktiken.

Organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete avser villkor som paverkar mdjligheter att genomfora
det systematiska arbetsmiljoarbetet i enlighet med lagar och foreskrifter (Arbetsmiljoverket, 2001, §
2). Mojligheter innebir att kunna, vilja och forsta vad arbetet innebar (Lundquist, 1987). De
organisatoriska villkoren forstds som processer och praktiker som skapar och &terskapar
ojamlikheter (Acker, 2006, 2012). Processerna och praktikerna understodjs av organisationens
kultur (Acker, 2012; Gherardi, 1994) och reproduceras i medarbetares interaktioner i arbetet, delvis
skapade av medarbetares sjélvbilder (identiteter). Dimensioner av makt, dar handlingsutrymme,
det vill sdga kvinnors och méans majligheter att vara och handla utgor en aspekt av organisatoriska
villkor for arbetsmiljoarbete. En annan aspekt av organisatoriska villkor utgors av organisatorisk
forandringskompetens. En avgransning utgors av att styr- och ledningssystem inte fokuseras i
avhandlingen.

Organisatorisk fordndringskompetens avser organisationers formaga att utnyttja sévil befintlig
kompetens inom organisationen som formégan att genom larande (individ-, grupp- och
organisationslarande) utveckla organisatorisk forandringskompetens (Kock & Reineholm, 2020, s.
2). I avhandlingen avses fordndring och utveckling av arbetsmiljon genom ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. Organisatorisk forandringskompetens kan relateras till olika nivéer i
organisationen: individer (mikro), grupper (meso) och till organisationen i sin helhet, inklusive dess
omgivning (makro).

Med villkor for arbetsplatsldrande avses villkor for saval det formella, (kurser och féreldsningar till
exempel) som det informella ldrandet (Jansson & Parding, 2011). Avhandlingen utgar fran
arbetsplatsldrande som en kombination av larande i och av arbetet och ett formellt larande.
Beroende pa hur arbete organiseras kan framjande eller begransande larmiljoer skapas (Ellstrom &
Kock, 2008; Fuller & Unwin, 2004).

Disposition

Avhandlingen ar disponerad enligt f6ljande: efter denna inledande introduktion foljer kapitel 2 om
arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete. 1 kapitlet redogors for tidigare forskning inom omradet samt
avhandlingens position inom forskningsfltet. Kapitel 3 beskriver det teoretiska ramverket. 1
kapitel 4 om material och metod presenteras avhandlingens empiriska underlag och dir redogors
for forskningsprocessen i sin helhet. Kapitel 5 sammanfattar avhandlingens delstudier och i kapitel
6 diskuteras resultaten. Slutsatser, praktiska implikationer och uppslag for fortsatt forskning
avslutar avhandlingen i kapitel 7.
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2. Arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete

I foljande kapitel presenteras tidigare forskning om arbetsmiljoarbete i syfte att beskriva
forskningsgapet och avhandlingens position. Inledningsvis beskrivs begreppet arbetsmiljé och hur
det relaterar till forskningsféltet ergonomi, inom vilket avhandlingen &r positionerad.
Avhandlingen utgar frén ett utvidgat, fraimjande och processinriktat perspektiv pa arbetsmiljo vilket
innebér en bred ansats inom forskningsfaltet ergonomi.

Arbetsmiljo utifran ett utvidgat, frimjande och processinriktat perspektiv

Forskning kring arbetsmiljorelaterade fragor bedrivs inom olika vetenskapliga discipliner. Olika
professioner inom och mellan lander har skilda sétt att se pa begreppet, allt ifran ett brett
verksamhetsperspektiv till ett mer snévt fysiskt eller belastningsergonomiskt perspektiv (Horte,
2009). Forskningsfiltet ergonomi har vuxit fram och utvecklats sedan 1940-talet och den breda
ansatsen anses idag utgora en stark potential nér det giller att analysera komplexa sammanhang
(Carayon, 2006) och i arbete med att skapa arbetsvillkor som gynnar séval individer som
organisationer (Karltun et al., 2017). Tidigt och under en lang tid var framst risker for liv och hélsa i
fokus. Den beteendevetenskapliga arbetsmiljoforskningen har bidragit till en bredare syn pa
arbetsmiljo, dir aspekter som arbetsorganisation, arbetsinnehall och konsekvenser som stress,
larande och utveckling ridknas som aspekter av arbetsmiljon (Lennerl6f, 1991). Utvidgningen av
begreppet arbetsmiljo har séledes skett 6ver tid och idag riaknas dven fragor som férandringsarbete,
verksamhetsutveckling och kvalitetsfrigor hit (Horte, 2009).

Utvecklingen har gatt mot ett holistiskt synsitt och bygger pa socio-teknisk systemteori (Wilson,
2000; Noy et al., 2015; Karltun et al., 2017). I Sverige utvecklades under 1980-talet konceptet MTO
(ménniska, teknik och organisation), inom karnkraftsindustrin i Sverige. Syftet var att reducera
riskerna for olyckor och att forbattra sakerheten 6verlag och fokus var framst pa tekniska
innovationer (Eklund, 2003). Sedan dess har forskningsféltet kommit att utvecklas till att beakta
alla tre komponenterna; manniska, teknik och organisation och samspelet dem emellan (Eklund,
2003). Fragor om hur de olika delarna bor hanteras har diskuterats och utvecklas 6ver tid, liksom
olika modeller for analys. Exempelvis menar Wilson (2014) att fokus bor vara pé interaktionen
mellan delarna i ett system snarare &n pa respektive del och Hollnagel (2014) att fokus bor vara pa
vad systemet gor snarare an vad det &r. Det senare innebér ett processinriktat synsatt, som bygger
pé idén om system som studeras stindigt omvandlas (Karltun et al., 2017).

Eklund (2003) argumenterar for en utvidgad analysram vars syfte ar att forbéttra arbetssystem nar
det géller sdkerhet, hilsa, vilmdende och “systemprestanda”. Detta utvidgade ramverk ar ocks&
baserat pa systemteori dar organisationer ses som 6ppna system och dir kontexten péverkar alla
ingdende delar liksom interaktionerna dem emellan. Eklund menar vidare att det dr angelédget att
analysera relationen mellan krav och resurser for arbetets genomforande. Han argumenterar ocksa
for att detta teoretiska ramverk kan anvindas for analyser som kan ligga till grund f6r férandring
och forbattringar som exempelvis produktivitet och kvalitet. Jag har inspirerats av en utvidgad,
processinriktad analysmodell dar sévil individuella som organisatoriska nivaer inkluderas och som
syftar till fordelar for séval individer som arbetsorganisationer (Eklund, 2003). Dessa syften kan
ibland vara motstridiga och spanningar kan uppstd mellan vad som anses vara fordelar for individer
respektive for foretaget eller organisationen. Eklund (2003) ndmner exempelvis motsattningar
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mellan sékerhet, hilsa, utveckling hos de anstillda gentemot hog produktivitet och god kvalitet i
utférandet. Motsittningar i arbetssystem kan skapa drivkrafter for larande och forandring om det
finns formaga och kapacitet att hantera dessa (Sjoberg Forssberg, 2016). Det teoretiska ramverket
kan séledes anvéndas for analyser som kan ligga till grund for forbattringar for savil individer som
for kvaliteten pa det arbete som utfors.

I en antologi sammanfattar Horte (2009) fragan om hur begreppet arbetsmiljo bor definieras som
att det ar en friga som standigt behover vara levande eftersom “synen pa arbete, arbetsplatsers
utformning, arbetsuppgifternas karaktér liksom var kunskap om dessa fragor stindigt férdndras”
(Horte, 20009, s. 15). Det finns séledes inget entydigt sitt att definiera begreppet arbetsmiljo eller
vad som ir en god arbetsmiljo. I avhandlingen anviands den tolkning som skrivs fram i regeringens
arbetsmiljostrategi 2021-2025, dir:

..en god arbetsmilj6 forebygger ohilsa och olycksfall, motverkar att manniskor
utestings fran arbetslivet, tar hansyn till méanniskors olika forutséttningar och bidrar
till att utveckla bade individer och verksamheter. (Arbetsmarknadsdepartementet,
2021, s. 8)

Tolkning ar vald utifran att den &r frimjande och tar hansyn till utveckling av saval individer som
verksamheter. Genom att den 6ppnar upp for medvetenhet om méanniskors olika forutséttningar,
tolkar jag att den implicit innebar att manniskor oavsett kon och andra dimensioner som etnisk
bakgrund, klass eller alder inkluderas i visionen om den goda arbetsmiljon. Att skapa goda
arbetsmiljoer forutsatter saledes en medvetenhet om forutsittningar for olika grupper av kvinnor
och min, en medvetenhet om konsgorande processer och en forméga att forandra. I kapitlet om
avhandlingens teoretiska ramverk redogors for forskningsteorier och tidigare forskning som ligger
till grund for dessa antaganden.

Systematiskt arbetsmiljoarbete enligt lagstiftning och foreskrifter

I Sverige styrs arbetsmiljoarbete genom Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) och Arbetsmiljoverkets
olika foreskrifter. Genom samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ska goda arbetsmiljder,
fria frén ohilsosam fysisk och psykisk belastning skapas. Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) reglerar vad som ir centralt for att forebygga
ohilsa och olycksfall och framja en god arbetsmilj6. Foreskrifterna om systematiskt
arbetsmiljoarbete beskriver hur det ska ske. I foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS:
2001:1) presenteras det systematiska arbetsmiljoarbete som:

...arbetsgivarens arbete med att undersocka, genomfora och folja upp verksamheten
pa ett sddant sétt att ohélsa och olycksfall i arbetet férebyggs och en tillfredsstéllande
arbetsmiljo uppnas. (Arbetsmiljoverket, 2001:1, 2§, s.3)

I Arbetsmiljoverkets vigledning for det systematiska arbetsmiljoarbetet beskrivs arbetet som en
standigt pdgéende process, dir de centrala aktiviteterna utgors av att undersoka arbetsmiljon,
bed6ma risker, vidta atgarder och f6lja upp att atgarderna haft 6nskad effekt (Arbetsmiljoverket,
2018). Organisatoriska och sociala faktorer ska hanteras i det systematiska arbetsmiljoarbetet,
vilket innebér att det ska finnas mél fér den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och mélen ska
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vara kdnda av alla arbetstagare. Enligt foreskriften om den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
(AFS 2015:4) ska resurser anpassas till kraven i arbetet. Med resurser avses exempelvis verktyg och
teknik som behdovs for att utfora arbetet, tydliga instruktioner, bemanning, kompetens,
handlingsutrymme och tillrackligt med tid och aterkoppling pa arbetet. Att det finns méjlighet att ta
upp problem ses ocksd som en resurs liksom mdjlighet till &terhdmtning for att forhindra ohélsosam
arbetsbelastning. Vikten av att klargora arbetets innehall lyfts liksom hur arbetsuppgifter ska
hanteras vid arbetstoppar. Tidsnod ska inte vara ett dterkommande problem. Det ovan beskrivna ar
nagra exempel pa aspekter av arbetsmiljo som regleras i foreskriften om organisatorisk och social
arbetsmiljo, vilka ska beaktas i ett systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS: 2001:1).

Tidigare forskning om systematiskt arbetsmiljéarbete

For att forsta varfor kraven som stélls pa arbetsmiljo och arbetsmiljoarbete ser ut som de gor och for
att battre kunna analysera varfor det dr sé svart att skapa ett effektivt arbetsmiljoarbete, ges i det
foljande en kortfattad historisk tillbakablick till den lagstiftning och reglering av arbetsmiljoarbete
som vi har i Sverige idag. Beskrivningen bygger pa en kunskapssammanstallning av Frick och
Johansson (2013). P4 uppdrag av Arbetsmiljoverket redogor de i denna kunskapssammanstéllning
for forskningsfronten inom systematiskt arbetsmiljoarbete i svenskt arbetsliv. Sammanstillningen
fokuserar bland annat pa systematiskt arbetsmiljoarbete i relation till hinder och méjligheter i
verksamhetsstyrningen (Frick, 2013; Frick & Johansson, 2013). Efter detta stycke redogors for
tidigare forskning om framjande och begrinsande villkor for arbetsmiljoarbete.

I syfte att gora arbetsmarknadspolitiken effektivare infordes krav pa systematiskt arbetsmiljoarbete
1991 i lagen (AML 3:2a) och 1993 i en foreskrift (AFS 1992:6). Kraven byggde vidare pa 1970-talets
arbetslivsreformer som bland annat inneburit att anstélldas ratt till delaktighet och paverkan
starkts liksom statens reglering och tillsyn. Syftet med kraven var att ange hur arbetsgivaren skulle
ta sitt ansvar och styra en verksamhet mot en sund och séker arbetsmiljo och det var ménga och
skiftande aspekter av arbetsmiljon som skulle f6ljas battre (Frick, 2002). De nya regleringarna
byggde pé en insikt om att 70-talets reformer inte patagligt hade bidragit till att férbéttra
arbetshalsan (Larsson, 1990). Stora brister kvarstod i den fysiska arbetsmiljon och stress,
sjukfranvaro och personalomsittning pa grund av missnéje med arbetsmiljon rapporterades (Frick,
1994). Regeringen skapade Arbetslivsfonden och tillsatte en arbetsmiljokommission som fick i
uppdrag att sammanfatta forskning om och aktorers erfarenheter av arbetsmiljoarbete (SOU
1990:49). En av kommissionens analyser av varfor arbetsmiljéproblemen fortfarande var stora var
att arbetsmiljoarbetet hanterades som en sidovagn, avskilt frin verksamheterna. Detta medforde,
enligt kommissionen att arbetet fick alltfor liten effekt pd verksamheternas arbetsmiljéer (Aminoff
& Lindstrom, 1981; Frick, 1994). En slutsats var att det inte rackte med krav pa vad som skulle
goras. Det fanns dven behov av regleringar av hur detta skulle genomf6ras, en slutsats som delades
av fackforbund och arbetsgivare (SOU 1990:49). Andra forklaringar som gavs till svarigheter med
arbetsmiljoarbete var chefers passivitet (ASF, 1983) samt Arbetsmiljéverkets begriansade atgéarder
mot organisatoriska och psykologiska risker (Andersson et al., 1981; Frick et al., 2006). I
kunskapssammanstéllningen redovisas dven resultat ifran fallstudier som genomférdes som en del
av uppdraget. Analysen av dessa visar pé betydande brister i arbetsmiljéarbetet. Forskning pekar
séledes pa stora svarigheter att fa ett valfungerande systematiskt arbetsmiljoarbete dar vad som ska
goras fungerade bast (var mest implementerat i praktiken). Uppf6ljning och kontroll av arbetet var
séllsynt (Frick, 2014).
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Organisatoriska villkor som framjar systematiskt arbetsmiljéarbete

Styrningen av arbetsmiljoarbete dr central. For att arbetsmiljoarbete ska leda till en god arbetsmiljo
behover styrningens innehéll och form samspela och &ven med ett styrningsideal som ar inriktat pa
att eliminera risker for hilsa och olycksfall i arbetet (Frick & Johansson, 2013). Foreskriften om
systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) técker relativt vil upp vad som behovs och
Overensstimmer med tankar om att arbetsmiljoarbetet ska vara vil integrerat i verksamheten (Frick
& Johansson, 2013). Dellve et al. (2008) lyfter betydelsen av vilorganiserade strukturer och rutiner
for arbetsmiljoarbetet, dér policys, mél och handlingsplaner fraimjade langtidssjukskrivnas dtergang
till arbetet. Andra organisatoriska villkor som funnits frimja systematiskt arbetsmiljoarbete ar ett
frimjande ledarskap, rutiner som méjliggor aterkoppling till medarbetare, delaktighet och effektiva
system for uppfoljning av méluppfyllelse i arbetsmiljoarbetet (Saksvik & Quinlan, 2003). Betydelsen
av larande och fraimjande larmiljGer for effektivt hélsofrdmjande arbetsmiljoarbete har ocksa
poéngterats (Eriksson & Dellve, 2020, Gustavsson & Ekberg, 2015; Karasek & Theorell, 1990).
Fortfarande ar dock empiriska studier som undersokt hur larprocesser paverkar och samspelar med
hélsofraimjande arbetsmiljointerventioner begransade (Eriksson & Dellve, 2020), vilket pekar pa ett
forskningsgap.

Organisatoriska villkor som begriansar systematiskt arbetsmiljoarbete

Omvint verkar brister i de villkor som framjar arbetet, begrdnsande for ett systematiskt
arbetsmilj6arbete. Konflikter nar det géller styrningsideal kan stjdlpa dndamaélet. Ofta ar de ideal
som ligger bakom styrningen inte diskuterade och diarigenom omedvetna for de inblandade
(Hasselbladh et al., 2008; Hofstede, 1978). Denna omedvetenhet riskerar att leda till att en styrning
anvands som inte passar for det som ska styras vilket kan leda till krockar mellan olika ideal (Frick
& Johansson, 2013). I styrningen av hemtjansten uppstér inte séllan en konflikt mellan ett
omvardnadsideal och ett ekonomiskt och administrativt ideal (Andersson, 2013; Vinje & Sjoberg
Forssberg, 2021a). Styrningsideal som lonsamhet, kunden i centrum och effektiv administration ar
starka jamfort med att sikra manniskors hilsa pé arbetsplatsen. Inom hemtjénsten tenderar
socialtjanstlagen att i praktiken ges foretrade i forhallande till arbetsmilj6lagen i omsorgen om
brukarna (Arbetsmiljéverket, rapport 2015:6, 2015). Riskidentifiering, dtgardsplaner och
resultatuppfoljning fungerar bést nar det galler olycksfall och sdmst nir det géllde organisatoriska
risker. Detta resultat medfor betydande skillnader mellan olika verksamheters arbetsmiljoarbete
och att arbetsvillkor i kvinnokodade arbetsmiljoer dr svéra att hantera (Abrahamsson & Johansson,
2013; Frick, 2014). Studier som har fokuserat pa att identifiera hinder for arbetsmiljéarbete har
synliggjort begrénsningar pé olika organisatoriska nivier (Masi & Cagno, 2015). Exempel pa hinder
ar pagdende organisationsfordndringar, kulturer som kdannetecknades av malstyrning, svagt stod
fran chefer, instillningen att det inte gér att atgérda stress, avsaknad av fackligt stod, 1ag delaktighet
av medarbetare, upplevd avsaknad av kompetens i riskbedomning hos chefer och otillrdckliga
resurser (Mellor et al., 2011).

Trots att forskning visar att det ar nodvandigt att ta hansyn till kon (sévél biologiskt som socialt
konstruerat) i forskning om kvinnors och méns arbetsrelaterade hilsa (Ritz et al., 2014; Gahagan et
al., 2015; Hankivsky et al., 2018) dr det fa forskningsstudier som gor det (Tannenbaum et al., 2016).
Laberge, et al. (2020) menar att arbetsmiljéforskningen behover ett nytt synsétt pa kon for att
mojliggora dess potential. Det ar inte tillrickligt att enbart beakta kon utifrén variablerna kvinnor
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och mén utan hiansyn behover ocksa tas till aspekter av konsgorande processer for att f forandring
(2020).

Therefore gender, considered in its entirety, should be considered as a determinant
of the work environment rather than an individual characteristic. This change of
perspective may help ergonomists become aware of new potential targets for
transformation. (Laberge et al., 2020, s. 7)

Laberge et al. (2020) menar vidare att en sddan forskning gynnas av en jamlik samverkan mellan
forskare och kunskapsanvéandare och att involvera kunskapsanviandarna leder till en mer relevant
forskning och till 6kad anvéandbarhet av resultaten.

Sammanfattningsvis konstaterar jag att lagstiftning, foreskrifter och tillhérande vigledningar for ett
systematiskt arbetsmiljoarbete finns pa plats. Genom tidigare forskning &r ett flertal sdval
fraimjande som begriansande organisatoriska villkor for systematiskt arbetsmiljoarbete
identifierade. Vi vet att arbetet séllan integreras i ordinarie verksamhetsstyrning, utan snarare
bedrivs sarkopplat, som en sidovagn, vilket forsvarar utvecklingen av goda arbetsmiljoer. Forskning
pekar ocksé pa svarigheter att arbeta systematiskt och processinriktat. Det som fungerat bast dr vad
som ska goras medan uppfoljning och kontroll brister. Arbetsmiljoarbete riskerar darigenom att
genomforas mer som en forstelnad ritual, &n en dynamisk, transformerande process. Vi vet att
arbetsvillkor som aterfinns i kvinnokodade arbetsmiljéer f6ljs upp i mindre omfattning 4n i
manskodade. Forskning har ocksé visat betydelsen av strukturer och rutiner samt betydelsen av
larande och framjande kulturer for larande, for att fa ett effektivt och hilsoframjande arbetsmiljo-
arbete. Studier om lirandets betydelse ir dock begréinsade, vilket pekar pa ett forskningsgap. Aven
forskning om betydelser av kon och konsgorande processer ar begriansad inom forskningsfaltet.

I mitt forskningsarbete forstas det systematiska arbetsmiljoarbetet som ett planerat systematiskt
fordndringsarbete dér analys och gemensamt larande utgor barande delar. Avhandlingen utgar fran
att organisatoriska villkor for arbetsplatsldrande och organisatorisk forandringskompetens ar
forutsattningar for ett effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete. Utifran en interaktiv ansats
kombineras fragor om arbetsmiljé med kons- och larteorier. Genom dessa angreppssitt bidrar
denna avhandling till det ovan beskrivna forskningsgapet.
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3. Teoretiskt ramverk

For att beskriva och fordjupa forstéelsen av organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete i
konssegregerade offentliga verksamheter har konsteoretiska perspektiv anvants tillsammans med
teorier om situerat larande och organisatorisk forandringskompetens. I kapitlet redogors for det
teoretiska ramverket och centrala begrepp som anvénts i analysarbetet.

Konsteoretiska perspektiv

I det foljande redogors for hur begreppen kon och konsgorande processer anvands i avhandlingen.
Dérefter presenteras tidigare forskning inom filtet organisation och kén och mer specifikt inom
forskningsfaltet arbetsmiljo och kon.

Olika forstaelser av begreppet kén

Begreppet kon kan forstas pé olika sitt och i denna avhandling anvénds begreppet ocksd utifran
olika betydelser. Kon i konssegregerade arbetsmiljoer avser de biologiska konen, det vill sdga
kvinnor och mén. Att arbetsmiljéerna ar konssegregerade betyder da att antingen mén eller kvinnor
ar i majoritet inom de olika arbetsmiljéerna. En biologisk uppdelning i tva kon ar exempel pé en
forstaelse av begreppet kon (Gothlin, 1999; West & Zimmerman, 1987). Forstaelsen av kvinnor och
mén som kroppar eller variabler mojliggor synliggorande av skillnader i exempelvis representation
eller hur resurser fordelas mellan kvinnor och mén. Ett sddant kvantitativt perspektiv pa kon och
jamstéalldhet ar en viktig del i jamstalldhetsarbete, men for att forklara konsrelaterade skillnader
eller betydelser av kon behover sddana analyser kompletteras med konskritiska analyser, det vill
sdga med analyser dar kvalitativa aspekter av hur kon gors ingdr (Vdnje 2005; Wittbom, 2009).
Dessa analyser utgar frén en forstaelse av kon som socialt konstruerat (Acker, 2006; West &
Zimmerman, 1987).

Nar begreppet kon forstas som nagot som ar socialt konstruerat, anvands ofta begreppet genus for
det engelska gender (Gothlin, 1999). Det finns ménga olika uppfattningar om sociala konstruktioner
liksom olika teorier om kon och genus. I forskningsarbetet har jag utgétt fran en processuell syn,
som innebdr att kon ses som négot relationellt, som stiandigt gors av individer i samverkan med den
aktuella kontexten (West & Zimerman, 1987). Denna ansats, “doing gender”, oversatts i
avhandlingen som konsgorande processer. Jag har valt att anvianda begreppet kon dven for socialt
konstruerat kon utifrén en forstéelse av att biologiskt kon och socialt konstruerat kon &r
sammanlénkande och svara att sirskilja (Fausto-Sterling, 2017; Gherardi, 2003; Gunnarsson,
2003; Vinje, 2005). Konsgorande processer ar nagot som lirs genom handlingar, ofta omedvetet
och oreflekterat i alla former av social organisering (Connell, 1994; Martin 2006). Detta formande
sker enligt vissa forskare enligt en ordning som skapar kvinnors underordning och méns
overordning (Hirdman, 1990). Hirdman (1990) beskriver dessa maktrelationer som ett
genussystem vilket kinnetecknas av kvinnors och méns isarhallning horisontellt och vertikalt, dar
maén ses som norm och ofta har en 6verordnad position. En kritik mot detta tankesétt ar att det kan
uppfattas alltfor statiskt och svarforanderligt och att det bygger in hierarkin mellan kvinnor och
mién (Gemzoe, 2003; Dahlerup, 2002; Thurén, 1996; Vinje, 2005). I avhandlingen anvéinds
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teorierna om konsmaktsordningen som ett analytiskt verktyg for att forklara skillnader mellan
kvinnors och méns organisatoriska villkor och i relation till konsmonster pa arbetsplatser och pa
samhillsniva (Hirdman, 1988).

Maskuliniteter och femininiteter dr begrepp som anvinds for att analysera hur konsdikotomin,
konsmaktsordningen och heteronormerna i samhaillet bade vidmakthalls och utmanas genom
kvinnors och méns konsgorande (Alvesson & Billing, 1999; Nordberg, 2004). Maskuliniteter och
femininiteter utgar fran ett perspektiv pa kon som socialt konstruerat, som gors i olika
sammanhang. Under 1980-talet lanserades teorin om hegemonisk maskulinitet, som sedan
vidareutvecklades av samma forskare (Connell, 2005). Enligt Connell och Messerschmidt (2005)
kraver det idealiserade sattet att vara man att andra mén positionerar sig i relation till idealet, vilket
legitimerar konsordningen, det vill siga méns underordning av kvinnor. Den hegemoniska
maskuliniteten ar dock inte den enda formen. Jewkes et al. (2015) beskriver maskuliniteter som
multipla, flytande och dynamiska. Flera parallella former av maskuliniteter och feminiteter
forekommer i vart samhalle (Collinson & Hearn, 1996; Connell, 2005). Olika former konstrueras;
maskuliniteter inte enbart i relation till man och feminiteter inte enbart i relation till kvinnor.
Konsgorande processer gors dven i enkonade kontexter. Tanken om den hegemoniska
maskuliniteten innebér att den formas i relationer mellan mian men 4ven i relationer mellan méin
och kvinnor (Connell, 2005). Olika maskulinitetsformer har olika hég position i kénsordningen och
i vissa fall kan vissa former av femininitet ha hogre position &n méns, eftersom dessa konstruktioner
samverkar med andra maktordningar som exempelvis klass, etnicitet och alder (Hearn et al., 2012).
Aven femininitet rymmer maktrelationer dér olika grupper av kvinnor har olika makt och
handlingsutrymme (se Acker, 2012; de los Reyes & Mulinari, 2005; Ivarsson, 2007; SOU, 2014).
Inom genusvetenskaplig forskning pagér stindiga diskussioner och utveckling av teorier och
begrepp (Andersson, 2012) dir exempelvis nya former av maskuliniteter som hybridmaskuliniteter
foreslas som en dekonstruktion av hegemonisk maskulinitet (Cottingham, 2019; Hanna et al.,
2020).

Konsnormer bidrar sdledes med forklaringar till beteenden och forvantningar pa beteenden hos
kvinnor och mén i sdval organisationer som i samhaéllet i stort. Pearse och Connell (2016) beskriver
hur kénsnormer ar inbdddade i sdval det sociala livet som i institutioner och déarfor behéver forstas
relationellt (2016, s. 31). De utgér fran en utvidgad definition av konsnormer dar dimensioner av
maktrelationer, produktionsrelationer och sexualitet ingar. Dessa implicita konsnormer i
exempelvis organisationer, utgor viktiga funktioner i moderna kénsordningar (Pearse & Connell,
2016). De menar vidare att dessa normer kan hindra men dven stédja jamstélldhet och vidare att
det ofta finns spanningar runt normerna. Utifrdn denna forstaelse dr konsnormer saledes inte
enbart samma sak som enskilda individers attityder, utan nagot som ar:

....embedded in organizations structures and practices, discursive systems,
commercial transactions and collective identities. (Pearse & Connell, 2016, s. 46)

Denna multipla tolkning av konsnormer synliggor komplexiteten vid exempelvis jamstalldhets-
arbete i organisationer, hur svért det kan vara att fa férandring men &ven att det kan finns flera
mojliga ingdngar i ett sddant arbete (Pearse & Connell, 2016). De menar vidare att en sédan
fordndring inte enbart kan mojliggéras med hjélp av krafter utanfor konsordningen utan &ven ocksé
genom spanningar inom olika konsrelationer. Detta perspektiv pa konsnormer 6ppnar upp for
majligheter for forandring, dar konsnormer dven om det ar svart, kan fordandras och bidra till en ny,
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framtida konsordning (Pearse & Connell, 2016). Spanningar inom konsstereotypiska normer i
kvinno- eller manskodade arbetsmiljoer, kan utifran dessa utgangspunkter séledes ses som
forandringspotentialer, som vil omhéndertagna skulle kunna 6ppna upp for exempelvis nya sitt att
tdnka om vilka arbetsuppgifter kvinnor och méin kan och bor utfora (jmf Fogelberg Eriksson, 2005,
s. 180-181). I avhandlingen analyseras konsnormer utifran séval spanningar inom kénsrelationer
som mellan konsrelationer och andra organisatoriska processer i de olika arbetsmiljéerna.

Organisation och kon

Organisation och kon &r ett etablerat tviarvetenskapligt vetenskapsomréde, dér betydelser av kon
har studerats utifrén en rad omraden som sociologi, arbetsvetenskap, ekonomi, pedagogik (West &
Zimmerman, 1987; Acker, 1999, 2009; Deutsch, 2007; Gherardi, 1994; Moss Kanter, 1993;
Korvajirvi, 1998; Kvande, 2003; Wahl, 2014; Wharton, 2012; Abrahamsson, 2000). I den tidiga
forskningen i borjan av 1980-talet ifrdgasattes den traditionella organisationsforskningen, som
okritiskt utgétt frin en manlig norm (Moss Kanter, 1977; Mills & Tancred, 1992). Inledningsvis var
forskningens fokus inriktad mot strukturer och hur dessa bidrar till konssegregering. Efter hand
utvecklades teorier om konsgorande processer, som bidrar till att skapa konssegregeringen i
organisationer och dir kontextens och processernas betydelse inkluderade fragor om makt (Vinje,
2013). 1987 myntade West och Zimmerman begreppet "doing gender” och visade hur kon gors, pa
olika satt i olika kontexter, som processer i organisationer. Enligt detta perspektiv ar organisationer
konade (gendered), diar konsgorande processer ar en del av och samspelar med organisationens
processer och praktiker (Acker, 1999, 2006, 2012). Ansatsen har kontinuerligt vidareutvecklats och
fatt stor betydelse for forskningen i Skandinavien (Amundsdotter, 2009; Andersson, 2003;
Fogelberg Eriksson, 2005, 2014; Korvajirvi, 1998, 2003; Kvande, 1998, 2003; Vanje, 2005, 2017;
Johansson, 2020).

For att arbetsmiljoarbete ska leda till forbattringar i arbetsmiljon r det centralt att identifiera och
bearbeta normer och virderingar kring vad som ses som kvinnligt och manligt i
arbetsorganisationen (Vinje, 2013). Enligt Korvajérvi (1998) kan just enkénade sociala
sammanhang lampa sig sarskilt vil for att synliggora konsgorande processer, eftersom dessa kan
vara sarskilt framtradande dar. Kénsgorande processer och maktrelationer kan dven synliggoras
genom att jamfora verksamheter som pé olika sétt &r konssegregerade (Harenstam, 2009). I
avhandlingen anvinds doing gender (konsgorande processer) som ansats for att fordjupa
forstdelsen av hur kon konstrueras i de konssegregerade arbetsmiljoerna och vilken betydelse det
far i arbetsmiljoarbetet. Synliggjorda maktstrukturer och konsnormer indikerar vilka aspekter som
ar centrala i ett forandringsarbete kring forbattrad arbetsmiljo (Vanje, 2017).

Konsgorande processer kan delas in utifrén olika synsatt eller perspektiv; etnometodologiskt,
kulturellt, processinriktat och performativt (Korvajirvi, 1998). I beskrivningen nedan utgér jag frén
Viénjes sammanfattande beskrivning av de olika perspektiven (Vinje, 2005, tabell s. 54). Utifrén ett
performativt perspektiv betonas identiteter, dar nyckelprocesser bland annat utgérs av sprak och
upprepande handlingar (Butler, 1990, 2004). Utifran ett etnometodologiskt perspektiv ar
interaktioner nyckelprocesser, vilka bidrar till att synliggora praktiker som konstruerar relationer
mellan kvinnor och mén och hierarkier som skapas inom organisationer (Frisby et al., 2009;
Korvajarvi, 1998; West & Zimmerman, 1987). Hur olika férvantningar pa kvinnor och mén uttrycks
och skapas paverkar exempelvis mdgjligheter till lirande och utveckling vilket i sin tur kan leda till
odemokratiska sociala system och brister i den organisatoriska arbetsmiljon (Frisby et al., 2009).
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Utifran ett kulturellt perspektiv, betonas individuella identiteter som formas av de logiker som
formar organisationen (Gherardi, 1994). Ett sddant perspektiv fokuserar symboler och meningar
(Vénje, 2005). I det processinriktade synséttet, betonas processer och praktiker. Till detta synsitt
hor exempelvis Korvajarvi och Acker, utifrin deras teorier om konsskapande processer (Vénje,
2005, S. 54)). Indelningen synliggor olika inriktningar av doing gender-ansatsen, samtidigt som de
olika inriktningarna 6verlappar varandra (Fogelberg Eriksson, 2005; Vinje, 2005). I avhandlingen
utgar jag fran ett processinriktat synsitt, da det inbegriper sévil etnometodologiska som kulturella
dimensioner (Korvajarvi, 1998; Vénje, 2005). I analysarbetet har jag anvint dimensioner i en
forandringsmodell som Vanje (2005) utvecklade for att belysa samspelet mellan olika
konsskapande processer. Modellen utgar fran Acker (1990), Kvande (1999, 2003) och Korvajarvi
(1998) och bestar av fyra dimensioner: strukturer, symboler, interaktion och yrkesidentitet (Vénje,
2017). Jag anviander ocksa Ackers (2012) vidareutveckling av teorierna. For att forklara varfor det ar
s svart att forandra ojamlikheter mellan kvinnor och mén, som exempelvis den konssegregerade
arbetsmarknaden anvénder Acker (2012) begreppet konade understrukturer. Sidana
understrukturer pekar mot, ofta osynliga, processer i organisationers dagliga liv. Det kan handla om
konade antaganden om kvinnor och min, dir femininiteter och maskuliniteter dr inbdddade och
reproduceras och dar ojimlikheter genom detta formas och aterskapas.

De konade understrukturerna aterfinns i tidigare beskrivningar av olika processer i organisationer
(Acker, 1990, 1999). Understrukturerna utgors av processer, kultur, interaktioner och identiteter.
Organisatoriska processer kan exempelvis komma till uttryck i en organisations system for
I6neséttning, som genererar Ionegap mellan kvinnor och mén pa grund av hur kvinnors och méns
arbeten beskrivs och vérderas. Varderingar av kvinnors och méans kompetens inom ett yrkesomrade
ir ett exempel pa processer kring symbolik (Vénje, 2017). Ett annat exempel dr hur svag faktisk
reglering av organisatoriska risker framst drabbar kvinnodominerade yrken (Steinberg, 2011). Ju
mer komplex en risk dr att méta och bedoma, som risker i den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, desto svdrare ar det att riskbedoma den och darmed dven att &tgiarda den (Frick,
2014). Detta exempel visar hur betydelser av kon i organisationer medfor betydande skillnader
mellan olika verksamheters arbetsmiljoarbete och i forlangningen arbetsvillkor i kvinno- och
manskodade arbetsmiljoer. Att studera organisationers "byrékratiska system” och vad de medfor ar
séledes ett hjdlpsamt sétt att synliggéra gomda ojamlikhetsskapande processer i organisationer
(Acker, 2012).

De konade understrukturerna skapas ocksa i organisationens kultur. I kulturen ingar
forestéllningar om konsskillnader, jamlikhet och jamstélldhet. Exemplet om olika svarigheter att
bedoma risker i kvinno-respektive manskodade arbetsmiljoer visar att en organisations olika system
kan verka konsneutrala, om medvetenhet om och analys av de konade understrukturerna saknas
(Bolin & Olofsdotter, 2019; Vinje, 2017). Vidare, att kulturen i en organisation dr summan av, ofta
tid- och platsspecifika sjalvbilder, attityder, uppfattningar, beteenden och virderingar (Acker,
2012). Kulturen inkluderar ofta definitioner av konade beteenden (6nskade och oonskade) och
forestillningar om olika maskuliniteter och femininiteter. Inte sillan uppleves organisationen
jamstélld och i en kultur av sddan férnekelse och omedvetenhet om ojamlikheter fortsatter
ojamlikhet och ojamstilldhet att skapas, vilket ocksé forsvérar férdndring (Martin, 2006). Olika
delar av en organisation kan kdannetecknas av olika ojamlikhetsskapande kulturer.

Interaktioner i arbetet, medarbetare emellan eller mellan olika hierarkiska nivéer i en organisation
(som representerar olika nivaer av makt) &r en annan dimension av konsgérande processer jag
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beaktar i analysarbetet. Det kan handla om interaktioner mellan enskilda personer eller inom
formella och informella grupper, interaktioner som kan forstérka jamstalldhet eller bekrafta
ojamstélldhet. Exempelvis kan macho-jargong forsvara arbetsrelationer och komplicera strivan
efter jamstalldhet.

Whether it is explorative or consensual just joking or harassing, sexuality is a clear
confirmation of gender difference that complicates efforts to achieve gender equality.
(Acker, 2012, s. 216)

Identiteter, konstrueras pa arbetsplatsen men fors dven in i organisationen via individerna (Acker,
2012). Identiteterna beror vad det innebér att vara kvinna eller man och hur kvinnor respektive
mén ges utrymme att agera pé jobbet. Koénade identiteter formas och férdndras genom
organisationens olika samverkande processer. I avhandlingens kontext dr olika forvantningar pa
kvinnor och mén nir det géller kompetens, larande och yrkesutveckling i kvinnokodade respektive
manskodade verksamheter exempel pa hur konade identiteter formas i organisationer. Ytterligare
en dimension utgors av organisationers logik, som exempelvis beror styrformer och organisering
(Acker, 2012). Denna del utgor inte huvudsakligt fokus i avhandlingen, men berors i diskussionen
framfor allt nar det galler hur logiken som préglas av New Public Management2 paverkar den
organisatoriska villkoren och mgjligheter till systematiskt arbetsmiljoarbete inom hemtjansten. I
organisationers konade logik, ingar en forstéelse av att de forvantningar som finns nér det géller
utférandet av olika arbetsuppgifter ar konsneutrala. Kénsstereotypa forestillningar om kvinnor och
min ar en del av den kénade undertexten och organisationens logik.

..with their implicit beliefs in essential differences between women and men, that
women are nurturing, caring, and gentle while men are active, competitive, and good
with tools and machines. (Acker, 2012, s. 218)

Sammanfattningsvis utgors de konade understrukturerna i en organisation av organiserade
processer och praktiker som kontinuerligt skapar ojamlikheter. Processerna och praktikerna
understodjs av organisationens kultur och reproduceras i interaktioner i arbetet, delvis skapade av
deltagarnas sjalvbilder (identiteter). Dessa konade processer dr pé en viss niva synliga genom
konade undertexter, som policydokument av olika slag och organisationens logik. Samtliga delar i
de konade understrukturerna samspelar och utgor tillsammans olika aspekter av pagaende
organisatoriska processer. Problemet &r att organisationer ofta uppfattas vara konsneutrala (Acker,
2012; Martin, 2006). De olika och samverkande konsgorande processerna &r ofta inte ar
synliggjorda och ddrmed inte utmanade pa en organisatorisk niva (jmf Amundsdotter, 2009). Allt
detta sammantaget bidrar till att bevara konssegregering och skillnader mellan olika grupper av
kvinnor och mén. I kapitel 6 fors en diskussion om studiens resultat utifran ett konskritiskt
perspektiv. Nedan foljer en beskrivning av tidigare forskning om konsgorande processer i
konssegregerade arbetsmiljoer.

2 New Public Management ar en styrfilosofi, inspirerad av privata néringslivet och produktionens logik som anvands i offentlig sektors
organisering och styrning for att 6ka effektiviteten.
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Koénsgorande processer i konssegregerade arbetsmiljoer

Eftersom arbetsmarknaden &r konssegregerad har kvinnor och mén delvis olika arbetsvillkor och
utsatts darmed for olika risker i arbetet (Laberge et al., 2012, 2020; Messing et al., 2003). Inom den
kvinnodominerade offentliga sektorn kidnnetecknas arbetsmiljoerna ofta av relationellt arbete
(Benoit & Hallgrimsdotter, 2017). I de arbetsmiljoerna uppstér inte séllan lojalitetskonflikter och
krockar mellan olika rationaliteter, som ett omsorgsideal och ett ekonomiskt och administrativt
ideal (Andersson, 2012; Frick, 2014). Dessa villkor tillsammans med avsaknad av gemensamma
riktlinjer for arbetets utforande och prioriteringar leder till stor méngd osynligt arbete och stress
(Husso & Hirvonen, 2012; Hochschild, 2003; Vinje & Sjoberg Forssberg, 2021a, 2021b). Forskning
har ocksa visat hur arbete i den kvinnodominerade vard- och omsorgen undervirderas (Dill et al.,
2016) och dven bidrar till begriansade mojligheter till larande och utveckling i arbetet (Schiitte et al.,
2014; Sjoberg Forssberg et al., 2020). Ofta forklaras villkor i arbetsmiljon med kvinnors sétt att vara
och inte med organisatoriska villkor (Elwér et al., 2012). Arbetsmiljoverkets vitbok om kvinnors
arbetsmiljo (Rapport, 2016:7) pekar pé att organisatoriska faktorer i arbetsvillkor och arbetsmiljo
skapar ohélsa i kvinnokodat arbete, att arbete som utfors fraimst av kvinnor betraktas utifrdn en
annan logik och virderas ldgre 4n manskodat arbete. Att tekniskt arbete, som dr manligt kodat,
varderas hogt i samhillet har konstaterats av forskare som Kimmel et al. (2004) och Knights (2019).
I vitboken argumenteras for att kunskapen finns for att fordndra och gé fran ord till handling nar
det giller arbetsmiljovillkor i kvinnodominerade arbetsmiljéer (Arbetsmiljoverket, 2017).

Konsegregering och stereotypa konskodningar av arbetsplatser och arbetsuppgifter forsvarar
organisatorisk férandring och arbetsmilj6initiativ som arbetsrotation (Abrahamsson, 2001, 2002;
Johansson, 2015; Johansson et al., 2015). Konsstereotypa uppfattningar i sévil kvinnodominerade
som mansdominerade verksamheter kan dven leda till andra svérigheter for det
underrepresenterade konet. Mén i hemtjansten kan exempelvis fa problem att arbeta professionellt
da det finns férvantningar om att de &r bast lampande for vissa arbetsuppgifter men inte andra. I en
sédan stravan kan hybridmaskuliniteter vixa fram (Cottingham, 2019). Ett annat exempel pé
konade praktiker ar nir det underrepresenterade konet ar eftertraktat, inte for sin kompetens utan
for att de, som varande kvinnor eller mén, forvéntas bidra till att forbattra det sociala klimatet
(Morell & Jewkes, 2011; Gonis, 2005; Regno, 2013; Ringblom, 2019).

Det finns omfattande forskning om mansdominerade arbetsmiljoer (Abrahamsson & Johansson,
2006; Faulkner & Lie, 2007; Gherardi & Poggio, 2007; Poggio, 2000; Powell et al., 2012). Enligt
vanligt forekommande maskulinitetsnormer i mansdominerade branscher vérderas fysisk styrka
och risktagande hogt (Andersson, 2012; Ness, 2012; Stergiou-Kita et al., 2015). Det finns flera
studier som visat pa samband mellan maskulinitetsnormer och sékerhetsrisker i mansdominerade
arbetsmiljoer (Johansson, 2020; Sommerville & Abrahamsson, 2003; Stergiou-Kita et al., 2015).
Trots att konsnormer &r svara att forandra finns ocksa forskning som visar hur nya former av
maskuliniteter viaxer fram, hybridmaskuliniteter, vilka utmanar matcho-attityder och traditionella
former av maskulinitet (Hanna et al., 2020). Detta indikerar behov av att inrikta arbetsmiljoarbete
mot kultur och struktur for att fraimja framvéxten av nya maskuliniteter som framjar hilsa och
valmaende (Hanna et al., 2020). Johansson (2020) visar i sin forskning om sédkerhet och kon i
byggbranschen att det dr svért att genomfora fordndringar som leder till god arbetsmiljé och
sékerhet om for mycket ansvar ldggs pa enskilda byggarbetare. Hon betonar betydelsen av att
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komma néra praktiken dar arbetet utfors for att forsté vad som héander i praktikgemenskaper pa
byggarbetsplatser samt att rikta uppméarksamheten mot att fordndra hur arbetet organiseras
(2020).

Kon och makt i organisationer

Teorier om konsgorande processer (doing gender) har fitt stor spridning men dven viss kritik.
Kritiken har inriktats mot att forskning utifrén ansatsen haft svart att visa hur ojamlikheter mellan
konen uppkommer och férandras (Hill Collins, 1995; Kvande 2003; Maldonado, 1995). Enligt
kritikerna har ansatsen i praktiken blivit en teori som ofta tolkat allt ménskligt gérande som ett
uttryck for ridande normer och att den i stor utstrickning anvénts for att kartldgga multipla
maskuliniteter och femininiteter. Konsekvensen av detta blir att det svért att finga motstdnd och
makt (Deutsch, 2007; Kvande, 2003; Risman, 2009). I Regnés avhandling Det osynliggjorda
ledarskapet (2013) &r fragor om makt och handlingsutrymme i fokus nér kvinnliga chefers
arbetsvillkor och handlingsutrymme i kvinnodominerade organisationer studeras. Hon slar fast att
kon ar intimt forknippat med makt och att det behévs en dubbel blick (a divided eye) som belyser
bade handlingsutrymmet i interaktioner och sammanhanget for dessa, for att finga
maktdimensioner av kon i organisationer (Linghag & Regno, 2009; Regnd, 2013). Inspirerad av
Acker (1990, 1992), som synliggjort att kon pé olika sdtt utgor en integrerad del av organisationers
verksamhet gor Regné (2013) en uppdelning av materiella och kulturella férhallanden for att
synliggora maktdimensioner i organisationer. De materiella villkoren utgors, enligt detta synséatt av
konsfordelningen, grad av segregering mellan konen i sysslor, yrken och positioner samt hierarkisk
fordelning nar det giller grad av inflytande och makt (Wahl, 1992, s. 271). Materiella villkor uttrycks
ocksé genom arbetes vardering i 16n och exempelvis hur byggnader ser ut och ar beldgna. De
kulturella villkoren beskriver Regno (2013) som symboler och forestéllningar i organisationer,
séarskilt de som kopplas till kon (Acker, 1990). Konsmérkning av yrken och arbetsuppgifter ar
exempel pé sddana forestéllningar. Andra ar historier och olika sétt att prata om kvinnor och mén.
Makt finns séledes i organisationers kulturer och symboler, berattelser och skamt och verkar genom
att inkludera och exkludera manniskor (Cockburn, 1991; Ely & Meyerson, 2000; Moss Kanter, 1993;
Regno, 2013; Sheppard, 1989; Wahl, 2014).

Det finns empiriska beldgg for att arbeten som associeras med kvinnlighet virderas ldgre 4n arbeten
som associeras med traditionellt sett manliga véirden (le Grand, 1997; Forsberg Kankkunen, 2009).
Viarderingarna kommer exempelvis till uttryck i omotiverade skillnader i I6ner och att de
kvalifikationer och arbetsuppgifter som traditionellt sett associeras med kvinnor virderas lidgre dn
typiskt manliga (England, 1992; Kilbourne Stanek et al., 1994; Dill et al., 2016). Villkor och
forutsattningar i organisationer ar konsmaérkta, foranderliga och i stindig omférhandling. Ett arbete
med att fordndra konsordningen och skapa jimlika arbetsmiljéer kan ta avstamp i att olika
organisatoriska villkor undersoks. Ett satt att analysera hur jamlik en organisation ar, ar att studera
forutsattningar for erkdnnande och social respekt samt forutsittningar for en jamn fordelning av
materiella resurser (Fraser, 2003). Forsberg Kankkunen (2009) beskriver i sin avhandling Tvd
kommunala rum. Ledningsarbete i genusmdrkta tekniska respektive omsorgs- och
utbildningsverksamheter hur enhetschefer i konssegregerade kommunala verksamheter hade olika
organisatoriska forutsédttningar for att samspela och kommunicera med den strategiska och
operativa nivén. I tekniska verksamheter hade enhetscheferna tillgéng till viktiga beslutsarenor och
aktiviteter i den operativa verksamheten. I de studerade omsorgs- och utbildningsverksamheterna
var enhetschefernas relation till beslutsprocesser och héndelser i den operativa verksamheten
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otydliga och begrinsade. En annan skillnad i forutséttningar kunde kopplas till verksamheternas
olika rationaliteter. Inom omsorgs-och utbildningsverksamheterna synliggjordes en konflikt mellan
omsorgsrationaliteten och organisationens mer instrumentella rationalitet. Ekonomiska direktiv
fick tolkningsforetrade 6ver de reella aktiviteterna i de kvinnodominerade verksamheterna
(Forsberg Kankkunen, 2009). Denna konflikt har dven uppméarksammats av andra forskare (Frick &
Johansson, 2013; Vinje & Forssberg, 2021a).

I avhandlingsarbetet ar aspekter av makt och handlingsutrymme centrala for att fordjupa
forstaelsen av varfor det ar sa svart att genomfora ett effektivt arbetsmiljoarbete. Makt och
maktrelationer &r viktiga att beakta eftersom den som har (formell eller informell) makt kan avgora
nar och hur kon ar relevant (Haavind, 2000; Andersson, 2010). Inspirerad av tidigare forskning
analyseras det empiriska underlaget i avhandlingens kappa utifran aspekter av makt och
handlingsutrymme. Jag definierar handlingsutrymmet som mojliga sitt att vara och handla, nagot
som skapas i samklang med de organisatoriska villkor som rader (Regnd, 2013).
Handlingsutrymmets storlek omférhandlas standigt och det 4r genom ménniskors olika
handlingsutrymme som ojamna maktrelationer uppstar (Regno, 2013). Makt opererar pa olika satt i
organisationer, exempelvis hur makt uttrycks i form av statusforvintningar. Detta resonemang
finner jag anvindbart i exempelvis analyser av chefers forvintningar pd medarbetares larande och
utveckling i arbetet. P4 individniva kan makt uttryckas genom internaliserade forestillningar som
begransar manniskors handlande. Sédana forestillningar gor det svart att se alternativa sétt att
forhélla sig till forutsittningar i arbetet eller i utférandet av olika arbetsuppgifter som medarbetare
eller chef (Amundsdotter, 2009).

En kombination av teorier

For att fordjupa forstielsen av varfor det ar sa svért att genomfora ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i praktiken, kombineras i avhandlingen teorier om kon och situerat larande i
praktikgemenskaper (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 2006). Enligt konsteori forklaras konsgorande
processer, som nigot som konstrueras genom handlingar. Teorier om situerat larande bidrar till
fordjupad forstaelse av varfor detta konsgorande sker, hur planerad utebliven forandring kan
forstas och dven med kunskap om hur kénsbevarande processer kan férédndras. Jag har inspirerats
av Fogelberg Eriksson som i sin avhandling Ledarskap och kon (2005) argumenterar for att
kombinera genusteori med framfor allt kontextuella larperspektiv. Hon menar att sédana
larperspektiv skulle berika forstielsen av hur konsgorandet gar till och att genusteorier skulle berika
larteorier med forstéelse av hur kon péverkar larandets process och utfall (Fogelberg Eriksson,
2005, s. 186). Johansson och Abrahamsson (2018) menar att det finns tillracklig forskning for att
sla fast att jaimstillda organisationer ar en forutsittning for arbetsplatslarande. Detta innebar att for
att skapa en frimjande 14rmiljé beh6ver kénade strukturer och begrepp nogsamt kartlaggas och
analyseras for att direfter utmanas och forindras (Abrahamsson, 2018, s. 16). Aven Salminen-
Karlsson (2006) argumenterar for en kombination av konskritisk teori och lirteori i artikeln
Situated gender in situated learning.

Jag har ocksé inspirerats av forskare som har studerat hur olika maskuliniteter och femininiteter
formas i organisationer, med hjélp av teorier om situerat larande i praktikgemenskaper (Johansson,
2020; Paechter, 2003, 2012; Parker, 2006). Johansson visar i sin avhandling Arbetsmiljé och
sakerhet. Praktikgemenskaper pd kénade byggarbetsplatser (2020) hur forandring av
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maskulinitetsnormer pa byggarbetsplatser forsvarades av forhallanden inom praktikgemenskaper
och forklarade darigenom hur motstdnd mot fordndring av sikerhetskultur kan forstas. Barnard et
al. (2019) anvinde teorier om praktikgemenskaper nir de studerade implementering av
jamstalldhetsplaner, vilket bidrog till att forklara hur arbete med jamstélldhetsplaner kan utvecklas
och implementeras. I det foljande presenteras teorier om situerat larande i praktikgemenskaper.
Dérefter beskrivs hur larteorin kombineras med konsteori i en modell for analys av avhandlingens
empiriska underlag.

Situerat larande i praktikgemenskaper

I kappan analyseras forskningens resultat utifran ett sociokulturellt perspektiv pé larande som
situerat (Lave & Wenger, 1991) och nagot som sker i praktikgemenskaper (Wenger, 2006). Larande
forstas enligt denna teoribildning, som en process av socialt deltagande, som sker i interaktion med
omgivningen och som formar oss medvetet och omedvetet. En praktikgemenskap definieras som de
relationer som vixer fram 6ver tid mellan ménniskor och mellan de aktiviteter de genomfor, i
relation till sin omgivning (Lave & Wenger, 1991). Att inga i en praktikgemenskap innebar bade en
form av aktivitet och en tillhorighet.

Such participation shapes not only what we do, but also who we are and how we
interpret what we do. (Wenger, 2006, s. 4)

Praktikgemenskaper ar fraimst informella, men ett arbetslag, eller delar av ett arbetslag kan ocksa
utgora en praktikgemenskap. I avhandlingen dr medarbetare i en hemtjanstgrupp eller en teknisk
forvaltning exempel pé praktikgemenskaper. Det sociala deltagandet i praktikgemenskaper
karaktariseras av olika komponenter, eller processer for larande och kunskap som syftar till att
skapa mening och etablera ett gemensamt projekt, ett dmsesidigt engagemang och en delad
repertoar (Wenger, 2006). For ett arbetslag innebir det exempelvis att utveckla ett gemensamt satt
att tdnka om arbetet, att utveckla gemensamma arbetssétt eller en jargong som skapar tillhorighet
och stiarker gemenskapen.

Larande har olika betydelse pa olika nivier (Wenger, 2006). For individer innebér larande en fraga
om att engagera sig och delta i gemenskapens praktiker, dér det &r viktigt att inkluderas. For att
kénna tillhorighet anpassar sig exempelvis nya medarbetare till en befintlig jargong. Att inte
anpassa sig eller att utmana jargongen om den ar ra och sexistisk, kan innebéra risk att inte
inkluderas i gemenskapen. For praktikgemenskaper &r larande séledes en friga om forfina
praktiken och sékerstilla nya generationer av medlemmar. For organisationer &r larande en fraga
om att upprétthalla de ssmmankopplade praktikgemenskaperna som formar organisationens véarde
(Wenger, 2006). Larandet &r centralt och drivande for praktikernas utveckling liksom for hur nya
medlemmar inkluderas och for hur identiteter forandras. I avhandlingen forstas kon och
organisation som titt ssmmanvévda och med olika former av konsnormer (Acker, 2012, Gherardi,
1994). Paechter (2012) menar att maskuliniteter och femininiteter &r exempel pa
praktikgemenskaper. Hon beskriver “communities of masculinity and femininity practice” och
argumenterar for att individer l4r sig maskulinitet och femininitet genom deltagande i olika
praktikgemenskaper. Enligt denna forstaelse kan familjen kan ses som en praktikgemenskap,
arbetsplatsen en annan och olika grupperingar individen deltar i pa fritiden ytterligare exempel pa
praktikgemenskaper diar maskuliniteter och femininiter lars (ofta pa ett omedvetet plan) och formar
individens identitet Gver tid.
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Praktikgemenskaper kan ses som organisatoriska tillgdngar och nyckeln till en organisations
kompetens och diarmed ocksa till utvecklingen i en organisation; de ar “the social fabric of the
learning of organisations” (Wenger, 2006, s. 253). Larandet i praktikgemenskaper kan beskrivas
som en kontinuerlig process av stdndiga forhandlingar mellan deltagarna, dér nya medlemmar
socialiseras in. Samtidigt kan medlemmar &ven péverka praktikgemenskapen. Praktikgemenskaper
kan séledes vara arenor for kunskapsutveckling — for individer men dven for dessa praktiker
(Wenger, s. 214). Den stdndiga omférhandlingen i de olika processerna som pagar medfor att
praktikgemenskaper ar motsténdskraftiga mot forandring och foranderliga pd samma gang.
Johansson (2020) ség i sin forskning om sékerhetskultur pa byggarbetsplatser att ett risktagande
ideal som kannetecknade en byggarbetsplats, dterskapades trots enskilda individers énskan om
fordndring, sa lange idealet inte omférhandlades inom den studerade praktikgemenskapen. Hon
pekade pé behov av att underlitta for nya maskulinitetsuttryck som fraimjar arbetsmiljé och
sikerhet. Medlemmarna i de studerade praktikgemenskaperna behévde siledes ldra sig ett nytt sétt
att tanka och agera tillsammans. Férmagan hos en organisation, nir det géller att férdjupa och
fornya sitt 1arande, ar beroende av hur den kan framja utvecklingen och transformationen av
praktikgemenskaperna (Wenger, 2006). Denna formaga dr central, menar jag, for att fa forandring
och ett exempel pé organisatorisk fordndringskompetens som framjar ett effektivt systematiskt
arbetsmilj6arbete.

Lirande péaverkar vem vi r och vad vi kan gora, att det formar vér identitet (Wenger, 2006). En
process av “ldrande som blivande”. Utifran detta synsitt ar ldrande en friga om erfarenheter som
formar var identitet. For att stodja ett sddant larande (som omformar identiteten) behévs bade en
transformerande larprocess och en kontext dir de nya sitten att tinka kan omsittas i det praktiska
arbetet — i en praktikgemenskap dér detta nya sétt att tinka passar in. Om négon misslyckas med
att tdnka och handla pé nya, forvéntade, 6nskade sétt, kan det bero pé problem i larprocessen men
ocksé pé avsaknad av en plats dir detta nya passar in eller pd konkurrensen av andra sétt att tinka
(Wenger, 2006). Larande innebér séledes bade en process och en praktik. Som en konsekvens av
denna forstielse innebir fraimjande av larande bade att stodja processen av att forvarva ny kunskap
och att erbjuda en praktik dar den nya kunskapen kan omsittas i handling (Wenger, 2006).

If someone fails to learn as expected, it may therefore be necessary to consider, in
addition to possible problems with the process, the lack of such a place as well as the
competition of other places. (Wenger, 2006, s. 215)

For att nya insikter och férandrade tankemonster om exempelvis arbetets utférande ska leda till
forandring i handling behover det alltsé finnas en praktisk mojlighet att arbeta utifrén detta nya satt
att tolka sitt uppdrag. Exempelvis behover det finnas tillgang till och kompetens att anvanda
tekniska hjalpmedel for att pa ett effektivt sdtt kunna gora incidentrapporteringar i en
hemtjénstgrupp. Om det saknas saval utrustning, tid som kunskap for att gora det, saknas de
praktiska mojligheterna att arbeta utifran en ny forstaelse av arbetsmiljoarbete. En sddan situation
kan forklara varfor det inte blir ndgon forandring, trots att chefer har informerat om att det &r
viktigt att rapportera alla incidenter och risker i arbetet och att denna uppfattning &ven delas av
medarbetarna. Konskritiska teorier kan bidra med ytterligare forklaringar till den uteblivna
fordndringen, exempelvis nir det giller konsstereotypa forvantningar pa kvinnor och mén (Acker,
1990; Elwér et al., 2012; Gherardi, 1994; Knights, 2019).
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Alla praktikgemenskaper finns i ett ssmmanhang och organisationer utgors av flera olika
praktikgemenskaper. Wenger (2006) beskriver hur dessa gransar till varandra och hur de kan
paverka och paverkas av varandra genom vad han kallar "brokers” (2006, s. 108-109). "Brokers” ar
personer som ror sig mellan olika praktikgemenskaper och kan genom detta skapa nya kopplingar,
nitverk och 6ppna upp for nya meningsskapande och larande processer. Begreppet broker ligger
néra begreppet gransgangare eller boundary spanners (Safford et al., 2017; Williams, 2012),
begrepp som vuxit fram utifrin omdaningen av offentlig sektor dar behovet av samordning och
samverkan har 6kat (Ernits, 2020). Det fors en diskussion om huruvida gransgangarpraktiker blir
allt viktigare nér fler samhallsfrégor som exempelvis héllbarhet, folkhilsa och miljoarbete kraver
nagon form av tvarsektoriell samordning, samarbete och integration for att kunna organiseras
(Ernits, 2020; Svensson, 2018; van Meerkerk & Edelenbos, 2018). Aven Halvarsson Lundqvist
(2019) betonar betydelsen av brokers. I sitt avhandlingsarbete studerade hon tre nationella
utvecklingsprogram som syftade till att stodja arbetsplatser och organisationer i arbete med att
realisera beslutsfattares policyer. Resultaten visade att kontinuerligt lairande mellan intressenter pa
olika nivéer i programmen var nodvindiga forutsittningar i implementeringen. I arbetet var rollen
som broker, eller méklare, betydelsefull, dar det var sarskilt viktigt att dessa hade ratt
kvalifikationer och karaktirer for att knyta samman de olika intressenterna som skulle realisera
policyn (Halvarsson Lundqvist, 2019).

Forskning om satsningar for att minska ojamlikhet i organisationer har visat att det ar
framgéangsrikt att kombinera olika insatser som utbildning, utvirdering och mentorer med tydliga
ansvarsstrukturer som resurser, stod av och tillgang till hogsta ledningen (Kalev et al., 2006). En
ansats som betonar ansvarstagande med strukturer i organisationen i form av ansvarsfordelning for
att nd fordndring mer effektivt dn att "bara” forsoka fordndra normer och virderingar genom
utbildningar. Specialister med auktoritet och mandat att né specifika mal har visat sig vara
framgéangsrikt i forandringsarbetet. Utifran detta menar jag att rollen som broker eller grinsgangare
ar viktig i ett forandringsarbete som syftar till att pa olika sétt utmana rddande konsmonster.
Granserna mellan praktikgemenskaper i en organisation dr viktiga nér det giller mojligheter till
organisatoriskt larande. Wenger (2006) beskriver dem som platser for "vulkanisk aktivitet” (s. 254)
och menar att de kan frigéra spanningar och skapa nytt — de skakar om existerande strukturer.

Because boundaries create new interplays of experience and competence, they are a
learning resource in their own right. For the same reason, they are the likely locus of
the production of radically new knowledge. They are where the unexpected can be
expected, where the innovative or unorthodox solutions are found, where serendipity
is likely, and where old ideas find new life and new ideas propagate. (Wenger, 2006,

S. 254-255)

Fogelberg Eriksson (2005) anviander uttrycket “glipor i monstret” for att beskriva situationer eller
processer som pa ett eller annat sdtt utmanar en rddande konsordning i en organisation och dér det
fanns utrymme for variationer. I exempelvis en maskulint dominerad konsordning och
ledarskapspraktik kunde olika aspekter av mins gestaltande av femininitet vara ett uttryck for
varianter av maskulinitet, ddr denna kunde f6rstés som ndgot mer &n enbart komplementaritet till
min och manlighet. Gliporna i monstret kan séledes forstas som, forandringspotentialer,
mojligheter till fordndring av genusrelationer och konsmirkning av ledarskap (Fogelberg Eriksson,
2005, s. 180-181). Fogelberg Eriksson menar vidare att monster och glipor existerar parallellt och
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att ett fokus pa sévil glipor som “megaménster” i ett aktivt jamstilldhetsarbete skulle bidra till att
konsstereotypa uppfattningar om kon kan ifragasittas och kanske pé sikt forandras (2005, s. 181).

I min licentiatavhandling Att skapa drivkrafter for ldrande och fordndring. En studie om
Jjamstdalldhetsintegrering och dess forutsdttningar i en kommun (Sjoberg Forssberg, 2016)
synliggjordes betydelsen av att skapa och hantera motsattningar inom verksamheter for att 6ka
medvetenheten om konsgorande processer och f fordandrande handlingar, i detta fall att leverera en
mer jamstilld service. I avhandlingen betonades ldrandets sociala och relationella karaktar och
motsittningar sdgs som kallor och majliga drivkrafter for larande (Engestrom, 1987, 1994).
Motséttningar som véxer fram ur dilemman och ifrdgasittanden av det forgivettagna i arbetet kan
séledes utgora potentialer for larande och forandring, “ratt omhidndertagna” (Gustavsson, 2000;
Sj6berg Forssberg, 2016). I den aktuella studien fanns en beredskap, att bade skapa och hantera
motsattningar vilket bidrog till expansiva larprocesser dir medarbetares och chefers forstaelse
fordjupades och férmégan att arbeta mer jamstallt 6kade (Sjoberg Forssberg, 2016).

Sammanfattningsvis bidrar konskritiskt teori med synliggérande av de konsgérande processer som
bidrar till att forma organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete. Genom att uppméarksamma
aspekter av makt synliggors kvinnors och méins handlingsutrymme, det vill siga méjligheter att vara
och handla, som en del av de organisatoriska villkoren for arbetsmiljoarbete. Teorier om larande i
praktikgemenskaper fordjupar forstaelsen av varfor dessa villkor uppstatt, bidrar med forklaringar
till hur utebliven forandring kan forstas samt med fordjupad forstaelse av hur férédndring kan nas. I
det foljande presenteras den tredje delen i avhandlingens teoretiska ramverk; teorier om
organisatorisk forandringskompetens. En sddan kompetens avser i detta sammanhang kompetens
att fa forandring mot en god arbetsmiljo med hjalp av ett effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete.

Organisatorisk forandringskompetens

Trots att systematiskt arbetsmiljoarbete &r reglerat nér det giller vad som ska goras, vem som ska
gora det och dven hur det ska goras (AFS:2001:1) och trots omfattande véagledningsmaterial (se
exempelvis Arbetsmiljéverket, 2018) innebar arbetet stora utmaningar i ménga offentliga
verksamheter (Frick & Johansson, 2013; Frick, 2013; Arbetsmiljoverket, 2020). Arbetsmiljoarbete
tenderar att bedrivas som en sidovagn snarare dn integrerat i verksamhetsstyrningen (Frick &
Johansson, 2013; SOU 1990:49). I arbete med jamstélldhetsintegrering beskrivs liknande
svérigheter. I denna kontext anvinds inte metaforen sidovagn. Ofta uttrycks att
jamstélldhetsarbetet inte ska drivas i en friggebod, utan i huset, det vill séga integreras i ordinarie
styr- och ledningssystem, i kirnverksamheter och i stédjande strukturer (SKL, 2011). Aven
Diskrimineringslagen ar problematisk att omsitta i praktiken (Lehto & Lindholm, 2014). Arbetet
regleras darfor via aktiva dtgarder, i syfte att fa till ett processinriktat ldrande och fordndrande
arbetssétt. Aktiva dtgérder innebar ett frimjande och forebyggande arbete, dér risker och hinder ska
undersdkas, orsaker ska analyseras och upptéckas, frimjande och férebyggande dtgérder ska vidtas,
arbetet ska f6ljas upp och utviarderas. Arbetet med aktiva atgarder mot diskriminering ska
genomforas fortlopande enligt kapitel 3 i diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Samtidigt har
forskning visat att implementeringen ofta dr ineffektiv och symbolisk till sin karaktar (Gelb, 2000;
Havinga 2002; Sturm, 2001).
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Exemplen ovan ar uttryck for implementeringsproblem, det vill sdga problem att omvandla
lagstiftning eller politiska ambitioner till politisk praktik (Hill & Hupe, 2009; Lundgqvist, 1987;
Sannerstedt, 2001). Eftersom arbetsmiljoarbete i avhandlingen forstas som ett planerat
forandringsarbete guidat av lagstiftning och férordningar, menar jag att lardomar frén
implementeringsforskning ar virdefulla for mina forskningsfrégor. Implementeringsforskning har
visat att tillimparen av en policy behdver vilja, kunna och forsté vad som ska genomforas for en
lyckad implementering (Lundquist, 1993). Viljan att genomfora ett beslut kan vara kopplad till
motstdnd mot fragorna, omedvetenhet om vad som ska goras eller av hiansyn till de som skulle
“drabbas” om beslutet efterlevdes (Lehto & Lindholm, 2014). Det dr dock inte tillrackligt att viljan
finns. Chefer och medarbetare behover aven forsta och tolka vad som ska goras (Lundquist, 1993).
De behover vara insatta i lagar och forordningar. Lagstiftning dr ofta komplex och méjlig att tolka
pa olika sitt. Det kan till exempel vara problematiskt att hantera lagstiftningar som i det praktiska
arbetet upplevs konkurrera med varandra om utrymme och foretrdde. Inom
hemtjanstverksamheter till exempel Gverordnas inte séllan socialtjanstlagen och vardtagarnas
behov framfor arbetsmiljolagen och hemtjanstarbetarnas arbetsmiljo (Ambj6érnsson, 2008; Regno,
2013; Vénje & Sjoberg Forssberg, 2021b).

Utover kunskap om vad som faktiskt giller synliggor detta exempel hur viljan (att tillgodose
vardtagarnas behov, utifrén en syn pé vad som dr god omvérdnad) ocksd paverkar hur beslut och
lagstiftning efterlevs (Vénje & Sjoberg Forssberg, 2021a). Men, det ar inte tillrackligt att viljan eller
forstdelsen finns, det kriavs dven kompetens kring frigorna och st6d fran ledningen i det faktiska
forandringsarbetet (Grol et al., 2005). Att kunna handlar om formagan, kapaciteten att genomfora
det aktuella beslutet, i detta fall ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Finns tillracklig kompetens,
finansiella resurser och andra praktiska mdjligheter, det vill sdga finns organisatoriska villkor som
fraimjar genomforandet? Hinder och motsténd av olika slag kan ocksa begransa kapaciteten. Att inte
vara medveten om betydelser av konsgérande processer kan utgora ett sddant hinder och dven
forklara utebliven fordndring. (Andersson, 2010; Abrahamsson, 2001). Mellanchefer behover vara
genusmedvetna utifrén sina méjligheter att fordela makt; i allt frin strategisk och ekonomisk
fordelning till att fordela ordet pa moten eller erbjuda majligheter till kompetensutveckling
(Andersson, 2010). Aven Larsson (2008) lyfter mellanchefers roll i forandringsarbete, utifrén deras
maktposition. Hon menar att dessa chefer har formell makt men i praktiken inte sjalvklart tillracklig
kompetens att genomfora forandringsarbeten och att mellanchefer darfor behover utveckla en
forandringskompetens. For en sddan utveckling behévs inte séllan stod, exempelvis for att utveckla
metoder for att driva forandringsarbetet (Larsson, 2008). Franzén et al. (2011) menar att ett
genomgripande genusmedvetet forandringsarbete behover dgas pa ett tydligt sétt i den hogsta
strategiska ledningen. Déldehog et al. (2012) betonar kulturens betydelse i fordndringsarbete som
syftar till att utveckla genusmedvetna organisationer.

Ovan beskrivna pekar pa att utveckling av jamstéllda och konsmedvetna arbetssitt i offentliga
verksamheter ar ett komplicerat forandringsarbete, ett arbete som framjas av kompetens att driva
organisatoriskt forandrings- och utvecklingsarbete (SOU, 2007; Boman et al., 2013; Fogelberg
Eriksson & Sundin, 2013). Fordandringskompetens hos centrala politiker och tjanstepersoner ar
betydande dir en helhetsidé och strategier for arbetets utférande och organiserade larprocesser
utgor barande delar (Sjoberg Forssberg, 2016, s. 144). Organiserade larprocesser behovs dels for att
driva fram forandringsprocessen, men ocksé for att analysera arbetet utifrin en medvetenhet om
hur kon gors (Sjoberg Forssberg, 2016). Williams (2011) lyfter betydelsen av organisatorisk
beredskap (organisational readiness) for utvecklandet av nya, innovativa arbetssitt. Utdver
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ledningens stod framhalls i denna forskning betydelsen av strukturer och en kultur som framjar
larande och férdandring (Williams, 2011). Organisatorisk beredskap ligger néra begreppet
organisatorisk forandringskompetens. Begreppet utgor dock inget samlat forskningsomrade, men
foreslas i en kunskapssammanstéllning om organisatorisk forandringskompetens pé arbetsplatser,
som ett delomrade till det etablerade forskningsomradet “organizational change” (Kock &
Reineholm, 2020). Enligt denna tolkning ses kompetens som en potentiell forméga hos savil
individer, team som organisationer. Kompetensen kan 6ka genom formellt och informellt larande.
Inneborden av organisatorisk forandringskompetens kan beskrivas som organisationens formaga
att utnyttja savil befintlig kompetens inom organisationen och forméagan att anvénda och utveckla
kompetens i syfte att mota (externt eller internt genererade) behov av forandring (Kock &
Reineholm, 2020). Jag anvander denna tolkning av organisatorisk forandringskompetens i
avhandlingen eftersom den Sppnar upp for en syn p& kompetens pa olika nivaer i en organisation
(inte enbart som en nodviandig kompetens for chefer eller férandringsagenter). Jag menar att
tolkningen &r relevant eftersom jag forstér det systematiska arbetsmiljoarbetet som ett,
reflekterande och analyserande, planerat forandringsarbete. Formégan att anpassa och modifiera
planer och strategier och de strategier, metoder och tillvigagingssitt som anvénts for att
implementera dessa ses som viktiga delar av en organisations forandringskompetens (Kock &
Reineholm, 2020). Forandringskompetensen ar beroende av forméagan till larande pé individ-
grupp- och organisationsnivé. Eftersom organisationer &r konade (Acker, 2006, 2012) paverkar
konsgorande processer kapaciteten och majligheterna for forandring. Att utvecklas till en allt mer
larande organisation med fokus pd integration och decentralisering utmanar samtidigt
konsordningen, som ju &r ett starkt system som bygger pa segregation och hierarki (Abrahamsson,
2001).

Sammanfattning av det teoretiska ramverket

Avhandlingen syftar till att bidra med kunskap om varfor det ar sa svart att genomfora ett effektivt
systematiskt arbetsmiljoarbete. Detta gors genom att, utifrén teorier om kon och organisation,
larande i praktikgemenskaper och organisatorisk forandringskompetens beskriva och fordjupa
forstaelsen av organisatoriska villkor som framjar eller begrénsar arbetsmiljoarbete i kons-
segregerade offentliga organisationer. Genom att anvinda konsteorier i analysen av organisatoriska
villkor for arbetsmiljoarbete synliggors understrukturer i form av processer och praktiker som
kontinuerligt skapar ojamlikheter i organisationerna. I analysen undersoks dessa processer och
praktiker understodda av organisationernas struktur och kultur, reproducerade i interaktioner i
arbetet, delvis skapade av deltagarnas sjélvbilder; identiteter. I analysen undersokts dven samspelet
mellan de olika delarna i de konade understrukturerna och hur allt detta sammantaget paverkar
konssegregering och eventuella skillnader mellan olika grupper av kvinnor och méan. Teorierna visar
att kon, makt och handlingsutrymme &r intimt sammankopplade. Handlingsutrymmet definieras
som kvinnors och mans majliga sitt att vara och att handla, som en del av organisatoriska villkor for
arbetsmiljoarbete.

Med hjilp av teorin undersoks larande i praktikgemenskaperna utifrin en syn pé ldrande som en
process av standiga forhandlingar mellan deltagarna och av kunskapsutveckling for sévil individer
som for praktikerna (praktikgemenskaperna). Ett frimjande av lirande innebir béade att stodja
larprocessen och dven att erbjuda en praktik dar denna nya kunskap kan omséttas i handling. En
organisation utgors av flera praktikgemenskaper, som griansar till varandra. Grianserna ar viktiga
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nar det géller majligheter till organisatoriskt larande eftersom det dér kan frigéras spanningar.
Sadana spanningar, eller motséttningar forstas i avhandlingen som férandringspotentialer,
mdjligheter till forédndring av exempelvis konsrelationer och kénsmérkning av arbetsuppgifter.
Brokers eller gransgangare ar viktiga funktioner for att skapa larande mellan olika
praktikgemenskaper.

Forandringspotentialer kan “ratt omhéndertagna” bidra till férandring. For att fordjupa forstéelsen
av organisatoriska villkor som framjar ett effektivt och fordndrande systematiskt arbetsmiljoarbete
kombineras konsteorier och larteori darfor dven med teorier om organisatorisk
forandringskompetens. I avhandlingen forstas det systematiska arbetsmiljoarbetet som ett,
reflekterande och analyserande, planerat fordndringsarbete. Ett sddant arbete framjas av
organisatorisk kompetens att forandra och utveckla en god arbetsmilj6. En sddan kompetens
innebér att det finns vilja, forstielse och kapacitet i organisationen som majliggor forandring och
utveckling. Forandringskompetensen &r beroende av formégan till larande pé individ-, grupp- och
organisationsnivd. Sammanfattningsvis mojliggor den teoretiska analysramen en fordjupad
forstaelse av varfor de organisatoriska villkoren for systematiskt arbetsmiljéarbete uppstatt, hur
utebliven forandring kan forstas samt hur forandring kan nas.

I kapitel 6 diskuteras resultaten utifrdn den teoretiska referensramen och i relation till tidigare
forskning. I nista kapitel presenteras det empiriska underlaget och avhandlingens metod.
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4. Material och metod

I detta kapitel redovisas inledningsvis det empiriska underlaget. Darefter redogors for
forskningsprocessen, hur den designats utifrin forskningsansats, kunskapsteoretiska och
metodologiska utgdngspunkter samt hur datainsamling och analys har genomforts. Kapitlet avslutas
med en kritisk reflektion 6ver studiens kvalitet dar forskarrollen, studiens troviardighet och
generaliserbarhet diskuteras liksom de etiska Gverviganden som gjorts.

Det empiriska underlaget

Fyra delstudier utgér avhandlingens empiriska underlag. Delstudierna genomfordes utifrdn samma
ansats och metodologi men med delvis olika forskningsfrégor. Gemensamt for samtliga delstudier
ir att larande och utveckling av jamstéllda och konsmedvetna arbetssétt inom kommunal offentlig
verksambhet ar i fokus. Datainsamlingen i delstudie 1, 2 och 3 genomfordes mellan 2018 och 2020.
Delstudie 4 bygger pa empiri som samlades in mellan 2011 och 2014. Delstudierna summeras i
kapitel 5.

De fyra delstudierna

Delstudie 1 ar en kvalitativ fallstudie genomford 2018 i en kommuns (kommun 1) verksamheter for
hemtjanst och teknisk férvaltning (gata/park). Det empiriska underlaget utgors av transkriptioner
frén 10 semi-strukturerade intervjuer med forsta-linjens chefer, medarbetare och skyddsombud
samt av skriftlig dokumentation frén dialog- och analysseminarier genomforda i den aktuella
kommunen. Delstudien synliggor och diskuterar konsrelaterade arbetsmiljoutmaningar samt behov
av konsmedvetenhet och 6ppenhet for nya former av maskuliniteter och feminiteter i
arbetsmiljoarbete.

Aven delstudie 2 #r en kvalitativ fallstudie genomford i en kommun (kommun 2), 2019, med
hemtjanst och teknisk forvaltning (driftteknik). Det empiriska underlaget utgors av transkriptioner
av 12 semi-strukturerade intervjuer med forsta linjens chefer, medarbetare och skyddsombud samt
skriftlig dokumentation fran ett analysseminarium. Delstudien synliggor och analyserar villkor for
arbete, larande och utveckling i de konssegregerade arbetsmiljoerna samt hur konsgérande
processer bidrar till eller forsvarar dessa villkor.

I delstudie 3 undersoks villkor for systematiskt arbetsmiljoarbete i konssegregerade verksamheter
(dldreomsorg, dack-respektive stid-verksamheter). Det empiriska underlaget utgors av
transkriptioner frén 10 semi-strukturerade intervjuer med inspektorer och chefer vid
Arbetsmilj6verket samt av skriftlig dokumentation fran ett analysseminarium med 24 chefer och
medarbetare vid Arbetsmiljoverket. I studien synliggors och diskuteras organisatoriska villkor for
systematiskt arbetsmiljoarbete i konssegregerade arbetsmiljéer samt hur konsgérande processer
samspelar med och paverkar dessa villkor.

I delstudie 4 undersoks och analyseras en kommuns (kommun 3) férutséttningar for att skapa nya,
jamstéllda arbetssitt. Fokus dr pd kommunens arbete med jamstélldhetsintegrering och det
empiriska underlaget utgors av utskrifter av 57 semi-strukturerade intervjuer genomforda med
chefer, medarbetare och politiker. Datainsamlingen genomfordes vid fyra tillfdllen mellan 2011 och

34



2014. Studien uppmirksammar ldrandets betydelse for att synliggora och férdndra kdnsmonster
och skapa nya och (fér kommunen) innovativa arbetssitt. Den aktuella kommunen hade lang
tradition av arbete med jamstélldhet och bedomdes kommit langt i arbete med
jamstalldhetsintegrering (Sjoberg Forssberg, 2016).

Delstudie 1, 2 och 3 dr genomférda inom ramen for ett interaktivt forskningsprojekt,
Genusmedvetet arbetsmiljéarbete. Lirande ndtverk i kommunal sektor (GAL-projektet) (2017-
2020). I forskningsprojektet GAL deltog tvd kommuner med hemtjénst och tekniska forvaltningar,
tillsammans med Arbetsmiljoverket och oss forskares. Syftet med forskningsprojektet var att
identifiera organisatoriska villkor och forutsattningar for ledning, styrning och organisering som
framjar god organisatorisk och social arbetsmiljo for savil kvinnor som méan. Malsattningen var att
utveckla savél praktiskt anvindbar som teoretiskt intressant kunskap om betydelser av genus i
konssegregerade verksamheters sociala och organisatoriska arbetsmiljoer. Forskningsprojektet
forvantades dven forbattra arbetshélsan pa sikt och indirekt bidra till verksamhetsutveckling samt
bidra till utveckling av genusmedvetna inspektioner inom Arbetsmiljoverket. GAL-projektet
finansierades av AFA forsdkring och redovisas i en slutrapport (Véanje & Sjoberg Forssberg, 2021b).

Intervjuerna i delstudie 4 genomfordes inom ramen for tva forskningsprojekt. Program for Hallbar
Jamstdalldhet (2008-2013) som finansierades av regeringen och drevs av Sveriges Kommuner och
Regioner (d& Landsting)4 och det efterfoljande Jamstdlldhetsintegrering som innovationskraft i
offentlig verksamhet (2014-2015), som finansierades av Vinnovas. Intervjuerna som genomfordes
2011-2013 utgor dven underlag i min licentiatavhandling: Att skapa drivkrafter for larande och
fordndring. En studie om jimstdlldhetsintegrering i en kommun (Sjoberg Forssberg, 2016).

Delstudierna 1, 2 och 3 &r publicerade eller inskickade till vetenskapliga forskningstidskrifter.
Delstudie 4 ar publicerad i en forskningsantologi (Granberg & Ohlson, 2018). I tabell 1
sammanfattas delstudierna och deras bidrag i avhandlingen. I kapitlet redogors for
forskningsstudiens design och delstudiernas datainsamlingsprocedur och analys beskrivs.
Resultaten summeras i kapitel 5.

3 Docent Annika Vanje vid Kungliga tekniska hogskolan (KTH) var forskningsledare for projektet och jag deltog som doktorand.

4 Program for hallbar jamstélldhet. Resultatrapport for perioden 2011-2013 (www.skr.se).

5 Projektet redovisas i Heikkild, M. (2016). Forskning och utveckling for 6kad jamstélldhet - Féljeforskning om Vinnovas regeringsuppdrag
avseende behovsmotiverad forskning for 6kad jamstalldhet 2013-2015. Serie: Vinnova Rapport VR 2016:04 (www. vinnova.se).
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Tabell 1: Sammanfattning av delstudierna och deras bidrag i avhandlingen.

Delstudie

Artikel

Kontext

Metod och underlag

Bidrag

1

Gender-
awareness: a
prerequisite for
work environment
improvements in
public
organisations?

Kommun (1) med hemtjénst
och teknisk forvaltning

Kvalitativ fallstudie.
10 intervjuer med
medarbetare och
forsta-linjens chefer,
dialog- och
analysseminarier

Synliggdr kdnsrelaterade
arbetsmiljoutmaningar samt
behov av kénsmedvetenhet
och 6ppenhet for nya former
av maskuliniteter och
feminiteter i arbetsmiljdarbete

2 Conditions for Kommun (2) med hemtjanst  Kvalitativ fallstudie. Synliggor villkor for arbete,
workplace och teknisk forvaltning 12 intervjuer med larande och utveckling i kbns-
learning: a gender medarbetare och segregerade arbetsmiljéer
divide? forsta-linjens chefer samt hur kénsgdrande

samt analys- processer framjar eller
seminarier begrénsar dessa villkor

3 Bringing in gender  Kdnssegregerade 10 intervjuer med Synliggér villkor fér
perspectives on arbetsplatser (hemtjanst, inspektorer och systematiskt
systematic stad-verksamheter och divisionschefer vid arbetsmiljdarbete i
occupational dackverkstader) Arbetsmiljoverket kénssegregerade
safety and health samt ett analys- arbetsmiljéer samt hur
management seminarium kénsgorande processer

framjar eller begransar dessa
villkor

4 Larande Kommun (3) med hégsta Kvalitativa fallstudier. ~ Modell som synliggér

organisation med
mottaglighet for
innovation

ledning fran politik och
tidnstemannaniva samt
chefer och medarbetare
fran fyra forvaltningar:
Kultur- och fritid, Miljé- och
raddning, Barn- och
utbildning och
Sambhallsbyggnad

47 intervjuer med
medarbetare,
processledare,
politiker och chefer
pa olika nivaer

larandets betydelse och
férutsattningar nar det galler
att synliggdra och férandra
kénsmonster och skapa nya,
innovativa arbetssatt

36



Forskningsprocessen

I forskningsarbetet har en design efterstravats dir det ska finnas en rod trdd mellan
kunskapsteoretiska utgangspunkter, teoretiskt ramverk, metodologi, datainsamlingsmetoder och
analysarbete. Forskningsdesignen sammanfattas i tabell 2. Darefter foljer en beskrivning och
motivering av den valda designen.

Tabell 2: Forskningsstudiens design

Kunskapsteori kunskap som situerad, kontextberoende och relationell
(epistemologi)

Teoretiskt ramverk  konsteori (doing gender)

situerad larteori, larande i praktikgemenskaper

teorier om organisatorisk forandringskompetens dar larande

pa individ-grupp- och organisationsniva utgér barande delar
Metodologi interaktiv forskning

gemensamt kunskapande, deltagarbaserat,

kritiskt granskande, deltagares uppfattningar

och beskrivningar centralt

Metoder kvalitativa fallstudier, semi-strukturerade
intervjuer, dialog- och analysseminarier
Analys tematisk analys, utifran en abduktiv ansats

Delstudierna genomfordes inom ramen for forskningsprojekt som syftade till utveckling av
jamstéllda och konsmedvetna arbetssatt i kommunal offentlig sektor. Den interaktiva ansatsen
innebar att forskningen genomfordes med och inte pd deltagarna och dér en aktiv medverkan av
berorda forutsattes i hela forskningsprocessen (Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Eftersom
konsgorande ofta sker omedvetet och oreflekterat (Martin, 2006; Andersson, 2010) ar
synliggorandet en forutséttning for fordndrade handlingar (Amundsdotter, 2006, 2009). Genom att
kombinera en interaktiv forskningsansats med teorier om kon erbjods majligheter till gemensamt
larande och kritisk reflektion i arbetet (Gunnarsson & Westberg, 2003; Gunnarsson, 2006).
Kombinationen av kons- och larteorier bidrog med forstielse av hur kvinnor och mén lar sig att
gora kon, hur motstind kan forstas och hur férindring kan nés (Paechter, 2003; Salminen-
Karlsson, 2006). Teorierna utgar fran att interaktioner och praktiker i den vardagliga praktiken
samverkar och formar individers identiteter och paverkar hur handlingar utfors.

Att utveckla konsmedvetna och jamstéllda arbetssitt innebar ett komplext forandringsarbete, som
inte kan bygga pé enkla och fardiga l6sningar. I stillet kravs en analys och kritisk reflektion dar
forutsattningarna for forandring granskas och dér olika strategier och synsitt provas utifran dessa
forutsattningar, bland annat resurser, rutiner, kultur, makt- och intressekonflikter (Acker, 2006,
2012; Callerstig et al., 2011). Deltagarna har erbjudits att medverka i en gemensam larprocess med
oss forskare som béde syftat till att ge praktiskt anviandbara och teoretiskt intressanta resultat
(Svensson, 2002; Herr & Anderson, 2005; Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Genom
kombinationen av den interaktiva ansatsen och de teoretiska perspektiven har en djupare forstaelse
av de studerade fenomenen mgjliggjorts dn vad som annars hade varit majligt. Interaktiv forskning
och feministisk forskning delar virden om demokrati och social rattvisa (Greenwood & Levin,
2007). Genom det konsteoretiska forskningsperspektivet (doing gender) och den interaktiva
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ansatsen fokuserades sociala maktrelationer i den vardagliga praktiken (Hee Pedersen &
Gunnarsson, 2004). Genom att analysprocessen har varit transparent har robust kunskap skapats
det vill sdga en kunskap som kan nyttiggoras for att 16sa verkliga, praktiska problem och samtidigt
bidra till forskarsamhallet och teoriutveckling (Novotny et al., 2001). Larsson (2007) pekar pa flera
vinster med att involvera deltagare i forskningsprocessen. Hon menar att det fordjupar analysen,
bidrar till utveckling av begrepp samt okar validiteten. Laberge et al. (2020) framhaller att
arbetsmilj6forskning som tar hansyn till betydelser av kon gynnas av en jamlik samverkan mellan
forskare och kunskapsanvindare. Genom olika aktorers aktiva medverkan har vi kunnat bidra till en
mer relevant forskning och till 6kad anvandbarhet av resultaten.

Metoder

I en interaktiv forskningsansats ar teori och metod nira sammanvavda, vilket innebér att de
metoder som anvants i forskningsstudien utgar frin en metodologi som bygger pa ett
deltagarbaserat, kritiskt granskande och gemensamt kunskapande. Delstudierna har genomforts
som kvalitativa fallstudier (Merriam, 2008; Yin, 2011), eftersom sidana mojliggor studier av
individers samspel med den omgivande miljon och dr lampliga i studier av komplexa sammanhang
(Merriam, 2008). I det féljande redogors for de metoder som anvénts.

Semi-strukturerade intervjuer

I delstudierna har semi-strukturerade intervjuer genomforts (Kvale, 1997). Att lata kvinnor och méan
beskriva sin arbetsvardag ar en lamplig metod for att synliggora hur kon gors, eftersom detta ofta
sker omedvetet (Martin, 2006). En sddan omedvetenhet om konsgorande processer blev ocksa
tydlig under intervjuerna. Flera av respondenterna upplevde inte att vi hade pratat s& mycket om
konsgorande processer® vid intervjun trots att deras beskrivningar visade hur kon péverkade
organisatoriska villkor i de deras arbetsmiljoer pd manga olika sitt. Intervjuerna utgick fran
intervjuguider (bilaga 1) med frageteman, baserade pé teoretiska antaganden av relevans for de
aktuella forskningsfragorna. I delstudie 1-3 fanns exempelvis frdgeteman som rérde krav och
resurser i arbetet, majligheter till arbetsmiljéarbete och arbetsplatsldrande samt
jamstalldhetsaspekter. I delstudie 1-3 lyftes dven fragor in i guiderna utifran vad som framkommit
vid det inledande dialogseminariet (se avsnitt om dialog- och analysseminarier) som exempelvis
frégor om forekomst av osynligt arbete och om materiella resurser.

Genom att intervjuerna var semi-strukturerade (Kvale, 1997) erbjods mdjlighet att fainga upp
ytterligare fenomen av intresse utover de férutbestimda frageomradena, som var gemensamma for
alla. Fragorna anpassades utifran respektive respondents befattning och foljdfragor stilldes utifran
hur samtalen forlopte. Jag efterstravade att vara lyhord for att finga intressanta fenomen, vilket
méjliggjordes av den 6ppna ansatsen. Oppenheten innebar ocks att jag kunde forindra frigornas
ordningsfoljd, om jag upplevde att det gav béttre flyt i samtalet. Om nagot sérskilt intressant
fenomen dok upp i en intervju kunde jag stilla fragor kring detta i de &terstdende intervjuerna, s
kallad ”snébollsteknik” (Warren, 2002). Samtliga intervjuer genomfordes pa respektive arbetsplats,
eller i en annan lugn milj6. I delstudie 4 genomfordes exempelvis intervjuer i kommunhusets

6 Vi anvande begreppen genus och jamstalldhet i samtalen med deltagarna i forskningsprojektet for att det skulle vara lattare for dem att
relatera till vad som avséags.
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lokaler. Under intervjuerna antecknade jag samtidigt pd min barbara dator. Detta innebar att
tempot for intervjuerna blev relativt lugnt. Ibland uppstod kortare pauser, vilket flera av
respondenterna uppskattade da det gav tid for eftertanke och reflektion. Tystnad ar ett viktigt inslag
iintervjuer av denna karaktar (Kvale, 1997). I direkt anslutning till respektive intervju, sé snart
respondenten lamnat rummet, skrev jag ner reflektioner. Dessa handlade om vad jag sirskilt fastnat
for, intressanta eller forvanande utsagor eller reaktioner, stimning, kroppssprak och om jag
uppfattat att ndgot varit obekvamt eller sarskilt engagerande att prata om. Reflektionerna kunde
ocksd handla om det osagda. Att inte lyfta en friga kan vara ett intressant resultat i sig. Jag noterade
eventuella nya frigor som vickts hos mig som jag vill ta med till nista intervju. Eftersom jag i de
flesta fall befann mig pa de intervjuades arbetsplatser noterade jag &ven hur lokalerna sag ut, vilken
utrustning som fanns i konferensutrymmen och sa vidare. Intervjuerna tog cirka 60 minuter att
genomfora (mellan 50 och 9o minuter), de spelades in och transkriberades direfter ordagrant.
Deltagarna hade i férvég blivit informerade om sammanhanget och deras rittigheter och
mojligheter att avstd fran ett deltagande samt hur det insamlade underlaget skulle hanteras, det vill
séga konfidentiellt.

Dialog-och analysseminarier

Utifran den interaktiva ansatsen dr gemensamt larande och analys mellan forskare och praktiker
centrala inslag (Svensson et al., 2002). Deltagarnas medverkan kan béade ge "tétare” beskrivningar
och en analys ur olika perspektiv. Lartillfallen kan organiseras och genomforas pa olika sitt. I
avhandlingens delstudier har lartillfallen haft formen av dialogseminarier och analysseminarier
(Gustavsen, 1992; Halvarsson & Ohman, 2009). Datainsamlingsproceduren i delstudie 1-3 inleddes
med dialogseminarier, i linje med forskningsansatsen och de metodologiska utgangspunkterna dar
deltagande och jamlika relationer mellan forskare och verksamhetsutvecklare betonas (Gustavsen,
1992). Dialogseminarierna syftade till att, tillsammans med deltagarna, identifiera angeldgna frigor
och dilemman av relevans for verksamheternas utvecklingsarbete och for forskningsfragorna.
Genom att deltagare frin bade hemtjanst och tekniska forvaltningar deltog vid seminarierna kunde
de spegla sina erfarenheter mot varandra. Samtalen utgick frin tva teman: villkor och
forutsattningar i det dagliga arbetet och jamstalldhet i arbetet. Efter samtal dar medarbetare frén
bigge verksamheterna blandats i mindre grupper och cheferna i en grupp redovisades
gruppsamtalen i storgrupp. Under rubriken datainsamlingsprocedur for delprojekt 1 beskrivs mer
detaljerat hur ett sddant seminarium genomfordes i praktiken.

Att anvinda analysseminarier ar ytterligare ett satt for forskare och deltagare att under interaktiva
former reflektera 6ver och analysera data tillsammans (Larsson, 2008; Callerstig et al., 2010). Vid
ett analysseminarium utgér man fran data som samlats in frén forskarna. Med hjalp av analysfrégor
som forskarna, i samrad med ansvariga praktiker har utarbetat analyseras underlaget. Fragorna ska
vara intressanta for bada parter och analysseminarierna fungerar bade som tolknings- och
larotillfallen for deltagarna (Brannmark & Halvarsson, 2011). Forskarna kan bidra med teorier och
begrepp for att stimulera den gemensamma kunskapsbildningen (Halvarsson & Ohman, 2009).
Tanken &r att analyserna ska utgora underlag i praktikernas fortsatta utvecklingsarbete liksom i
forskarnas fortsatta arbete.

Vid sévil dialog- som analysseminarier var vi alltid tva forskare narvarande. Att vara flera forskare

gjorde det mdjligt att véixla mellan rollen som ledare av gruppsamtal och redovisningar och rollen
som deltagande observator. Vi vixlade roller under varje seminarietillfalle vilket gav omvéxling for

39



deltagarna och var givande for mig i forskarrollen. Att vara tva forskare innebar ocksé mojlighet till
gemensam reflektion 6ver savél process som resultat under och efter seminarierna. I nara
anslutning till seminarierna sammanforde vi vara respektive skriftliga noteringar och reflekterade
tillsammans 6ver vad vi sett och liart och hur det pdverkade den fortsatta forskningsprocessen.
Analysseminarierna har genomforts pa liknande sétt i samtliga delstudier.

Analys

I praktiken har analys pdgétt kontinuerligt under hela forskningsprocessen (jmf Davies, 1999). Det
har varit ett stindigt pendlande fram och tillbaka mellan teorier, datainsamling och analys (Layder,
1998; Braun & Clarke, 2006). Att genom hela forskningsprocessen ha en jamforande blick, mellan
hemtjansten och de tekniska verksamheterna, har bidragit till att synliggora fenomen jag kanske
hade missat och till battre analyser 4n om endast en milj6 hade studerats (Forsberg Kankkunen,
2009; Repstad, 1993). Eftersom intervjuerna genomfordes pa plats, i lokalerna hos respektive
verksambhet, blev skillnader mellan de béda verksamheterna nar det giller utrustning och material
sldende. De stora skillnaderna hade inte blivit lika tydliga fér mig om intervjuer enbart gjorts i en
typ av verksamhet. Chefer och medarbetare inom hemtjéansten pétalade exempelvis inte bristerna i
den omfattning jag hade férvantat mig, till exempel avsaknaden av teknisk utrustning i den
gemensamma moteslokalen eller lokalernas lége (killarlokal jamfort med moderna och vélutrustade
lokaler). Utifran ett konskritiskt perspektiv tolkar jag detta som ett uttryck for hur konsordningen
pa samhallsniva avspeglas i kommunen och hur underordningen internaliserats hos chefer och
medarbetare inom hemtjansten (Hirdman, 1998; Amundsdotter, 2009).

Intervjuerna i samtliga delstudier genomfordes utifrén en semi-strukturerad form (se tidigare
beskrivning). I samtliga delstudier har en tematisk analys anvints, vilket dr en flexibel och
anvandbar metod for att identifiera, analysera och upptéicka monster (teman) i data inom kvalitativ
forskning (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analys kan genomforas pé olika sétt vilket innebér
beslut kring olika végval (Braun & Clarke, 2006). Ett vigval ber6r ansatsen det vill séga om en
empiridriven, induktiv ansats, en teoretisk deduktiv eller en abduktiv ansats ska anvindas. Jag har
utgatt fran empirin utifrén en abduktiv ansats, vilket passar nir syftet ar att utveckla existerande
teori (Patton, 2015). En sddan ansats innebér en pendelrorelse mellan empiri och teori, en cirkular
eller zig-zagande snarare &n linjar process (Flick, 2014). Patton (2015) menar att en abduktiv ansats
kan beskrivas som en kombination av induktion och deduktion. Dubios och Gadde (2002) daremot
menar att en sddan ansats ar ndgot annat dn en mix av deduktiva och induktiva ansatser. De menar
att med en abduktiv ansats paverkas det teoretiska ramverket som en 5ljd av oférutsedda empiriska
fynd, men ocksé som ett resultat av teoretiska insikter som genererats under forskningsprocessen.

This approach creates fruitful cross-fertilization where new combinations are
developed through a mixture of established theoretical models and new concepts
derived from the confrontation with reality. (Dubois & Gadde, 2002, s 559)

En abduktiv ansats passar darfor vl i interaktiv forskning eftersom denna utgér frén att
erfarenheter och kunskaper hos praktiker ar viardefulla for att fordjupa forstéelsen av olika problem

och forskningsfragor i deras praktiker.

Ett annat vigval i den tematiska analysen beror huruvida analysen ska ge en rik beskrivning av hela
underlaget eller en mer detaljerad beskrivning av nagra utvalda aspekter. Har valdes det
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sistndmnda eftersom jag var intresserad av de teman som vi dven utgétt fran vid de inledande
dialogseminarierna for att belysa de huvudsakliga forskningsfrédgorna i den 6vergripande
forskningsstudien (Vidnje & Sjoberg Forssberg, 2021b). Att pa det viset tillimpa riktningsgivande
begrepp kallar Ahrne och Svensson (2015) att anvidnda "sparhundsbegrepp” for att nosa upp spar i
underlaget. Ezzy (2002) beskriver att abduktion har ménga likheter med ett detektivarbete och att
Sherlock Holmes var en mastare pa abduktion. Jag har ocksé kiant mig som en detektiv under
forskningsprocessen och i utforskandet av forklaringar till svirigheter med att skapa goda
arbetsmiljoer har det har varit spannande att fardas fram och tillbaka mellan praktik, empiri och
teori.

Ett tredje véagval beror pa vilken niva analysteman ska identifieras, ordagrant och explicit eller pa en
tolkande niva (Braun & Clarke, 2006). Har har den tolkande nivan anvénts, vilken inneburit att jag
efterstrivat att identifiera underliggande idéer, antaganden, konceptualiseringar och ideologier som
kommer till uttryck i underlagets semantiska innehall (Braun & Clarke, 2006). Utifrén ett sddant
forhallningssitt innebar utvecklingen av teman, enligt Braun och Clarke ett tolkningsarbete och
analysen ar saledes inte enbart en beskrivning, utan den &r redan teoretiserad. I analysarbetet har
jag foljt de olika faserna som Braun och Clarke beskriver ingér i ett tematiskt analysarbete. Analysen
péborjades redan under datainsamlingen, d4 jag noterade intressanta iakttagelser och ménster i de
intervjuades beréttelser. Som beskrivits tidigare noterade jag sddana potentiella fynd i direkt
anslutning till varje intervju. Enligt Braun och Clarke ar analysprocessen &r en sjalvupprepande
process som innebar rorelser fram och tillbaka genom faserna. Den forsta fasen innebér att bekanta
sig med underlaget. Underlaget har utgjorts av minnesanteckningar fran seminarier och utskrifter
av intervjuer. Intervjuerna har transkriberats ordagrant. Eftersom det gjordes av en annan person
har jag lyssnat igenom ljudfilerna och stamt av dem mot utskrifterna, ndgot som enligt Braun och
Clarke ar ett av kriterierna for god tematisk analys. Samtidigt var det ett bra sétt for mig att komma
tillbaka till kénslan jag hade nir intervjuerna genomfordes. Jag skrev ut alla transkriptioner pa
papper och liste varje intervju flera gdnger. Under ldsningen noterades intressanta begrepp eller
beskrivningar (initial codes) i marginalen. Dessa beskrev essensen av en mening eller ett langre
textstycke. Direfter paborjades en mer strukturerad kodning dir hela intervjun kodades. I nista fas
letade jag efter teman och skrev upp potentiella teman pé 16sa papper och forde in de tidigare
identifierade begreppen under dessa teman. Processen innebar ett kodande fram och tillbaka och ett
utforskande av vad som skulle utgora ett tema och vad som var ett undertema. I nista fas tog jag ett
steg tillbaka och studerade de framtagna potentiella temana pa nytt. Varje tema analyserades for att
kontrollera att underlaget jag lagt in under temat bildade ett ssmmanhangande monster. Darefter
analyserades temana i férhallande till hela underlaget och i relation till den aktuella
forskningsfrégan och de teoretiska utgdngspunkterna. Temana bearbetades och kodades om, i
enlighet med det som beskrivs som en pagdende organisk process (Braun & Clark, 2006). Processen
innebar ett gemensamt reflekterande analysarbete mellan oss forskare. Slutligen gjordes en sista
Oversyn av namnen pa temana sa att de pa ett tydligt sitt skulle finga inneborden av temat. Temana
utgjorde sedan rubriker i resultatredovisningen i forskningsartiklarna.

Analysprocessen inneholl ytterligare ett steg. De prelimindra analyserna presenterades och
analyserades tillsammans med deltagare i forskningsprojektet vid analysseminarierna och blev pa
sé vis dven validerade. I interaktiv forskning innebér forskarrollen en pendling mellan niarhet och
distans (Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Den avslutande delen av analysprocessen, efter
analysseminarierna, genomfordes utan involvering av verksamhetsutvecklarna (praktikerna). Hur
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analyserna genomforts i respektive delstudie redogors mer specifikt i avsnitten om
forskningsprocessen for respektive delstudie.

Sammanfattning av datainsamlingen

Insamlingen av data har skett i fyra delstudier genomforda i tre olika forskningsprojekt mellan 2011
och 2020. I tabell 3 ges en Gversikt 6ver den data som utgor avhandlingens empiriska underlag.

Tabell 3: Oversikt dver datainsamlingen

Delstudie 1 Delstudie 2 (2019) Delstudie 3 Delstudie 4
(2018) (2019-2020) (2011-2014)
2011-2013:
10 intervjuer (n=10) 12 intervjuer (n=12) 10 intervjuer (n=10) 26 intervjuer (n=36)

7 gruppintervjuer
19 enskilda intervjuer

Forsta linjens chefer Forsta linjens chefer Inspektorer Forsta linjens chefer (8),

(1 kvinna, 1 man) (2 kvinnor, 1 man) (4 kvinnor, 4 méan) férvaltningschefer (2),

Medarbetare Medarbetare Divisionschefer utvecklingsdirektor (1),

(5 kvinnor, 3 man) (5 kvinnor, 4 man) (2 man) processledare (11),
medarbetare (12),
politiker (3)

Dokumentation fran

Dokumentation fran dialog- analysseminarium Dokumentation fran 2014:

seminarium med 32 deltagare med 27 deltagare analysseminarium

samt fran analys-seminarium med 24 deltagare 21 intervjuer (n=25)

med 40 deltagare
Forsta linjens chefer (5),
forvaltningschefer (5),
utvecklare/processledare
(12), politiker (3)

Sammanstéllningen i tabell 3 visar att forskningsstudiens empiriska underlag utgors av underlag
fran 79 intervjuer, som jag genomfort mellan dren 2011 och 2019. I delstudie 2 och 3 ingér dven
underlag fran dialog- och analysseminarier. I det f6ljande beskrivs delstudiernas
datainsamlingsprocedur och analysarbete. Inledningsvis presenteras forskningsprocessen for
delstudie 1, 2 och 3.

Forskningsprocessen delstudie 1, 2 och 3

Eftersom delstudie 1, 2 och 3 &r genomf6rda pé liknande sitt, beskrivs inledningsvis den interaktiva
forskningsprocessen i GAL-projektet7, inom vilket dessa delstudier ar genomforda, illustrerad i
Figur 1. Efter denna generella beskrivning redogors for forskningsprocessen for respektive
delstudie.

7 Genusmedvetet arbetsmiljoarbete. Larande natverk i kommunal sektor.
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Intervjuer

eForskningsarbete
eLokalt
utvecklingsarbete

Fortsatt utvecklings-
och forskningsarbete

eForskningsarbete
eLokalt
utvecklingsarbete

eForskningsarbete
eLokalt

eIntroduktion

*Planering
utvecklingsarbete

Dialogseminarium Analysseminarium

Figur 1: Den interaktiva forskningsprocessens olika delar i forskningsprojektet Genusmedvetet arbetsmiljoarbete. Larande
natverk i kommunal sektor.

Interaktiv forskning ger ett omfattande empiriskt underlag och allt underlag som genererats inom
ramen for forskningsprojektet ingér inte i avhandlingens forskningsstudie. Verksamheternas
utvecklingsarbete, formulerat som lokalt utvecklingsarbete i Figur 1, &r inte i fokus f6r denna
avhandling och utgor ddarmed en sddan avgransning. Liksom kommunerna hade Arbetsmiljoverket
ett pagdende utvecklingsarbete inom ramen for forskningsprojektet, som i deras fall innebar
utveckling av genusmedvetna inspektioner. Nagra reflektioner som beror deltagarnas
utvecklingsarbete ges i kapitel 5. I avhandlingens forskningsstudie har skriftlig dokumentation fran
dialog- och analysseminarier samt transkriptioner frn genomforda intervjuer anvints som
empiriskt underlag.

I delstudie 1, 2 och 3 planerades inledningsvis upplagg och genomférande av arbetet tillsammans
med foretradare for kommunerna och med Arbetsmiljéverket. I den ena kommunen utgjordes dessa
av forvaltningschefer och i den andra av en forvaltningschef, en verksamhetschef och en HR-
representant. Arbetsmiljoverket representerades av en expert i jamstalldhet och ergonomi
tillsammans med tva divisionschefer. Tillsammans med respektive deltagande organisation gjordes
sedan ett urval av deltagare i projektet. Det skulle vara forsta-linjens chefer och medarbetare och
skyddsombud fran en kvinnodominerad verksamhet (hemtjanst) och frén en mansdominerad
(teknisk forvaltning). Inom Arbetsmiljoverket valdes tva nationella inspektionsprojekt ut. Det ena
innebar inspektioner inom dldreomsorgen och det andra inspektioner inom manligt dominerade
verksamheter; dédcksverksamheter. Det projektet omfattade &ven inspektioner i olika typer av
verksamheter som utférde stiduppdrag. Inspektionsprojekten valdes i syfte att inriktningarna
skulle matcha de deltagande kommunernas verksamheter. Denna inledande fas i
forskningsprojektet innebar ett flertal kontakter och méten med de deltagande parterna.

Forskningsprocessen fortsatte sedan med ett dialogseminarium (Gustavsen, 1992). Syftet med
seminariet var att ge en kortare teoretisk bakgrund om jamstéalldhet och kon och att darefter
tillsammans identifiera jamstalldhetsutmaningar i deltagarnas arbetsmiljoer. Eftersom delaktighet
och ldrande &r centralt i interaktiv forskning var detta ett bra sétt att ndrma sig omraden att lara
mer och om utveckla som var relevanta for savil deltagarna som oss forskare. Nésta steg i processen
var att, med resultatet fran dialogseminariet som grund genomfora intervjuer i de deltagande

43



verksamheterna. Parallellt med dessa genomforde verksamheterna olika typer av
utvecklingsinsatser, utifrén de behov som identifierats vid dialogseminariet. Nar intervjuerna var
genomforda och delvis analyserade av oss forskare dterkopplades resultaten till deltagarna i tva
steg. Forst vid ett lokalt analysseminarium tillsammans med deltagarna i projektet, det vill siga de
som intervjuats samt ytterligare ndgra medarbetare, chefer, fackliga representanter, skyddsombud
och HR-ansvariga. Efter det lokala analysseminariet bjods dven de andra deltagarna i
forskningsprojektet till ett projektgemensamt seminarium. Tillsammans, i blandade grupper,
analyserade vi resultaten. Vid savil dialogseminariet som analysseminarierna fordes
minnesanteckningar frdn gruppsamtal och redovisningar av oss forskare. Dessa aterkopplades
sedan till 6vriga deltagare. Efter analysseminariet fortsatte diarefter kommunen/Arbetsmiljoverket
sitt pdborjade utvecklingsarbete. Som forskare innebar det fortsatta arbetet att fortsitta analysen
och att skriva vetenskapliga artiklar med de olika fallstudierna som empiriskt underlag. Samtliga tre
fallstudier i projektet Genusmedvetet arbetsmiljoarbete. Ldrande ndtverk i kommunal sektor
(GAL-projektet) genomfordes utifrén ovan beskrivna design (Figur 1). Till analysseminarierna
inbjods och deltog representanter fran samtliga deltagande parter. Till projektet var 4ven en
referensgrupp bestdende av foretriddare for arbetsmarknadens parter knuten. Resultat fran
projektet diskuterades 16pande med den gruppen. I Figur 2 illustreras datainsamlingsproceduren
for delstudierna 1, 2 och 3. Figuren ger en schematisk bild 6ver forloppet.

Delstudie 1 Delstudie 2 Delstudie 3

Dialog-
seminarium
‘ Intervjuer Intervjuer Intervjuer

Analys-
seminarium

Analys-
seminarium,

Analys-
seminarium,

)
2017 2018 2019 2020‘

Figur 2: Datainsamlingsproceduren for delstudie 1, 2 och 3.

Planeringsarbete, forsknings- och utvecklingsarbete pagick hos samtliga parter parallellt med
datainsamlingen. I delstudie 2 och 3 utgjorde den skriftliga dokumentationen fran
dialogseminarierna bas for intervjuer och analysseminarium men inte som empiriskt underlag i
avhandlingens forskningsstudie. I det foljande redogérs for datainsamlings-procedur och
analysarbete i de fyra delstudierna.
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Delstudie 1

Denna delstudie, som genomfordes i kommun 1, &r den forsta som genomférdes i GAL-projektet,
och i enlighet med beskrivningen av forskningsprocessen i figur 1 och 2. Kommunen deltog med
forvaltningschefer, forsta-linjens chefer och medarbetare fran den kommunala hemtjénsten samt
teknisk forvaltning (gata/park). Det empiriska underlaget i delstudien utgors av skriftlig
dokumentation frén ett dialogseminarium med 32 deltagare, transkriptioner av tio semi-
strukturerade intervjuer (forsta-linjens chefer och medarbetare) samt skriftlig dokumentation fran
ett analysseminarium dir 40 personer deltog (se figur 2). Utifran konskritiska analyser av
underlaget kunde konsrelaterade utmaningar i arbetsmiljéerna identifieras, liksom behov av
konsmedvetenhet i arbetsmiljoarbete. I det foljande redogors for delstudiens
datainsamlingsprocedur och analysarbete.

Datainsamlingsprocedur

Datainsamlingsproceduren inleddes med ett dialogseminarium. 32 personer deltog vid seminariet
som vi forskare hade planerat tillsammans med forvaltningscheferna som ansvarade for den
tekniska forvaltningen respektive hemtjénsten. Deltagarna utgjordes av forvaltningschefer,
enhetschefer, medarbetare, skyddsombud, samordnare och oss forskare (2). Under seminariet
delades deltagarna upp i mindre grupper dar de bada forvaltningarna blandades. Cheferna bildade
en egen grupp. Att sitta i blandade grupper med kollegor frén en annan verksamhet i kommunen f6r
att pa sé vis ges mojlighet att tillsammans reflektera 6ver olika villkor och forutsittningar i de olika
arbetsmiljoerna uppskattades av deltagarna. Att jamfora de olika verksamheterna synliggjorde
betydande skillnader i arbetsvillkor for sévil medarbetare som chefer i de olika verksamheterna.
Teman for gruppsamtalen var 1) krav och forutséttningar i arbetet samt 2) jamstalldhetsaspekter i
arbetet. Gruppsamtalen genomfordes utifran en bestimd struktur dir deltagarna arbetade med
post-it-lappar och bladderblock och dir samtalen dokumenterades kortfattat. Varje grupp
redovisade sedan vad som framkommit vid deras samtal infor hela gruppen. Hér gavs &dven
mojlighet for alla att stélla forstdelsefordjupande fragor till grupperna. Vi forskare tog
minnesanteckningar och skrev egna reflektioner under tiden. Under pigiende seminarium
sammanfattade vi respektive frigetema i punktform och stimde av med deltagarna. Pa sé vis
validerades resultaten till viss del redan samma dag. Nésta steg i datainsamlingen innebar att jag,
ungefir en ménad efter dialogseminariet, genomforde 10 intervjuer i kommunen. Informanterna
var utvalda utifran att det skulle vara chefer och medarbetare, kvinnor och mén samt medarbetare
som ocksa var skyddsombud. De skulle inga i projektet och ha deltagit vid dialogseminariet.
Intervjuerna utgick frén en intervjuguide (bilaga 1) med foljande teman: uppdraget (krav och
forutsattningar, maéjligheter till 1arande och verksamhetsutveckling), arbetsmiljéarbete samt
jamstalldhet och betydelser av kon i arbetet. Vid intervjuerna kunde forstaelsen fordjupas kring
frégor som sarskilt betonats vid dialogseminariet som exempelvis osynligt arbete inom hemtjansten,
krav och resurser i arbetet och materiella resurser.

Analys av data
Analysarbetet startade redan vid det tidigare beskrivna dialogseminariet och fortsatte sedan dven

under intervjuerna. Med den skriftliga dokumentationen fran dialogseminariet och med
transkriptionerna som grund sammanstélldes preliminéra resultat utifrdn temana i intervjuguiden.
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Dessa preliminéra resultat dterkopplades av oss forskare vid forst ett lokalt seminarium och darefter
i ett analysseminarium for alla projektdeltagare. 40 personer deltog vid det seminariet, som
genomfordes pd plats i kommun 1 under en heldag. Vid seminariet medverkade deltagare fran
hemtjanst och teknisk férvaltning i kommunen, motsvarande deltagare frén kommun 2, en
representant fran Arbetsmiljoverket tillsammans med oss forskare. Efter en presentation av de
preliminira resultaten diskuterades och analyserades dessa av deltagarna, i blandade grupper
(inom och mellan kommunerna). Samtalen genomfordes utifran en gemensam struktur som &ven
innebar kortfattad skriftlig dokumentation. Grupperna redovisade sedan sina samtal i storgrupp
med hjélp av noteringar de gjort pa bladderblock. Redovisningarna dokumenterades med hjélp av
handanteckningar av oss forskare. Dérefter fortsatte analysprocessen utan involvering av
deltagarna. Utifrén den tidigare beskrivna tematiska analysen kodades underlaget (transkriptioner
av intervjuer och skriftlig dokumentation fran dialog- och analysseminarier) i tre teman:
arbetsuppgifter, arbetsmiljo och jamstilldhet. Genom analysen granskades och forfinades temana i
en dynamisk process mellan oss forskare (Braun & Clarke, 2006). Tre separata diskurser vixte
fram, vilka kom att utgora det analytiska ramverket for den fortsatta analysen: organisatoriska
forutsattningar och resurser, social arbetsmiljo och arbetsmiljéarbete. Resultaten som
identifierades analyserades och diskuterades sedan i relation till teorier om kon och organisation.

Delstudie 2

Delstudie 2, genomfordes i enlighet med beskrivningen i figur 1. Fran denna kommun (2) deltog,
precis som i delstudie 1, férsta-linjens chefer och medarbetare frén hemtjansten och fran teknisk
forvaltning, med en skillnad. I denna studie ingick i stillet for den tekniska forvaltningens enhet
gata/park, kommunens driftsenhet med forsta-linjens chefer och medarbetare (drifttekniker).
Studien visade hur kdnade organisatoriska villkor skapade en frimjande larmiljo i den tekniska
arbetsmiljon och en begransande larmiljo inom hemtjansten.

Datainsamlingsprocedur

Det empiriska underlaget i denna studie (kommun 2), utgors av transkriptioner av 12 semi-
strukturerade intervjuer samt skriftlig dokumentation fran ett analysseminarium. Urvalet av
respondenter gjordes i samrad med forvaltningscheferna for respektive deltagande forvaltning.
Urvalet bestamdes utifrén att det skulle vara personer som ingick i projektet, som deltagit vid
dialogseminariet samt vid analysseminariet med kommun 1. Det skulle ocksé vara ungefar lika
manga kvinnor som méan och bade medarbetare och forsta-linjens chefer. De semi-strukturerade
intervjuerna genomfordes utifrén samma frageguide som i delstudie 1, men med ett férdjupat fokus
pé villkor for larande (bilaga 2). Intervjuproceduren foljde samma monster som i delstudie 2,
beskrivet ovan. Nagra ménader efter intervjuer och det lokala seminariet anordnades ett
analysseminarium dir dven deltagare fran kommun 1 och Arbetsmiljoverket deltog tillsammans
med oss forskare. Analysseminariet genomfordes enligt ssmma procedur som i delstudie 1.

Analys av data
Liksom i delstudie 2 paborjades analysarbetet redan under dialogseminariet och intervjuerna samt
genom de observationer som gjordes pé respektive arbetsplats i samband med dessa. Det blev

tydligt att det var stora skillnader i standard och utrustning nir det géllde de tva forvaltningarnas
lokaler, till den tekniska forvaltningens férdel. Liknande skillnader hade noterats dven i delstudie 1.
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Den tematisk analysen genomfordes i relation till teorier om villkor for larande och larmiljéer
(Ellstrom et al., 2008). Forst analyserades respektive arbetsmiljo (fall) for sig. Darefter jamfordes
de tvé fallen (Yin, 1994). Preliminira resultat sammanstélldes och en 6vergripande analys gjordes
vilken aterkopplades vid ett analysseminarium. Totalt 27 personer deltog vid seminariet, som
genomfordes pa plats i kommun 2 under en heldag. Vid seminariet medverkade deltagare fran
hemtjénst och teknisk forvaltning i kommunen, motsvarande deltagare fran kommun 1 och
representanter frin Arbetsmiljoverket tillsammans med oss forskare. Efter en presentation av de
preliminira resultaten diskuterades och analyserades dessa av deltagarna, i blandade grupper
(inom och mellan kommunerna och med representanter fran Arbetsmiljoverket). Analysseminariet
genomfordes utifran samma struktur som i delstudie 1. Efter seminariet fortsatte analysarbetet utan
involvering av deltagarna. Genom denna analys identifierades tre teman som kénnetecknades av
skillnader mellan de tva arbetsmiljoerna, gillande villkor for larande namligen: mojligheter for
arbetsplatsldarande, forvantningar géllande arbetsplatsldarande och synen pa den egna kompetensen.
Resultaten analyserades direfter utifran teorier om kon och organisation (Acker, 2006, 2012).

Delstudie 3

I denna delstudie var Arbetsmiljoverket i fokus, narmare bestamt inspektorers och chefers
erfarenheter frén inspektionsinsatser som genomforts inom ramen for tvé nationella
inspektionsprojekt. Underlaget i delstudien utgors av transkriptioner fran tio semi-strukturerade
intervjuer och skriftlig dokumentation fran ett validerande analysseminarium med 24 deltagare.
Intervjuerna genomfordes med atta inspektorer och tva divisionschefer. Cheferna var ytterst
ansvariga for respektive inspektionsprojekt. Verksamheterna som var i fokus for inspektionerna var
dldreomsorg, ddckverkstdder samt stadforetag/verksamheter. Analysen synliggjorde villkor for
systematiskt arbetsmiljoarbete i konssegregerade arbetsmiljoer samt hur kon paverkade dessa
villkor.

Datainsamlingsprocedur

Urvalet av respondenter gjordes tillsammans med vér kontaktperson pa Arbetsmiljéverket, utifrén
kriterier om krav pé deltagande i forskningsprojektet, jimn férdelning av kvinnor och méin samt
inspektorer, ansvariga chefer (divisionschefer) och projektledare fran de béda utvalda nationella
inspektionsprojekten. Intervjuerna genomfordes i avskildhet i lugna milj6er, de flesta i
Arbetsmiljoverkets lokalkontor. Intervjuerna tog ungefar 60 minuter (55-90 minuter) att
genomfora, spelades in och transkriberades ordagrant. Under intervjuerna skrev jag samtidigt pa
datorn. Vid en av intervjuerna avbrots inspelningen oavsiktligt efter en tredjedel av tiden, men tack
vare mina noteringar bedomde jag att underlaget trots detta kunde inga i delstudien. I 6vrigt
genomfordes intervjuerna enligt tidigare beskrivningar.

Analys av data

Som i tidigare delstudier paborjades analysen vid dialogseminariet och i samband med intervjuerna.
Nista steg i analysprocessen innebar att lyssna pa ljudfilerna och ldsa transkriptionerna och de
reflektioner som gjordes i direkt anslutning till respektive intervju ett flertal ganger. I ett forsta steg
fokuserade jag hur respektive inspektionsinsats beskrevs av respondenterna, det vill sdga vad som
kannetecknade arbetsmiljon, arbetsmiljoarbetet och vad som nimndes som aspekter av
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jamstélldhet i respektive arbetsplatskontext. Darefter jamfordes utsagorna frén de tre
verksamheterna (dldreomsorg, dackverkstader och stdd). Analysprocessen genererade fem teman av
vad som kannetecknade respondenternas beskrivningar av arbetsmiljoarbetet i de tre
verksamheterna, namligen: riskbedomning, incidentrapportering, dokumentation, systematik samt
kunskap och kompetens. Beskrivningarna pekade pa betydande brister i arbetsmiljoarbetet i
samtliga tre arbetsplatskontexter. I nésta steg var jag intresserad av att identifiera respondenternas
forklaringar till varfor det sig ut som de beskrivit. Deras forklaringar kategoriserades med hjélp av
teorier om kon och organisation under tre temaomraden, namligen: 1) arbetsvillkor som férsvarar
systematiskt arbetsmiljoarbete, 2) olika lojaliteter, kulturer och identiteter som forsvarar den
systematiska arbetsmiljoarbetsproceduren samt 3) konsstereotypa normer och viarden som léser in
kvinnor och mén i olika arbetsuppgifter.

Coronapandemin paverkade forskningsprocessen vilket innebar att den planerade dterkopplingen
senarelades. Ett validerade analysseminarium med 24 deltagare genomfordes cirka ett ar efter det
att intervjuerna genomforts. Detta seminarium genomfordes digitalt och endast deltagare fran
Arbetsmiljoverket deltog tillsammans med oss forskare. P4 grund av pandemin och det pressade
laget som den orsakat tvingades vi 6verge var ursprungliga plan om att de tvd kommunerna ocksa
skulle ha medverkat vid analysseminariet. Vid seminariet bekréftade deltagarna vara preliminéra
resultat och slutsatser. De betonade att det var organisatoriska villkor inom dldreomsorgen som
bidrog till svarigheterna att genomfora det systematiska arbetsmiljoarbetet dar, framfor enskilda
chefers tillkortakommanden.

Forskningsprocessen delstudie 4

I denna delstudie var en kommuns organisatoriska villkor for arbete med jamstélldhetsintegrering i
fokus.

Datainsamlingsprocedur for delstudie 4

Delstudie 4 bygger pa data som samlats in i samma kommun 3, vid fyra tillfillen: 2011, 2012, 2013
och 2014 (Figur 3). Underlaget frén 2011 och 2013 utgors av utskrifter av 26 intervjuer med hoga
tjanstepersoner och politiker, férsta-linjens chefer, medarbetare samt processledare. Processledare,
kommunstrateg och kommunpolitiker intervjuades bade 2011 och 2013. Underlaget som samlades
in 2014, utgdrs av utskrifter av 25 intervjuer med forsta-linjens chefer, forvaltningschefer, politiker
och processledare. Fem av processledarna och de tre politikerna intervjuades &dven 2011 och 2013.
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Intervjuer | Intervjuer | Intervjuer | Intervjuer

* forsta linjens chefer (6) * medarbetare (2) * kommunstrateg (1) o forsta linjens chefer (5)

o forvaltningschef (1) o forsta linjens chefer (2) o utvecklingsdirektor (1) o forvaltningschefer (5)

* utvecklingsdirektor (1) o forvaltningschef (1) o utvecklare (1) o utvecklare/processledare
* processledare (5) * processledare (5) (12)

* kommunstrateg (1) * forvaltningschef (1) o politiker (3)

* medarbetare (12) ¢ kommunpolitiker (3)

o politiker (3)

2011 2012 2013 2014

Figur 3: Datainsamlingsproceduren for delstudie 4.

2011 genomfordes fem gruppintervjuer med chefer och medarbetare i tvd av kommunens
forvaltningar, Kultur- och fritidsférvaltningen och Milj6- och raddningstjanstforvaltningen.
Enskilda intervjuer genomfordes med processledare och den centralt placerade kommunstrategen.
Intervjuerna genomfordes pa plats i kommunen, alla i en lugn milj6. De tog mellan 40 och 90
minuter att genomfora, dir gruppintervjuerna pégick langst. En av intervjuerna genomfordes i
efterhand via telefon, d& den personen inte haft méjlighet att delta i gruppintervjun.

De semi-strukturerade intervjuerna genomfordes utifran en intervjuguide med ett antal i forvag
bestimda teman (bilaga 3). 2011 och 2012 utgjordes temana av fragor om eventuella resultat och
effekter av arbetet, hur arbetet organiserats och genomforts samt forutsattningar som underléttat
eller forsvarat arbetet. Andra teman berérde villkor f6r individuellt och organisatoriskt larande,
styrkor och svagheter i arbetet samt processledarnas roll och samspel med 6vriga befattningar i
kommunen.

Intervjuerna som genomfordes 2012 féljde samma procedur och samma frageteman anvindes, som
beskrivits ovan. Intervjuerna genomfordes i form av tva gruppintervjuer med medarbetare
respektive forsta linjens chefer. En enskild intervju genomfordes med forvaltningschefen for den
aktuella forvaltningen. Intervjuerna 2013 innebar en uppfoljning av tidigare intervjuer. Dessa
intervjuer var dven de semi-strukturerade och genomférda enligt samma procedur som tidigare.
Temaomradena berorde olika aspekter av larande, olika roller i jamstélldhetsintegreringsarbetet
samt upplevda styrkor och svagheter i arbetet.

Det fjarde datainsamlingstillfillet i delstudien genomfordes 2014. Sammanlagt 21 intervjuer
genomfordes med 25 personer: forsta linjens- och forvaltningschefer, kommunstrategen for
jamstélldhet och méngfald, processledare i olika forvaltningar, jamstélldhetsombud (medarbetare
med uppdrag att stodja jamstélldhetsintegreringsarbetet pa arbetsplatsen) samt politiker. De
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intervjuade cheferna arbetade inom féljande forvaltningar: Kultur- och fritid, Barn- och utbildning
och Sambhallsbyggnad. Intervjuerna genomfordes pa plats i kommunen enligt samma uppldgg som
tidigare. Jamstalldhetsombuden, som var en nytillkommen stédfunktion, intervjuades i grupp. De
semi-strukturerade intervjuerna utgick fran frageteman som berorde féljande aspekter: kontinuitet,
roller och mandat, utmaningar, framgéngsfaktorer samt organisatoriska villkor for
erfarenhetsutbyte och larande.

Analys av data

Underlaget ar, som tidigare beskrivits, insamlat vid olika tillfallen. I det féljande beskrivs forst
analysprocessen nir det giller de intervjuer som gjordes 2011-2013. Analysen gjordes utifran ett
larperspektiv med grund i verksamhetsteori (Engestrom, 1999, 2008). Den innebar ett fordjupat
fokus pé larandets betydelse i arbete med jamstalldhetsintegrering. En interaktiv ansats innebéar
gemensamma larprocesser men dven eget forskararbete och deltagarna fran kommunen var inte
involverade i re-analysen.

Analysen genomfordes som en tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). Den inleddes med en
noggrann genomldsning av intervjuutskrifterna i syfte att skapa en helhetsbild av materialet.
Dérefter fokuserades respektive funktion: politiker, centralt placerade tjanstepersoner, forsta-
linjens chefer samt processledare. Efter detta jamfordes forvaltningarna i syfte att identifiera
likheter och skillnader. Analysarbetet genomférdes med forskningsfragan om hur
jamstélldhetsintegreringsarbetet organiserades och genomfordes som grund men utan pé forhand
bestamda kategorier eller teman. Kategorier som véxte fram grupperades och justerades till olika
analytiska teman med underkategorier. Nésta steg i analysprocessen innebar att analysera
underliggande antaganden och forklaringar till vad som underlattade respektive férsvirade arbetet
med jamstélldhetsintegrering. Jag letade efter hur respektive funktion sag pa sin roll i arbetet och
hur de uttryckte vad som behdvdes for att lyckas. Jag intresserade mig ocksa for hur
respondenterna beskrev sina och andras handlingar och hur olika funktioner i organisationen
samspelade med varandra. For att analysera forutsiattningar som underléttade respektive forsvarade
arbetet med jamstalldhetsintegrering sokte jag efter utsagor som uttryckte vad som paverkade
arbetet. Med hjalp av teorin véxte teman fram. Dessa teman belyste motsdttningar som satte igng
expansiva larprocesser vilka i sin tur ledde till fordandringar i riktning mot en mer jamstélld service.
Med hjélp av analysen synliggjordes @ven var och nér dessa motsittningar uppstod samt hur de
hanterades.

Intervjuerna som genomfordes 2014 spelades in och jag skrev dven pa min barbara dator samtidigt
som jag intervjuade. Dessa intervjuer transkriberades inte men jag har lyssnat pa
ljudupptagningarna och ldst dokumentationen for varje intervju ett flertal ganger. Mina reflektioner
som gjordes i direkt anslutning till varje intervju har ocksé varit vardefulla killor for analysen. De
tidigare intervjuerna hade i hog grad genomforts i verksamheter dar arbetet med
jamstélldhetsintegrering gick relativt bra, for att lara om villkor som framjade (och aven forsvarade)
ett sddant arbete. Intervjuerna fran 2014 genomfordes i verksamheter i samma kommun dér arbete
med jamstalldhetsintegrering haft svirare att komma igéng. Syftet med studien var att 1ira mer om
vad som framjade respektive forsvarade arbetet med sarskilt fokus pa chefernas och
processledarstodets betydelse. Aven i denna analys gjordes jamforelser mellan verksamheterna.
Tidigare identifierade forutsattningar som underlattade respektive forsvirade arbetet utgjorde
teman, samtidigt som det fanns en 6ppenhet for nya upptickter, vilket kan beskrivas som en 6ppen
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kodning med teoretisk forforstaelse. Genom 6ppenheten framtriadde exempelvis nya dimensioner av
chefernas aktiva dgarskap. Utifrén resultaten och analyserna utvecklades en modell, Lirande
organisation med mottaglighet for innovation (Andersson & Sjoberg Forssberg, 2018). Modellen
utvecklades tillsammans med forskarna i forskningsprojektet. Deltagarna fran kommunen var inte
involverade i det arbetet. Modellen beskrivs i delstudie 4.

Kritisk reflektion 6ver forskningsprocessen

Etiska 6vervaganden

I avhandlingsarbetet har jag efterstréavat ett ansvarstagande for det som synliggjorts, det som inte
synliggjorts, for metoder samt for hur resultaten presenterats, utifran en aktiv medvetenhet om hur
makt verkar (Skaerbaek, 2012). Jag har utgatt frén Vetenskapsradets forskningsetiska principer
(2017) nér det géller humanistisk-samhiéllsvetenskaplig forskning. Information och samtycke ar
viktiga delar i god forskningsetik (Vetenskapsradet, 2010). Samtliga delstudier ar genomforda
utifrdn en interaktiv ansats vilket inneburit att det har funnits méanga tillfillen att beskriva
forskningsprocessen och hur insamling och hantering av data skulle genomforas.
Forskningsprocessen med dess olika metoder har beskrivits vid dialog- och analysseminarier och
infor och i samband med intervjuerna. Intervjupersonerna har informerats om sina mdjligheter att
delta eller avsta fran att bli intervjuade och de har gett sitt samtyckte till att intervjuerna spelades
in. Jag har valt att inte anvinda information jag delgivits eller citat som jag bedomt skulle kunna fa
negativa konsekvenser for ndgon enskild person. Resultat har presenterats vid analysseminarier dar
deltagarna getts majlighet att kommentera, invinda mot eller samtycka till det presenterade. Nér
det giller presentationen av resultat har jag stéllts infor en avvagning mellan transparens och
konfidentialitet p& tva nivaer (Yin, 2011). Jag valde konfidentialitet nir det géllde saval
kommunnivan som individnivan utifrén bedomningen att det var viktigare att det skulle framgé
vilka typer av verksamheter och befattningar som berordes én att gora fallen identifierbara.
Forhallningssittet tydliggjorde dven att analysen var inriktad mot mer generella faktorer och
processer och inte mot enskilda individer. Aven forskarrollen utgér en etisk aspekt (Kvale &
Brinkman, 2009). Hur jag hanterat den beskrivs i det foljande.

Forskarrollen

Kannetecknande for forskarrollen i interaktiv forskning dr pendlingen mellan nérhet och distans.
Nirheten ger mojlighet att ta del av deltagarnas forstaelse och erfarenheter vilket starker
forskningens kvalitet (Danermark et al., 2003). Den kritiska distansen behdvs for att fordjupa
analysen med hjilp av vetenskapliga teorier (Svensson et al., 2007). I praktiken kan denna dubbla
forskarroll vara utmanande att hantera for sévil forskaren som for de berdrda praktikerna.
Eftersom forskningsprojekten och avhandlingens delstudier pdgick under flera ars tid skapades
goda och nara relationer mellan mig och verksamhetsutvecklarna i kommunerna och inom
Arbetsmiljoverket. Det dr en balansakt att bibehélla den kritiska distansen och att inte falla in i
rollen som "bitradande projektledare” eller att pa fragor frén engagerade kontaktpersoner avsloja
resultat frin intervjuer som skulle 4ventyra den utlovade anonymiteten.

Det ar viktigt att kommunicera vad forskningen innebar (Skaerback, 2012) och det kan ta tid for
bégge parter att hitta sina respektive roller. Delstudie 1-3 foregicks av en lirande
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utvardering/foljeforskning® och pagick dérefter under flera &r. Den larande ansatsen i lirande
utvérdering och interaktiv forskning har manga likheter, exempelvis de aterkopplande
analysseminarierna. Delstudie 4 innebar samarbete med den berérda kommunen under fyra érs tid.
Genom att f6lja de olika verksamheterna under en langre tid byggdes ett 6msesidigt fortroende och
en tillit till varandras respektive kompetenser upp.

Genom forskningsprojektet fick verksamheterna underlag till sitt férandringsarbete och jag som
forskare underlag till avhandlingsarbetet. I interaktiv forskning efterstravas 6ppenhet, jamlika
relationer och gemensamt kunskapande mellan forskare och verksamhetsutvecklare (Aagaard
Nielsen & Svensson, 2006). Min erfarenhet ir, precis som Ellstrom (2008) papekar, att det ar svart
att nd ambitionen om jamlikhet. Larsson (2005) menar att forskaren behover tydliggora sin roll, sin
forforstéelse, sina metodval och utgdngspunkter. Jag instimmer i det och menar att det ar viktigt att
kommunicera vad som &ligger respektive part i det gemensamma forskningsprojektet. Ett exempel
pa en fraga som behover diskuteras dr vems ansvar det ar att forandringsarbetet drivs framét i
berorda verksamheter. Den interaktiva forskaren har inte ensamt ansvar att driva
forandringsarbetet framat eller att ta ansvar for utvecklingen i de samverkande verksamheterna
(Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Det ses som en uppgift for de berérda och viljan till ett sédant
lokalt engagemang uppfattas som en nédvéandighet for att arbetet ska bli héllbart (Svensson et al.,
2002; Ellstrém, 2008). Forskningen kan &nd4 fungera som ett stod for ledning och ansvariga. Inom
delstudie 1-3 fanns bade vilja och ett stort engagemang kring fragorna. Sdval medarbetare som
chefer uppskattade dialog- och analysseminarierna dér de gavs mdéjlighet att diskutera arbetsvillkor
och olika betydelser av konsgorande processer. Samtidigt efterfradgades var hjilp i arbetet,
exempelvis nér det gillde att genomfora work-shops och att driva utvecklingsarbetet framat i den
egna verksamheten. Dessa verksamheter hade troligen behovt ett mer aktionsforsknings-inriktat
arbetssitt, dar vi som forskare varit mer drivande och mer handgripligt st6ttat dem &n vad som nu
var méjligt jmf Andersson, 2010, om konscoacher och aktionsinriktad genusforskning). Arbetet i
kommunerna hade troligtvis kunnat komma léangre och blivit mer fordjupat med mera stod i
processen. Kommunen i delstudie 4 klarade att hélla i sitt fordndringsarbete 6ver tid. De var ocksé
utvalda utifran att de hade "knéckt koden” for hur forandringsarbete drivs (Sjoberg Forssberg,
2016). Skillnaderna mellan de kommunala verksamheterna speglas i avhandlingens slutsatser, dar
organisatorisk mottaglighet for larande och forandringskompetens lyfts som en férutséttning i
arbetsmiljoarbetet och for att utveckla goda arbetsmiljoer.

En interaktiv forskningsansats innebar en balansakt mellan olika intressen och det ar litt att “kora i
diket”. Det finns séledes en uppenbar risk att jag som forskare tar pa mig ett alltfor stort ansvar for
att driva forandringsarbetet framat eller att jag kommer s& néra verksamheten att den kritiska
distansen forloras. I min forskarroll har jag haft stor nytta av mina tidigare erfarenheter av larande
utvirdering/foljeforskning. I en sédan efterstrévas att utviarderingen utgor en 16pande och
integrerad del av utvecklingsarbetet, att den bidrar med underlag for reflektion och analys och pé sa
vis ger underlag for styrning av utvecklingsarbetet (Sjoberg et al., 2009). Som senior konsult har jag
manga ars erfarenhet av denna ansats som har manga likheter med interaktiv forskning, bland
annat nér det géller just relationen mellan forskare och deltagare (Aagaard Nielsen & Svensson,
2006; Sjoberg et al., 2009) och nir det géller att organisera gemensamma lir- och analysprocesser
(Halvarsson & Ohman, 2009).

8 | den larande utvarderingen genomforde jag fallstudier i de kommuner som kom att bli partnerorganisationer i GAL-projektet.
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Jag har hanterat olika utmaningar i forskarrollen genom att vara medveten om “fallgroparna” och
pé sa sitt forsoka undvika dem. Att dterkommande diskutera roller och ansvar tillsammans med
deltagarna &r ett sétt att hélla balansen. Att aktivt se till att cheferna inledde och avslutade
gemensamma seminarier var ett exempel pa hur jag markerade verksamheternas dgarskap 6ver det
egna utvecklingsarbetet. Ett annat exempel var att se till att deltagarna beréttade om sitt
utvecklingsarbete vid gemensamma analysseminarier, s att inte enbart forskarrosterna hordes.
Utgéngspunkten har hela tiden varit att badas perspektiv, dialogen dem emellan och ett kritiskt
forhallningssitt behovs om resultatet ska bli valid och anvéandbar kunskap som béde ar teoretiskt
intressant och praktiskt relevant. Genom tillitsfulla relationer ar det majligt att viga klargora och
erkinna intressekonflikter och forskarens rétt att kritiskt granska och anvénda underlag frén
exempelvis intervjuer och analysseminarier. Att inte vara ensam forskare har varit vardefullt.
Genom att vi i samtliga forskningsprojekt varit minst tva forskare har det hela tiden funnits
mojligheter att ge och fa dterkoppling och likasa majligheter att ventilera olika dilemman i arbetet
kopplat till forskarrollen.

Trovéardighet och generaliserbarhet

For att bedoma trovéardighet nar det géller resultat och slutsatser som dras behover arbetet vara
systematiskt och transparent (Denzin & Lincoln, 2011), vilket efterstravats i genomférandet och
beskrivits i metodkapitlet. Avhandlingen bygger pa en kunskapssyn dar kunskap forstas som en
social konstruktion och dér larande ar kontextbundet. Utifrdn denna forstaelse ar deltagares
uppfattningar centrala och tolkningar och forstaelse av fenomen ar i fokus snarare &n faststéllande
av orsakssammanhang (Widerberg, 2002). Mangfald av perspektiv berikar och stiarker analysen och
gor resultaten mer trovardiga (Merriam, 2008). I avhandlingen har datamaterial analyserats fran
intervjuer med olika funktioner som medarbetare, skyddsombud, strateger, chefer pé olika nivier
och politiker. Det underrepresenterade konet i de konssegregerade verksamheterna har varit
representerat tillsammans med det som varit i majoritet. Kommuner med liknande verksamheter
har jamforts med varandra och har dven kunnat jamforas med en kommun som kommit l&ngt i
arbete mot jamstillda och genusmedvetna arbetssétt. Genom intervjuerna med inspektérerna vid
Arbetsmiljoverket har erfarenheter fran hundratals inspektioner i liknande kvinno- och
mansdominerade kommunala verksamheter som i de studerade kommunerna, berikat och starkt
analyserna. Intervjuerna med arbetsmiljéinspektorerna bekréftade resultaten fran delstudierna i
kommunerna och utifran inspektorernas medvetenhet om jamstélldhet och konsgorande processer
fordjupades analysen av dessa dimensioner.

Utover mangfald av informationskéllor pekar Merriam (2008) pé ytterligare grundldggande
strategier for att som forskare sikerstélla den inre kvaliteten i kvalitativ forskning. En strategi ar att
samla in data under en langre tidsperiod eller vid upprepade tillfallen. I delstudie 4 genomfordes
datainsamling vid fyra tillfdllen under en fyra-arsperiod. De andra delstudierna byggde pa varandra
och var ocksa flerariga. Ytterligare en strategi for att starka trovardvardigheten i kvalitativa studier
ir att uttrycka forskarens underliggande antaganden (Larsson, 2005). I beskrivningen av
forskningsliget, redogors for tidigare formulerade tolkningar av relevans for avhandlingens fokus.
Min forforstéelse paverkas dven av tidigare personliga erfarenheter. Yrkeserfarenheter fran drygt tre
decenniers arbete inom offentlig sektor har bade vickt mitt intresse for och bidragit till att forma
min forforstielse av avhandlingens centrala fragor. Utifran olika roller (som ldrare,
forvaltningsovergripande utvecklingsledare, undervisningsrad pa Myndigheten for skolutveckling,
forskningsassistent i aktionsforskningsprojekt) har jag varit med om utvecklingsstrdvanden i
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offentliga verksamheter utifran olika perspektiv. En anstillning i ett forskning- och
utvecklingsforetag gav ytterligare erfarenheter om féréandrings- och utvecklingsarbete i offentlig
sektor; fran arbetsplatsniva till programniva med flera nivéer involverade (frén politik p& nationell
niva till praktik). Uppdrag med larande utvirdering/f6ljeforskning inom offentliga verksamheter
och myndigheter har gett ytterligare erfarenheter om villkor och forutséattningar for
forandringsarbete med fokus pa jamstélldhet och genusmedvetna arbetssitt i politiskt styrda
verksamheter. Mina erfarenheter skulle kunna medfora att jag tar saker f6r givna och tappar min
kritiska blick, men snarare tianker jag att min forforstéelse hjalpt mig att stélla relevanta fragor och
att identifiera intressanta resultat.

Att samtliga delstudier i avhandlingen ar genomforda i forskningsprojekt tillsammans med forskare
med olika forskningsbakgrunder och att resultat och analyser har diskuterats gemensamt, starker
ocksé trovardigheten. Deltagarvalidering ar ytterligare ett sitt att starka forskningens kvalitet
(Merriam, 2008; Kvale, 1977; Larsson, 2005). Vid analysseminarierna lokalt (i respektive
verksambhet) och i det larande nétverket (de tvA kommunerna, Arbetsmiljoverket och oss forskare)
har preliminéra resultat och analyser validerats. Den interaktiva ansatsen har bidragit till att jag
kunnat komma “bakom kulisserna” och lira kdnna utmaningar och dilemman samt hur dessa
hanterats i verksamheternas arbetsmiljoer.

Utover trovirdighet, transparens och systematik ar 6verforbarhet eller generalisering en aspekt som
ocksa beror studiens kvalitet. Synen pa kunskap som kontextspecifik begrénsar
generaliserbarheten, men jag menar att resultaten trots detta &r relevanta for fler &n de direkt
berorda och att de skulle kunna 6verforas till liknande verksamheter. Jag grundar detta antagande
pé bredden i det empiriska underlaget och pé att jag provat resultaten i andra sammanhang én de
studerade, vid seminarier och konferenser och dir funnit att deltagarna ként igen sig eller kunnat
relatera till resultaten. Avhandlingen &r ocks genomford i relation till tidigare forskning, dér flera
av resultaten finner stod i tidigare forskning eller innebér en vidareutveckling av denna. Oaktat
dessa stravanden far nyttan och 6verforbarheten visas i kommande framtida forskning och praktik.
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5. Summering av delstudierna

Delstudie 1: Konsmedvetenhet: en forutsattning for arbetsmiljoforbattringar i
offentliga organisationer?

Sjoberg Forssberg, K. & Vinje, A. Gender-awareness: a perquisite for work environment
improvements in public organisations? (Inskickad till vetenskaplig tidskrift).

Den konssegregerade arbetsmarknaden innebar olika arbetsvillkor och hélsorisker for kvinnor och
mién (Armstrong & Messing, 2014; Laperriére et al., 2017). Trots detta saknas ofta konskritiska
perspektiv inom arbetsmiljoforskning (Vénje, 2017). Denna studie syftar till att bidra med en
djupare forstaelse av hur konsgorande processer samspelar med och péverkar organisatoriska och
sociala arbetsmiljoer i konssegregerade verksamheter. Genom tio intervjuer och tre interaktiva
seminarier med forsta-linjens chefer och medarbetare inom en kommuns hemtjanst- och tekniska
verksambheter (gata/park) undersoktes deras uppfattningar om arbetsvillkor och olika
forutsattningar i arbetet.

Resultaten pekar pa stora skillnader mellan verksamheterna. Flera konsrelaterade
arbetsmiljoutmaningar kunde identifieras i den sociala arbetsmiljon och i arbetsmiljoarbetet. Enligt
medarbetare och chefer kénnetecknades arbetsmiljon i hemtjinsten av bristande balans mellan
krav och resurser, hog andel vikarier (ofta outbildade) och stor méngd osynliga arbetsuppgifter.
Inom den tekniska forvaltningen beskrevs god balans mellan krav och resurser. Behovet av vikarier
var i det narmaste obefintligt d& medarbetarna kunde tacka upp for varandra. Arbetsuppgifterna var
ocksa ofta av en sddan karaktér att de kunde vénta ndgon dag. Medarbetarna i bdda verksamheterna
beskrev sig som problemlosare. I den tekniska verksamheten fanns mojligheter att 16sa de flesta
problem som uppstod inom ramen for den normala arbetstiden. Inom hemtjansten daremot
innebar probleml6sningen ofta arbete utéver schemat. Genomgaende forklarades skillnaderna i
arbetsvillkor och forutsiattningar som ett resultat av varderingar pa samhaéllsniva eller hos enskilda
individer, snarare 4n som ett resultat av organisatoriska forutsattningar eller av konsordningen, av
medarbetarna (jmf Hirdman, 1988).

Utifrédn en konskritisk analys kan resultaten forstés som ett uttryck for hur organisationerna ar
konade (Acker, 2006, 2012) dar kdnade varderingar paverkar arbetsmiljon och dar konsrelaterade
kulturer skapas (Forsberg Kankkunen, 2009; Holmquist, 1997; Regno, 2013). Kvinnodominerade
arbetsmiljoer kinnetecknas ofta av en kultur med stor lojalitet gentemot arbetsgivaren, oavsett
organisatoriska forutsdttningar (Forsberg Kankkunen, 2009; Holmquist, 1997; Regnd, 2013; Vinje
& Sjoberg Forssberg, 2021a). Arbetsvillkoren inom hemtjansten medforde att medarbetarna
hamnade i en lojalitetskonflikt mellan de organisatoriska forutsattningarna och den egna viljan att
utfora ett gott arbete gentemot vardtagarna. I studien anvindes begreppet emotionellt habitus for
att forklara konsgorande processer pa individniva (Husso & Hirvonen, 2012). Studien visar att
medarbetares emotionella habitus, det vill siga deras forestéllningar om hur ett gott arbete bor
utforas, kom i konflikt med rddande arbetsvillkor. Denna konfliktsituation skapade stress och
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socialt lidande i arbetsmiljon. En sddan situation kan vara en bidragande orsak till sjukskrivningar,
skapa Okat behov av vikarier vilket i sin tur leder till 6kad press pa de ordinarie medarbetarna. Inom
den tekniska verksamheten upplevdes inte en sddan obalans. Skillnaderna i organisatoriska
arbetsvillkor aterspeglades dven i kommunens siffror for sjuktal, dar hemtjansten hade hogst andel
sjukskrivna och tekniska forvaltningen lagst av kommunens férvaltningar. Resultaten kan forstas
som en icke-jamstilld fordelning av makt och mdjligheter att utvecklas i arbetet, det vill siga ett
begréansat handlingsutrymme for medarbetare och chefer inom hemtjansten och ett uttryck for hur
kon gjordes i kommunen.

Jargongen inom hemtjiansten beskrevs av de intervjuade som “gnillig och klagande” och dar min
var eftertraktade, inte for sin kompetens utan for att de forvintades bidra till att forbattra kulturen
(jmf Regnd, 2013). Inom den tekniska verksamheten beskrevs jargongen som “ré men hjartlig”; och
macho. Aven i denna verksamhet var kvinnor eftertraktade for att genom sitt sitt att vara bidra till
ett "mjukare” klimat. Resultaten bekréftar tidigare forskning som visat att denna maktordning
(Hirdman, 1988) med méns 6verordning av kvinnor dven uppritthalls av kvinnor (Regnd, 2013;
Sorensdotter, 2008). Att sé sker kan forklaras av arbetsmiljon som oreflekterad och omedveten nir
det giller betydelser av kon (Amundsdotter, 2009). Denna oreflekterade praktik bidrog dven till en
kultur dar kvinnors arbete undervirderades i forhallande till dess faktiska komplexitet och
betydelse (Dill et al., 2016).

Konsstereotypa forvantningar pa vad kvinnor och mén kan och bor gora var ytterligare exempel pa
konsgorande processer som identifierades i de bada verksamheterna. Dessa skillnader forklarades
som individuella, personliga egenskaper snarare &dn négot som kunde forstis som ett resultat av en
kultur; av sociala normer och virderingar pa arbetsplatsen (Acker, 1990; Elwér et al., 2012;
Gherardi, 1994; Knights, 2019). Inom hemtjénsten skapade denna forstaelse ibland problem for de
anstillda ménnen nér de ville utfora alla typer av arbetsuppgifter men dér det fanns férvantningar
fran savil arbetskamrater som vardtagare om vad en man kunde och borde utféra. Dessa
konsstereotypa forvantningar forsvarade mojligheterna att arbeta professionellt och drev fram en
hybridmaskulinitet (Cottingham, 2019). De konsstereotypa normerna och viarderingarna (macho-
kulturen) inom den tekniska verksamheten bidrog till 6kat risktagande och trakasserier. Kulturen
forsvarade dven arbetsmiljoarbetet, dd medarbetare i hog grad forsokte 16sa incidenter och risker i
arbetet pa egen hand framfor att riskbedoma eller rapportera incidenter.

Sammanfattningsvis visar studien att konsteori bidrar till att fordjupa forstéelsen av varfor olika
typer av arbetsmiljoproblem uppstar (Laberge et al., 2020; Marchal et al., 2013;). Den interaktiva
ansatsen dar medarbetare och chefer forde gemensamma samtal om arbetsmiljofragor, liksom de
semi-strukturerade intervjuerna synliggjorde hur konsgorande processer pé olika sétt paverkade
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Resultaten visar en ojdmstélld maktférdelning och
flera konsrelaterade arbetsmiljoutmaningar. I bdda verksamheterna begriansandes mojligheterna
for utveckling i arbetet av konsstereotypa forvantningar och bristande strukturer och méjligheter
for gemensamt larande. Resultaten pekar pé betydelsen av konsmedvetenhet pa olika
organisatoriska nivéer i arbete med att skapa sékra och hilsosamma arbetsmilj6er. Vidare, att
arbetsmiljoarbete &r ett forandringsarbete dir utvecklingen av en gemensam organisatorisk
vardegrund, jamstéllda och for verksamheten adekvata resurser, strukturer och tid for
arbetsplatslarande &r centrala delar. Ett sddant féordndrande arbetsmiljoarbete gynnas av goda
villkor for larande och av att sdvil individuella som organisatoriska nivaer beaktas.
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Delstudie 2: Villkor for arbetsplatslarande: en fraga om kén?

Sjoberg Forssberg, K., Parding, K. & Vénje, A. (2020). Conditions for workplace learning: a
gender divide? Journal of Workplace Learning. Online, ahead-of-print.

Utifran de identifierade behoven av arbetsplatslarande i delstudie 1, fokuserades organisatoriska
villkor for arbetsplatsldarande i den andra delstudien. I studien undersoktes hur sociala
konstruktioner av kon samspelade med och bidrog till att forma dessa villkor. Artikeln inleds med
en redovisning av betydelsen av arbetsplatsldrande for saval individers som organisationers
utveckling, relaterat till tidigare forskning inom faltet. Darefter argumenteras fér behovet av att
inkludera ett konskritiskt perspektiv i forskning om arbetsplatsldrande, da detta ofta saknas, trots
tidigare forskning som visat att kon har betydelse for organisatoriska villkor for arbetsplatsldrande
(Abrahamsson, 2001; Gustavsson & Fogelberg Eriksson, 2010). Liksom delstudie 1 genomfordes
denna delstudie i en kommuns verksamheter for hemtjanst och teknisk forvaltning (i denna studie
med inriktning driftteknik). Genom 12 semi-strukturerade intervjuer och ett analysseminarium med
medarbetare och forsta-linjens chefer undersoktes hur dessa uppfattade olika villkor i arbetsmiljon,
mdjligheter till arbetsplatslarande och betydelser av kon.

Utifrdn medarbetarnas och chefernas beskrivningar och de teoretiska utgangspunkterna,
framtradde betydande skillnader mellan de studerade verksamheterna nar det géllde arbetsvillkor
och villkor for larande, trots samma arbetsgivare, en kommun. Villkoren hade ménga likheter med
de som identifierats i delstudie 1. Inom den tekniska verksamheten var budgeten tillracklig i
forhéllande till behov och resurser och utrustning for att utféra arbetet var adekvat och funktionell,
enligt de intervjuade medarbetarna och cheferna. Medarbetarna hade erforderlig kompetens och
forekomsten av vikarier var i det narmaste obefintlig. Dessa villkor forklarades med att sjuktalen var
14ga och om nagon var borta kunde de tacka upp for varandra om inte arbetsuppgifterna kunde
vanta. Inom den tekniska verksamheten arbetade fa (eller inga) personer med utlandsk bakgrund.

Inom hemtjénsten ddaremot upplevde chefer och medarbetare inte lika gynnsamma villkor. De
beskrev att budget och resurser for arbetets utférande var otillrackliga och inte anpassade till
verksamhetens karaktir. De beskrev dven ett stort behov av vikarier. En hog andel av den tillfalliga
personalen saknade tillracklig kompetens och en majoritet av vikarierna utgjordes av framfor allt
maén, men dven av kvinnor, med utldndsk bakgrund. Arbetsvillkoren i hemtjénsten bidrog till en
begransad larmiljo dar mojligheter att initiera och delta i laraktiviteter var sma. Att arbetsvillkor
och forutsattningar for arbetsplatsldrande ser sa olika ut i verksamheter som domineras av kvinnor
respektive mén, hos samma arbetsgivare, ar ett uttryck for hur kon gors pa savil individuell som
organisatorisk nivé (Keisu et al., 2016; Knights, 2019). Denna konsordning innebér ojamlik
fordelning av makt och handlingsutrymme f6r medarbetare och chefer i kommunen.

Resultaten synliggor tva olika kulturer, utifrin aspekter av forvintan pd medarbetarna (Acker,
2012). Teknikerna uppfattades som professionella yrkesmin, vilka behévde och &ven erbjods
kontinuerlig kompetensutveckling. Cheferna inom den tekniska verksamheten uttryckte héga
forvantningar pd medarbetarnas larande och yrkesutveckling och erbjod goda villkor och
majligheter till larande inom olika sakomraden. Inom hemtjénsten anpassades istillet
verksamheten i hog grad till medarbetarnas befintliga kunskapsniva. Detta blev tydligt genom den
begriansade anvindningen av datorer och annan digital teknik. Kulturen inom hemtjénsten
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kannetecknades av en syn pa kompetens som ett resultat av personlig ldggning och erfarenhet
(Purkins et al., 2011) snarare dn nagot som utvecklades genom formellt larande och professionell
utveckling. Verksamheten priglades av konsstereotypa forvantningar och forklaringar till skillnader
mellan kvinnor och méin. Denna kultur, dir konsskillnader forklaras med kvinnors sétt att vara
snarare an organisatoriska villkor begriansade mdjligheter till arbetsplatslarande inom hemtjansten
(Abrahamsson, 2001; Hearn & Piekkari, 2005).

Sammanfattningsvis visar resultaten att konsordningen pa arbetsmarknadsniva som innebar méns
6verordning av kvinnor (Hirdman, 1990) reflekterades in i den aktuella kommunen. Den
kvinnodominerade hemtjénsten kinnetecknades av arbetsvillkor och en larmiljé som begriansade
arbetsplatsldarande medan den mansdominerade tekniska verksamheten kénnetecknades av goda
arbetsvillkor och en 1drmiljo som framjade arbetsplatsldrande. Dessa skillnader kan forklaras av
sévil skillnader i arbetsvillkor som exempelvis strukturer for arbetsplatslarande som av kulturen
med olika férvintningar pa larande och professionell identitet. Konsteori bidrog till att fordjupa
forstaelsen av organisatoriska villkor for arbetsplatsldarande; hur konsgorande processer framjade
respektive begriansade dessa villkor. Till sist, den interaktiva, kvalitativa ansatsen dér kvinnor och
min beskrev och analyserade sina arbetsmiljovillkor liksom de jamforande studierna mellan
kvinno- respektive mansdominerade verksamheter, var hjalpsamma metoder i arbetet med att
synliggora sociala konstruktioner av kon.

Delstudie 3: Konsperspektiv i systematiskt arbetsmiljéarbete

Sjoberg Forssberg, K., Vinje, A. & Parding, K. Bringing in gender perspectives on systematic
occupational safety and health management. (Inskickad till vetenskaplig tidskrift).

I denna delstudie undersoktes arbetsmiljoinspektorers uppfattningar om organisatoriska villkor for
systematiskt arbetsmiljoarbete i konssegregerade arbetsmiljéer. Studien bygger pé tio semi-
strukturerade intervjuer och ett analysseminarium med inspektorer och chefer vid
Arbetsmiljoverket. De intervjuade hade inom ramen for tva storre projekt genomfort eller ansvarat
for inspektioner inom dldreomsorg, dickverkstdder samt stdd-verksamheter och det ar dessa
arbetsmiljoer som r i fokus i studien. Tillsammans hade de intervjuade erfarenheter frén
hundratals inspektioner i konssegregerade verksamheter. Deras beskrivningar 6verensstdmde i
stort med resultaten om organisatoriska arbetsvillkor fran delstudie ett och tva. Inspektorer och
chefer beskrev &ven betydande brister nér det gillde det systematiska arbetsmiljéarbetet inom
samtliga verksamhetstyper som ingick i inspektionsprojekten. Exempelvis synliggjordes brister nar
det géllde riskbedomning, incidentrapportering, dokumentation och systematik i arbetet.
Inspektorerna pekade dven pa otillricklig kunskap om lagstiftning och forordningar, om risker i
arbetet och om vad det innebir att genomfora ett systematiskt arbetsmiljéarbete.

En 6vergripande slutsats i studien ar att konsgorande processer paverkade och forsvirade det
systematiska arbetsmiljoarbetet pa flera satt i samtliga verksamheter som ingick i studien. Kénade
praktiker inom &dldreomsorgen bidrog, enligt de intervjuade, indirekt till begrasningar nar det giller
nodvandiga forutsiattningar for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Obligatoriska delar som
medarbetardeltagande, systematiska analyser, dokumentation, riskbedomningar,
incidentrapportering paverkades av otillrickliga resurser och bristande arbetsvillkor.
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Forutsattningar att na relevant kompetens for att genomfora arbetsmiljoarbetet i enlighet med
forordningar och lagstiftning begransades ocksa av dessa konade praktiker. Inspektorerna beskrev
en privat snarare an professionell syn pa medarbetare, tillsammans med svaga strukturer for
larande, vilket begransade mdojligheter for arbetsplatslarande och utveckling i arbetet inom
hemtjénsten. Samhélleliga normer och virden, liksom konstruktioner av femininiteter paverkade
det systematiska arbetsmiljoarbetet. Inom dldreomsorgen riskerade detta att leda till att
arbetsmiljon underordnades brukarnas arbetsmiljo. Inspektorerna beskrev hur en stark lojalitet
gentemot arbetsgivare och brukare tillsammans med en ovana att stélla krav bidrog till att skapa
denna kultur. Inspektorerna beskrev hur konstruktioner av maskuliniteter riskerade att leda till
svérigheter att skapa sikra och hidlsosamma arbetsmiljoer inom den mansdominerade
dicksverksamheten. Resultaten synliggjorde dven att konsstereotypa normer och virden riskerade
att 1dsa in kvinnor och méin i olika arbetsuppgifter, ndgot som ocksa forsvérade sékerhet och halsa,
exempelvis mojligheter till jobb-rotation. Sddana begransningar var sarskilt framtradande inom de
inspekterade stdd-verksamheterna.

Liksom i delstudie 1 och 2 mgjliggjorde den interaktiva och kvalitativa ansatsen &ven i denna studie
att sociala konstruktioner av kon blev synliga. Studien visar pa vikten av konsmedvetenhet i
systematiskt arbetsmiljoarbete. Medvetenhet om kdnsgorande processer bidrog till fordjupad
forstaelse av bakomliggande orsaker till olika arbetsmiljoproblem. En sddan medvetenhet bidrog
ocksé till fordjupad forstéelse av utebliven forandring. I studien argumenteras for att betydelser av
konsgorande processer bor vara centralt i kommande utveckling inom sékerhets- och
hélsoforskning liksom i praktiskt arbetsmiljoarbete. Samtidigt uttrycks en medvetenhet om att
betydelser av kon inte ensamt kan forklara alla tillkortakommanden i verksamheters systematiska
arbetsmiljoarbete. Studien visar att arbetsmiljoarbetet dven forsvirades av bristande stod fran
fackliga organisationer, bristande strukturer och system f6r uppfoljning liksom bristande
kompetens hos chefer nar det géllde att genomfora de olika delarna i arbetsmiljoarbetet.

Delstudie 4: Larande organisation med mottaglighet for innovation

Andersson, S. & Sjoberg Forssberg, K. (2018). Larande organisation med mottaglighet for
innovation. I O. Granberg & J. Olsson (Red), Den ldrande organisationen 2.0. Studentlitteratur.

Delstudien handlade om organisatoriska villkor som framjar ett systematiskt, konsmedvetet
fordndringsarbete, ndmligen arbete med jamstilldhetsintegrering. Studien innebar fallstudier i en
kommun under fyra ars tid. Semi-strukturerade intervjuer genomfordes med chefer och
medarbetare i fyra forvaltningar, med centrala och lokala (i forvaltningarna) processtodjare samt
med kommunpolitiker pé hogsta kommunala niva. Arbete med jamstélldhetsintegrering innebér ett
komplext forandringsarbete dér det ofta ar lang vég frén politiska beslut till férandrad praktik
(Callerstig et al.,2010, 2013; Gunnarsson et al., 2007). Den aktuella kommunen bedémdes ha
kommit relativt 1dngt (jamfort med andra svenska kommuner) i sitt arbete och forvantades
dérigenom kunna bidra med lirdomar om organisatoriska villkor som framjar larande och nya
innovativa sétt att arbeta. I kapitlet presenteras inledningsvis vad som kidnnetecknade kommunens
arbete med jamstélldhetsintegrering och dérefter presenteras den modell som utvecklades med det
empiriska underlaget som grund.

Den aktuella kommunen hade en lang tradition av jamstélldhetsarbete (utifrén ett
arbetsgivarperspektiv) och ett vélfungerande styr och uppfoljningssystem, nir arbetet med
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jamstalldhetsintegrering inleddes. Trots detta forstérktes ordinarie organisation for styrning och
ledning med en sérskild utvecklingsorganisation for att ytterligare stodja arbetet. Samtidigt fanns
en medvetenhet hos de ansvariga om att arbetet skulle drivas i ordinarie organisation for att
undvika “sidoordning” och for att sikra hallbarheten. Arbetet kinnetecknades ocksa av arbetet
drevs framat av flera aktorer pé olika nivaer i kommunen. Politikerna sg sig som padrivare och
kravstéllare med ambitionen att sékerstélla att det fanns stod for arbetet. De efterfragade
kontinuerligt resultat av forvaltningarnas arbete. Politikerna var medvetna om att de var viktiga for
arbetet och att de utifrin sina mandat hade mojlighet att paverka och driva pa arbetet i
forvaltningarna. I utvecklings-organisationen fanns processledare med uppgift att stodja cheferna i
arbetet med jamstilldhetsintegrering. Processledarna, som fanns i kommunens olika forvaltningar,
bildade ett natverk som hélls samman av en centralt placerad kommunévergripande
processledare/strateg. Strategin bakom organisationen med processledare utgick fran en
medvetenhet om att arbetet behovde savél tryck som stod, och att detta dessutom behovde komma
uppifran, underifrén och "mitt-ifran”, som de uttryckte det. Utvecklingsorganisationen med
processledarnitverket och de drivande politikerna visade sig vara mycket betydelsefulla for
jamstalldhetsintegreringsarbetet i kommunen.

I kommunen fanns ambitioner om att utvecklas mot en larande organisation. I syfte att 6ka
chefernas medvetenhet och kunskap om jamstalldhet genomf6rdes en rad “6gonéppnarutbildingar”
med hjélp av processledarna. Dessa insatser var en del av strategin i arbetet med
jamstalldhetsintegrering. Att chefer forstod varfor det var viktigt att arbeta med frdgorna var
grundldggande, enligt den centrala processledaren/strategen. Nista steg i strategin innebar att ga
fran 6kad medvetenhet och kunskap pa individuell niv4 till ett gemensamt larande och
igdngsattning av forandringsarbeten i respektive forvaltning. I det arbetet upplevdes processledarna
vara ett ovarderligt stod till cheferna. Processledarna stottade dven varandra vid traffar i
processledarnétverket. Resultaten synliggjorde forutsittningar som underldttade arbetet med
jamstélldhetsintegrering i den aktuella kommunen. En forutsattning var att arbetet vigleddes av en
gemensam vision med hoga ambitioner och férvintningar pé resultat, vilken delades av hoga
tjanstepersoner och politiker. Arbetet drevs uppifran men i kombination med en underifran
larandebaserad ansats dar arbetet holls ihop och stéttades av processledarna. Arbetet praglades av
en stor tillit till de professionella dir chefer och medarbetare tillsammans identifierade problem
med ojamstilldhet och direfter genomforde ett forandringsarbete i sina verksamheter. Trots en
kommunévergripande strategi fungerade arbetet olika vl i de olika forvaltningarna. Resultaten
synliggjorde betydelsen av forandringskompetens. Chefernas forstéelse av sitt uppdrag och synen pa
forandringsarbete péverkade jamstélldhetsintegreringsarbetet. I forvaltningar dér cheferna sag sig
som béde chefer och fordndringsledare och dar tillrackliga resurser for processledare var avsatta
fungerade arbetet som bast. Larandet var centralt i arbetet liksom en kultur som frimjade larande.

Med arbetet i kommunen som empiriskt exempel utvecklades en modell av oss forskare:
organisatorisk mottaglighet fér innovation. Med innovation avsags i detta sammanhang nya sétt att
genomfora uppdraget i respektive forvaltning. Inte “bara” att bli bittre pa det de redan gjorde utan
att, i manga fall utveckla mer genomgripande foriandringar. I utvecklingen av modellen inspirerades
vi av en forskningstradition som bendmns Organisational readiness for innovation (Williams, 2011)
och av en aktionsorienterad gren inom genusforskning (Andersson & Amundsdotter, 2012).
Modellen bestér av fyra delar: innovativt ledarskap (politiskt, strategiskt och operativt), innovativt
medarbetarskap, innovativa strukturer samt innovativ kultur. En slutsats av studien, som gestaltas i
modellen, ar att for att innovationer (som i detta fall jaimstélldhetsintegrering) ska utvecklas behovs
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en larande organisation, vilket i sin tur férutsitter en organisatorisk mottaglighet for ett sadant
arbetssétt. Den studerade kommunen kidnnetecknades av en sidan mottaglighet: den byggde upp en
allt mer larande organisation med strukturer som framjade arbetet och en kultur som frimjade
larande. Politiker och chefer pé alla nivéer tog aktivt ansvar for att driva och stotta arbetet och dar
fanns medarbetare med sirskilt ansvar for att stédja och driva pa arbetet i samverkan med
cheferna.

Mojligheten att folja kommunen 6ver tid var gynnsamt for att studera organisatoriska villkor som
framjade och begransade forandringsarbetet i kommunen. Studien gav viardefulla bidrag till en
fordjupad forstaelse av organisatorisk forandringskompetens dar olika nivéer i kommunen
samverkade sé att det konsmedvetna arbetet blev hallbart (i termer av ldngsiktiga effekter). Studien
synliggor betydelsen av organisatorisk férandringskompetens dér larande pé individ-,
organisations-och verksamhetsniva framjar arbetet med att synliggora och forandra konsmonster
och skapa nya, innovativa arbetssatt.

Nagra reflektioner 6ver deltagande partnerorganisationers utvecklingsarbete

Den interaktiva forskningen har genererat ett rikt och spadnnande empiriskt underlag och jag har
tvingats begriansa mig och gora avviagningar kring vad som skulle rymmas i avhandlingen. En sddan
avgransning innebdr att deltagarnas utvecklingsarbete inom ramen for forskningsprojekten inte
fokuserats i avhandlingen. I det f6ljande presenteras darfor endast kortfattat nagra reflektioner 6ver
de tre partnerorganisationernas utvecklingsarbete inom ramen for GAL-projektet, inom vilket
delstudierna 1-3 ar genomforda.s Deltagandet i forskningsprojektet medforde en 6kad medvetenhet
hos deltagarna om att arbetsmiljoer inte dr konsneutrala och att konsgorande processer pa olika sitt
péverkar organisatoriska villkor och skapar ojamstélldhet. I en av kommunerna inleddes ett
samarbete mellan den tekniska forvaltningen och hemtjénsten, som innebar forbattringar for
hemtjanstpersonalen nar det gillde bilar och servicen av dessa. Inom teknisk forvaltning paborjades
arbete i syfte att synliggora och férdndra, for arbetsmiljon, negativa maskulinitetsnormer. For
hemtjiansten innebar deltagandet i projektet en 6kad medvetenhet kring andelen osynliga
arbetsuppgifter och om behovet av att gora berdkningar av resursatgang for att uppfylla politiska
krav (och egna 6nskemaél) om borttagande av delade turer. I kommunen var sedan tidigare vanan att
stilla krav begrinsad. I bAida kommunerna innebar deltagandet en 6kad medvetenhet om skilda
villkor och forutsdttningar i arbetet, trots samma arbetsgivare. Detta blev ocksé tydligt nar den
mansdominerade driftverksamheten i en av kommunerna slogs samman med den
kvinnodominerade stidd-verksamheten. Ett annat exempel pa 6kad medvetenhet var att en av
forvaltningscheferna péborjade en kompetensutveckling kring jamstilldhetsintegrering, utifran en
6kad medvetenhet om betydelser av kon och jamstélldhet. Detta var, enligt chefen, ett utfall av
medverkan i projektet.

Sammanfattningsvis visar analysen att deltagandet i forskningsprojektet fraimst innebar en 6kad
medvetenhet om hur konsgorande processer pa olika sitt paverkar arbetsmiljon (Vénje & Sjoberg
Forssberg, 2021b). Okad medvetenhet 4r ett forsta steg mot forandring. I det fortsatta
forandringsarbetet hade en mer coachande, process-stodjande insats dn vad som var majligt inom

9 Resultat inom partnerorganisationerna presenteras dven i projektets slutrapport Vanje, A. & Sjéberg Forssberg, K. (2021b) “Genusmedvetet
arbetsmiljéarbete-larande natverk for kommunal sektor” (2021). AFA Forsakring.
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ramen for den interaktiva forskningsansatsen fraimjat arbetet, vilket stodjer avhandlingens
6vergripande resultat om behov av organisatorisk, konsmedveten forandringskompetens i arbete
med att skapa goda arbetsmiljoer. Det fanns ett stort intresse och engagemang fran de deltagande
cheferna och medarbetarna. Nar det géller Arbetsmiljoverket, innebar deltagande i projektet en
fortsdttning pa ett redan paborjat arbete kring kon och arbetsmiljo. I verket pagick exempelvis
sedan flera ar tillbaka ett arbete kring utveckling av genusmedvetna inspektioner. Deltagandet i
projektet gav ytterligare kunskap, vilket bland annat innebar utveckling av ett kompetenshéjande
verktyg, att anvianda vid inspektioner. Verktyget skulle bidra till synliggorande av ojamstéllda
arbetsvillkor och att ddrigenom kunna stilla tydligare krav nér det géllde den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. Att delta i samma natverk, kommuner och tillsynande myndighet, upplevdes
inledningsvis utmanande men allt eftersom arbetet pagick byggdes alltmer tillitsfulla och 6ppna
relationer upp mellan deltagarna som gjorde att larande samtal kunde genomforas i blandade
grupper vid analysseminarierna.

Mangfald av roster — olika perspektiv

I avhandlingen har manga olika roster bidragit med beréttelser vilket inneburit att
forskningsfrdgorna belysts utifrdn en mangfald av perspektiv. I det féljande sammanfattas
huvuddragen i de olika funktionernas berattelser om arbetsmiljoarbetet. De flesta medarbetare
inom hemtjanst och tekniska forvaltningar beskrev att det arbetsmiljéarbete som férekom framst
berdrde den fysiska arbetsmiljon och de gav skyddsronder som exempel. De menade att det var
svart att halla i ett utvecklingsarbete kring fragor som berdrde den sociala arbetsmiljon. I detta
sammanhang nimndes medarbetarenkater. Utvecklingsarbeten kring den sociala arbetsmiljon
startades ibland men beskrevs ofta "rinna ut i sanden”. Ingen namnde ett utvecklingsarbete kring
den organisatoriska arbetsmiljon och flera kunde inte svara pa om det férekom ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i verksamheten. Flera av skyddsombuden uppgav att de hade otillrackliga
kunskaper om arbetsmiljéfragor och vad rollen som skyddsombud innebar. Inom chefsgruppen
gavs en spretigare bild av arbetsmiljoarbetet. De hogre cheferna menade att ett systematiskt
arbetsmilj6arbete forekom i deras verksamheter medan forsta-linjens chefer var mer tveksamma.
Nar forsta-linjens chefer inom hemtjansten beskrev arbetsmiljoarbetet nimndes framst arbetet
kring den fysiska arbetsmiljon. Alla chefer bedrev enligt egen utsago inte ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. De berattade att de inte kommit igdng &nnu och att det var svért att f3 till
systematiken. De intervjuade inspektorerna och cheferna vid Arbetsmiljoverket pétalade
omfattande brister i det systematiska arbetsmiljoarbetet vilket redogors for i delstudie 3. Deras bild
var relativt homogen nir det géllde hur arbetsmiljoarbetet genomfordes i de inspekterade
verksamheterna, men det férekom &ven skillnader i kvinnors och méns beréttelser. Exempelvis
fanns mén som menade att det hade blivit ett allt for stort fokus pa den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon pa bekostnad av den fysiska och att detta fokus kunde forklaras av att det nu for tiden
var en relativt jamn konsférdelning inom verket. Detta exempel synliggor att frigor om kon, makt
och handlingsutrymme fortfarande &ar aktuella pé olika organisatoriska nivéer.

I delstudie 4 gav politiker, chefer pé olika nivaer, medarbetare och strateger/processtodjare sina
bilder av vad som framjade ett systematiskt, hallbart arbete med att utveckla konsmedvetna,
jamstéllda arbetssitt. Deras berattelser synliggjorde betydelsen av att varje funktion, fran politik till
praktik, hela védgen i styrkedjan, forstér sin roll i forandringsarbetet, att de vill, kan och forstar att,
utifrdn sin funktion bidra till att mélsattningen om god arbetsmiljé och jamstéllda verksamheter
nas.
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Diskussion

I detta kapitel diskuteras avhandlingens huvudsakliga resultat under féljande fyra teman:
ojamstéllda organisatoriska villkor i konade verksamheter, konsstereotypa, oreflekterade och icke-
utmanade normer, férandring genom ldrande samt organisatorisk forédndringskompetens.

Ojamstallda organisatoriska villkor i konade verksamheter

...kopplingen mellan minutstyrning och upplevd arbetsbelastning. Den ir ju, tycker
jag att man kan se valdigt ofta. Och jamfér man med dom som jobbar i andra delar av
kommuner till exempel teknisk forvaltning, de har ju inte den typen av styrning. De
ska inte skotta vigen pa atta minuter, utan det tar den tid det tar att skotta vagen
eller vad det nu 4r man ska gora. Det dr inte.....man har inte den styrningen helt
enkelt. Dér litar man pa att ska du skotta sa kommer du in nér du ar klar. Ibland tar
det tre timmar ibland tar det sex. (Arbetsmilj6inspektor, inspektioner inom
dldreomsorgen)

Trots att arbetsmiljoarbete ar en skyldighet reglerad i lag och forordningar (AFS 2001:1; SFS, 1977)
ar det svart att skapa goda arbetsmiljoer i praktiken (Frick, 2014; Masi & Cagno, 2015; Nordlof,
2015). Resultaten i avhandlingen 6verensstimmer vil med flera tidigare konstaterade
forskningsresultat kring utmaningar kopplade till arbetsmiljo och kon. Genom att jamfoéra den
kvinnodominerade hemtjénsten med den mansdominerade tekniska verksamheten, synliggjordes
ett flertal konsrelaterade arbetsmiljoutmaningar och ojamstélldhet i kommunerna. De ojamstéllda
maktstrukturerna kom till uttryck i form av betydande skillnader mellan de olika verksamheterna
nir det géller arbetsvillkor, handlingsutrymme och méjligheter till 1&rande och arbetsmiljéarbete.

Resultaten synliggjorde hur konsgorande processer pé olika organisatoriska nivéer i kommunerna
samverkade och forstirkte ojamlikheten mellan konen (Layder, 1993: Regno, 2013; Risman, 2004).
De ojamstillda forutsattningarna som skapades pa 6vergripande nivd i kommunerna paverkade i
hog grad de organisatoriska villkoren for arbetsmiljoarbete i de studerade verksamheterna. Inom
den kvinnodominerade hemtjansten var inte finansiella och materiella resurser anpassade efter
arbetets karaktar vilket skapade obalans mellan krav och resurser (Vénje & Sjoberg Forssberg,
2021b). Nir vi vid gemensamma dialog- och analysseminarier diskuterade dessa skillnader med
chefer och medarbetare i kommunerna, menade dessa att villkoren speglade viarderingar pa
samhaéllsniva, dir mén varderas hogre dn kvinnor och teknisk verksamhet virderas hogre dn
omvardnadsarbete. Denna forklaring 6verensstimmer med tidigare forskning som beskriver att
arbete inom dldreomsorg uppfattas som ett 1agstatus och icke-professionellt arbete (Keisu et al.,
2016; Strandell, 2020). En &sikt som framfordes av flera mén i de tekniska verksamheterna var att
det inte blev nidgon fordndring sé ldnge kvinnorna fann sig i de rddande villkoren. Utifrén en sddan
forklaringsmodell forlaggs orsaker till ojamstilldheten till kvinnorna sjélva och till normer pa
samhallsniva, vilket innebar att de ojamnstillda och otillrackliga arbetsvillkoren inte blir en friga
for arbetsgivaren (kommunen) eller for den organisatoriska nivén (enheten, arbetsplatsen) att
hantera (Elwér et al., 2012). Resultaten i avhandlingen visar betydelsen av att fokusera den
organisatoriska nivén i arbetsmiljéarbete, vilket ju ocksa stodjs i foreskriften om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
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Analysen av de intervjuades berittelser pekade pa att arbetsvillkoren med den hoga andelen
vikarier och visstidsanstillda inom hemtjansten medforde att medarbetare hamnade i konflikt
mellan arbetsgivarens krav och férviantningar och de egna férvantningarna pa att genomfora ett
arbete av hog kvalitet, en situation som skapade stress, osynliga arbetsuppgifter och socialt lidande.
Att den hoga andelen outbildade och visstidsanstéllda vikarier paverkade arbetsmiljon bekraftades i
intervjuerna med arbetsmiljoinspektorerna, vilket illustreras med foljande citatet.

...men bemanningsproblematiken ar en stor del av bekymret, ddrfér om man har hog
sjukfranvaro, sa ar det ju ocksé hog grad kvinnor det dr mycket vab och annat och sen
kommer vikarier in och sa har de inte tillrdcklig kompetens, for det &r ett avancerat
arbete... och sé har de inte tillracklig kompetens och da ligger valdigt mycket pa de
som ar kvar och sen sa sliter man pa dem. Det ar tungt for dem som &r pa jobbet om
man har hég sjukfranvaro. (Arbetsmiljéinspektor, inspektioner inom dldreomsorgen)

Aven enhetscheferna befann sig i en lojalitetskonflikt dir de forsokte balansera mellan kravet att
halla budgeten i balans och samtidigt leverera en service med god kvalitet. Att kvinnodominerade
arbetsmiljoer ofta kinnetecknas av en kultur med stor lojalitet gentemot arbetsgivaren, oavsett
organisatoriska forutsattningar bekréftas av tidigare forskning (Forsberg Kankkunen, 2009;
Holmquist, 1997; Regnd, 2013; Vinje & Sjoberg Forssberg, 2021a). De intervjuade
arbetsmiljéinspektorerna lyfte dven politikernas roll i sammanhanget. Den kommunala politiken
stillde ofta hoga krav pa kvalitet och service i de tjainster som hemtjénsten skulle leverera, krav som
var svira att né givet de forutsattningar som gavs. Delstudierna synliggjorde saledes
lojalitetsdilemman och obalanser pa flera nivaer vilket sammantaget paverkade arbetsmiljon och
mdojligheterna for ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Intervjuerna med sévil chefer som
medarbetare inom hemtjansten som arbetsmiljoinspektorer visade att fragor om makt och
handlingsutrymme standigt var narvarande.

En sammanfattande analys &r att kraven som stilldes i kombination med starka lojaliteter bidrog
till att organisatoriska villkor i arbetsmiljon inom hemtjansten riskerade att bli en “blind flack”, som
inte gavs den uppmaérksambhet eller de organisatoriska villkor som ar en férutsiattning for att skapa
en god arbetsmiljo.

Man ir valdigt duktig pa att f6lja alla riskbedémningar och all rapportering kring
hélsosjukvérdslagen och SOL (Socialtjanstlagen) men man ar samre pa nar det galler
att forebygga ohélsa hos personalen. Avvikelser som ror medicinska avvikelser...dom
fallerar inte, men avvikelser att det samtidigt blev en svér stressituation, det
rapporteras inte. (Arbetsmiljéinspektor, inspektioner inom dldreomsorgen)

De begransande organisatoriska villkoren inom hemtjansten medforde att arbetsmiljoarbetet blev,
som en av de intervjuade inspektorerna uttryckte det; “mission impossible”. Skilda intressen som de
ovan beskrivna lojalitetskonflikterna &r genuina dilemman, utan nagra enkla och sjélvklara
16sningar. Sddana dilemman kan ses som exempel pa motséttningar och svarigheter som
kannetecknar konsmedvetna utvecklingsarbeten, vilka kréaver att fragor om makt, intressen,
handlingsutrymme och mgjligheter att paverka strukturer uppméarksammas (Callerstig, et al., 2011).
I arbetet med att hitta forhallningssitt till sédana dilemman ar mojligheter till larande 6ver den
egna och andras praktik tillsammans med andra en forutsittning (Bacchi & Eveline, 2010;
Callerstig, et al., 2011). Identifierade dilemman skulle pa sé vis kunna ses som larpotentialer (jmf
Wenger, 2006).
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De organisatoriska villkoren i de tekniska verksamheternas arbetsmiljer var av en helt annan
karaktar. De intervjuade cheferna och medarbetarna beskrev att krav och resurser var i balans
uttryckt som *vi har de muskler som behduvs”. Ohélsotalen var lagst eller bland de lagsta av
kommunernas verksamheter. Behovet av vikarier var i det nirmaste obefintligt dd medarbetare
tickte upp for varandra eller s kunde arbetet vinta om ndgon var sjuk. Att tekniskt arbete ar hogt
forskning (Kimmel et al., 2004; Knights, 2019). Resultaten synliggjorde dock att dessa goda villkor i
sig inte var tillrackliga for att skapa sunda och sikra arbetsmiljoer.

Konsstereotypa, oreflekterade och icke-utmanade normer

...sen har det varit lite machokultur. Nar det kommer nyanstéllda s& gor de inte som
de blir instruerade utan de gor som de dldre gor. (Arbetsmiljéinspektor, inspektioner
inom dackverkstader)

Utifran tidigare forskning om kon och organisation dr konsgorande processer titt sammanvavda
med olika processer inom organisationer (Acker, 2006, 2012), vilket ocksa bekréftas i
avhandlingens studier. Ett resultat av studierna inom bade hemtjanst och de tekniska
verksamheterna &r att organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete paverkades av starka
konsnormer. Konsstereotypa forestillningar i bada verksamheterna innebar olika forvantningar péa
vad kvinnor och mén kan och bor gora vilket ocksa till viss del pédverkade vem som utfoérde olika
arbetsuppgifter. Inom hemtjénsten fanns kanske de tydligaste exemplen dir konsstereotypa
forvantningar uttrycktes av savél brukare som medarbetare och chefer. Exempelvis antogs mén inte
vara lika bra pa att laga mat som kvinnor. Ménnen antogs vara intresserade av och bra pa teknik, att
bira tunga saker och att vara intresserade av sport. Dessa resultat kdnns igen fran tidigare forskning
om koénsnormer i arbetslivet (Johansson & Lundgren, 2015; Kvist, 2006).

Forestillningarna om att det dr kvinnors och méns egenskaper och personligheter som paverkar hur
arbetet utfors snarare &n yrkesmassig kompetens begransade mdéjligheterna att utvecklas i arbetet
(Purkins et al., 2011). Det underrepresenterade konet var eftertraktat i bide den kvinnodominerade
och den mansdominerade verksamheten, inte for sin kompetens utan framst for sitt "sétt att vara”.
Maénnen forvantades bidra till en god arbetsmiljé med sitt, som de intervjuade kvinnorna uttryckte,
rattframma, okomplicerade satt och kunde darigenom balansera de, enligt kvinnorna sjilva,
“gnilliga” kvinnorna inom hemtjinsten. Kvinnoforakt och mansglorifiering i kvinnodominerade
verksamheter kan forstas som ett uttryck for en oreflekterad praktik som bidrar till skapandet av en
arbetsmiljokultur dar kvinnors relationella arbete undervirderas (Dill et al., 2016; Regno, 2013;
Sorensdotter, 2008). Kvinnorna forvéntades mjuka upp stimningen och tona ner den raa jargongen
i den mansdominerade verksamheten. Liknande resultat, har konstaterats i tidigare forskning (se
t.ex. Gonds, 2005; Morell & Jewkes, 2011; Regno, 2013).

Ovan beskrivna konsstereotypa forestéllningar begrinsade medarbetares mdéjligheter att arbeta
professionellt, ndgot som i tidigare forskning om maskuliniteter identifierats som skapande av
hybridmaskuliniteter (Cottingham, 2019). Olika forvantningar pd kvinnor och mén uttrycktes ocksa
nir det géllde forvantningar pa utveckling i arbetet. Inom hemtjénsten var villkoren for
arbetsplatslarande och utveckling otillridckliga och arbetet anpassades efter den kunskapsnivé som
fanns, exempelvis nir det géllde anvédndning av datorer och annan teknik. Inom den tekniska
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forvaltningen som ansvarade for kommunens driftsteknik var forvantningarna pé larande och
utveckling daremot hoga och medarbetarna kunde bade initiera och delta i olika former av
kompetensutveckling (Sjoberg Forssberg et al., 2021). Den konskritiska analysen synliggjorde
séledes olika typer av maskuliniteter i de tva tekniska forvaltningarna. Bada préaglades av
maskulinitetsnormer som innebar sjilvstandighet, att inte be om hjalp, att ta egna beslut och agera
oberoende av andra (Connell, 2005; Jalmert, 1984). De intervjuade menade med stolthet att de var
“problemldsare”. I forvaltningen, som representerades av “gata och park”, resulterade dessa
konsnormer i en macho-jargong (beskrevs som "ré och hjartlig”), ett riskfyllt beteende och brister i
riskbedomningar och incidentrapportering. Jargongen beskrevs av de som tillhérde normen som
sammansvetsande och som ett sitt att skapa “vi-kédnsla”. Samtidigt forsvarades beteenden som att
be om hjilp eller rapportera misstag eller olyckshéndelser av den rddande normen. Dessa resultat
bekriftar tidigare forskning som identifierat liknade normer kring arbetsmiljé och sikerhet (Jensen
et al., 2014; Johansson, 2020; Stergio-Kita et al., 2015). Kulturen innebar &ven, enligt de
intervjuade kvinnorna, sexuella trakasserier och motstand mot férsok att fordndra jargong och
trakasserande beteenden. I den andra kommunens tekniska forvaltning med driftstekniker,
kénnetecknades den radande normen ocksa av en av en vilja att 16sa problem, men dar fanns
samtidigt ett utpréglat sdkerhetstdnk. Cheferna hade hoga forviantningar pa medarbetarnas
kunskaper om saval teknik som sékerhet. Kunskapsnivén upprittholls genom kontinuerlig
kompetensutveckling. Jargongen beskrevs som rd och hjértlig men “inte Gver gréansen”.

Utifran teorier om praktikgemenskaper kan dessa skilda beteenden forklaras med att
arbetsmiljoerna utgor olika typer av sociala gemenskaper dér medarbetarna lért in olika beteenden
och anpassat sig till befintliga normer for att passa in och bli en del av gemenskapen (Lave &
Wenger, 2019). Chefernas, i driftsteknikverksamheten, hoga forvantningar pa sina medarbetares
kunnande och sékerhetstink innebar att den organisatoriska vardegrunden bidrog till att skapa en
viss form av maskulinitet. Chefernas instillning i den andra verksamheten, som enligt de
intervjuade praglades av att "var och en skoter sitt och 16ser sina problem pé egen hand”, formade
en annan organisatorisk virdegrund med en delvis annorlunda maskulinitetsnorm. Dessa resultat
visar hur olika praktikgemenskaper kdnnetecknas av olika kulturer och, i de hér exemplen,
maskulinitetsnormer.

Utifran en sammanfattande analys ar arbetsmiljoerna, som praktikgemenskaper resultatet av olika
sammanvivda processer dar medarbetare har lart sig (och beféster) att skapa tillhorighet och
gemenskap, format sin yrkesidentitet, mening och praktik (Wenger, 2006). I alla dessa processer
ingér dven konsgorande processer inflitade i praktikgemenskapens Gvriga processer (Acker, 2006,
2012). Vad som kéannetecknar en praktikgemenskap paverkar séledes deltagarnas sitt att vara
gentemot varandra, som exempelvis jargongen och uppfattningar om hur angeldget det &r att
anvénda sdkerhetsutrustning, att virna den egna arbetsmiljon, att rapportera risker och sa vidare.
Resultaten visar att om praktikgemenskapen kénnetecknas av konsstereotypa normer forsvarar det
sévil yrkesutveckling som arbetsmiljéarbete. Vid intervjuerna med medarbetare och chefer i de
olika verksamheterna blev det tydligt att de konsgorande processerna i hog grad var omedvetna.
Forestallningen hos sévil chefer som medarbetare var att deras arbetsmiljoer var konsneutrala, det
vill siga att kon inte har ndgon betydelse for vilka méjligheter som gavs eller hur olika
arbetsuppgifter fordelades mellan kvinnor och mian (Martin, 2006; Wahl et al., 2001). Inom en
praktikgemenskap, som arbetsmiljon i en teknisk forvaltning, kan starka kénsnormer och en
macho-liknande jargong upplevas bidra till att skapa gemenskap och "vi-kidnsla”. Samtidigt kan
samma konsnormer bidra till bade riskfyllt beteende, sexuella trakasserier och dven forsvéra det
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systematiska arbetsmiljoarbetet. Om vi ser en sddan arbetsmiljo som en praktikgemenskap kommer
nya medarbetare att "skolas” in och anpassa sig till den rddande ordningen (se Wenger, 2006).
Intervjuerna med inspektorer och chefer vid Arbetsmiljoverket bekréftade iakttagelserna om hur
starka konsnormer pé olika sétt forsvérar det systematiska arbetsmiljoarbetet i konssegregerade
arbetsmiljoer.

Sammanfattningsvis visar resultaten i avhandlingen att traditionella konsnormer begrénsade
organisatoriska villkor och systematiskt arbetsmiljoarbete i de studerade arbetsmiljoerna. De
konsstereotypa normerna var i hog grad oreflekterade och inte heller utmanade. Medvetenhet om
konsnormer i en organisation bidrar till en fordjupad forstaelse av varfor olika problem och brister i
arbetsmiljon uppstar, vilket dr en god grund for forbattringar och mojligheter att skapa siakra och
hilsosamma arbetsmiljoer (Vanje, 2017). Hur en sddan kénsmedveten forandringsprocess skulle
kunna genomforas utvecklas i foljande stycke.

Forandring genom larande

Sé vi har stéllt mycket krav pa kompetensutveckling ocks&. Och man behover ju det,
det &r ett avancerat arbete. Man behéver ha kompetens. (Arbetsmiljoinspektor,
inspektioner inom dldreomsorgen)

Utifrén avhandlingens teoretiska ramverk om hur ldrande i praktikgemenskaper formar
arbetsmiljon innebar det att larprocesser ar konade (Acker, 2012; Salminen-Karlsson, 2006;
Wenger, 2006). Systematiskt arbetsmiljoarbete innebér en stéindigt pagdende process av
undersokningar, riskbedémningar, atgirder och uppfoljningar (Arbetsmiljoverket, 2001). Utifran
teorier om situerat och konsgorande larande i praktikgemenskaper innebar detta att
arbetsmiljoarbete kan beskrivas som larprocesser som ska bidra till att forma sékra och sunda
arbetsmiljoer. Praktikgemenskaper ar varken stabila eller fordndras slumpmassigt (Wenger, 2006).
Forandring &dr saledes mdjlig men det kan vara svart att fordndra séttet att tdinka och handla inom
en praktikgemenskap, sarskilt nar det giller konsgorande processer (Abrahamsson, 2001). Teorier
om larande i praktikgemenskaper kan tillsammans med konsteorier synliggora orsaker till varfor
forandring av rddande kultur och handlingar (hur arbetet utfors, instéllning till risker och incident-
rapportering till exempel) stoter pd motstand. Hur vi forstér problemen och hur vi férstar motstdnd
styr véra insatser for att tgérda problem och hantera motstdnd mot férandring (Wenger, 2006).
Om exempelvis motstdnd mot att rapportera incidenter férstés som ett informationsproblem blir
dtgdrden kanske tydligare information om vad som géller, kanske sérskilt riktad till vissa individer.
Risken ar stor att det trots denna informationsinsats inte blir nigon storre forandring 6ver tid. Om
uteblivna incidentrapporter och riskbedomningar istillet forstds som en organisatorisk utmaning,
som ett problem i arbetsmiljons kultur, dir starka kénsnormer som kommer till uttryck i en "ra och
hjartlig” jargong utgor ett gemensamt kitt for ssammanhallningen. Utifran en sadan forstéelse blir
insatserna istéllet riktade mot att utmana och férsoka omforhandla praktikgemenskapens
vardegrund. Tidigare forskning om utvecklingsarbete av arbetsmiljo och sidkerhetsaspekter visar
ocksa att insatser som riktas béde gentemot individer och mot arbetsplatsen &r mest gynnsamt for
utveckling av arbetsmiljon (Dekker, 2014).

Utifran teorier om ldrande i praktikgemenskaper kan utebliven férandring forstas som avsaknad av
mojligheter att omsitta nya kunskaper i praktiken. Vél synliggjorda skulle identifierade utmaningar
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kunna utgora underlag i ett fordndringsarbete som syftade till att skapa sékra och hdlsosamma
arbetsmiljoer. Exempelvis skulle framvixandet av en hybridmaskulinitet inom hemtjansten kunna
ses som en forandringspotential, en mojlighet att omforhandla traditionella konsnormer och 6ppna
upp for nya maskulinitetsnormer och en mer demokratisk arbetsmilj6. Avsaknad av organiserade
former for gemensamt larande i verksamheterna begriansade majligheterna att lara tillsammans och
utveckla nya gemensamma sitt att arbeta. Vid en jaimforelse med kommunen i delstudie 4, som
lyckats forhallandevis vél i sitt fordndringsarbete mot jamstéllda och genusmedvetna arbetssitt, har
forutsattningar som kan fordjupa forstéelsen av vad som framjar ett normférandrande
arbetsmiljoarbete identifierats. I det foljande fors ett resonemang kring dessa.

Kompetens att férandra

Vi har sett nu under sa ménga ar att vi gor jittestora tunga insatser och vi ser ingen
skillnad. (Chef, Arbetsmiljéverket, inspektioner inom &ldreomsorgen)

Svarigheter med “hur:et”, det vill sdga hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bedrivas som en
procedur kan, utifrin avhandlingens resultat, vara ett uttryck for bristande organisatoriska villkor
for forandrings- och utvecklingsarbete, vilket beskrivits ovan. Det kan dven vara ett uttryck for
bristande kompetens nir det géller att arbeta systematiskt och processinriktat (jmf Frick &
Johansson, 2013; SOU 1990:49). Att dven beskriva hur det systematiska arbetsmiljoarbetet ska
bedrivas lades till i foreskriften utifrén ett behov av ett effektivare arbetsmiljoarbete (Aminoff &
Lindstrém, 1981; Frick, 1994; Frick & Sjogren, 1980). I avhandlingen utgér jag frén att formégan att
skapa systematiska, forandrande processer dar reflektion, larande och analys utgor barande delar ar
en forutsittning for ett effektivt systematiskt arbetsmiljoarbete.

Delstudie 4 synliggjorde vad som kdnnetecknade organisatorisk féorandringskompetens i arbete med
att utveckla konsmedvetna och jamstéllda arbetssatt i en kommun. Hur chefer forstod och tolkade
sitt uppdrag som forandringsledare visade sig vara centralt liksom utvecklingen mot en larande
organisation med strukturer for ldrande och en kultur som framjar ldrande (Andersson & Sjoberg
Forssberg, 2018). Politikers och chefers aktiva dgarskap fraimjande jamstilldhetsarbetet. Utifran
teorier om praktikgemenskaper kan kommunens arbete férstés som att verksamheternas
praktikgemenskaper omférhandlades genom att chefer och medarbetare blev utmanade och
samtidigt st6ttade med hjilp av den utvecklingsorganisation som byggts upp i kommunen. Brokers
(Wenger, 2006) eller gransgingare i form av jamstélldhetsstrateger och processtodjare, rorde sig
mellan olika praktikgemenskaper. De utmanade radande forstaelse om arbetets utférande och
bidrog genom sina kunskaper om jamstalldhet och kénsgorande processer till att omférhandla
forstdelsen av verksamheten som konsneutral. Genom sin forandringskompetens utgjorde de
vardefulla drivkrafter i arbetet. Att samtliga nivaer, fran politik till praktik tog aktivt ansvar for att
driva och stotta arbetet, var gynnsamt for utvecklingen.

Avhandlingens resultat om hur kénsgorande processer samspelar med och péverkar organisatoriska
villkor i arbetsmiljoer har bidragit till en fordjupad forstaelse av vad som framjar ett systematiskt,
arbetsmiljoarbete. Att organisatorisk forandringskompetens frimjas av organisatorisk
konsmedvetenhet innebér en utveckling av modellen Organisatorisk mottaglighet for innovation.
En kultur som framjar innovativa arbetssétt och forandring kiannetecknas av att den framjar
larande, att den dterkommande analyserar sin egen verksambhet, att den har forméagan att se vad
som ar problematiskt och darefter arbetar for forandring. Avhandlingens studier och resultat visar
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att om kulturen &ven kidnnetecknas av en medvetenhet om konsgorande processer och hur de
péverkar organisatoriska villkor for olika grupper av kvinnor och mén kan forstéelsen fordjupas av
vad som &r problemet och dven hur det kan hanteras for att fa fordndring i praktiken. I nasta avsnitt
presenteras avhandlingens slutsatser foljt av praktiska implikationer och uppslag for fortsatt
forskning.
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6. Slutsatser och implikationer

Detta avhandlingsarbete har syftat till att beskriva och férdjupa forstaelsen av organisatoriska
villkor for arbetsmiljoarbete i konssegregerade offentliga verksamheter. Med hjélp av teorier om
kon och organisation (Acker, 2006, 2012), om situerat larande i praktikgemenskaper (Lave &
Wenger, 1991; Wenger, 2006) och om organisatorisk forandringskompetens (Kock & Reineholm,
2020) har organisatoriska villkor som begriansar och framjar arbetsmiljéarbete i offentliga
verksamheter identifierats. Genom att kombinera olika teorier har konsgérande processer som
bidrar i formandet av de organisatoriska villkoren synliggjorts. Teorierna har tillsammans bidragit
till att synliggéra maktrelationer och férdjupat férstaelsen av hur kvinnor och mén gor kén, om hur
utebliven forandring kan forstas liksom om nédvandiga organisatoriska villkor for systematiskt
arbetsmiljoarbete och utveckling mot goda arbetsmiljoer.

Slutsatser

En forsta slutsats dr att ojamstdllda arbetsvillkor forsvarar arbetsmiljoarbete. God arbetsmiljé
dr ddrmed en jdmstdlldhetsfraga. I avhandlingen synliggors betydande skillnader mellan kvinno-
respektive mansdominerade verksambheter nar det giller organisatoriska villkor for
arbetsmiljoarbete, trots samma arbetsgivare. For att skapa goda organisatoriska villkor for
arbetsmiljoarbete, dar balans mellan krav och resurser ar en forutsittning och ocksa ett krav (AFS
2015:4), ar jamstillda organisatoriska villkor en forutséttning. Att betrakta villkor i arbetsmiljon
som en jamstélldhetsfraga skulle vara gynnsamt for skapandet av sunda och sékra arbetsmiljéer,
nagot som ocksa lyfts i tidigare forskning (Regno, 2013). Denna slutsats bedomer jag vara av sa
avgorande betydelse for skapandet av goda organisatoriska villkor for arbetsmiljoarbete i den
kvinnodominerade hemtjénsten att den blir avhandlingens forsta. Ojamstillda arbetsvillkor med
begransad makt och handlingsutrymme utgor séledes en orsak till varfor det ar sa svart att skapa
sunda och sékra arbetsmiljoer.

En andra slutsats dr att starka kénsnormer forsvdarar arbetsmiljéarbete i konssegregerade
arbetsmiljoer. Trots att finansiella och materiella resurser i de mansdominerade tekniska
verksamheterna beskrevs av chefer och medarbetare som tillréckliga och trots upplevd god balans
mellan krav och forvintningar i arbetet, identifierades begransningar och svarigheter i
arbetsmiljoarbetet dven i dessa verksamheter. En konskritisk analys synliggjorde att obligatoriska
delar i det systematiska arbetsmiljoarbetet som delaktighet, genomférande av systematiska analyser
och dokumentation, riskbedomningar och incidentrapportering begransades av konsstereotypa
normer och forestéllningar i sdvél hemtjanstverksamheterna som de tekniska verksamheternas
arbetsmiljoer. Starka konsnormer begriansade dven mojligheterna att erhélla nodviandiga kunskaper
for att kunna genomfora ett systematiskt arbetsmiljoarbete i enlighet med de krav som stélls i lagar
och forordningar.

En tredje slutsats dr att bristande strukturer for systematiska gemensamma ldrprocesser innebdr
en begrdnsning som forsvdrar arbetsmiljoarbetet. Begransningen beror mojligheter att synliggora
och fordndra traditionella konsnormer men dven majligheter att genomfora ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i stort. Utifran avhandlingens teoretiska ramverk ses arbetsmiljoerna som
praktikgemenskaper, dar larande sker och formar vardegrunder, normer och handlingar. For att
fordndra handlingar och praktiker behéver inldrda forestéllningar utmanas och ersittas med nya
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sétt att tdinka om exempelvis arbetets utforande, sékerhet och risktagande liksom
tillhorighetsskapande jargong. I ett sédant arbete beh6ver bade organisation och individer vara i
fokus och bristerna forstis som underlag for lairande snarare an for informationsinsatser. Om
réddande forestillningar inom en praktikgemenskap inte utmanas och omférhandlas innebar det att
samma ideal dterskapas och lars in av nya medlemmar och forandring uteblir (Wenger, 2006).
Strukturer for gemensamma kulturférandrade larprocesser var i det narmaste obefintliga hos
samtliga studerade verksamheter, vilket forsvarar majligheterna for fordndring. De organisatoriska
villkoren for arbetsplatsldrande i den kvinnodominerade hemtjansten innebar ocksé starkt
begrinsade mojligheter for ett sddant larande.

En fjdrde slutsats dr att utveckling av jimstdllda arbetssdtt framjas av konsmedveten
organisatorisk fordndringskompetens. En sddan kompetens kiannetecknas av en organisatorisk
mottaglighet for larande, med struktur och kultur som framjar larande och férandring. Starka
konsnormer forsvarar skapandet av goda arbetsmiljoer, men en medvetenhet om hur kon gors
oppnar upp for forandring. En sddan fordndring frimjas av en konsmedveten organisatorisk
forandringskompetens. Eftersom konsgorande processer pé olika nivier samverkar och forstarker
varandra, behéver konsmedvetna, larande forandringsprocesser initieras och genomforas pa
individ-, organisations- och verksamhetsniva; frén politik till praktik. Varje niva behover forsté sin
roll f6r arbetsmiljon. Att skapa goda arbetsmiljéer i konssegregerade offentliga verksamheter ar
komplext och darfor finns inte heller ndgot enkelt svar pé varfor det ar s svart. Avhandlingen har
synliggjort organisatoriska villkor som fraimjar och begrénsar arbetet. Resultaten pekar pé en rad
utmaningar, som vil synliggjorda kan tjana som utgdngspunkt i utvecklingen av ett effektivt
arbetsmiljoarbete med formaga att skapa goda arbetsmiljéer och god verksamhet.

Avhandlingens titel &r Makt och majlighet att fordndra? Systematiskt arbetsmiljoarbete i kénade
offentliga verksamheter. Fragor om makt ar centrala i avhandlingen. Med makt och moéjlighet att
fordandra avses makt och handlingsutrymme att forandra konsordning och traditionella
konsmonster for att na jamstéllda och goda arbetsmiljoer. Med mdjlighet att fordandra avses dven
organisatorisk kompetens att genomfora ett konsmedvetet och effektivt systematiskt
arbetsmiljoarbete. Fragetecknet speglar avhandlingens resultat om svarigheter att forandra
konsgorande processer pa samtliga nivéer och att en konsmedveten organisatorisk
forandringskompetens dr nodvandig men svar att utveckla. Titeln sammanfattar saledes
avhandlingens bidrag till frigan om varfor det 4r sa svart att skapa ett effektivt systematiskt
arbetsmiljoarbete.

Praktiska implikationer och fortsatt forskning

Om offentliga verksamheters jamstélldhetsarbete inte enbart fokuserar kvantitativa dimensioner
utan dven tar hansyn till maktférh&llanden mellan olika grupper av kvinnor och méan innebar det att
arbetsvillkor definieras som centrala jaimstélldhetsfragor vilket skulle vara gynnsamt i utvecklandet
av goda arbetsmiljoer. Avhandlingen visar organisatoriska villkor som framjar arbetsmiljéarbete
som gar att omsatta i det praktiska arbetsmiljoarbetet liksom i verksamheters jamstélldhetsarbete.
Ett konkret exempel &r att utveckla arbetsmiljoarbete som gemensamma, systematiska larprocesser
som dven syftar till 6kad medvetenhet om konsgorande processer och vilken betydelse dessa har for
arbetsmiljon.
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Avhandlingen visar att arbetsmiljoarbete ar komplext och resultaten pekar pa behov av
organisatorisk konsmedveten forandringskompetens utéver kunskap om regelverken som omgérdar
arbetet. Det finns tidigare forskning som visar att det i verksamheter finns olika logiker f6r hur
arbetet bist planeras, genomfors och f6ljs upp. Med utgangspunkt i detta ar det rimligt att anta att
dven arbetsmiljoarbete formas av flera samverkande eller konkurrerande logiker och processer for
hur man ser pa och arbetar med det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det 6kade intresset for
tillitsbaserad styrning av offentliga verksamheter, som &ven noterats i de kommuner som studerats i
avhandlingen, vicker behov av kunskap och konskritiska analyser om utmaningar och majligheter
relaterade till arbetsmilj6 och arbetsmiljoarbete utifran en sddan styrningsfilosofi. Eftersom kon
interagerar med andra maktordningar som klass och etnicitet 4r det angelédget att 4ven beakta
sédana dimensioner i forskning om arbetsmiljo. Att forskare och verksamhetsutvecklare fortsitter
utforska fragor om arbetsmiljé och arbetsmiljoarbete tillsammans leder till att forskningen blir
relevant och till 6kad anvéndbarhet av resultaten.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide delstudie 1-3

Samma guide anvéndes till intervjuer med; chefer, planerare samt medarbetare inom hemtjanst och
tekniska forvaltningar. Nagra av medarbetarna var dven skyddsombud eller fackliga representanter.

Forvaltning:

Namn:

Kon:

Alder:

Ev. uppdrag som skyddsombud eller facklig foretradare:

Bakgrund, introduktion

1. Beritta om din befattning, ditt uppdrag — har du négon titel/vad kallas tjansten?
2. Vilken dr din utbildningsbakgrund?
3. Hur ldnge du arbetat med det du gor idag — pa denna och ev. andra arbetsplatser?

Uppdraget

Vad innebir det att vara XXXX? Beskriv vad du gor!

Antal understéllda medarbetare?

Hur dr en "bra X”? Vilka egenskaper/forhallningssitt ar viktiga tycker du?

Vilka krav upplever du att det stélls pa dig i ditt arbete? Vad forvéntas av dig?

Hur ser forutsattningarna ut?

Utfor du arbetsuppgifter idag som du skulle rikna som “osynliga”, dvs. som inte ryms inom
din avsatta tid, under en arbetsdag? Om ja, beskriv dessa! Vad du gor och ungefar hur lang
tid det tar.

oo P

7. Upplever du att alla medarbetare utfor dessa osynliga arbetsuppgifter i lika hog grad? Ar det
nagon skillnad kopplat till lder, kon, erfarenhet, anstéllningsform, etnicitet etc.?

8. Gér det att "inte gora” dessa arbetsuppgifter? Vad skulle hinda om du inte utférde dem?

9. Hur paverkar de osynliga arbetsuppgifterna din arbetsdag?

10. Vilka mojligheter/arenor finns att prata med kollegor om

a) Praktisk planering?
b) Utvecklingsfragor/verksamhetsutveckling?

11. Finns utrymme for verksamhetsutveckling? Beskriv! Vad gors? (Hur foljs arbetet upp? Gors
analyser? Vilka ar i sa fall involverade?)

12. Finns utrymme for kompetensutveckling? Beskriv! (Vad kédnnetecknar denna?
innehall/genomforande)

Arbetsmiljéarbete
1. Upplever du att ni har/det pagar ett systematiskt, levande, arbetsmiljoarbete i din
verksamhet?

2. Vilka dr de mest angeldgna arbetsmiljofragorna i din verksamhet?
3. Hur jobbar ni med dessa (arbetsmiljofragorna)?

Jamstdlldhet
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Du arbetar i en forvaltning dér de flesta ar kvinnor/mén. Har det nagon betydelse och i sa
fall pa vilka sdtt?

2. Kan du identifiera nagra dilemman? (Kopplat till fréga 1 ovan) ex. behandlas kvinnor och
man lika? Har kvinnor och man samma mojligheter? Har du st6tt pa problem sjalv eller
bland medarbetare som beror pé ojamstalldhet?

3. Upplever du att det finns en sérskild jargong (kopplad till kon och ev. andra dimensioner)
bland dina medarbetare? Beskriv hur den kommer till uttryck!

4. Om ja, vad tror du den (jargongen) beror pa?

5. Paverkar den arbetet? Hélsan? Arbetsmiljon? Hur i sa fall?

6. Arbetar ni med vardegrundsfragor (jamstélldhet och/eller olika diskrimineringsgrunder) i
din verksamhet? Beskriv!

7. Om ja, hur kom det sig att ni borjade arbeta med dessa fragor?

8. Vilka utmaningar ser du?

Auvslutningsvis

1. Vilka &r dina storsta gladjeamnen som chef/planerare? Vad ar roligast? Vad ar du sdrskilt
stolt 6ver?

2. Vilka &r dina storsta utmaningar?

3. Ev. annat du vill skicka med mig?!
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Bilaga 2: Intervjuguide delstudie 3

Fragorna anpassas till den intervjuades befattning (chef eller inspektor).

Bakgrund, introduktion
Befattning, placering:

Namn:
Kon:
Alder:
1. Beritta om din befattning, ditt uppdrag — har du négon titel/vad kallas tjansten?
2. Vilken dr din utbildningsbakgrund?
3. Hur linge du arbetat med det du gor idag — p& denna och ev. andra arbetsplatser?
4. Vilket projekt arbetar du i (Sam Ergo eller Aldreomsorgen)?
Uppdraget
1. Vad innebdr det att vara chef/inspektor/? Beskriv vad du gor!
2. Hur ménga inspektioner har du gjort inom ramen for projektet?
3. Hur ar en "bra chef/inspektor”? Vilka egenskaper/forhallningssitt dr viktiga tycker du?
4. Vilka krav upplever du att det stills pa dig i din yrkesroll (som inspektor, chef) i projektet?
Vad forvéntas av dig?
5. Hur ser forutsiattningarna ut (att leva upp till kraven)?
6. Hur ser forutsittningarna ut att vid inspektioner och/eller tillsyn finga organisatoriska och
sociala arbetsmiljofragor?
7. Hur forsoker du finga dessa aspekter? Vad letar du efter?
8. Vilka dr utmaningarna i det arbetet?
9. Hur ser det ut (generell bild)? Vilka ar de vanligast forekommande bristerna?
10. Hur ser forutsittningarna ut for att vid inspektioner och/eller tillsyn finga
jamstélldhetsaspekter i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon?
11. Hur forsoker du finga dessa aspekter? Vad letar du efter?
12. Vilka &r utmaningarna i det arbetet- att finga jamstalldhetsaspekter?
13. Vad stills du inf6r vid inspektioner som kopplar till fragor om jamstélldhet? P&
arbetsplatsen/organisatorisk niva och for de enskilda medarbetarna?
14. Dina erfarenheter och lardomar — hur kan de komma andra till del? Byggas in i kommande
inspektioner, kommunikation etc.?
15. Vilka mgjligheter/arenor finns att prata med kollegor om
utvecklingsfragor/verksamhetsutveckling?
16. Hur tdnker du om verksamhetsutveckling/kvalitetsarbete? Hur “far man till” det? Vad
behovs?
17. Finns utrymme for verksamhetsutveckling? Beskriv! Vad gors? (Hur foljs arbetet upp? Gors
analyser? Vilka ar i s fall involverade?)
18. Hur blir man en bra inspektor/chef? Hur utvecklas du i rollen?
19. Finns utrymme for erfarenhetsutbyte och lirande — individuellt och organisatoriskt?
20. Hur ser kompetensutveckling ut? Beskriv! (Vad kidnnetecknar denna?
innehéll/genomférande)
21. Hur bestdms den? (kompetensutvecklingen)
Avslutningsvis
1. Vilka &r dina storsta gladjeamnen som chef/inspektor? Vad ar roligast? Vad ar du sarskilt
stolt 6ver?
2. Vilka &r dina storsta utmaningar?
3. Ev. annat du vill skicka med mig?!
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Bilaga 3: Intervjuguide delstudie 4

Tidigare publicerad i Sjoberg Forssberg, K. (2016). Att skapa drivkrafter for ldrande och
fordndring. En studie om jimstdlldhetsintegrering och dess forutsdttningar i en kommun.
Licentiatavhandling, Linképings universitet.

Intervjuer 2011-2013

Centrala fragestéllningar:
Vilka resultat och effekter i lokala verksamheter har programmet lett till eller bidragit till?
Vad ligger bakom uppnadda resultat och effekter? Vilka forutséttningar behdvs for att uppna dessa?

1. Beritta lite kort om ert arbete med jamstélldhetsintegrering! Vad har ni gjort och var

befinner ni er nu? .

Vilka mél finns for din/er verksamhet? (Overgripande — enhetsnivé- olika nivéer)

Hur bestdmdes dessa? Vilka var involverade i det arbetet? Bestimdes det da hur dessa

skulle f6ljas upp/utvérderas?

Vilka resultat och effekter ser ni?

Hur mater ni?

Vad miter ni?

Hur gér mitningarna till? Vem ansvarar? Vilka involveras?

Har resultaten analyserats? Vilka har varit involverade?

Enligt ansokan finns det langsiktiga mal for utvecklingsarbetet:

- Inhdmta kunskaper om behov avseende kommunens tjédnster och service genom att ha
en kontinuerlig dialog med invanarna.

- Fortsitta arbeta med att anvinda, utvirdera och forbéttra rutiner och metoder som har
utvecklats s att verksamheten kontinuerligt svarar mot flickors och pojkars, kvinnors
och méns behov.

- Implementera verksamhetsforbattringar for att sikerstilla en jamstélld verksamhet for
alla.

- Styr- och ledningssystem ar jamstélldhetsintegrerade och vi kan alltid svara pé fragan
”Vem far vad pé vilka villkor och varfor?”

10. Hur anvéander ni métningarna?

11. Finns ett larande kring resultat och effekter? Beskriv!

12. Lardomar sd har langt nar det géller att folja arbetet med jamstélldhetsintegrering? Kan
man se ndgon progression i arbetet? Hur visar det sig? Styrkor och svagheter med ert sitt
att méta? Vad behover ni utveckla? Vilket st6d behovs?

13. Samspel med processledarna?! Beskriv! Hur ser ni pa deras roll?

w P

© PN ov p

Frégor till processledare:
Utover fradgorna ovan. Négra fragor om funktionen som processledare.

Beskriv ditt uppdrag!

Samspel med chefer?!

Samspel med personal/medarbetare?!

Liarande mellan enheter — inom forvaltningen?!
Liarande horisontellt i forvaltningen?!

Lirande mellan forvaltningar?

Liarande inom processledargruppen?

Noop@ PR
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Intervjuer 2014
”Hall i, hall ut och utveckla — men hur? Ett larandeperspektiv pa arbete med
jamstalldhetsintegrering i offentlig verksamhet”

Fallstudien bygger vidare pa resultat och erfarenheter frén tidigare fallstudier i kommunen. Den
syftar till att bidra med kunskap om forutsittningar for ett hallbart jamstélldhetsarbete i offentliga
verksamheter. Studien bygger pé grundantagandet att styrning och uppféljning i ett forandrings-
och utvecklingsarbete behover kombineras med ldrande. Studiens 6vergripande fraga handlar om
larande och dess betydelse for kontinuitet och utveckling av jamstilldhetsarbetet i den berorda
kommunen. Jag dr intresserad av om och i s& fall hur man organiserar for gemensamt lirande men
ocksé om larprocesserna — samspelet organisering, processer och vilken betydelse det har for
kontinuitet och verksamhetsutveckling. Foljande 6vergripande frageteman fokuseras:

e Hur organiseras och genomfors aktiviteter for larande?
e Vem/vilka lir och om vad lar respektive befattning/kategori?
e Vilka laraktiviteter bidrar till kontinuitet och verksamhetsutveckling?

e Hur ser “jordménen” for gemensamt larande ut? Vad framjar respektive hammar
gemensamma larprocesser?

Jamstélldhetsarbetet studeras horisontellt och vertikalt i kommunen. Horisontellt: inom
forvaltningar (framst Kultur- och Fritid och Barn- och utbildningsférvaltningen), mellan
forvaltningar och inom processledargruppen. Vertikalt: mellan politiker, central styrgrupp,
processledare och forvaltningar. Intervjuerna ar semi-strukturerade. Jag har samma frageomraden
for alla befattningar men anpassar frigorna till respektive kategori.

Intervjuguide

1. Din/er roll i kommunen. Beritta kort om ert arbete med jamstélldhetsintegrering. Var
befinner ni er nu? (De berattar utifran sin ”position”, sitt perspektiv/ansvarsomrade)

2. Vad &r viktigast for att fa kontinuitet i jimstélldhetsarbetet — att f4 alla i
forvaltningen/kommunen att arbeta med detta, att “hélla i” arbetet 6ver tid och gemensamt
utveckla det?

- Vilka dr dina viktigaste erfarenheter och lirdomar av att f4 med alla verksamheter — att
bli "en armada i stéllet for en massa jollar som guppar omkring”/”isolerade 6ar”?

- Vilka ar dina viktigaste erfarenheter och lairdomar av att utveckla jamstélldhetsarbetet?
(att gé frén kartlaggningar till analys, att genomféra analyser, att analyser leder till
forandring t.ex.) Vad behovs for detta?

10 Metaforen anvandes av deltagarna vid ett analysseminarium for att beskriva hur arbetet paverkade olika delar i kommunens verksamheter
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3. Hur ser du pa din roll i arbetet? Utifran din position/befattning? (Jag forsoker fainga deras
forstaelse av uppdraget som de har) Berétta hur du jobbar! (Vad gor du? For att finga hur
de agerar praktiskt)

- Utmaningar? Vilka problem stéter du/ni pa i arbetet? Hur hanterar du/ni dessa?
- Framgéngsfaktorer?
- Vad behovs? (Kompetens, resurser, stod etc.)

4. Vilka ar dina erfarenheter av erfarenhetsutbyte och larande? (Jag ville finga om det &r
horisontellt och vertikalt, individuellt eller gemensamt larande, anpassnings- eller
utvecklingsinriktat)

- Forekommer det? Hur gar det till?

- Om vad utbyter ni erfarenheter? Hur bestdms det vad ni ska utbyta erfarenheter kring?
Foljs detta upp? Finns kopplingar till mél? (Jamstélldhetsmal och/eller
verksamhetsmal)

- Finns strategier for erfarenhetsutbyte och larande? Beritta mer! Beskriv, vem/vilka har
tagit fram dessa? Hur kommuniceras de?
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