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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 
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Sammanfattning 
 
Trots lagstiftning, föreskrifter och omfattande insatser från Arbetsmiljöverket finns stora brister i 
offentliga verksamheters arbetsmiljöarbete. I avhandlingen beskrivs och fördjupas förståelsen av 
organisatoriska villkor som främjar eller begränsar systematiskt arbetsmiljöarbete i 
könssegregerade offentliga verksamheter. Forskningen baseras på fyra delstudier, genomförda 
utifrån en interaktiv, kvalitativ ansats. I två studier undersöks hur medarbetare, skyddsombud och 
chefer inom hemtjänstverksamheter och tekniska förvaltningar beskriver och tolkar 
arbetsmiljöutmaningar, betydelser av kön samt organisatoriska villkor för arbetsplatslärande och 
systematiskt arbetsmiljöarbete. En tredje studie undersöker hur inspektörer och chefer vid 
Arbetsmiljöverket uppfattar dessa frågor utifrån erfarenheter av hundratals inspektioner inom 
könssegregerade verksamheter. Den fjärde studien fokuserar organisatoriska villkor som främjar ett 
systematiskt arbete med könsmedvetna och jämställda arbetssätt. Delstudien baseras på intervjuer 
med chefer, strateger, medarbetare och politiker i en kommun. Avhandlingens sammanlagda 
empiriska underlag utgörs av 79 djupintervjuer liksom dokumentation från dialog- och 
analysseminarier. Resultaten visar att ojämställda arbetsvillkor försvårar arbetsmiljöarbete och att 
en god arbetsmiljö är en fråga om makt och handlingsutrymme. Starka könsnormer försvårar det 
systematiska arbetsmiljöarbetet där obligatoriska delar som delaktighet, analys, dokumentation, 
riskbedömning och incidentrapportering begränsas av könsstereotypa normer och värderingar. 
Svaga strukturer för lärande begränsar möjligheter för arbetsplatslärande och utveckling liksom 
möjligheter att erhålla nödvändiga arbetsmiljökunskaper. Bristande strukturer för systematiska 
gemensamma lärprocesser begränsar möjligheter att synliggöra och förändra begränsande 
könsnormer. 
 
En övergripande slutsats är att skapande av effektivt arbetsmiljöarbete är komplext. Effektivt 
arbetsmiljöarbete kan sägas främjas av könsmedvetna och jämställda arbetssätt samt organisatorisk 
förändringskompetens. En sådan kännetecknas av organisatorisk mottaglighet för lärande, 
stödjande strukturer och en kultur som främjar lärande och förändring. Eftersom könsgörande 
processer på olika nivåer samverkar och förstärker varandra är en av slutsatserna att 
könsmedvetna, lärande förändringsprocesser behöver initieras och genomföras på individ-, 
organisations- och verksamhetsnivå. Den här avhandlingens teoretiska bidrag rör kombinationen av 
könsteori (doing gender) samt teorier om situerat lärande i praktikgemenskaper och organisatorisk 
förändringskompetens. Tillsammans synliggör teorierna maktrelationer och fördjupar förståelsen 
av hur kvinnor och män lär sig göra kön liksom hur utebliven förändring kan förstås. Vidare belyses 
vilka villkor som är nödvändiga för effektivt systematiskt arbetsmiljöarbete och utveckling mot goda 
arbetsmiljöer. Rent praktiskt pekar resultaten på en rad utmaningar, som väl synliggjorda kan tjäna 
som utgångspunkt för såväl politik som praktik i arbetet med att utveckla ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete och därigenom goda arbetsmiljöer i offentliga verksamheter. Avhandlingen 
synliggör organisatoriska villkor som begränsar och främjar ett sådant arbete. 
 
Nyckelord 
 
Arbetsmiljö, systematiskt arbetsmiljöarbete, kön, lärande, praktikgemenskaper, organisatorisk 
förändringskompetens, offentliga organisationer, interaktiv forskning 
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1. Introduktion 

  
 

….arbetsmiljöarbete behöver på ett mer genomgripande sätt bli en del i en långsiktig 
verksamhetsutveckling (s. 14-15). Det traditionella arbetsmiljöarbetet har historiskt sett i 
första hand inriktats på de tekniska och fysiska arbetsmiljöfrågorna. Dessutom har 
arbetsmiljöfrågorna ofta isolerats från övriga verksamhetsfrågor (s. 15-16) …många 
organisationer blivit så slimmade eller magra att tid saknas för lärande och kontinuerlig 
kompetensutveckling (s. 17). Kopplas denna bild ihop med den ökande stressen och ohälsan i 
arbetslivet får detta en rad negativa konsekvenser för verksamheternas långsiktiga 
utveckling (s. 17). En viktig fråga är behovet att säkerställa att chefer, skyddsombud och 
arbetstagare har erforderlig arbetsmiljökompetens (s. 19). (Näringsdepartementet, 2001) 

 
Texten ovan är 20 år gammal. Den är hämtad från regeringens handlingsplan och strategi för att 
komma till rätta med utvecklingen av den arbetsbetingade ohälsan och för att åstadkomma en 
förnyelse av arbetsmiljöarbetet (Näringsdepartementet, 2001). Dessvärre går det att känna igen de 
utmaningar och behov som beskrevs för 20 år sedan även idag. Det finns fortfarande behov av att 
utveckla arbetsmiljöarbete kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljön 
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). Statistik visar att sjuktalen1 är dubbelt så höga för kvinnor 
som för män och att fler kvinnor än män tenderar att lämna arbetsmarknaden i förtid 
(www.forsakringskassan.se, 2021). Goda organisatoriska förutsättningar för lärande och utveckling 
är en viktig friskfaktor (Arbetsmiljöverket och Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2021) men 
sådana villkor är begränsade i kvinnodominerade offentliga verksamheters arbetsmiljöer (Sjöberg 
Forssberg et.al., 2020). En nyligen genomförd kunskapsöversikt visar att det finns behov av 
ytterligare kunskap när det gäller organisering av arbete och villkor för lärande och utveckling 
(Parding et al., 2020). Arbetsmiljöverket konstaterar idag, liksom för 20 år sedan bristande 
arbetsmiljökompetens hos chefer, skyddsombud och arbetstagare vid inspektioner i kommunala 
verksamheter (Arbetsmiljöverket, 2015). Trots lagstiftning och omfattande insatser från 
Arbetsmiljöverket är det få verksamheter som bedriver ett effektivt arbetsmiljöarbete (Frick & 
Johansson, 2013). En omfattande inspektionsinsats inom äldreomsorgen 2017-2019, visade att 
närmare nio av tio inspekterade arbetsplatser hade brister i arbetsmiljön, främst när det gällde det 
systematiska arbetsmiljöarbetet (Arbetsmiljöverket, 2020).  
 
Ovan beskrivna förhållanden pekar på behov av fortsatt forskning om hur ett effektivt systematiskt 
arbetsmiljöarbete kan bedrivas och om olika förutsättningar som främjar ett sådant arbete (Frick, 
2013; Frick & Johansson, 2013). I den svenska regeringens arbetsmiljöstrategi för 2021-2025 
(Skr.2020/21:92) slås fast att det systematiska arbetsmiljöarbetet är grunden till en god arbetsmiljö 
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I strategin framförs att frågor om en god arbetsmiljö och ett 
hållbart arbetsliv behöver prioriteras för att möta olika utmaningar i arbetslivet. Till skillnad mot 
för 20 år sedan, lyfts idag betydelsen av genusmedvetenhet i arbetsmiljöarbete (Arbetsmiljöverket, 
rapport, 2017; Arbetsmiljöverket, 2020). I regeringens arbetsmiljöstrategi för 2021-2025 

 
1 Antal utbetalda dagar med sjukpenning per registrerad försäkrad i åldrarna 16-64 år exklusive försäkrade med hel sjukersättning eller 
aktivitetsersättning (www.forsakringskassan.se). 
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(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021) framhålls nödvändigheten av att frågor om arbetsmiljö 
betraktas utifrån ett jämställdhetsperspektiv (jmf Regnö, 2013). Regeringen lyfter i skrivelsen att 
”de värderingar och normer som ligger bakom ojämställdheten när det gäller arbetsvillkor och 
arbetsmiljö behöver ifrågasättas och ändras” (Arbetsmarknadsdepartementet, s. 22). Jag tolkar 
detta som ett uttryck för att regeringen efterlyser en större medvetenhet om hur könsgörande 
processer i arbetslivet påverkar arbetsmiljön och vad som behövs för förändring mot ett jämställt 
arbetsliv. 
 
Arbetsorganisatorisk forskning beaktar dock inte alltid betydelser av kön trots att forskning om 
organisation och kön är väletablerad (Vänje, 2017). Svensk forskning var tidig med studier om 
betydelser av kön och arbetsorganisation (Gunnarsson 1994; Lindgren, 1999; Wahl, 1992; 
Abrahamsson, 2000). Såväl forskning som kunskapssammanställningar och utredningar har i 
decennier visat på samband mellan kön, arbetsliv och arbetsmiljö (Kvande, 2003; Korvajärvi, 1998; 
Härenstam, 2009; Rasmussen, 1999; SOU 1998: 6; SOU 2004:43; Arbetsmiljöverket, 2017; 
Arbetsmiljöverket, 2019). Trots att forskningen har visat att organisation och kön är tätt 
sammanflätade och att kön (genus) har stor betydelse för såväl individuellt som organisatoriskt 
lärande, saknas ofta genusaspekter i studier av arbetsmiljö och dess betydelse för hälsa och 
utveckling (Johansson & Abrahamsson, 2018; Laberge et al., 2020; Parding et al., 2020; Vänje, 
2017). För att bidra till det beskrivna kunskapsgapet och specifikt med kunskap om varför det är så 
svårt att genomföra ett effektivt systematiskt arbetsmiljöarbete fokuseras organisatoriska villkor för 
arbetsmiljöarbete i könssegregerade offentliga verksamheter i föreliggande avhandling. 
 
Den könssegregerade arbetsmarknaden innebär skilda villkor för flertalet kvinnor och män i 
arbetslivet (Abrahamsson, 2004; Arbetsmiljöverket, 2016; Armstrong & Messing, 2014; Laperrière 
et al., 2017). Stress och muskulära besvär drabbar i högre grad kvinnor än män eftersom det är fler 
kvinnor än män inom vård- och omsorgsverksamheter där just dessa besvär i hög grad återfinns. 
Inom mansdominerade verksamheter är risken större för olyckor och 2019-2020 rapporterades 60 
arbetsrelaterade dödsolyckor i sådana branscher (www.av.se, 2021). Liksom på arbetsmarknaden i 
stort är den kommunala organisationen ett exempel på en könssegregerad organisatorisk miljö. 
Kvinnor återfinns i högre grad i verksamheter som traditionellt sett innebär kvinnligt associerade 
arbetsuppgifter som vård- och omsorg. Män arbetar i högre grad i verksamheter där 
arbetsuppgifterna associeras till traditionellt sett manliga arbetsuppgifter, som tekniska 
förvaltningar. Könssegregeringen påverkar organisatoriska villkor och påverkar såväl individer som 
organisationer. Kvinnor och män reagerar dock på ett likartat sätt om de utsätts för samma typer av 
krav i arbetet eller har tillgång till samma resurser i arbetet (Sverke et al., 2016). I en 
kunskapsöversikt framhålls vikten av att, utifrån genusperspektiv, studera och lära om skillnader 
mellan kvinno- och mansdominerade arbetsplatskontexter inom en och samma verksamhet 
(Parding et al., 2020).  
 
Inspirerade av en sådan ansats, som innebär jämförelser mellan arbetsmiljön i kvinno- och 
mansdominerade kommunala verksamheter, genomförde Arbetsmiljöverket en omfattande 
inspektionsinsats mellan 2011-2014 (Arbetsmiljöverket, 2015, rapport 2015:6). Cirka 900 
inspektioner genomfördes i 59 kommuner i syfte att jämföra förutsättningar, likheter och olikheter i 
organisation, ledning och styrning av arbetsmiljöarbetet. Syftet var att insatserna också skulle leda 
till ökad genusmedvetenhet och dess påverkan på arbetsmiljön, i kommunerna. Inspektörerna 
träffade 1000 medarbetare och 230 chefer inom hemtjänsten och 850 medarbetare och 210 chefer 
inom tekniska enheter. Inom hemtjänsten hade 73 procent av cheferna fler än 30 medarbetare. 
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Inom de tekniska verksamheterna hade 10 procent av cheferna fler än 30 medarbetare. De flesta, 65 
procent hade färre än 20 underställda medarbetare (Arbetsmiljöverket, rapport 2015:6). En 
sammanfattande jämförelse visade att inom såväl hemtjänst som tekniska verksamheter 
konstaterades brister i det systematiska arbetsmiljöarbetet, bristande arbetsmiljökunskaper och 
bristande tillbuds-rapportering. Inspektionsinsatsen synliggjorde systematiska skillnader i 
arbetsmiljöförhållanden och i organisatoriska förutsättningar. Genusmönstret i samhället och i 
arbetslivet framträdde i resultaten. Till sist, konstaterades (Arbetsmiljöverket, rapport 2015:6) att 
de genomförda inspektionerna bekräftar tidigare forskning om olika villkor trots samma 
arbetsgivare (Forsberg Kankkunen, 2009; Härenstam et al., 2005). I slutrapporten från det 
beskrivna regeringsuppdraget, att utveckla och genomföra särskilda insatser med syfte att förebygga 
att kvinnor slås ut från arbetslivet på grund av arbetsmiljörelaterade problem, slås fast att: 
 

Det genusmönster som råder i samhället, det vill säga att mannen är normen 
återfinns även i arbetslivet. Att kvinnors arbeten värderas lägre får till följd att deras 
arbetsmiljörisker inte synliggörs tillräckligt och därför inte åtgärdas i 
tillfredsställande grad. Ett genusperspektiv behövs därför i det systematiska 
arbetsmiljöarbetet. (Arbetsmiljöverket, rapport 2015:6, s. 6) 

 
Könsmärkning av organisationer är ett uttryck för hur kön görs, vilket i denna avhandling förstås 
som någonting som skapas och återskapas i den dagliga verksamheten (se kapitel 3 om det 
teoretiska ramverket). Genom att undersöka såväl kvinno- som mansdominerade arbetsmiljöer kan 
organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete problematiseras i förhållande till makt och 
könsordningens strukturerande villkor (Hirdman, 1988; Forsberg Kankkunen, 2009; Kankkunen & 
Härenstam, 2015). Avhandlingen svarar således på såväl praktiska som teoretiska behov av 
forskning om systematiskt arbetsmiljöarbete utifrån könsteorier. Såväl kvinnor som män har 
intervjuats inom respektive verksamhet vilket gör att de organisatoriska villkoren förklaras i 
relation till organisationernas könsmärkning och inte av de intervjuades kön (Forsberg Kankkunen, 
2009). 
 
I avhandlingen används teorier om kön som utgår från att kön är socialt konstruerat och något som 
görs i samspel mellan människor. Organisationer förstås som könade (gendered) där könsgörande 
processer är en del av och samspelar med organisationens processer (West & Zimmerman, 1987; 
Acker, 2012). Teorierna synliggör könsgörande processer som bidrar till att forma organisatoriska 
villkor för arbetsmiljöarbete och bidrar till fördjupad förståelse för varför de är så svåra att förändra 
(Abrahamsson, 2001). I avhandlingen kombineras det könskritiska perspektivet med teorier om 
situerat lärande i praktikgemenskaper (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 2006). Teorin om 
praktikgemenskaper bidrar med förklaringar till varför de organisatoriska villkoren uppstått, hur 
utebliven förändring kan förstås samt med fördjupad förståelse om hur de kan förändras. I 
nuvarande regleringar av det systematiska arbetsmiljöarbetet (AFS 2001:1) beskrivs arbetet som en 
ständigt pågående process av undersökning, bedömning, förändring och uppföljning 
(Arbetsmiljöverket, 2018). Arbetet förväntas även integreras i övriga verksamhetsfrågor och utgöra 
en del i verksamhetsutvecklingen (2018). I avhandlingen förstås det systematiska arbetsmiljöarbetet 
därför som ett planerat förändringsarbete, där analys och gemensamt lärande utgör bärande delar 
och där organisatorisk förändringskompetens är en förutsättning (Kock & Reineholm, 2020). Alla 
chefer, arbetsledare, skyddsombud och arbetstagare behöver ha goda kunskaper om hur ett 
systematiskt arbetsmiljöarbete ska utföras eftersom alla har en roll i det 
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I Arbetsmiljöverkets vitbok för kvinnors arbetsmiljö lyfts 
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att ansvaret för att förändra arbetsvillkor och arbetsmiljö ligger hos de parter som verkar på 
arbetsplatserna och att förutsättningarna för förändringsarbetet behöver ges från organisatorisk 
nivå, i kommuner den politiska nivån (Arbetsmiljöverket, 2017). Implementeringsforskning har 
visat att de som ska genomföra en förändring behöver kunna, förstå och vilja det avsedda för att 
lagstiftningen ska bli politisk verklighet (Lundquist, 1987). Vilka organisatoriska villkor främjar 
eller försvårar ett systematiskt arbetsmiljöarbete och vad kännetecknar den kompetens som behövs 
för att få det effektivt? Dessa frågor är centrala i avhandlingen. 
 
I en kunskapssammanställning, som genomfördes på uppdrag av Myndigheten för 
arbetsmiljökunskap, identifierade forskare behov av studier av planerade förändringar med ett 
kritiskt och ifrågasättande perspektiv (Kock & Reineholm, 2020). Utifrån ett sådant perspektiv 
skulle vem eller vilka som gynnas av förändringarna, förekomsten av öppna/dolda syften, vem/vilka 
som antas bidra med viktig kompetens och så vidare kunna synliggöras (Kock & Reineholm, 2020). 
Eftersom organisationer är könade (Acker, 2006, 2012) skulle sådana aspekter kunna synliggöras 
utifrån teorier om könsgörande processer. Vidare lyftes i kunskapssammanställningen behov av 
ytterligare forskning som studerar lärande på olika nivåer i organisationen och hur lärande kan 
bidra till att utveckla en organisatorisk förändringskompetens (Kock & Reineholm, 2020). De 
identifierade behoven pekar på forskningsgap, som föreliggande avhandling vill bidra till att 
minska.  
 
Denna avhandling svarar således mot såväl praktiska som teoretiska behov av ökad kunskap om 
organisatoriska villkor som främjar eller begränsar systematiskt arbetsmiljöarbete i 
könssegregerade offentliga verksamheters arbetsmiljöer. Avhandlingen bygger på underlag från tre 
interaktiva forskningsprojekt genomförda i svensk kommunal kontext 2011-2015, 2014-2015 samt 
2017-2020. 
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Syfte och forskningsfrågor  
 
 
Avhandlingens övergripande syfte är att, utifrån teorier om kön och organisation, lärande och 
organisatorisk förändringskompetens, beskriva och fördjupa förståelsen av organisatoriska villkor 
som främjar eller begränsar systematiskt arbetsmiljöarbete i könssegregerade offentliga 
verksamheter. Följande övergripande forskningsfrågor har ställts: 
 

1. Hur beskrivs organisatoriska villkor för systematiskt arbetsmiljöarbete?  
2. Hur beskrivs arbetsmiljöutmaningar och organisatoriska villkor för arbetsplatslärande?  
3. Hur kan de beskrivna arbetsmiljöutmaningarna och organisatoriska villkoren för 

arbetsplatslärande och systematiskt arbetsmiljöarbete förstås utifrån teorier om kön och 
organisation, lärande och organisatorisk förändringskompetens? 

 
I avhandlingen förstås det systematiska arbetsmiljöarbetet som ett planerat förändringsarbete, där 
analys, gemensamt lärande och organisatorisk förändringskompetens utgör bärande delar. För att 
belysa syftet undersöks hur arbetsmiljöinspektörer och chefer vid Arbetsmiljöverket liksom 
medarbetare, skyddsombud, chefer, strateger och politiker i kommunal kontext beskriver och 
förklarar organisatoriska villkor och utveckling av könsmedvetna och jämställda arbetssätt. Fyra 
delstudier utgör avhandlingens empiri. I delstudie 1 och 2 undersöks hur medarbetare och chefer 
beskriver och förklarar arbetsmiljöutmaningar och villkor för arbetsplatslärande i könssegregerade 
arbetsmiljöer i två svenska kommuner. I delstudie 3 undersöks hur inspektörer och chefer inom 
Arbetsmiljöverket beskriver och förklarar organisatoriska villkor för systematiskt arbetsmiljöarbete 
i könssegregerade arbetsmiljöer. I delstudie 4 undersöks lärandets betydelse och förutsättningar när 
det gäller att synliggöra och förändra könsmönster och skapa nya innovativa arbetssätt i en 
kommun. I studien intervjuades medarbetare, strateger och chefer på olika nivåer samt politiker i 
en kommun. I kappan presenteras och diskuteras en övergripande analys av artiklarnas resultat 
utifrån teorier om kön och organisation (Acker, 2006, 2012) situerat lärande i praktikgemenskaper 
(Lave & Wenger, 1991) och organisatorisk förändringskompetens (Kock & Reineholm, 2020). 
 
Centrala begrepp 
 
Begreppet kön är centralt i avhandlingen. Hur det tolkas och används redogörs för i kapitlet om det 
teoretiska ramverket. I avhandlingen används begreppet könssegregerade offentliga verksamheter 
för verksamheter där en övervägande andel (mer än 60 procent) av de anställda är antingen kvinnor 
eller män. Vård- och omsorgsförvaltningar och tekniska förvaltningar i kommuner är exempel på 
könssegregerade offentliga verksamheter. Att verksamheterna är offentliga innebär att de till största 
delen finansieras med skattemedel och att de politiskt styrda. Cirka 30 procent av de som arbetar i 
Sverige, arbetar inom den offentliga sektorn vilket innebär cirka 1,6 miljoner personer 
(www.offentligsektor.nu).  
 
När det gäller begreppet arbetsmiljö och en god arbetsmiljö används definitionen i regeringens 
skrivelse ”En god arbetsmiljö för framtiden – regeringens arbetsmiljöstrategi 2021-2025” 
(Arbetsmarknadsdepartementet, 2021). I denna beskrivs att en god arbetsmiljö förebygger ohälsa 
och olycksfall, motverkar att människor utestängs från arbetslivet, tar hänsyn till människors olika 
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förutsättningar och bidrar till att utveckla både individer och verksamheter (Skr. 2020/21:92, s 8). 
Definitionen innebär en utvidgad, främjade och processinriktad förståelse av begreppet arbetsmiljö. 
 
Arbetsmiljöarbete definieras som det systematiska arbetet med att undersöka, genomföra och följa 
upp verksamheten så att ohälsa och olycksfall i arbetet förebyggs och en tillfredsställande 
arbetsmiljö uppnås (Arbetsmiljöverket, 2001, § 2). I avhandlingen förstås det systematiska 
arbetsmiljöarbetet som ett planerat, systematiskt förändringsarbete, där analys och gemensamt 
lärande utgör bärande delar. Med effektivt arbetsmiljöarbete avses ett arbete som leder till 
utveckling av goda arbetsmiljöer i praktiken.  
 
Organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete avser villkor som påverkar möjligheter att genomföra 
det systematiska arbetsmiljöarbetet i enlighet med lagar och föreskrifter (Arbetsmiljöverket, 2001, § 
2). Möjligheter innebär att kunna, vilja och förstå vad arbetet innebär (Lundquist, 1987). De 
organisatoriska villkoren förstås som processer och praktiker som skapar och återskapar 
ojämlikheter (Acker, 2006, 2012). Processerna och praktikerna understödjs av organisationens 
kultur (Acker, 2012; Gherardi, 1994) och reproduceras i medarbetares interaktioner i arbetet, delvis 
skapade av medarbetares självbilder (identiteter). Dimensioner av makt, där handlingsutrymme, 
det vill säga kvinnors och mäns möjligheter att vara och handla utgör en aspekt av organisatoriska 
villkor för arbetsmiljöarbete. En annan aspekt av organisatoriska villkor utgörs av organisatorisk 
förändringskompetens. En avgränsning utgörs av att styr- och ledningssystem inte fokuseras i 
avhandlingen.  
 
Organisatorisk förändringskompetens avser organisationers förmåga att utnyttja såväl befintlig 
kompetens inom organisationen som förmågan att genom lärande (individ-, grupp- och 
organisationslärande) utveckla organisatorisk förändringskompetens (Kock & Reineholm, 2020, s. 
2). I avhandlingen avses förändring och utveckling av arbetsmiljön genom ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete. Organisatorisk förändringskompetens kan relateras till olika nivåer i 
organisationen: individer (mikro), grupper (meso) och till organisationen i sin helhet, inklusive dess 
omgivning (makro).  
 
Med villkor för arbetsplatslärande avses villkor för såväl det formella, (kurser och föreläsningar till 
exempel) som det informella lärandet (Jansson & Parding, 2011). Avhandlingen utgår från 
arbetsplatslärande som en kombination av lärande i och av arbetet och ett formellt lärande. 
Beroende på hur arbete organiseras kan främjande eller begränsande lärmiljöer skapas (Ellström & 
Kock, 2008; Fuller & Unwin, 2004).   
 
Disposition 
 
Avhandlingen är disponerad enligt följande: efter denna inledande introduktion följer kapitel 2 om 
arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete. I kapitlet redogörs för tidigare forskning inom området samt 
avhandlingens position inom forskningsfältet. Kapitel 3 beskriver det teoretiska ramverket. I 
kapitel 4 om material och metod presenteras avhandlingens empiriska underlag och där redogörs 
för forskningsprocessen i sin helhet. Kapitel 5 sammanfattar avhandlingens delstudier och i kapitel 
6 diskuteras resultaten. Slutsatser, praktiska implikationer och uppslag för fortsatt forskning 
avslutar avhandlingen i kapitel 7. 
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2. Arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete 
 
I följande kapitel presenteras tidigare forskning om arbetsmiljöarbete i syfte att beskriva 
forskningsgapet och avhandlingens position. Inledningsvis beskrivs begreppet arbetsmiljö och hur 
det relaterar till forskningsfältet ergonomi, inom vilket avhandlingen är positionerad.  
Avhandlingen utgår från ett utvidgat, främjande och processinriktat perspektiv på arbetsmiljö vilket 
innebär en bred ansats inom forskningsfältet ergonomi. 
 
Arbetsmiljö utifrån ett utvidgat, främjande och processinriktat perspektiv 
 
Forskning kring arbetsmiljörelaterade frågor bedrivs inom olika vetenskapliga discipliner. Olika 
professioner inom och mellan länder har skilda sätt att se på begreppet, allt ifrån ett brett 
verksamhetsperspektiv till ett mer snävt fysiskt eller belastningsergonomiskt perspektiv (Hörte, 
2009). Forskningsfältet ergonomi har vuxit fram och utvecklats sedan 1940-talet och den breda 
ansatsen anses idag utgöra en stark potential när det gäller att analysera komplexa sammanhang 
(Carayon, 2006) och i arbete med att skapa arbetsvillkor som gynnar såväl individer som 
organisationer (Karltun et al., 2017). Tidigt och under en lång tid var främst risker för liv och hälsa i 
fokus. Den beteendevetenskapliga arbetsmiljöforskningen har bidragit till en bredare syn på 
arbetsmiljö, där aspekter som arbetsorganisation, arbetsinnehåll och konsekvenser som stress, 
lärande och utveckling räknas som aspekter av arbetsmiljön (Lennerlöf, 1991). Utvidgningen av 
begreppet arbetsmiljö har således skett över tid och idag räknas även frågor som förändringsarbete, 
verksamhetsutveckling och kvalitetsfrågor hit (Hörte, 2009).  
 
Utvecklingen har gått mot ett holistiskt synsätt och bygger på socio-teknisk systemteori (Wilson, 
2000; Noy et al., 2015; Karltun et al., 2017). I Sverige utvecklades under 1980-talet konceptet MTO 
(människa, teknik och organisation), inom kärnkraftsindustrin i Sverige. Syftet var att reducera 
riskerna för olyckor och att förbättra säkerheten överlag och fokus var främst på tekniska 
innovationer (Eklund, 2003). Sedan dess har forskningsfältet kommit att utvecklas till att beakta 
alla tre komponenterna; människa, teknik och organisation och samspelet dem emellan (Eklund, 
2003). Frågor om hur de olika delarna bör hanteras har diskuterats och utvecklas över tid, liksom 
olika modeller för analys. Exempelvis menar Wilson (2014) att fokus bör vara på interaktionen 
mellan delarna i ett system snarare än på respektive del och Hollnagel (2014) att fokus bör vara på 
vad systemet gör snarare än vad det är. Det senare innebär ett processinriktat synsätt, som bygger 
på idén om system som studeras ständigt omvandlas (Karltun et al., 2017).  
 
Eklund (2003) argumenterar för en utvidgad analysram vars syfte är att förbättra arbetssystem när 
det gäller säkerhet, hälsa, välmående och ”systemprestanda”. Detta utvidgade ramverk är också 
baserat på systemteori där organisationer ses som öppna system och där kontexten påverkar alla 
ingående delar liksom interaktionerna dem emellan. Eklund menar vidare att det är angeläget att 
analysera relationen mellan krav och resurser för arbetets genomförande. Han argumenterar också 
för att detta teoretiska ramverk kan användas för analyser som kan ligga till grund för förändring 
och förbättringar som exempelvis produktivitet och kvalitet. Jag har inspirerats av en utvidgad, 
processinriktad analysmodell där såväl individuella som organisatoriska nivåer inkluderas och som 
syftar till fördelar för såväl individer som arbetsorganisationer (Eklund, 2003). Dessa syften kan 
ibland vara motstridiga och spänningar kan uppstå mellan vad som anses vara fördelar för individer 
respektive för företaget eller organisationen. Eklund (2003) nämner exempelvis motsättningar 
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mellan säkerhet, hälsa, utveckling hos de anställda gentemot hög produktivitet och god kvalitet i 
utförandet. Motsättningar i arbetssystem kan skapa drivkrafter för lärande och förändring om det 
finns förmåga och kapacitet att hantera dessa (Sjöberg Forssberg, 2016). Det teoretiska ramverket 
kan således användas för analyser som kan ligga till grund för förbättringar för såväl individer som 
för kvaliteten på det arbete som utförs.  
 
I en antologi sammanfattar Hörte (2009) frågan om hur begreppet arbetsmiljö bör definieras som 
att det är en fråga som ständigt behöver vara levande eftersom ”synen på arbete, arbetsplatsers 
utformning, arbetsuppgifternas karaktär liksom vår kunskap om dessa frågor ständigt förändras” 
(Hörte, 2009, s. 15). Det finns således inget entydigt sätt att definiera begreppet arbetsmiljö eller 
vad som är en god arbetsmiljö. I avhandlingen används den tolkning som skrivs fram i regeringens 
arbetsmiljöstrategi 2021-2025, där: 
 

..en god arbetsmiljö förebygger ohälsa och olycksfall, motverkar att människor 
utestängs från arbetslivet, tar hänsyn till människors olika förutsättningar och bidrar 
till att utveckla både individer och verksamheter. (Arbetsmarknadsdepartementet, 
2021, s. 8)  

 
Tolkning är vald utifrån att den är främjande och tar hänsyn till utveckling av såväl individer som 
verksamheter. Genom att den öppnar upp för medvetenhet om människors olika förutsättningar, 
tolkar jag att den implicit innebär att människor oavsett kön och andra dimensioner som etnisk 
bakgrund, klass eller ålder inkluderas i visionen om den goda arbetsmiljön. Att skapa goda 
arbetsmiljöer förutsätter således en medvetenhet om förutsättningar för olika grupper av kvinnor 
och män, en medvetenhet om könsgörande processer och en förmåga att förändra. I kapitlet om 
avhandlingens teoretiska ramverk redogörs för forskningsteorier och tidigare forskning som ligger 
till grund för dessa antaganden. 
 
Systematiskt arbetsmiljöarbete enligt lagstiftning och föreskrifter 
 
I Sverige styrs arbetsmiljöarbete genom Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) och Arbetsmiljöverkets 
olika föreskrifter. Genom samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare ska goda arbetsmiljöer, 
fria från ohälsosam fysisk och psykisk belastning skapas. Arbetsmiljöverkets föreskrifter om 
organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) reglerar vad som är centralt för att förebygga 
ohälsa och olycksfall och främja en god arbetsmiljö. Föreskrifterna om systematiskt 
arbetsmiljöarbete beskriver hur det ska ske. I föreskriften om systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS: 
2001:1) presenteras det systematiska arbetsmiljöarbete som: 
 

…arbetsgivarens arbete med att undersöka, genomföra och följa upp verksamheten 
på ett sådant sätt att ohälsa och olycksfall i arbetet förebyggs och en tillfredsställande 
arbetsmiljö uppnås. (Arbetsmiljöverket, 2001:1, 2§, s.3) 

 
I Arbetsmiljöverkets vägledning för det systematiska arbetsmiljöarbetet beskrivs arbetet som en 
ständigt pågående process, där de centrala aktiviteterna utgörs av att undersöka arbetsmiljön, 
bedöma risker, vidta åtgärder och följa upp att åtgärderna haft önskad effekt (Arbetsmiljöverket, 
2018). Organisatoriska och sociala faktorer ska hanteras i det systematiska arbetsmiljöarbetet, 
vilket innebär att det ska finnas mål för den organisatoriska och sociala arbetsmiljön och målen ska 
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vara kända av alla arbetstagare. Enligt föreskriften om den organisatoriska och sociala arbetsmiljön 
(AFS 2015:4) ska resurser anpassas till kraven i arbetet. Med resurser avses exempelvis verktyg och 
teknik som behövs för att utföra arbetet, tydliga instruktioner, bemanning, kompetens, 
handlingsutrymme och tillräckligt med tid och återkoppling på arbetet. Att det finns möjlighet att ta 
upp problem ses också som en resurs liksom möjlighet till återhämtning för att förhindra ohälsosam 
arbetsbelastning. Vikten av att klargöra arbetets innehåll lyfts liksom hur arbetsuppgifter ska 
hanteras vid arbetstoppar. Tidsnöd ska inte vara ett återkommande problem. Det ovan beskrivna är 
några exempel på aspekter av arbetsmiljö som regleras i föreskriften om organisatorisk och social 
arbetsmiljö, vilka ska beaktas i ett systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS: 2001:1). 
 
Tidigare forskning om systematiskt arbetsmiljöarbete 
 
För att förstå varför kraven som ställs på arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete ser ut som de gör och för 
att bättre kunna analysera varför det är så svårt att skapa ett effektivt arbetsmiljöarbete, ges i det 
följande en kortfattad historisk tillbakablick till den lagstiftning och reglering av arbetsmiljöarbete 
som vi har i Sverige idag. Beskrivningen bygger på en kunskapssammanställning av Frick och 
Johansson (2013). På uppdrag av Arbetsmiljöverket redogör de i denna kunskapssammanställning 
för forskningsfronten inom systematiskt arbetsmiljöarbete i svenskt arbetsliv. Sammanställningen 
fokuserar bland annat på systematiskt arbetsmiljöarbete i relation till hinder och möjligheter i 
verksamhetsstyrningen (Frick, 2013; Frick & Johansson, 2013). Efter detta stycke redogörs för 
tidigare forskning om främjande och begränsande villkor för arbetsmiljöarbete.  
 
I syfte att göra arbetsmarknadspolitiken effektivare infördes krav på systematiskt arbetsmiljöarbete 
1991 i lagen (AML 3:2a) och 1993 i en föreskrift (AFS 1992:6). Kraven byggde vidare på 1970-talets 
arbetslivsreformer som bland annat inneburit att anställdas rätt till delaktighet och påverkan 
stärkts 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 säker arbetsmiljö och det var många och 
skiftande aspekter av arbetsmiljön som skulle följas bättre (Frick, 2002). De nya regleringarna 
byggde på en insikt om att 70-talets reformer inte påtagligt hade bidragit till att förbättra 
arbetshälsan (Larsson, 1990). Stora brister kvarstod i den fysiska arbetsmiljön och stress, 
sjukfrånvaro och personalomsättning på grund av missnöje med arbetsmiljön rapporterades (Frick, 
1994). Regeringen skapade Arbetslivsfonden och tillsatte en arbetsmiljökommission som fick i 
uppdrag att sammanfatta forskning om och aktörers erfarenheter av arbetsmiljöarbete (SOU 
1990:49). En av kommissionens analyser av varför arbetsmiljöproblemen fortfarande var stora var 
att arbetsmiljöarbetet hanterades som en sidovagn, avskilt från verksamheterna. Detta medförde, 
enligt kommissionen att arbetet fick alltför liten effekt på verksamheternas arbetsmiljöer (Aminoff 
& Lindström, 1981; Frick, 1994). En slutsats var att det inte räckte med krav på vad som skulle 
göras.  Det fanns även behov av regleringar av hur detta skulle genomföras, en slutsats som delades 
av fackförbund och arbetsgivare (SOU 1990:49). Andra förklaringar som gavs till svårigheter med 
arbetsmiljöarbete var chefers passivitet (ASF, 1983) samt Arbetsmiljöverkets begränsade åtgärder 
mot organisatoriska och psykologiska risker (Andersson et al., 1981; Frick et al., 2006). I 
kunskapssammanställningen redovisas även resultat ifrån fallstudier som genomfördes som en del 
av uppdraget. Analysen av dessa visar på betydande brister i arbetsmiljöarbetet. Forskning pekar 
således på stora svårigheter att få ett välfungerande systematiskt arbetsmiljöarbete där vad som ska 
göras fungerade bäst (var mest implementerat i praktiken).  Uppföljning och kontroll av arbetet var 
sällsynt (Frick, 2014).  
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Organisatoriska villkor som främjar systematiskt arbetsmiljöarbete 
 
Styrningen av arbetsmiljöarbete är central. För att arbetsmiljöarbete ska leda till en god arbetsmiljö 
behöver styrningens innehåll och form samspela och även med ett styrningsideal som är inriktat på 
att eliminera risker för hälsa och olycksfall i arbetet (Frick & Johansson, 2013). Föreskriften om 
systematiskt arbetsmiljöarbete (AFS 2001:1) täcker relativt väl upp vad som behövs och 
överensstämmer med tankar om att arbetsmiljöarbetet ska vara väl integrerat i verksamheten (Frick 
& Johansson, 2013). Dellve et al. (2008) lyfter betydelsen av välorganiserade strukturer och rutiner 
för arbetsmiljöarbetet, där policys, mål och handlingsplaner främjade långtidssjukskrivnas återgång 
till arbetet. Andra organisatoriska villkor som funnits främja systematiskt arbetsmiljöarbete är ett 
främjande ledarskap, rutiner som möjliggör återkoppling till medarbetare, delaktighet och effektiva 
system för uppföljning av måluppfyllelse i arbetsmiljöarbetet (Saksvik & Quinlan, 2003). Betydelsen 
av lärande och främjande lärmiljöer för effektivt hälsofrämjande arbetsmiljöarbete har också 
poängterats (Eriksson & Dellve, 2020, Gustavsson & Ekberg, 2015; Karasek & Theorell, 1990). 
Fortfarande är dock empiriska studier som undersökt hur lärprocesser påverkar och samspelar med 
hälsofrämjande arbetsmiljöinterventioner begränsade (Eriksson & Dellve, 2020), vilket pekar på ett 
forskningsgap.  
 
Organisatoriska villkor som begränsar systematiskt arbetsmiljöarbete 
 
Omvänt verkar brister i de villkor som främjar arbetet, begränsande för ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete. Konflikter när det gäller styrningsideal kan stjälpa ändamålet. Ofta är de ideal 
som ligger bakom styrningen inte diskuterade och därigenom omedvetna för de inblandade 
(Hasselbladh et al., 2008; Hofstede, 1978). Denna omedvetenhet riskerar att leda till att en styrning 
används som inte passar för det som ska styras vilket kan leda till krockar mellan olika ideal (Frick 
& Johansson, 2013). I styrningen av hemtjänsten uppstår inte sällan en konflikt mellan ett 
omvårdnadsideal och ett ekonomiskt och administrativt ideal (Andersson, 2013; Vänje & Sjöberg 
Forssberg, 2021a). Styrningsideal som lönsamhet, kunden i centrum och effektiv administration är 
starka jämfört med att säkra människors hälsa på arbetsplatsen. Inom hemtjänsten tenderar 
socialtjänstlagen att i praktiken ges företräde i förhållande till arbetsmiljölagen i omsorgen om 
brukarna (Arbetsmiljöverket, rapport 2015:6, 2015). Riskidentifiering, åtgärdsplaner och 
resultatuppföljning fungerar bäst när det gäller olycksfall och sämst när det gällde organisatoriska 
risker. Detta resultat medför betydande skillnader mellan olika verksamheters arbetsmiljöarbete 
och att arbetsvillkor i kvinnokodade arbetsmiljöer är svåra att hantera (Abrahamsson & Johansson, 
2013; Frick, 2014). Studier som har fokuserat på att identifiera hinder för arbetsmiljöarbete har 
synliggjort begränsningar på olika organisatoriska nivåer (Masi & Cagno, 2015). Exempel på hinder 
är pågående organisationsförändringar, kulturer som kännetecknades av målstyrning, svagt stöd 
från chefer, inställningen att det inte går att åtgärda stress, avsaknad av fackligt stöd, låg delaktighet 
av medarbetare, upplevd avsaknad av kompetens i riskbedömning hos chefer och otillräckliga 
resurser (Mellor et al., 2011).  
 
Trots att forskning visar att det är nödvändigt att ta hänsyn till kön (såväl biologiskt som socialt 
konstruerat) i forskning om kvinnors och mäns arbetsrelaterade hälsa (Ritz et al., 2014; Gahagan et 
al., 2015; Hankivsky et al., 2018) är det få forskningsstudier som gör det (Tannenbaum et al., 2016). 
Laberge, et al. (2020) menar att arbetsmiljöforskningen behöver ett nytt synsätt på kön för att 
möjliggöra dess potential. Det är inte tillräckligt att enbart beakta kön utifrån variablerna kvinnor 
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och män utan hänsyn behöver också tas till aspekter av könsgörande processer för att få förändring 
(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 sådan forskning gynnas av en jämlik samverkan mellan 
forskare och kunskapsanvändare och att involvera kunskapsanvändarna leder till en mer relevant 
forskning och till ökad användbarhet av resultaten. 
 
Sammanfattningsvis konstaterar jag att lagstiftning, föreskrifter och tillhörande vägledningar för ett 
systematiskt arbetsmiljöarbete finns på plats. Genom tidigare forskning är ett flertal såväl 
främjande som begränsande organisatoriska villkor för systematiskt arbetsmiljöarbete 
identifierade. Vi vet att arbetet sällan integreras i ordinarie verksamhetsstyrning, utan snarare 
bedrivs särkopplat, som en sidovagn, vilket försvårar utvecklingen av goda arbetsmiljöer. Forskning 
pekar också på svårigheter att arbeta systematiskt och processinriktat. Det som fungerat bäst är vad 
som ska göras medan uppföljning och kontroll brister. Arbetsmiljöarbete riskerar därigenom att 
genomföras mer som en förstelnad ritual, än en dynamisk, transformerande process. Vi vet att 
arbetsvillkor som återfinns i kvinnokodade arbetsmiljöer följs upp i mindre omfattning än i 
manskodade. Forskning har också visat betydelsen av strukturer och rutiner samt betydelsen av 
lärande och främjande kulturer för lärande, för att få ett effektivt och hälsofrämjande arbetsmiljö-
arbete. Studier om lärandets betydelse är dock begränsade, vilket pekar på ett forskningsgap. Även 
forskning om betydelser av kön och könsgörande processer är begränsad inom forskningsfältet.  
 
I mitt forskningsarbete förstås det systematiska arbetsmiljöarbetet som ett planerat systematiskt 
förändringsarbete där analys och gemensamt lärande utgör bärande delar. Avhandlingen utgår från 
att organisatoriska villkor för arbetsplatslärande och organisatorisk förändringskompetens är 
förutsättningar för ett effektivt systematiskt arbetsmiljöarbete. Utifrån en interaktiv ansats 
kombineras frågor om arbetsmiljö med köns- och lärteorier. Genom dessa angreppssätt bidrar 
denna avhandling till det ovan beskrivna forskningsgapet.   
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3. Teoretiskt ramverk 
 
 
För att beskriva och fördjupa förståelsen av organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete i 
könssegregerade offentliga verksamheter har könsteoretiska perspektiv använts tillsammans med 
teorier om situerat lärande och organisatorisk förändringskompetens. I kapitlet redogörs för det 
teoretiska ramverket och centrala begrepp som använts i analysarbetet.  
 
Könsteoretiska perspektiv 
 
I det följande redogörs för hur begreppen kön och könsgörande processer används i avhandlingen. 
Därefter presenteras tidigare forskning inom fältet organisation och kön och mer specifikt inom 
forskningsfältet arbetsmiljö och kön.   
 
Olika förståelser av begreppet kön 
 
Begreppet kön kan förstås på olika sätt och i denna avhandling används begreppet också utifrån 
olika betydelser. Kön i könssegregerade arbetsmiljöer avser de biologiska könen, det vill säga 
kvinnor och män. Att arbetsmiljöerna är könssegregerade betyder då att antingen män eller kvinnor 
är i majoritet inom de olika arbetsmiljöerna. En biologisk uppdelning i två kön är exempel på en 
förståelse av begreppet kön (Gothlin, 1999; West & Zimmerman, 1987). Förståelsen av kvinnor och 
män som kroppar eller variabler möjliggör synliggörande av skillnader i exempelvis representation 
eller hur resurser fördelas mellan kvinnor och män. Ett sådant kvantitativt perspektiv på kön och 
jämställdhet är en viktig del i jämställdhetsarbete, men för att förklara könsrelaterade skillnader 
eller betydelser av kön behöver sådana analyser kompletteras med könskritiska analyser, det vill 
säga med analyser där kvalitativa aspekter av hur kön görs ingår (Vänje 2005; Wittbom, 2009). 
Dessa analyser utgår från en förståelse av kön som socialt konstruerat (Acker, 2006; West & 
Zimmerman, 1987).  
 
När begreppet kön förstås som något som är socialt konstruerat, används ofta begreppet genus för 
det engelska gender (Gothlin, 1999). Det finns många olika uppfattningar om sociala konstruktioner 
liksom olika teorier om kön och genus. I forskningsarbetet har jag utgått från en processuell syn, 
som innebär att kön ses som något relationellt, som ständigt görs av individer i samverkan med den 
aktuella kontexten (West & Zimerman, 1987). Denna ansats, ”doing gender”, översätts i 
avhandlingen som könsgörande processer. Jag har valt att använda begreppet kön även för socialt 
konstruerat kön utifrån en förståelse av att biologiskt kön och socialt konstruerat kön är 
sammanlänkande och svåra att särskilja (Fausto-Sterling, 2017; Gherardi, 2003; Gunnarsson, 
2003; Vänje, 2005). Könsgörande processer är något som lärs 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 mäns 
överordning (Hirdman, 1990). Hirdman (1990) beskriver dessa maktrelationer som ett 
genussystem vilket kännetecknas av kvinnors och mäns isärhållning horisontellt och vertikalt, där 
män ses som norm och ofta har en överordnad position. En kritik mot detta tankesätt är att det kan 
uppfattas alltför statiskt och svårföränderligt och att det bygger in hierarkin mellan kvinnor och 
män (Gemzöe, 2003; Dahlerup, 2002; Thurén, 1996; Vänje, 2005). I avhandlingen används 
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teorierna om könsmaktsordningen som ett analytiskt verktyg för att förklara skillnader mellan 
kvinnors och mäns organisatoriska villkor och i relation till könsmönster på arbetsplatser och på 
samhällsnivå (Hirdman, 1988).  
 
Maskuliniteter och femininiteter är begrepp som används för att analysera hur könsdikotomin, 
könsmaktsordningen och heteronormerna i samhället både vidmakthålls och utmanas genom 
kvinnors och mäns könsgörande (Alvesson & Billing, 1999; Nordberg, 2004). Maskuliniteter och 
femininiteter utgår från ett perspektiv på kön som socialt konstruerat, som görs i olika 
sammanhang. Under 1980-talet lanserades teorin om hegemonisk maskulinitet, som sedan 
vidareutvecklades av samma forskare (Connell, 2005). Enligt Connell och Messerschmidt (2005) 
kräver det idealiserade sättet att vara man att andra män positionerar sig i relation till idealet, vilket 
legitimerar könsordningen, det vill säga mäns underordning av kvinnor. Den hegemoniska 
maskuliniteten är dock inte den enda formen. Jewkes et al. (2015) beskriver maskuliniteter som 
multipla, flytande och dynamiska. Flera parallella former av maskuliniteter och feminiteter 
förekommer i vårt samhälle (Collinson & Hearn, 1996; Connell, 2005). Olika former konstrueras; 
maskuliniteter inte enbart i relation till män och feminiteter inte enbart i relation till kvinnor. 
Könsgörande processer görs även i enkönade kontexter. Tanken om den hegemoniska 
maskuliniteten innebär att den formas i relationer mellan män men även i relationer mellan män 
och kvinnor (Connell, 2005). Olika maskulinitetsformer har olika hög position i könsordningen och 
i vissa fall kan vissa former av femininitet ha högre position än mäns, eftersom dessa konstruktioner 
samverkar med andra maktordningar som exempelvis klass, etnicitet och ålder (Hearn et al., 2012).  
Även femininitet rymmer maktrelationer där olika grupper av kvinnor har olika makt och 
handlingsutrymme (se Acker, 2012; de los Reyes & Mulinari, 2005; Ivarsson, 2007; SOU, 2014). 
Inom genusvetenskaplig forskning pågår ständiga diskussioner och utveckling av teorier och 
begrepp (Andersson, 2012) där exempelvis nya former av maskuliniteter som hybridmaskuliniteter 
föreslås som en dekonstruktion av hegemonisk maskulinitet (Cottingham, 2019; Hanna et al., 
2020).  
 
Könsnormer bidrar således med förklaringar till beteenden och förväntningar på beteenden hos 
kvinnor och män i såväl organisationer som i samhället i stort. Pearse och Connell (2016) beskriver 
hur könsnormer är inbäddade i såväl det sociala livet som i institutioner och därför behöver förstås 
relationellt (2016, s. 31). De utgår från en utvidgad definition av könsnormer där dimensioner av 
maktrelationer, produktionsrelationer och sexualitet ingår. Dessa implicita könsnormer i 
exempelvis organisationer, utgör viktiga funktioner i moderna könsordningar (Pearse & Connell, 
2016). De menar vidare att dessa normer kan hindra men även stödja jämställdhet och vidare att 
det ofta finns spänningar runt normerna. Utifrån denna förståelse är könsnormer således inte 
enbart samma sak som enskilda individers attityder, utan något som är:  
  

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

 
Denna multipla tolkning av könsnormer synliggör komplexiteten vid exempelvis jämställdhets-
arbete i organisationer, hur svårt det kan vara att få förändring men även att det kan finns flera 
möjliga ingångar i ett sådant arbete (Pearse & Connell, 2016). De menar vidare att en sådan 
förändring inte enbart kan möjliggöras med hjälp av krafter utanför könsordningen utan även också 
genom spänningar inom olika könsrelationer. Detta perspektiv på könsnormer öppnar upp för 
möjligheter för förändring, där könsnormer även om det är svårt, kan förändras och bidra till en ny, 
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framtida könsordning (Pearse & Connell, 2016). Spänningar inom könsstereotypiska normer i 
kvinno- eller manskodade arbetsmiljöer, kan utifrån dessa utgångspunkter således ses som 
förändringspotentialer, som väl omhändertagna skulle kunna öppna upp för exempelvis nya sätt att 
tänka om vilka arbetsuppgifter kvinnor och män kan och bör utföra (jmf Fogelberg Eriksson, 2005, 
s. 180-181). I avhandlingen analyseras könsnormer utifrån såväl spänningar inom könsrelationer 
som mellan könsrelationer och andra organisatoriska processer i de olika arbetsmiljöerna.  
	
Organisation och kön 
 
Organisation och kön är ett etablerat tvärvetenskapligt vetenskapsområde, där betydelser av kön 
har studerats utifrån en rad områden som sociologi, arbetsvetenskap, ekonomi, pedagogik (West & 
Zimmerman, 1987; Acker, 1999, 2009; Deutsch, 2007; Gherardi, 1994; Moss Kanter, 1993; 
Korvajärvi, 1998; Kvande, 2003; Wahl, 2014; Wharton, 2012; Abrahamsson, 2000). I den tidiga 
forskningen i början av 1980-talet ifrågasattes den traditionella organisationsforskningen, som 
okritiskt utgått från en manlig norm (Moss Kanter, 1977; Mills & Tancred, 1992). Inledningsvis var 
forskningens fokus inriktad mot strukturer och hur dessa bidrar till könssegregering. Efter hand 
utvecklades teorier om könsgörande processer, som bidrar till att skapa könssegregeringen i 
organisationer och där kontextens och processernas betydelse inkluderade frågor om makt (Vänje, 
2013). 1987 myntade West och Zimmerman begreppet ”doing gender” och visade hur kön görs, på 
olika sätt i olika kontexter, som processer i organisationer. Enligt detta perspektiv är organisationer 
könade (gendered), där könsgörande processer är en del av och samspelar med organisationens 
processer och praktiker (Acker, 1999, 2006, 2012). Ansatsen har kontinuerligt vidareutvecklats och 
fått stor betydelse för forskningen i Skandinavien (Amundsdotter, 2009; Andersson, 2003; 
Fogelberg Eriksson, 2005, 2014; Korvajärvi, 1998, 2003; Kvande, 1998, 2003; Vänje, 2005, 2017; 
Johansson, 2020).  
 
För att arbetsmiljöarbete ska leda till förbättringar i arbetsmiljön är det centralt att identifiera och 
bearbeta normer och värderingar kring vad som ses som kvinnligt och manligt i 
arbetsorganisationen (Vänje, 2013). Enligt Korvajärvi (1998) kan just enkönade sociala 
sammanhang lämpa sig särskilt väl för att synliggöra könsgörande processer, eftersom dessa kan 
vara särskilt framträdande där. Könsgörande processer och maktrelationer kan även synliggöras 
genom att jämföra verksamheter som på olika sätt är könssegregerade (Härenstam, 2009). I 
avhandlingen används doing gender (könsgörande processer) som ansats för att fördjupa 
förståelsen av hur kön konstrueras i de könssegregerade arbetsmiljöerna och vilken betydelse det 
får i arbetsmiljöarbetet. Synliggjorda maktstrukturer och könsnormer indikerar vilka aspekter som 
är centrala i ett förändringsarbete kring förbättrad arbetsmiljö (Vänje, 2017).  
 
Könsgörande processer kan delas in utifrån olika synsätt eller perspektiv; etnometodologiskt, 
kulturellt, processinriktat och performativt (Korvajärvi, 1998). I beskrivningen nedan utgår jag från 
Vänjes sammanfattande beskrivning av de olika perspektiven (Vänje, 2005, tabell s. 54). Utifrån ett 
performativt perspektiv betonas identiteter, där nyckelprocesser bland annat utgörs av språk och 
upprepande handlingar (Butler, 1990, 2004). Utifrån ett etnometodologiskt perspektiv är 
interaktioner nyckelprocesser, vilka bidrar till att synliggöra praktiker som konstruerar relationer 
mellan kvinnor och män och hierarkier som skapas inom organisationer (Frisby et al., 2009; 
Korvajärvi, 1998; West & Zimmerman, 1987). Hur olika förväntningar på kvinnor och män uttrycks 
och skapas påverkar exempelvis möjligheter till lärande och utveckling vilket i sin tur kan leda till 
odemokratiska sociala system och brister i den organisatoriska arbetsmiljön (Frisby et al., 2009). 
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Utifrån ett kulturellt perspektiv, betonas individuella identiteter som formas av de logiker som 
formar organisationen (Gherardi, 1994). Ett sådant perspektiv fokuserar symboler och meningar 
(Vänje, 2005).  I det processinriktade synsättet, betonas processer och praktiker. Till detta synsätt 
hör exempelvis Korvajärvi och Acker, utifrån deras teorier om könsskapande processer (Vänje, 
2005, s. 54)). Indelningen synliggör olika inriktningar av doing gender-ansatsen, samtidigt som de 
olika inriktningarna överlappar varandra (Fogelberg Eriksson, 2005; Vänje, 2005). I avhandlingen 
utgår jag från ett processinriktat synsätt, då det inbegriper såväl etnometodologiska som kulturella 
dimensioner (Korvajärvi, 1998; Vänje, 2005). I analysarbetet har jag använt dimensioner i en 
förändringsmodell som Vänje (2005) utvecklade för att belysa samspelet mellan olika 
könsskapande processer. Modellen utgår från Acker (1990), Kvande (1999, 2003) och Korvajärvi 
(1998) och består av fyra dimensioner: strukturer, symboler, interaktion och yrkesidentitet (Vänje, 
2017). Jag använder också Ackers (2012) vidareutveckling av teorierna. För att förklara varför det är 
så svårt att förändra ojämlikheter mellan kvinnor och män, som exempelvis den könssegregerade 
arbetsmarknaden använder Acker (2012) begreppet könade understrukturer. Sådana 
understrukturer pekar mot, ofta osynliga, processer i organisationers dagliga liv. Det kan handla om 
könade antaganden om kvinnor och män, där femininiteter och maskuliniteter är inbäddade och 
reproduceras och där ojämlikheter genom detta formas och återskapas.  
 
De könade understrukturerna återfinns i tidigare beskrivningar av olika processer i organisationer 
(Acker, 1990, 1999). Understrukturerna utgörs av processer, kultur, interaktioner och identiteter. 
Organisatoriska processer kan exempelvis komma till uttryck i en organisations system för 
lönesättning, som genererar lönegap mellan kvinnor och män på grund av hur kvinnors och mäns 
arbeten beskrivs och värderas. Värderingar av kvinnors och mäns kompetens inom ett yrkesområde 
är ett exempel på processer kring symbolik (Vänje, 2017). Ett annat exempel är hur svag faktisk 
reglering av organisatoriska risker främst drabbar kvinnodominerade yrken (Steinberg, 2011). Ju 
mer komplex en risk är att mäta och bedöma, som risker i den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön, desto svårare är det att riskbedöma den och därmed även att åtgärda den (Frick, 
2014). Detta exempel visar hur betydelser av kön i organisationer medför betydande skillnader 
mellan olika verksamheters arbetsmiljöarbete och i förlängningen arbetsvillkor i kvinno- och 
manskodade arbetsmiljöer. Att studera organisationers ”byråkratiska system” och vad de medför är 
således ett hjälpsamt sätt att synliggöra gömda ojämlikhetsskapande processer i organisationer 
(Acker, 2012).   
 
De könade understrukturerna skapas också i organisationens kultur. I kulturen ingår 
föreställningar om könsskillnader, jämlikhet och jämställdhet. Exemplet om olika svårigheter att 
bedöma risker i kvinno-respektive manskodade arbetsmiljöer visar att en organisations olika system 
kan verka könsneutrala, om medvetenhet om och analys av de könade understrukturerna saknas 
(Bolin & Olofsdotter, 2019; Vänje, 2017). Vidare, att kulturen i en organisation är summan av, ofta 
tid- och platsspecifika självbilder, attityder, uppfattningar, beteenden och värderingar (Acker, 
2012). Kulturen inkluderar ofta definitioner av könade beteenden (önskade och oönskade) och 
föreställningar om olika maskuliniteter och femininiteter. Inte sällan uppleves organisationen 
jämställd och i en kultur av sådan förnekelse och omedvetenhet om ojämlikheter fortsätter 
ojämlikhet och ojämställdhet att skapas, vilket också försvårar förändring (Martin, 2006). Olika 
delar av en organisation kan kännetecknas av olika ojämlikhetsskapande kulturer.  
 
Interaktioner i arbetet, medarbetare emellan eller mellan olika hierarkiska nivåer i en organisation 
(som representerar olika nivåer av makt) är en annan dimension av könsgörande 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 förstärka jämställdhet eller bekräfta 
ojämställdhet. Exempelvis kan macho-jargong försvåra arbetsrelationer och komplicera strävan 
efter jämställdhet.  
 

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 på arbetsplatsen men förs även in i organisationen via individerna (Acker, 
2012). Identiteterna berör vad det innebär att vara kvinna eller man och hur kvinnor respektive 
män ges utrymme att agera på jobbet. Könade identiteter formas och förändras genom 
organisationens olika samverkande processer. I avhandlingens kontext är olika förväntningar på 
kvinnor och män när det gäller kompetens, lärande och yrkesutveckling i kvinnokodade respektive 
manskodade verksamheter exempel på hur könade identiteter formas i organisationer. Ytterligare 
en dimension utgörs av organisationers logik, som exempelvis berör styrformer och organisering 
(Acker, 2012). Denna del utgör inte huvudsakligt fokus i avhandlingen, men berörs i diskussionen 
framför allt när det gäller hur logiken som präglas av New Public Management2 påverkar den 
organisatoriska villkoren och möjligheter till systematiskt arbetsmiljöarbete inom hemtjänsten. I 
organisationers könade logik, ingår en förståelse av att de förväntningar som finns när det gäller 
utförandet av olika arbetsuppgifter är könsneutrala. Könsstereotypa föreställningar om kvinnor och 
män är en del av den könade 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 utgörs de könade understrukturerna i en organisation av organiserade 
processer och praktiker som kontinuerligt skapar ojämlikheter. Processerna och praktikerna 
understödjs av organisationens kultur och reproduceras i interaktioner i arbetet, delvis skapade av 
deltagarnas självbilder (identiteter). Dessa könade processer är på en viss nivå synliga genom 
könade undertexter, som policydokument av olika slag och organisationens logik. Samtliga delar i 
de könade understrukturerna samspelar och utgör tillsammans olika aspekter av pågående 
organisatoriska processer. Problemet är att organisationer ofta uppfattas vara könsneutrala (Acker, 
2012; Martin, 2006). De olika och samverkande könsgörande processerna är ofta inte är 
synliggjorda och därmed inte utmanade på en organisatorisk nivå (jmf Amundsdotter, 2009). Allt 
detta sammantaget bidrar till att bevara könssegregering och skillnader mellan olika grupper av 
kvinnor och män. I kapitel 6 förs en diskussion om studiens resultat utifrån ett könskritiskt 
perspektiv. Nedan följer en beskrivning av tidigare forskning om könsgörande processer i 
könssegregerade arbetsmiljöer.  
 

 
2 New Public Management är en styrfilosofi, inspirerad av privata näringslivet och produktionens logik som används i offentlig sektors 
organisering och styrning för att öka effektiviteten.  
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Könsgörande processer i könssegregerade arbetsmiljöer  
 
Eftersom arbetsmarknaden är könssegregerad har kvinnor och män delvis olika arbetsvillkor och 
utsätts därmed för olika risker i arbetet (Laberge et al., 2012, 2020; Messing et al., 2003). Inom den 
kvinnodominerade offentliga sektorn kännetecknas arbetsmiljöerna ofta av relationellt arbete 
(Benoit & Hallgrimsdotter, 2017). I de arbetsmiljöerna uppstår inte sällan 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 för arbetets utförande och prioriteringar leder till stor mängd osynligt arbete och stress 
(Husso & Hirvonen, 2012; Hochschild, 2003; Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021a, 2021b). Forskning 
har också visat hur arbete i den kvinnodominerade vård- och omsorgen undervärderas (Dill et al., 
2016) och även bidrar till begränsade möjligheter till lärande och utveckling i arbetet (Schütte et al., 
2014; Sjöberg Forssberg et al., 2020). Ofta förklaras villkor i arbetsmiljön med kvinnors sätt att vara 
och inte med organisatoriska villkor (Elwér et al., 2012). Arbetsmiljöverkets vitbok om kvinnors 
arbetsmiljö (Rapport, 2016:7) pekar på att organisatoriska faktorer i arbetsvillkor och arbetsmiljö 
skapar ohälsa i kvinnokodat arbete, att arbete som utförs främst av kvinnor betraktas utifrån en 
annan logik och värderas lägre än manskodat arbete. Att tekniskt arbete, som är manligt kodat, 
värderas högt i samhället har konstaterats av forskare som Kimmel et al. (2004) och Knights (2019). 
I vitboken argumenteras för att kunskapen finns för att förändra och gå från ord till handling när 
det gäller arbetsmiljövillkor i kvinnodominerade arbetsmiljöer (Arbetsmiljöverket, 2017). 
 
Könsegregering och stereotypa könskodningar av arbetsplatser och arbetsuppgifter försvårar 
organisatorisk förändring och arbetsmiljöinitiativ som arbetsrotation (Abrahamsson, 2001, 2002; 
Johansson, 2015; Johansson et al., 2015). Könsstereotypa uppfattningar i såväl kvinnodominerade 
som mansdominerade verksamheter kan även leda till andra svårigheter för det 
underrepresenterade könet. Män i hemtjänsten kan exempelvis få problem att arbeta professionellt 
då det finns förväntningar om att de är bäst lämpande för vissa arbetsuppgifter men inte andra. I en 
sådan strävan kan hybridmaskuliniteter växa fram (Cottingham, 2019). Ett annat exempel på 
könade praktiker är när det underrepresenterade könet är eftertraktat, inte för sin kompetens utan 
för att de, som varande kvinnor eller män, förväntas bidra till att förbättra det sociala klimatet 
(Morell & Jewkes, 2011; Gonäs, 2005; Regnö, 2013; Ringblom, 2019).  
 
Det finns omfattande forskning om mansdominerade arbetsmiljöer (Abrahamsson & Johansson, 
2006; Faulkner & Lie, 2007; Gherardi & Poggio, 2007; Poggio, 2000; Powell et al., 2012). Enligt 
vanligt förekommande maskulinitetsnormer i mansdominerade branscher värderas fysisk styrka 
och risktagande högt (Andersson, 2012; Ness, 2012; Stergiou-Kita et al., 2015). Det finns flera 
studier som visat på samband mellan maskulinitetsnormer och säkerhetsrisker i mansdominerade 
arbetsmiljöer (Johansson, 2020; Sommerville & Abrahamsson, 2003; Stergiou-Kita et al., 2015). 
Trots att könsnormer är svåra att förändra finns också forskning som visar hur nya former av 
maskuliniteter växer fram, hybridmaskuliniteter, vilka utmanar matcho-attityder och traditionella 
former av maskulinitet (Hanna et al., 2020). Detta indikerar behov av att inrikta arbetsmiljöarbete 
mot kultur och struktur för att främja framväxten av nya maskuliniteter som främjar hälsa och 
välmående (Hanna et al., 2020). Johansson (2020) visar i sin forskning om säkerhet och kön i 
byggbranschen att det är svårt att genomföra förändringar som leder till god arbetsmiljö och 
säkerhet om för mycket ansvar läggs på enskilda byggarbetare. Hon betonar betydelsen av att 
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komma nära praktiken där arbetet utförs för att förstå vad som händer i praktikgemenskaper på 
byggarbetsplatser samt att rikta uppmärksamheten mot att förändra hur arbetet organiseras 
(2020).  
 
Kön och makt i organisationer 
 
Teorier om könsgörande processer (doing gender) har fått stor spridning men även viss kritik. 
Kritiken har inriktats mot att forskning utifrån ansatsen haft svårt att visa hur ojämlikheter mellan 
könen uppkommer och förändras (Hill Collins, 1995; Kvande 2003; Maldonado, 1995). Enligt 
kritikerna har ansatsen i praktiken blivit en teori som ofta tolkat allt mänskligt görande som ett 
uttryck för rådande normer och att den i stor utsträckning använts för att kartlägga multipla 
maskuliniteter och femininiteter. Konsekvensen av detta blir att det svårt att fånga motstånd och 
makt (Deutsch, 2007; Kvande, 2003; Risman, 2009). I Regnös avhandling Det osynliggjorda 
ledarskapet (2013) är frågor om makt och handlingsutrymme i fokus när kvinnliga chefers 
arbetsvillkor och handlingsutrymme i kvinnodominerade organisationer studeras. Hon slår fast att 
kön är intimt förknippat med makt och att det behövs en dubbel blick (a divided eye) som belyser 
både handlingsutrymmet i interaktioner och sammanhanget för dessa, för att fånga 
maktdimensioner av kön i organisationer (Linghag & Regnö, 2009; Regnö, 2013). Inspirerad av 
Acker (1990, 1992), som synliggjort att kön på olika sätt utgör en integrerad del av organisationers 
verksamhet gör Regnö (2013) en uppdelning av materiella och kulturella förhållanden för att 
synliggöra maktdimensioner i organisationer. De materiella villkoren utgörs, enligt detta synsätt av 
könsfördelningen, grad av segregering mellan könen i sysslor, yrken och positioner samt hierarkisk 
fördelning när det gäller grad av inflytande och makt (Wahl, 1992, s. 271). Materiella villkor uttrycks 
också genom arbetes värdering i lön och exempelvis hur byggnader ser ut och är belägna. De 
kulturella villkoren beskriver Regnö (2013) som symboler och föreställningar i organisationer, 
särskilt de som kopplas till kön (Acker, 1990). Könsmärkning av yrken och arbetsuppgifter är 
exempel på sådana föreställningar. Andra är historier och olika sätt att prata om kvinnor och män. 
Makt finns således i organisationers kulturer och symboler, berättelser och skämt och verkar genom 
att inkludera och exkludera människor (Cockburn, 1991; Ely & Meyerson, 2000; Moss Kanter, 1993; 
Regnö, 2013; Sheppard, 1989; Wahl, 2014).  
 
Det finns empiriska belägg för att arbeten som associeras med kvinnlighet värderas lägre än arbeten 
som associeras med traditionellt sett manliga värden (le Grand, 1997; Forsberg Kankkunen, 2009). 
Värderingarna kommer exempelvis till uttryck i omotiverade skillnader i löner och att de 
kvalifikationer och arbetsuppgifter som traditionellt sett associeras med kvinnor värderas lägre än 
typiskt manliga (England, 1992; Kilbourne Stanek et al., 1994; Dill et al., 2016). Villkor och 
förutsättningar i organisationer är könsmärkta, föränderliga och i ständig omförhandling. Ett arbete 
med att förändra könsordningen och skapa jämlika arbetsmiljöer kan ta avstamp i att olika 
organisatoriska villkor undersöks. Ett sätt att analysera hur jämlik en organisation är, är att studera 
förutsättningar för erkännande och social respekt samt förutsättningar för en jämn fördelning av 
materiella resurser (Fraser, 2003). Forsberg Kankkunen (2009) beskriver i sin avhandling Två 
kommunala rum. Ledningsarbete i genusmärkta tekniska respektive omsorgs- och 
utbildningsverksamheter hur enhetschefer i könssegregerade kommunala verksamheter hade olika 
organisatoriska förutsättningar för att samspela och kommunicera med den strategiska och 
operativa nivån. I tekniska verksamheter hade enhetscheferna tillgång till viktiga beslutsarenor och 
aktiviteter i den operativa verksamheten. I de studerade omsorgs- och utbildningsverksamheterna 
var enhetschefernas relation till beslutsprocesser och händelser i den operativa verksamheten 
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otydliga och begränsade. En annan skillnad i förutsättningar kunde kopplas till verksamheternas 
olika rationaliteter. Inom omsorgs-och utbildningsverksamheterna synliggjordes en konflikt mellan 
omsorgsrationaliteten och organisationens mer instrumentella rationalitet. Ekonomiska direktiv 
fick tolkningsföreträde över de reella aktiviteterna i de kvinnodominerade verksamheterna 
(Forsberg Kankkunen, 2009). Denna konflikt har även uppmärksammats av andra forskare (Frick & 
Johansson, 2013; Vänje & Forssberg, 2021a).  
 
I avhandlingsarbetet är aspekter av makt och handlingsutrymme centrala för att fördjupa 
förståelsen av varför det är så svårt att genomföra ett effektivt arbetsmiljöarbete. Makt och 
maktrelationer är viktiga att beakta eftersom den som har (formell eller informell) makt kan avgöra 
när och hur kön är relevant (Haavind, 2000; Andersson, 2010). Inspirerad av tidigare forskning 
analyseras det empiriska underlaget i avhandlingens kappa utifrån aspekter av makt och 
handlingsutrymme. Jag definierar handlingsutrymmet som möjliga sätt att vara och handla, något 
som skapas i samklang med de organisatoriska villkor som råder (Regnö, 2013). 
Handlingsutrymmets storlek omförhandlas ständigt och det är genom människors olika 
handlingsutrymme som ojämna maktrelationer uppstår (Regnö, 2013). Makt opererar på olika sätt i 
organisationer, exempelvis hur makt uttrycks i form av statusförväntningar. Detta resonemang 
finner jag användbart i exempelvis analyser av chefers förväntningar på medarbetares lärande och 
utveckling i arbetet. På individnivå kan makt uttryckas genom internaliserade föreställningar som 
begränsar människors handlande. Sådana föreställningar gör det svårt att se alternativa sätt att 
förhålla sig till förutsättningar i arbetet eller i utförandet av olika arbetsuppgifter som medarbetare 
eller chef (Amundsdotter, 2009).  
 
En kombination av teorier 
 
För att fördjupa förståelsen av varför det är så svårt att genomföra ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete i praktiken, kombineras i avhandlingen teorier om kön och situerat lärande i 
praktikgemenskaper (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 2006). Enligt könsteori förklaras könsgörande 
processer, som något som konstrueras genom handlingar. Teorier om situerat lärande bidrar till 
fördjupad förståelse av varför detta könsgörande sker, hur planerad utebliven förändring kan 
förstås och även med kunskap om hur könsbevarande processer kan förändras. Jag har inspirerats 
av Fogelberg Eriksson som i sin avhandling Ledarskap och kön (2005) argumenterar för att 
kombinera genusteori med framför allt kontextuella lärperspektiv. Hon menar att sådana 
lärperspektiv skulle berika förståelsen av hur könsgörandet går till och att genusteorier skulle berika 
lärteorier med förståelse av hur kön påverkar lärandets process och utfall (Fogelberg Eriksson, 
2005, s. 186). Johansson och Abrahamsson (2018) menar att det finns tillräcklig forskning för att 
slå fast att jämställda organisationer är en förutsättning för arbetsplatslärande. Detta innebär att för 
att skapa en främjande lärmiljö behöver könade strukturer och begrepp nogsamt kartläggas och 
analyseras för att därefter utmanas och förändras (Abrahamsson, 2018, s. 16). Även Salminen-
Karlsson (2006) argumenterar för en kombination av könskritisk teori och lärteori i artikeln 
Situated gender in situated learning.  
 
Jag har också inspirerats av forskare som har studerat hur olika maskuliniteter och femininiteter 
formas i organisationer, med hjälp av teorier om situerat lärande i praktikgemenskaper (Johansson, 
2020; Paechter, 2003, 2012; Parker, 2006). Johansson visar i sin avhandling Arbetsmiljö och 
säkerhet. Praktikgemenskaper på könade byggarbetsplatser (2020) hur förändring av 
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maskulinitetsnormer på byggarbetsplatser försvårades av förhållanden inom praktikgemenskaper 
och förklarade därigenom hur motstånd mot förändring av säkerhetskultur kan förstås. Barnard et 
al. (2019) använde teorier om praktikgemenskaper när de studerade implementering av 
jämställdhetsplaner, vilket bidrog till att förklara hur arbete med jämställdhetsplaner kan utvecklas 
och implementeras. I det följande presenteras teorier om situerat lärande i praktikgemenskaper. 
Därefter beskrivs hur lärteorin kombineras med könsteori i en modell för analys av avhandlingens 
empiriska underlag.  
 
Situerat lärande i praktikgemenskaper 
 
I kappan analyseras forskningens resultat utifrån ett sociokulturellt perspektiv på lärande som 
situerat (Lave & Wenger, 1991) och något som sker i praktikgemenskaper (Wenger, 2006). Lärande 
förstås 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 växer fram över tid mellan människor och mellan de aktiviteter de genomför, i 
relation till sin omgivning (Lave & Wenger, 1991). Att ingå i en praktikgemenskap innebär både en 
form av aktivitet och en tillhörighet.  
 

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 är främst informella, men ett arbetslag, eller delar av ett arbetslag kan också 
utgöra en praktikgemenskap. I avhandlingen är medarbetare i en hemtjänstgrupp eller en teknisk 
förvaltning exempel på praktikgemenskaper. Det sociala deltagandet i praktikgemenskaper 
karaktäriseras av olika komponenter, eller processer för lärande och kunskap som syftar till att 
skapa mening och etablera ett gemensamt projekt, ett ömsesidigt engagemang och en delad 
repertoar (Wenger, 2006). För ett arbetslag innebär det exempelvis att utveckla ett gemensamt sätt 
att tänka om arbetet, att utveckla gemensamma arbetssätt eller en jargong som skapar tillhörighet 
och stärker gemenskapen. 
 
Lärande har olika betydelse på olika nivåer (Wenger, 2006). För individer innebär lärande en fråga 
om att engagera sig och delta i gemenskapens praktiker, där det är viktigt att inkluderas. För att 
känna tillhörighet anpassar sig exempelvis nya medarbetare till en befintlig jargong. Att inte 
anpassa sig eller att utmana jargongen om den är rå och sexistisk, kan innebära risk att inte 
inkluderas i gemenskapen. För praktikgemenskaper är lärande således en fråga om förfina 
praktiken och säkerställa nya generationer av medlemmar. För organisationer är lärande en fråga 
om att upprätthålla de sammankopplade praktikgemenskaperna som formar organisationens värde 
(Wenger, 2006). Lärandet är centralt och drivande för praktikernas utveckling liksom för hur nya 
medlemmar inkluderas och för hur identiteter förändras. I avhandlingen förstås kön och 
organisation som tätt sammanvävda och med olika former av könsnormer (Acker, 2012, Gherardi, 
1994). Paechter (2012) menar att maskuliniteter och femininiteter är exempel på 
praktikgemenskaper. Hon beskriver ”communities of masculinity and femininity practice” och 
argumenterar för att individer lär sig maskulinitet och femininitet genom deltagande i olika 
praktikgemenskaper. Enligt denna förståelse kan familjen kan ses som en praktikgemenskap, 
arbetsplatsen en annan och olika grupperingar individen deltar i på fritiden ytterligare exempel på 
praktikgemenskaper där maskuliniteter och femininiter lärs (ofta på ett omedvetet plan) och formar 
individens identitet över tid.  
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Praktikgemenskaper kan ses som organisatoriska tillgångar och nyckeln till en organisations 
kompetens och därmed också till utvecklingen i en organisation; de är ”the social fabric of the 
learning of organisations” (Wenger, 2006, s. 253). Lärandet i praktikgemenskaper kan beskrivas 
som en kontinuerlig process av ständiga förhandlingar mellan deltagarna, där nya medlemmar 
socialiseras in. Samtidigt kan medlemmar även påverka praktikgemenskapen. Praktikgemenskaper 
kan således vara arenor för kunskapsutveckling – för individer men även för dessa praktiker 
(Wenger, s. 214). Den ständiga omförhandlingen i de olika processerna som pågår medför att 
praktikgemenskaper är motståndskraftiga mot förändring och föränderliga på samma gång. 
Johansson (2020) såg i sin forskning om säkerhetskultur på byggarbetsplatser att ett risktagande 
ideal som kännetecknade en byggarbetsplats, återskapades trots enskilda individers önskan om 
förändring, så länge idealet inte omförhandlades inom den studerade praktikgemenskapen. Hon 
pekade på behov av att underlätta för nya maskulinitetsuttryck som främjar arbetsmiljö och 
säkerhet. Medlemmarna i de studerade praktikgemenskaperna behövde således lära sig ett nytt sätt 
att tänka och agera tillsammans. Förmågan hos en organisation, när det gäller att fördjupa och 
förnya sitt lärande, är beroende av hur den kan främja utvecklingen och transformationen av 
praktikgemenskaperna (Wenger, 2006). Denna förmåga är central, menar jag, för att få förändring 
och ett exempel på organisatorisk förändringskompetens som främjar ett effektivt systematiskt 
arbetsmiljöarbete.  
 
Lärande påverkar vem vi är och vad vi kan göra, att det formar vår identitet (Wenger, 2006). En 
process av ”lärande som blivande”. Utifrån detta synsätt är lärande en fråga om erfarenheter som 
formar vår identitet. För att stödja ett sådant lärande (som omformar identiteten) behövs både en 
transformerande lärprocess och en kontext där de nya sätten att tänka kan omsättas i det praktiska 
arbetet – i en praktikgemenskap där detta nya sätt att tänka passar in. Om någon misslyckas med 
att tänka och handla på nya, förväntade, önskade sätt, kan det bero på problem i lärprocessen men 
också på avsaknad av en plats där detta nya passar in eller på konkurrensen av andra sätt att tänka 
(Wenger, 2006). Lärande innebär således både en process och en praktik. Som en konsekvens av 
denna förståelse innebär främjande av lärande både att stödja processen av att förvärva ny kunskap 
och att erbjuda en praktik där den nya kunskapen kan omsättas 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) 

 
För att nya insikter och förändrade tankemönster om exempelvis arbetets utförande ska leda till 
förändring i handling behöver det alltså finnas en praktisk möjlighet att arbeta utifrån detta nya sätt 
att tolka sitt uppdrag. Exempelvis behöver det finnas tillgång till och kompetens att använda 
tekniska hjälpmedel för att på ett effektivt sätt kunna göra incidentrapporteringar i en 
hemtjänstgrupp. Om det saknas såväl utrustning, tid som kunskap för att göra det, saknas de 
praktiska möjligheterna att arbeta utifrån en ny förståelse av arbetsmiljöarbete. En sådan situation 
kan förklara varför det inte blir någon förändring, trots att chefer har informerat om att det är 
viktigt att rapportera alla incidenter och risker i arbetet och att denna uppfattning även delas av 
medarbetarna. Könskritiska teorier kan bidra med ytterligare förklaringar till den uteblivna 
förändringen, exempelvis när det gäller könsstereotypa förväntningar på kvinnor och män (Acker, 
1990; Elwér et al., 2012; Gherardi, 1994; Knights, 2019).  
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Alla praktikgemenskaper finns i ett sammanhang och organisationer utgörs av flera olika 
praktikgemenskaper. Wenger (2006) beskriver hur dessa gränsar till varandra och hur de kan 
påverka och påverkas av varandra genom vad han kallar ”brokers” (2006, s. 108-109). ”Brokers” är 
personer som rör sig mellan olika praktikgemenskaper och kan genom detta skapa nya kopplingar, 
nätverk och öppna upp för nya meningsskapande och lärande processer. Begreppet broker ligger 
nära begreppet gränsgångare eller boundary spanners (Safford et al., 2017; Williams, 2012), 
begrepp som vuxit fram utifrån omdaningen av offentlig sektor där behovet av samordning och 
samverkan har ökat (Ernits, 2020). Det förs en diskussion om huruvida gränsgångarpraktiker blir 
allt viktigare när fler samhällsfrågor som exempelvis hållbarhet, folkhälsa och miljöarbete kräver 
någon form av tvärsektoriell samordning, samarbete och integration för att kunna organiseras 
(Ernits, 2020; Svensson, 2018; van Meerkerk & Edelenbos, 2018). Även Halvarsson Lundqvist 
(2019) betonar betydelsen av brokers. I sitt avhandlingsarbete studerade hon tre nationella 
utvecklingsprogram som syftade till att stödja arbetsplatser och organisationer i arbete med att 
realisera beslutsfattares policyer. Resultaten visade att kontinuerligt lärande mellan intressenter på 
olika nivåer i programmen var nödvändiga förutsättningar i implementeringen. I arbetet var rollen 
som broker, eller mäklare, betydelsefull, där det var särskilt viktigt att dessa hade rätt 
kvalifikationer och karaktärer för att knyta samman de olika intressenterna som skulle realisera 
policyn (Halvarsson Lundqvist, 2019).  
 
Forskning om satsningar för att minska ojämlikhet i organisationer har visat att det är 
framgångsrikt att kombinera olika insatser som utbildning, utvärdering och mentorer med tydliga 
ansvarsstrukturer som resurser, stöd av och tillgång till högsta ledningen (Kalev et al., 2006). En 
ansats som betonar ansvarstagande med strukturer i organisationen i form av ansvarsfördelning för 
att nå förändring mer effektivt än att ”bara” försöka förändra normer och värderingar genom 
utbildningar. Specialister med auktoritet och mandat att nå specifika mål har visat sig vara 
framgångsrikt i förändringsarbetet. Utifrån detta menar jag att rollen som broker eller gränsgångare 
är viktig i ett förändringsarbete som syftar till att på olika sätt utmana rådande könsmönster. 
Gränserna mellan praktikgemenskaper i en organisation är viktiga när det gäller möjligheter till 
organisatoriskt lärande. Wenger (2006) beskriver dem som platser för ”vulkanisk aktivitet” (s. 254) 
och menar att de kan frigöra spänningar 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) använder uttrycket ”glipor i mönstret” för att beskriva situationer eller 
processer som på ett eller annat sätt utmanar en rådande könsordning i en organisation och där det 
fanns utrymme för variationer. I exempelvis en maskulint dominerad könsordning och 
ledarskapspraktik kunde olika aspekter av mäns gestaltande av femininitet vara ett uttryck för 
varianter av maskulinitet, där denna kunde förstås som något mer än enbart komplementaritet till 
män och manlighet. Gliporna i mönstret kan således förstås som, förändringspotentialer, 
möjligheter till förändring av genusrelationer och könsmärkning av ledarskap (Fogelberg Eriksson, 
2005, s. 180-181). Fogelberg Eriksson menar vidare att mönster och glipor existerar parallellt och 
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att ett fokus på såväl glipor som ”megamönster” i ett aktivt jämställdhetsarbete skulle bidra till att 
könsstereotypa uppfattningar om kön kan ifrågasättas och kanske på sikt förändras (2005, s. 181).  
 
I min licentiatavhandling Att skapa drivkrafter för lärande och förändring. En studie om 
jämställdhetsintegrering och dess förutsättningar i en kommun (Sjöberg Forssberg, 2016) 
synliggjordes betydelsen av att skapa och hantera motsättningar inom verksamheter för att öka 
medvetenheten om könsgörande processer och få förändrande handlingar, i detta fall att leverera en 
mer jämställd service. I avhandlingen betonades lärandets sociala och relationella karaktär och 
motsättningar sågs som källor och möjliga drivkrafter för lärande (Engeström, 1987, 1994). 
Motsättningar som växer fram ur dilemman och ifrågasättanden av det förgivettagna i arbetet kan 
således utgöra potentialer för lärande och förändring, ”rätt omhändertagna” (Gustavsson, 2000; 
Sjöberg Forssberg, 2016). I den aktuella studien fanns en beredskap, att både skapa och hantera 
motsättningar vilket bidrog till expansiva lärprocesser där medarbetares och chefers förståelse 
fördjupades och förmågan att arbeta mer jämställt ökade (Sjöberg Forssberg, 2016). 
 
Sammanfattningsvis bidrar könskritiskt teori med synliggörande av de könsgörande processer som 
bidrar till att forma organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete. Genom att uppmärksamma 
aspekter av makt synliggörs kvinnors och mäns handlingsutrymme, det vill säga möjligheter att vara 
och handla, som en del av de organisatoriska villkoren för arbetsmiljöarbete. Teorier om lärande i 
praktikgemenskaper fördjupar förståelsen av varför dessa villkor uppstått, bidrar med förklaringar 
till hur utebliven förändring kan förstås samt med fördjupad förståelse av hur förändring kan nås. I 
det följande presenteras den tredje delen i avhandlingens teoretiska ramverk; teorier om 
organisatorisk förändringskompetens. En sådan kompetens avser i detta sammanhang kompetens 
att få förändring mot en god arbetsmiljö med hjälp av ett effektivt systematiskt arbetsmiljöarbete.  
 
Organisatorisk förändringskompetens  
 
Trots att systematiskt arbetsmiljöarbete är reglerat när det gäller vad som ska göras, vem som ska 
göra det och även hur det ska göras (AFS:2001:1) och trots omfattande vägledningsmaterial (se 
exempelvis Arbetsmiljöverket, 2018) innebär arbetet stora utmaningar i många offentliga 
verksamheter (Frick & Johansson, 2013; Frick, 2013; Arbetsmiljöverket, 2020). Arbetsmiljöarbete 
tenderar att bedrivas som en sidovagn snarare än integrerat i verksamhetsstyrningen (Frick & 
Johansson, 2013; SOU 1990:49). I arbete med jämställdhetsintegrering beskrivs liknande 
svårigheter. I denna kontext används inte metaforen sidovagn. Ofta uttrycks att 
jämställdhetsarbetet inte ska drivas i en friggebod, utan i huset, det vill säga integreras i ordinarie 
styr- och ledningssystem, i kärnverksamheter och i stödjande strukturer (SKL, 2011). Även 
Diskrimineringslagen är problematisk att omsätta i praktiken (Lehto & Lindholm, 2014). Arbetet 
regleras därför via aktiva åtgärder, i syfte att få till ett processinriktat lärande och förändrande 
arbetssätt. Aktiva åtgärder innebär ett främjande och förebyggande arbete, där risker och hinder ska 
undersökas, orsaker ska analyseras och upptäckas, främjande och förebyggande åtgärder ska vidtas, 
arbetet ska följas upp och utvärderas. Arbetet med aktiva åtgärder mot diskriminering ska 
genomföras fortlöpande enligt kapitel 3 i diskrimineringslagen (SFS 2008:567). Samtidigt har 
forskning visat att implementeringen ofta är ineffektiv och symbolisk till sin karaktär (Gelb, 2000; 
Havinga 2002; Sturm, 2001).  
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Exemplen ovan är uttryck för implementeringsproblem, det vill säga problem att omvandla 
lagstiftning eller politiska ambitioner till politisk praktik (Hill & Hupe, 2009; Lundqvist, 1987; 
Sannerstedt, 2001). Eftersom arbetsmiljöarbete i avhandlingen förstås som ett planerat 
förändringsarbete guidat av lagstiftning och förordningar, menar jag att lärdomar från 
implementeringsforskning är värdefulla för mina forskningsfrågor. Implementeringsforskning har 
visat att tillämparen av en policy behöver vilja, kunna och förstå vad som ska genomföras för en 
lyckad implementering (Lundquist, 1993). Viljan att genomföra ett beslut kan vara kopplad till 
motstånd mot frågorna, omedvetenhet om vad som ska göras eller av hänsyn till de som skulle 
”drabbas” om beslutet efterlevdes (Lehto & Lindholm, 2014). Det är dock inte tillräckligt att viljan 
finns. Chefer och medarbetare behöver även förstå och tolka vad som ska göras (Lundquist, 1993). 
De behöver vara insatta i lagar och förordningar. Lagstiftning är ofta komplex och möjlig att tolka 
på olika sätt. Det kan till exempel vara problematiskt att hantera lagstiftningar som i det praktiska 
arbetet upplevs konkurrera med varandra om utrymme och företräde. Inom 
hemtjänstverksamheter till exempel överordnas inte sällan socialtjänstlagen och vårdtagarnas 
behov framför arbetsmiljölagen och hemtjänstarbetarnas arbetsmiljö (Ambjörnsson, 2008; Regnö, 
2013; Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021b).  
 
Utöver kunskap om vad som faktiskt gäller synliggör detta exempel hur viljan (att tillgodose 
vårdtagarnas behov, utifrån en syn på vad som är god omvårdnad) också påverkar hur beslut och 
lagstiftning efterlevs (Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021a). Men, det är inte tillräckligt att viljan eller 
förståelsen finns, det krävs även kompetens kring frågorna och stöd från ledningen i det faktiska 
förändringsarbetet (Grol et al., 2005). Att kunna handlar om förmågan, kapaciteten att genomföra 
det aktuella beslutet, i detta fall ett systematiskt arbetsmiljöarbete. Finns tillräcklig kompetens, 
finansiella resurser och andra praktiska möjligheter, det vill säga finns organisatoriska villkor som 
främjar genomförandet? Hinder och motstånd av olika slag kan också begränsa kapaciteten. Att inte 
vara medveten om betydelser av könsgörande processer kan utgöra ett sådant hinder och även 
förklara utebliven förändring. (Andersson, 2010; Abrahamsson, 2001). Mellanchefer behöver vara 
genusmedvetna utifrån sina möjligheter att fördela makt; i allt från strategisk och ekonomisk 
fördelning till att fördela ordet på möten eller erbjuda möjligheter till kompetensutveckling 
(Andersson, 2010). Även Larsson (2008) lyfter mellanchefers roll i förändringsarbete, utifrån deras 
maktposition. Hon menar att dessa chefer har formell makt men i praktiken inte självklart tillräcklig 
kompetens att genomföra förändringsarbeten och att mellanchefer därför behöver utveckla en 
förändringskompetens. För en sådan utveckling behövs inte sällan stöd, exempelvis för att utveckla 
metoder för att driva förändringsarbetet (Larsson, 2008). Franzén et al. (2011) menar att ett 
genomgripande genusmedvetet förändringsarbete behöver ägas på ett tydligt sätt i den högsta 
strategiska ledningen. Däldehög et al. (2012) betonar kulturens betydelse i förändringsarbete som 
syftar till att utveckla genusmedvetna organisationer. 
 
Ovan beskrivna pekar på att utveckling av jämställda och könsmedvetna arbetssätt i offentliga 
verksamheter är ett komplicerat förändringsarbete, ett arbete som främjas av kompetens att driva 
organisatoriskt förändrings- och utvecklingsarbete (SOU, 2007; Boman et al., 2013; Fogelberg 
Eriksson & Sundin, 2013). Förändringskompetens hos centrala politiker och tjänstepersoner är 
betydande där en helhetsidé och strategier för arbetets utförande och organiserade lärprocesser 
utgör bärande delar (Sjöberg Forssberg, 2016, s. 144). Organiserade lärprocesser behövs dels för att 
driva fram förändringsprocessen, men också för att analysera arbetet utifrån en medvetenhet om 
hur kön görs (Sjöberg Forssberg, 2016). Williams (2011) lyfter betydelsen av organisatorisk 
beredskap (organisational readiness) för utvecklandet av nya, innovativa arbetssätt. Utöver 
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ledningens stöd framhålls i denna forskning betydelsen av strukturer och en kultur som främjar 
lärande och förändring (Williams, 2011). Organisatorisk beredskap ligger nära begreppet 
organisatorisk förändringskompetens. Begreppet utgör dock inget samlat forskningsområde, men 
föreslås i en kunskapssammanställning om organisatorisk förändringskompetens på arbetsplatser, 
som ett delområde till det etablerade forskningsområdet ”organizational change” (Kock & 
Reineholm, 2020). Enligt denna tolkning ses kompetens som en potentiell förmåga hos såväl 
individer, team som organisationer. Kompetensen kan öka genom formellt och informellt lärande. 
Innebörden av organisatorisk förändringskompetens kan beskrivas som organisationens förmåga 
att utnyttja såväl befintlig kompetens inom organisationen och förmågan att använda och utveckla 
kompetens i syfte att möta (externt eller internt genererade) behov av förändring (Kock & 
Reineholm, 2020). Jag använder denna tolkning av organisatorisk förändringskompetens i 
avhandlingen eftersom den öppnar upp för en syn på kompetens på olika nivåer i en organisation 
(inte enbart som en nödvändig kompetens för chefer eller förändringsagenter). Jag menar att 
tolkningen är relevant eftersom jag förstår det systematiska arbetsmiljöarbetet som ett, 
reflekterande och analyserande, planerat förändringsarbete. Förmågan att anpassa och modifiera 
planer och strategier och de strategier, metoder och tillvägagångssätt som använts för att 
implementera dessa ses som viktiga delar av en organisations förändringskompetens (Kock & 
Reineholm, 2020). Förändringskompetensen är beroende av förmågan till lärande på individ- 
grupp- och organisationsnivå. Eftersom organisationer är könade (Acker, 2006, 2012) påverkar 
könsgörande processer kapaciteten och möjligheterna för förändring. Att utvecklas till en allt mer 
lärande organisation med fokus på integration och decentralisering utmanar samtidigt 
könsordningen, som ju är ett starkt system som bygger på segregation och hierarki (Abrahamsson, 
2001).  
 
Sammanfattning av det teoretiska ramverket  
 
Avhandlingen syftar till att bidra med kunskap om varför det är så svårt att genomföra ett effektivt 
systematiskt arbetsmiljöarbete. Detta görs genom att, utifrån teorier om kön och organisation, 
lärande i praktikgemenskaper och organisatorisk förändringskompetens beskriva och fördjupa 
förståelsen av organisatoriska villkor som främjar eller begränsar arbetsmiljöarbete i köns-
segregerade offentliga organisationer. Genom att använda könsteorier i analysen av organisatoriska 
villkor för arbetsmiljöarbete synliggörs understrukturer i form av processer och praktiker som 
kontinuerligt skapar ojämlikheter i organisationerna. I analysen undersöks dessa processer och 
praktiker understödda av organisationernas struktur och kultur, reproducerade i interaktioner i 
arbetet, delvis skapade av deltagarnas självbilder; identiteter. I analysen undersökts även samspelet 
mellan de olika delarna i de könade understrukturerna och hur allt detta sammantaget påverkar 
könssegregering och eventuella skillnader mellan olika grupper av kvinnor och män. Teorierna visar 
att kön, makt och handlingsutrymme är intimt sammankopplade. Handlingsutrymmet definieras 
som kvinnors och mäns möjliga sätt att vara och att handla, som en del av organisatoriska villkor för 
arbetsmiljöarbete.  
 
Med hjälp av teorin undersöks lärande i praktikgemenskaperna utifrån en syn på lärande som en 
process av ständiga förhandlingar mellan deltagarna och av kunskapsutveckling för såväl individer 
som för praktikerna (praktikgemenskaperna). Ett främjande av lärande innebär både att stödja 
lärprocessen och även att erbjuda en praktik där denna nya kunskap kan omsättas i handling. En 
organisation utgörs av flera praktikgemenskaper, som gränsar till varandra. Gränserna är viktiga 
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när det gäller möjligheter till organisatoriskt lärande eftersom det där kan frigöras spänningar. 
Sådana spänningar, eller motsättningar förstås i avhandlingen som förändringspotentialer, 
möjligheter till förändring av exempelvis könsrelationer och könsmärkning av arbetsuppgifter. 
Brokers eller gränsgångare är viktiga funktioner för att skapa lärande mellan olika 
praktikgemenskaper.  
 
Förändringspotentialer kan ”rätt omhändertagna” bidra till förändring. För att fördjupa förståelsen 
av organisatoriska villkor som främjar ett effektivt och förändrande systematiskt arbetsmiljöarbete 
kombineras könsteorier och lärteori därför även med teorier om organisatorisk 
förändringskompetens. I avhandlingen förstås det systematiska arbetsmiljöarbetet som ett, 
reflekterande och analyserande, planerat förändringsarbete. Ett sådant arbete främjas av 
organisatorisk kompetens att förändra och utveckla en god arbetsmiljö. En sådan kompetens 
innebär att det finns vilja, förståelse och kapacitet i organisationen som möjliggör förändring och 
utveckling. Förändringskompetensen är beroende av förmågan till lärande på individ-, grupp- och 
organisationsnivå. Sammanfattningsvis möjliggör den teoretiska analysramen en fördjupad 
förståelse av varför de organisatoriska villkoren för systematiskt arbetsmiljöarbete uppstått, hur 
utebliven förändring kan förstås samt hur förändring kan nås. 
 
I kapitel 6 diskuteras resultaten utifrån den teoretiska referensramen och i relation till tidigare 
forskning. I nästa kapitel presenteras det empiriska underlaget och avhandlingens metod. 
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4. Material och metod 

 
I detta kapitel redovisas inledningsvis det empiriska underlaget. Därefter redogörs för 
forskningsprocessen, hur den designats utifrån forskningsansats, kunskapsteoretiska och 
metodologiska utgångspunkter samt hur datainsamling och analys har genomförts. Kapitlet avslutas 
med en kritisk reflektion över studiens kvalitet där forskarrollen, studiens trovärdighet och 
generaliserbarhet diskuteras liksom de etiska överväganden som gjorts.  
 
Det empiriska underlaget 
 
Fyra delstudier utgör avhandlingens empiriska underlag. Delstudierna genomfördes utifrån samma 
ansats och metodologi men med delvis olika forskningsfrågor. Gemensamt för samtliga delstudier 
är att lärande och utveckling av jämställda och könsmedvetna arbetssätt inom kommunal offentlig 
verksamhet är i fokus. Datainsamlingen i delstudie 1, 2 och 3 genomfördes mellan 2018 och 2020. 
Delstudie 4 bygger på empiri som samlades in mellan 2011 och 2014. Delstudierna summeras i 
kapitel 5.  
 
De fyra delstudierna 
 
Delstudie 1 är en kvalitativ fallstudie genomförd 2018 i en kommuns (kommun 1) verksamheter för 
hemtjänst och teknisk förvaltning (gata/park). Det empiriska underlaget utgörs av transkriptioner 
från 10 semi-strukturerade intervjuer med första-linjens chefer, medarbetare och skyddsombud 
samt av skriftlig dokumentation från dialog- och analysseminarier genomförda i den aktuella 
kommunen. Delstudien synliggör och diskuterar könsrelaterade arbetsmiljöutmaningar samt behov 
av könsmedvetenhet och öppenhet för nya former av maskuliniteter och feminiteter i 
arbetsmiljöarbete.  

Även delstudie 2 är en kvalitativ fallstudie genomförd i en kommun (kommun 2), 2019, med 
hemtjänst och teknisk förvaltning (driftteknik). Det empiriska underlaget utgörs av transkriptioner 
av 12 semi-strukturerade intervjuer med första linjens chefer, medarbetare och skyddsombud samt 
skriftlig dokumentation från ett analysseminarium. Delstudien synliggör och analyserar villkor för 
arbete, lärande och utveckling i de könssegregerade arbetsmiljöerna samt hur könsgörande 
processer bidrar till eller försvårar dessa villkor.  

I delstudie 3 undersöks villkor för systematiskt arbetsmiljöarbete i könssegregerade verksamheter 
(äldreomsorg, däck-respektive städ-verksamheter). Det empiriska underlaget utgörs av 
transkriptioner från 10 semi-strukturerade intervjuer med inspektörer och chefer vid 
Arbetsmiljöverket samt av skriftlig dokumentation från ett analysseminarium med 24 chefer och 
medarbetare vid Arbetsmiljöverket. I studien synliggörs och diskuteras organisatoriska villkor för 
systematiskt arbetsmiljöarbete i könssegregerade arbetsmiljöer samt hur könsgörande processer 
samspelar med och påverkar dessa villkor.  

I delstudie 4 undersöks och analyseras en kommuns (kommun 3) förutsättningar för att skapa nya, 
jämställda arbetssätt. Fokus är på kommunens arbete med jämställdhetsintegrering och det 
empiriska underlaget utgörs av utskrifter av 57 semi-strukturerade intervjuer genomförda med 
chefer, medarbetare och politiker. Datainsamlingen genomfördes vid fyra tillfällen mellan 2011 och 
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2014. Studien uppmärksammar lärandets betydelse för att synliggöra och förändra könsmönster 
och skapa nya och (för kommunen) innovativa arbetssätt. Den aktuella kommunen hade lång 
tradition av arbete med jämställdhet och bedömdes kommit långt i arbete med 
jämställdhetsintegrering (Sjöberg Forssberg, 2016).  
 
Delstudie 1, 2 och 3 är genomförda inom ramen för ett interaktivt forskningsprojekt, 
Genusmedvetet arbetsmiljöarbete. Lärande nätverk i kommunal sektor (GAL-projektet) (2017-
2020). I forskningsprojektet GAL deltog två kommuner med hemtjänst och tekniska förvaltningar, 
tillsammans med Arbetsmiljöverket och oss forskare3. Syftet med forskningsprojektet var att 
identifiera organisatoriska villkor och förutsättningar för ledning, styrning och organisering som 
främjar god organisatorisk och social arbetsmiljö för såväl kvinnor som män. Målsättningen var att 
utveckla såväl praktiskt användbar som teoretiskt intressant kunskap om betydelser av genus i 
könssegregerade verksamheters sociala och organisatoriska arbetsmiljöer. Forskningsprojektet 
förväntades även förbättra arbetshälsan på sikt och indirekt bidra till verksamhetsutveckling samt 
bidra till utveckling av genusmedvetna inspektioner inom Arbetsmiljöverket. GAL-projektet 
finansierades av AFA försäkring och redovisas i en slutrapport (Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021b). 
 
Intervjuerna i delstudie 4 genomfördes inom ramen för två forskningsprojekt. Program för Hållbar 
Jämställdhet (2008-2013) som finansierades av regeringen och drevs av Sveriges Kommuner och 
Regioner (då Landsting)4 och det efterföljande Jämställdhetsintegrering som innovationskraft i 
offentlig verksamhet (2014-2015), som finansierades av Vinnova5. Intervjuerna som genomfördes 
2011-2013 utgör även underlag i min licentiatavhandling: Att skapa drivkrafter för lärande och 
förändring. En studie om jämställdhetsintegrering i en kommun (Sjöberg Forssberg, 2016).  
 
Delstudierna 1, 2 och 3 är publicerade eller inskickade till vetenskapliga forskningstidskrifter. 
Delstudie 4 är publicerad i en forskningsantologi (Granberg & Ohlson, 2018). I tabell 1 
sammanfattas delstudierna och deras bidrag i avhandlingen. I kapitlet redogörs för 
forskningsstudiens design och delstudiernas datainsamlingsprocedur och analys beskrivs. 
Resultaten summeras i kapitel 5.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
3 Docent Annika Vänje vid Kungliga tekniska högskolan (KTH) var forskningsledare för projektet och jag deltog som doktorand. 
4 Program för hållbar jämställdhet. Resultatrapport för perioden 2011-2013 (www.skr.se). 
5 Projektet redovisas i Heikkilä, M. (2016). Forskning och utveckling för ökad jämställdhet - Följeforskning om Vinnovas regeringsuppdrag 
avseende behovsmotiverad forskning för ökad jämställdhet 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 hemtjänst 
och teknisk förvaltning 

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

 
Synliggör könsrelaterade 
arbetsmiljöutmaningar samt 
behov av könsmedvetenhet 
och öppenhet för nya former 
av maskuliniteter och 
feminiteter i arbetsmiljöarbete 

 
2 

 
Conditions for 
workplace 
learning: a gender 
divide? 

 
Kommun (2) med hemtjänst  
och teknisk förvaltning 

 
Kvalitativ fallstudie.  
12 intervjuer med 
medarbetare och 
första-linjens chefer 
samt analys-
seminarier  

 
Synliggör villkor för arbete, 
lärande och utveckling i köns-
segregerade arbetsmiljöer 
samt hur könsgörande 
processer främjar eller 
begränsar dessa villkor 

 
3 

 
Bringing in gender 
perspectives on 
systematic 
occupational 
safety and health 
management 

 
Könssegregerade  
arbetsplatser (hemtjänst, 
städ-verksamheter och 
däckverkstäder) 

 
10 intervjuer med 
inspektörer och 
divisionschefer vid 
Arbetsmiljöverket 
samt ett analys-
seminarium  

 
Synliggör villkor för 
systematiskt 
arbetsmiljöarbete i 
könssegregerade 
arbetsmiljöer samt hur 
könsgörande processer 
främjar eller begränsar dessa 
villkor 

 
4 

 
Lärande 
organisation med 
mottaglighet för 
innovation 

 
Kommun (3) med högsta 
ledning från politik och 
tjänstemannanivå samt 
chefer och medarbetare 
från fyra förvaltningar: 
Kultur- och fritid, Miljö- och 
räddning, Barn- och 
utbildning och 
Samhällsbyggnad 
 

 
Kvalitativa fallstudier. 
47 intervjuer med 
medarbetare, 
processledare, 
politiker och chefer 
på olika nivåer  

 
Modell som synliggör 
lärandets betydelse och 
förutsättningar när det gäller 
att synliggöra och förändra 
könsmönster och skapa nya, 
innovativa arbetssätt 
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Forskningsprocessen 
 
I forskningsarbetet har en design eftersträvats där det ska finnas en röd tråd mellan 
kunskapsteoretiska utgångspunkter, teoretiskt ramverk, metodologi, datainsamlingsmetoder och 
analysarbete. Forskningsdesignen sammanfattas i tabell 2. Därefter följer en beskrivning och 
motivering av den valda designen.  
 
Tabell 2: Forskningsstudiens design 
 

Kunskapsteori 
(epistemologi) 
 

kunskap som situerad, kontextberoende och relationell 

Teoretiskt ramverk könsteori (doing gender) 
situerad lärteori, lärande i praktikgemenskaper 
teorier om organisatorisk förändringskompetens där lärande  
på individ-grupp- och organisationsnivå utgör bärande 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, utifrån en abduktiv ansats 
 

 
 
Delstudierna genomfördes inom ramen för forskningsprojekt som syftade till utveckling av  
jämställda och könsmedvetna arbetssätt i kommunal offentlig sektor. Den interaktiva ansatsen 
innebar att forskningen genomfördes med och inte på deltagarna och där en aktiv medverkan av 
berörda förutsattes i hela forskningsprocessen (Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Eftersom 
könsgörande ofta sker omedvetet och oreflekterat (Martin, 2006; Andersson, 2010) är 
synliggörandet en förutsättning för förändrade handlingar (Amundsdotter, 2006, 2009). Genom att 
kombinera en interaktiv forskningsansats med teorier om kön erbjöds möjligheter till gemensamt 
lärande och kritisk reflektion i arbetet (Gunnarsson & Westberg, 2003; Gunnarsson, 2006). 
Kombinationen av köns- och lärteorier bidrog med förståelse av hur kvinnor och män lär sig att 
göra kön, hur motstånd kan förstås och hur förändring kan nås (Paechter, 2003; Salminen-
Karlsson, 2006). Teorierna utgår från att interaktioner och praktiker i den vardagliga praktiken 
samverkar och formar individers identiteter och påverkar hur handlingar utförs.  
 
Att utveckla könsmedvetna och jämställda arbetssätt innebär ett komplext förändringsarbete, som 
inte kan bygga på enkla och färdiga lösningar. I stället krävs en analys och kritisk reflektion där 
förutsättningarna för förändring granskas och där olika strategier och synsätt prövas utifrån dessa 
förutsättningar, bland annat resurser, rutiner, kultur, makt- och intressekonflikter (Acker, 2006, 
2012; Callerstig et al., 2011). Deltagarna har erbjudits att medverka i en gemensam lärprocess med 
oss forskare som både syftat till att ge praktiskt användbara 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 förståelse 
av de studerade fenomenen möjliggjorts än vad som annars hade varit möjligt. Interaktiv forskning 
och feministisk forskning delar värden om demokrati och social rättvisa (Greenwood & Levin, 
2007). Genom det könsteoretiska 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 säga en kunskap som kan nyttiggöras för att lösa verkliga, praktiska problem och samtidigt 
bidra till forskarsamhället och teoriutveckling (Novotny et al., 2001). Larsson (2007) pekar på flera 
vinster med att involvera deltagare i forskningsprocessen. Hon menar att det fördjupar analysen, 
bidrar till utveckling av begrepp samt ökar validiteten. Laberge et al. (2020) framhåller att 
arbetsmiljöforskning som tar hänsyn till betydelser av kön gynnas av en jämlik samverkan mellan 
forskare och kunskapsanvändare. Genom olika aktörers aktiva medverkan har vi kunnat bidra till en 
mer relevant forskning och till ökad användbarhet av resultaten.  
 
 
Metoder 
 
I en interaktiv forskningsansats är teori och metod nära sammanvävda, vilket innebär att de 
metoder som använts i forskningsstudien utgår från en metodologi som bygger på ett 
deltagarbaserat, kritiskt granskande och gemensamt kunskapande. Delstudierna har genomförts 
som kvalitativa fallstudier (Merriam, 2008; Yin, 2011), eftersom sådana möjliggör studier av 
individers samspel med den omgivande miljön och är lämpliga i studier av komplexa sammanhang 
(Merriam, 2008). I det följande redogörs för de metoder som använts.  
 
Semi-strukturerade intervjuer 
 
I delstudierna har semi-strukturerade intervjuer genomförts (Kvale, 1997). Att låta kvinnor och män 
beskriva sin arbetsvardag är en lämplig metod för att synliggöra hur kön görs, eftersom detta ofta 
sker omedvetet (Martin, 2006). En sådan omedvetenhet om könsgörande processer blev också 
tydlig under intervjuerna. Flera av respondenterna upplevde inte att vi hade pratat så mycket om 
könsgörande processer6 vid intervjun trots att deras beskrivningar visade hur kön påverkade 
organisatoriska villkor i de deras arbetsmiljöer på många olika sätt. Intervjuerna utgick från 
intervjuguider (bilaga 1) med frågeteman, baserade på teoretiska antaganden av relevans för de 
aktuella forskningsfrågorna. I delstudie 1-3 fanns exempelvis frågeteman som rörde krav och 
resurser i arbetet, möjligheter till arbetsmiljöarbete och arbetsplatslärande samt 
jämställdhetsaspekter. I delstudie 1-3 lyftes även frågor in i guiderna utifrån vad som framkommit 
vid det inledande dialogseminariet (se avsnitt om dialog- och analysseminarier) som exempelvis 
frågor om förekomst av osynligt arbete och om materiella resurser.  
 
Genom att intervjuerna var semi-strukturerade (Kvale, 1997) erbjöds möjlighet att fånga upp 
ytterligare fenomen av intresse utöver de förutbestämda frågeområdena, som var gemensamma för 
alla. Frågorna anpassades utifrån respektive respondents befattning och följdfrågor ställdes utifrån 
hur samtalen förlöpte. Jag eftersträvade att vara lyhörd för att fånga intressanta fenomen, vilket 
möjliggjordes av den öppna ansatsen. Öppenheten innebar också att jag kunde förändra frågornas 
ordningsföljd, om jag upplevde att det gav bättre flyt i samtalet. Om något särskilt intressant 
fenomen dök upp i en intervju kunde jag ställa frågor kring detta i de återstående intervjuerna, så 
kallad ”snöbollsteknik” (Warren, 2002). Samtliga intervjuer genomfördes på respektive arbetsplats, 
eller i en annan lugn miljö. I delstudie 4 genomfördes exempelvis intervjuer i kommunhusets 

 
6 Vi använde begreppen genus och jämställdhet i samtalen med deltagarna i forskningsprojektet för att det skulle vara lättare för dem att 
relatera till vad som avsågs. 
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lokaler. Under intervjuerna antecknade jag samtidigt på min bärbara dator. Detta innebar att 
tempot för intervjuerna blev relativt lugnt. Ibland uppstod kortare pauser, vilket flera av 
respondenterna uppskattade då det gav tid för eftertanke och reflektion. Tystnad är ett viktigt inslag 
i intervjuer av denna karaktär (Kvale, 1997). I direkt anslutning till respektive intervju, så snart 
respondenten lämnat rummet, skrev jag ner reflektioner. Dessa handlade om vad jag särskilt fastnat 
för, intressanta eller förvånande utsagor eller reaktioner, stämning, kroppsspråk och om jag 
uppfattat att något varit obekvämt eller särskilt engagerande att prata om. Reflektionerna kunde 
också handla om det osagda. Att inte lyfta en fråga kan vara ett intressant resultat i sig. Jag noterade 
eventuella nya frågor som väckts hos mig som jag vill ta med till nästa intervju. Eftersom jag i de 
flesta fall befann mig på de intervjuades arbetsplatser noterade jag även hur lokalerna såg ut, vilken 
utrustning som fanns i konferensutrymmen och så vidare. Intervjuerna tog cirka 60 minuter att 
genomföra (mellan 50 och 90 minuter), de spelades in och transkriberades därefter ordagrant. 
Deltagarna hade i förväg blivit informerade om sammanhanget och deras rättigheter och 
möjligheter att avstå från ett deltagande samt hur det insamlade underlaget skulle hanteras, det vill 
säga konfidentiellt.  
 
Dialog-och analysseminarier 
 
Utifrån den interaktiva ansatsen är gemensamt lärande och analys mellan forskare och praktiker 
centrala inslag (Svensson et al., 2002). Deltagarnas medverkan kan både ge ”tätare” beskrivningar 
och en analys ur olika perspektiv. Lärtillfällen kan organiseras och genomföras på olika sätt. I 
avhandlingens delstudier har lärtillfällen haft formen av dialogseminarier och analysseminarier 
(Gustavsen, 1992; Halvarsson & Öhman, 2009). Datainsamlingsproceduren i delstudie 1-3 inleddes 
med dialogseminarier, i linje med forskningsansatsen och de metodologiska utgångspunkterna där 
deltagande och jämlika relationer mellan forskare och verksamhetsutvecklare betonas (Gustavsen, 
1992). Dialogseminarierna syftade till att, tillsammans med deltagarna, identifiera angelägna frågor 
och dilemman av relevans för verksamheternas utvecklingsarbete och för forskningsfrågorna. 
Genom att deltagare från både hemtjänst och tekniska förvaltningar deltog vid seminarierna kunde 
de spegla sina erfarenheter mot varandra. Samtalen utgick från två teman: villkor och 
förutsättningar i det dagliga arbetet och jämställdhet i arbetet. Efter samtal där medarbetare från 
bägge verksamheterna blandats i mindre grupper och cheferna i en grupp redovisades 
gruppsamtalen i storgrupp. Under rubriken datainsamlingsprocedur för delprojekt 1 beskrivs mer 
detaljerat hur ett sådant seminarium genomfördes i praktiken.  
 
Att använda analysseminarier är ytterligare ett sätt för forskare och deltagare att under interaktiva 
former reflektera över och analysera data tillsammans (Larsson, 2008; Callerstig et al., 2010). Vid 
ett analysseminarium utgår man från data som samlats in från forskarna. Med hjälp av analysfrågor 
som forskarna, i samråd med ansvariga praktiker har utarbetat analyseras underlaget. Frågorna ska 
vara intressanta för båda parter och analysseminarierna fungerar både som tolknings- och 
lärotillfällen för deltagarna (Brännmark & Halvarsson, 2011). Forskarna kan bidra med teorier och 
begrepp för att stimulera den gemensamma kunskapsbildningen (Halvarsson & Öhman, 2009). 
Tanken är att analyserna ska utgöra underlag i praktikernas fortsatta utvecklingsarbete liksom i 
forskarnas fortsatta arbete.  
  
Vid såväl dialog- som analysseminarier var vi alltid två forskare närvarande. Att vara flera forskare 
gjorde det möjligt att växla mellan rollen som ledare av gruppsamtal och redovisningar och rollen 
som deltagande observatör. Vi växlade roller under varje seminarietillfälle vilket gav omväxling för 
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deltagarna och var givande för mig i forskarrollen. Att vara två forskare innebar också möjlighet till 
gemensam reflektion över såväl process som resultat under och efter seminarierna. I nära 
anslutning till seminarierna sammanförde vi våra respektive skriftliga noteringar och reflekterade 
tillsammans över vad vi sett och lärt och hur det påverkade den fortsatta forskningsprocessen. 
Analysseminarierna har genomförts på liknande sätt i samtliga delstudier. 
 
Analys  
 
I praktiken har analys pågått kontinuerligt under hela forskningsprocessen (jmf Davies, 1999). Det 
har varit ett ständigt pendlande fram och tillbaka mellan teorier, datainsamling och analys (Layder, 
1998; Braun & Clarke, 2006). Att genom hela forskningsprocessen ha en jämförande blick, mellan 
hemtjänsten och de tekniska verksamheterna, har bidragit till att synliggöra fenomen jag kanske 
hade missat och till bättre analyser än om endast en miljö hade studerats (Forsberg Kankkunen, 
2009; Repstad, 1993). Eftersom intervjuerna genomfördes på plats, i lokalerna hos respektive 
verksamhet, blev skillnader mellan de båda verksamheterna när det gäller utrustning och material 
slående. De stora skillnaderna hade inte blivit lika tydliga för mig om intervjuer enbart gjorts i en 
typ av verksamhet. Chefer och medarbetare inom hemtjänsten påtalade exempelvis inte bristerna i 
den omfattning jag hade förväntat mig, till exempel avsaknaden av teknisk utrustning i den 
gemensamma möteslokalen eller lokalernas läge (källarlokal jämfört med moderna och välutrustade 
lokaler). Utifrån ett könskritiskt perspektiv tolkar jag detta som ett uttryck för hur könsordningen 
på samhällsnivå avspeglas i kommunen och hur underordningen internaliserats hos chefer och 
medarbetare inom hemtjänsten (Hirdman, 1998; Amundsdotter, 2009).  
 
Intervjuerna i samtliga delstudier genomfördes utifrån en semi-strukturerad form (se tidigare 
beskrivning). I samtliga delstudier har en tematisk analys använts, vilket är en flexibel och 
användbar metod för att identifiera, analysera och upptäcka mönster (teman) i data inom kvalitativ 
forskning (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analys kan genomföras på olika sätt vilket innebär 
beslut kring olika vägval (Braun & Clarke, 2006). Ett vägval berör ansatsen det vill säga om en 
empiridriven, induktiv ansats, en teoretisk deduktiv eller en abduktiv ansats ska användas. Jag har 
utgått från empirin utifrån en abduktiv ansats, vilket passar när syftet är att utveckla existerande 
teori (Patton, 2015). En sådan ansats innebär en pendelrörelse mellan empiri och teori, en cirkulär 
eller zig-zagande snarare än linjär process (Flick, 2014). Patton (2015) menar att en abduktiv ansats 
kan beskrivas som en kombination av induktion och deduktion. Dubios och Gadde (2002) däremot 
menar att en sådan ansats är något annat än en mix av deduktiva och induktiva ansatser. De menar 
att med en abduktiv ansats påverkas det teoretiska ramverket som en följd av oförutsedda empiriska 
fynd, men också 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 därför väl i interaktiv forskning eftersom denna utgår från att 
erfarenheter och kunskaper hos praktiker är värdefulla för att fördjupa förståelsen av olika problem 
och forskningsfrågor i deras praktiker.  
 
Ett annat vägval i den tematiska analysen berör huruvida analysen ska ge en rik beskrivning av hela 
underlaget eller en mer detaljerad beskrivning av några utvalda aspekter. Här valdes det 
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sistnämnda eftersom jag var intresserad av de teman som vi även utgått från vid de inledande 
dialogseminarierna för att belysa de huvudsakliga forskningsfrågorna i den övergripande 
forskningsstudien (Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021b). Att på det viset tillämpa riktningsgivande 
begrepp kallar Ahrne och Svensson (2015) att använda ”spårhundsbegrepp” för att nosa upp spår i 
underlaget. Ezzy (2002) beskriver att abduktion har många likheter med ett detektivarbete och att 
Sherlock Holmes var en mästare på abduktion. Jag har också känt mig som en detektiv under 
forskningsprocessen och i utforskandet av förklaringar till svårigheter med att skapa goda 
arbetsmiljöer har det har varit spännande att färdas fram och tillbaka mellan praktik, empiri och 
teori.  
 
Ett tredje vägval berör på vilken nivå analysteman ska identifieras, ordagrant och explicit eller på en 
tolkande nivå (Braun & Clarke, 2006). Här har den tolkande nivån använts, vilken inneburit att jag 
eftersträvat att identifiera underliggande idéer, antaganden, konceptualiseringar och ideologier som 
kommer till uttryck i underlagets semantiska innehåll (Braun & Clarke, 2006). Utifrån ett sådant 
förhållningssätt innebär utvecklingen av teman, enligt Braun och Clarke ett tolkningsarbete och 
analysen är således inte enbart en beskrivning, utan den är redan teoretiserad. I analysarbetet har 
jag följt de olika faserna som Braun och Clarke beskriver ingår i ett tematiskt analysarbete. Analysen 
påbörjades redan under datainsamlingen, då jag noterade intressanta iakttagelser och mönster i de 
intervjuades berättelser. Som beskrivits tidigare noterade jag sådana potentiella fynd i direkt 
anslutning till varje intervju. Enligt Braun och Clarke är analysprocessen är en självupprepande 
process som innebär rörelser fram och tillbaka genom faserna. Den första fasen innebär att bekanta 
sig med underlaget. Underlaget har utgjorts av minnesanteckningar från seminarier och utskrifter 
av intervjuer. Intervjuerna har transkriberats ordagrant. Eftersom det gjordes av en annan person 
har jag lyssnat igenom ljudfilerna och stämt av dem mot utskrifterna, något som enligt Braun och 
Clarke är ett av kriterierna för god tematisk analys. Samtidigt var det ett bra sätt för mig att komma 
tillbaka till känslan jag hade när intervjuerna genomfördes. Jag skrev ut alla transkriptioner på 
papper och läste varje intervju flera gånger. Under läsningen noterades intressanta begrepp eller 
beskrivningar (initial codes) i marginalen. Dessa beskrev essensen av en mening eller ett längre 
textstycke. Därefter påbörjades en mer strukturerad kodning där hela intervjun kodades. I nästa fas 
letade jag efter teman och skrev upp potentiella teman på lösa papper och förde in de tidigare 
identifierade begreppen under dessa teman. Processen innebar ett kodande fram och tillbaka och ett 
utforskande av vad som skulle utgöra ett tema och vad som var ett undertema. I nästa fas tog jag ett 
steg tillbaka och studerade de framtagna potentiella temana på nytt. Varje tema analyserades för att 
kontrollera att underlaget jag lagt in under temat bildade ett sammanhängande mönster. Därefter 
analyserades temana i förhållande till hela underlaget och i relation till den aktuella 
forskningsfrågan och de teoretiska utgångspunkterna. Temana bearbetades och kodades om, i 
enlighet med det som beskrivs som en pågående organisk process (Braun & Clark, 2006). Processen 
innebar ett gemensamt reflekterande analysarbete mellan oss forskare. Slutligen gjordes en sista 
översyn av namnen på temana så att de på ett tydligt sätt skulle fånga innebörden av temat. Temana 
utgjorde sedan rubriker i resultatredovisningen i forskningsartiklarna.  
 
Analysprocessen innehöll ytterligare ett steg. De preliminära analyserna presenterades och 
analyserades tillsammans med deltagare i forskningsprojektet vid analysseminarierna och blev på 
så vis även validerade. I interaktiv forskning innebär forskarrollen en pendling mellan närhet och 
distans (Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Den avslutande delen av analysprocessen, efter 
analysseminarierna, genomfördes utan involvering av verksamhetsutvecklarna (praktikerna). Hur 
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analyserna genomförts i respektive delstudie redogörs mer specifikt i avsnitten om 
forskningsprocessen för respektive delstudie.  
 
Sammanfattning av datainsamlingen 
 
Insamlingen av data har skett i fyra delstudier genomförda i tre olika forskningsprojekt mellan 2011 
och 2020. I tabell 3 ges en översikt över den data som utgör avhandlingens empiriska underlag. 
 
Tabell 3:  Översikt över datainsamlingen 
 

Delstudie 1  
(2018) 

Delstudie 2 (2019) Delstudie 3 
(2019-2020) 

Delstudie 4 
(2011-2014) 

 
 
10 intervjuer (n=10) 
 
 
 
Första linjens chefer  
(1 kvinna, 1 man) 
Medarbetare  
(5 kvinnor, 3 män) 
 
 
 
Dokumentation från dialog-
seminarium med 32 deltagare 
samt från analys-seminarium 
med 40 deltagare 

 
 
12 intervjuer (n=12) 
 
 
 
Första linjens chefer 
(2 kvinnor, 1 man) 
Medarbetare  
(5 kvinnor, 4 män) 
 
 
Dokumentation från 
analysseminarium  
med 27 deltagare 

 
 
10 intervjuer (n=10) 
 
 
 
Inspektörer  
(4 kvinnor, 4 män) 
Divisionschefer 
(2 män) 
 
 
 
Dokumentation från 
analysseminarium  
med 24 deltagare 

2011-2013: 
 
26 intervjuer (n=36) 
7 gruppintervjuer 
19 enskilda intervjuer 
 
Första linjens chefer (8), 
förvaltningschefer (2), 
utvecklingsdirektör (1), 
processledare (11), 
medarbetare (12), 
politiker (3) 
 
2014: 
 
21 intervjuer (n=25) 
 
Första linjens chefer (5), 
förvaltningschefer (5), 
utvecklare/processledare 
(12), politiker (3) 
 

 
Sammanställningen i tabell 3 visar att forskningsstudiens empiriska underlag utgörs av underlag 
från 79 intervjuer, som jag genomfört mellan åren 2011 och 2019. I delstudie 2 och 3 ingår även 
underlag från dialog- och analysseminarier. I det följande beskrivs delstudiernas 
datainsamlingsprocedur och analysarbete. Inledningsvis presenteras forskningsprocessen för 
delstudie 1, 2 och 3. 
 
Forskningsprocessen delstudie 1, 2 och 3 
 
Eftersom delstudie 1, 2 och 3 är genomförda på liknande sätt, beskrivs inledningsvis den interaktiva 
forskningsprocessen i GAL-projektet7, inom vilket dessa delstudier är genomförda, illustrerad i 
Figur 1. Efter denna generella beskrivning redogörs för forskningsprocessen för respektive 
delstudie.  
 
 
 

 
7 Genusmedvetet arbetsmiljöarbete. Lärande nätverk i kommunal sektor. 
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Figur 1: Den interaktiva forskningsprocessens olika delar i forskningsprojektet Genusmedvetet arbetsmiljöarbete. Lärande 
nätverk i kommunal sektor. 
 
Interaktiv forskning ger ett omfattande empiriskt underlag och allt underlag som genererats inom 
ramen för forskningsprojektet ingår inte i avhandlingens forskningsstudie. Verksamheternas 
utvecklingsarbete, formulerat som lokalt utvecklingsarbete i Figur 1, är inte i fokus för denna 
avhandling och utgör därmed en sådan avgränsning. Liksom kommunerna hade Arbetsmiljöverket 
ett pågående utvecklingsarbete inom ramen för forskningsprojektet, som i deras fall innebar 
utveckling av genusmedvetna inspektioner. Några reflektioner som berör deltagarnas 
utvecklingsarbete ges i kapitel 5. I avhandlingens forskningsstudie har skriftlig dokumentation från 
dialog- och analysseminarier samt transkriptioner från genomförda intervjuer använts som 
empiriskt underlag.  
 
I delstudie 1, 2 och 3 planerades inledningsvis upplägg och genomförande av arbetet tillsammans 
med företrädare för kommunerna och med Arbetsmiljöverket. I den ena kommunen utgjordes dessa 
av förvaltningschefer och i den andra av en förvaltningschef, en verksamhetschef och en HR-
representant. Arbetsmiljöverket representerades av en expert i jämställdhet och ergonomi 
tillsammans med två divisionschefer. Tillsammans med respektive deltagande organisation gjordes 
sedan ett urval av deltagare i projektet. Det skulle vara första-linjens chefer och medarbetare och 
skyddsombud från en kvinnodominerad verksamhet (hemtjänst) och från en mansdominerad 
(teknisk förvaltning). Inom Arbetsmiljöverket valdes två nationella inspektionsprojekt ut. Det ena 
innebar inspektioner inom äldreomsorgen och det andra inspektioner inom manligt dominerade 
verksamheter; däcksverksamheter. Det projektet omfattade även inspektioner i olika typer av 
verksamheter som utförde städuppdrag. Inspektionsprojekten valdes i syfte att inriktningarna 
skulle matcha de deltagande kommunernas verksamheter. Denna inledande fas i 
forskningsprojektet innebar ett flertal kontakter och möten med de deltagande parterna.  
 
Forskningsprocessen fortsatte sedan med ett dialogseminarium (Gustavsen, 1992). Syftet med 
seminariet var att ge en kortare teoretisk bakgrund om jämställdhet och kön och att därefter 
tillsammans identifiera jämställdhetsutmaningar i deltagarnas arbetsmiljöer. Eftersom delaktighet 
och lärande är centralt i interaktiv forskning var detta ett bra sätt att närma sig områden att lära 
mer och om utveckla som var relevanta för såväl deltagarna som oss forskare. Nästa steg i processen 
var att, med resultatet från dialogseminariet som grund genomföra intervjuer i de deltagande 

•Introduktion
•Planering

Dialogseminarium

•Forskningsarbete
•Lokalt 
utvecklingsarbete

Intervjuer
•Forskningsarbete
•Lokalt 
utvecklingsarbete

Analysseminarium

•Forskningsarbete
•Lokalt 
utvecklingsarbete

Fortsatt utvecklings-
och forskningsarbete
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verksamheterna. Parallellt med dessa genomförde verksamheterna olika typer av 
utvecklingsinsatser, utifrån de behov som identifierats vid dialogseminariet. När intervjuerna var 
genomförda och delvis analyserade av oss forskare återkopplades resultaten till deltagarna i två 
steg. Först vid ett lokalt analysseminarium tillsammans med deltagarna i projektet, det vill säga de 
som intervjuats samt ytterligare några medarbetare, chefer, fackliga representanter, skyddsombud 
och HR-ansvariga. Efter det lokala analysseminariet bjöds även de andra deltagarna i 
forskningsprojektet till ett projektgemensamt seminarium. Tillsammans, i blandade grupper, 
analyserade vi resultaten. Vid såväl dialogseminariet som analysseminarierna fördes 
minnesanteckningar från gruppsamtal och redovisningar av oss forskare. Dessa återkopplades 
sedan till övriga deltagare. Efter analysseminariet fortsatte därefter kommunen/Arbetsmiljöverket 
sitt påbörjade utvecklingsarbete.  Som forskare innebar det fortsatta arbetet att fortsätta analysen 
och att skriva vetenskapliga artiklar med de olika fallstudierna som empiriskt underlag. Samtliga tre 
fallstudier i projektet Genusmedvetet arbetsmiljöarbete. Lärande nätverk i kommunal sektor 
(GAL-projektet) genomfördes utifrån ovan beskrivna design (Figur 1). Till analysseminarierna 
inbjöds och deltog representanter från samtliga deltagande parter. Till projektet var även en 
referensgrupp bestående av företrädare för arbetsmarknadens parter knuten. Resultat från 
projektet diskuterades löpande med den gruppen. I Figur 2 illustreras datainsamlingsproceduren 
för delstudierna 1, 2 och 3. Figuren ger en schematisk bild över förloppet.  
 
 

 
Figur 2: Datainsamlingsproceduren för delstudie 1, 2 och 3.  
 
Planeringsarbete, forsknings- och utvecklingsarbete pågick hos samtliga parter parallellt med 
datainsamlingen. I delstudie 2 och 3 utgjorde den skriftliga dokumentationen från 
dialogseminarierna bas för intervjuer och analysseminarium men inte som empiriskt underlag i 
avhandlingens forskningsstudie. I det följande redogörs för datainsamlings-procedur och 
analysarbete i de fyra delstudierna.  
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Delstudie 1 
 
Denna delstudie, som genomfördes i kommun 1, är den första som genomfördes i GAL-projektet, 
och i enlighet med beskrivningen av forskningsprocessen i figur 1 och 2. Kommunen deltog med 
förvaltningschefer, första-linjens chefer och medarbetare från den kommunala hemtjänsten samt 
teknisk förvaltning (gata/park). Det empiriska underlaget i delstudien utgörs av skriftlig 
dokumentation från ett dialogseminarium med 32 deltagare, transkriptioner av tio semi-
strukturerade intervjuer (första-linjens chefer och medarbetare) samt skriftlig dokumentation från 
ett analysseminarium där 40 personer deltog (se figur 2). Utifrån könskritiska analyser av 
underlaget kunde könsrelaterade utmaningar i arbetsmiljöerna identifieras, liksom behov av 
könsmedvetenhet i arbetsmiljöarbete. I det följande redogörs för delstudiens 
datainsamlingsprocedur och analysarbete. 
 
Datainsamlingsprocedur   
 
Datainsamlingsproceduren inleddes med ett dialogseminarium. 32 personer deltog vid seminariet 
som vi forskare hade planerat tillsammans med förvaltningscheferna som ansvarade för den 
tekniska förvaltningen respektive hemtjänsten. Deltagarna utgjordes av förvaltningschefer, 
enhetschefer, medarbetare, skyddsombud, samordnare och oss forskare (2). Under seminariet 
delades deltagarna upp i mindre grupper där de båda förvaltningarna blandades. Cheferna bildade 
en egen grupp. Att sitta i blandade grupper med kollegor från en annan verksamhet i kommunen för 
att på så vis ges möjlighet att tillsammans reflektera över olika villkor och förutsättningar i de olika 
arbetsmiljöerna uppskattades av deltagarna. Att jämföra de olika verksamheterna synliggjorde 
betydande skillnader i arbetsvillkor för såväl medarbetare som chefer i de olika verksamheterna. 
Teman för gruppsamtalen var 1) krav och förutsättningar i arbetet samt 2) jämställdhetsaspekter i 
arbetet. Gruppsamtalen genomfördes utifrån en bestämd struktur där deltagarna arbetade med 
post-it-lappar och blädderblock och där samtalen dokumenterades kortfattat. Varje grupp 
redovisade sedan vad som framkommit vid deras samtal inför hela gruppen. Här gavs även 
möjlighet för alla att ställa förståelsefördjupande frågor till grupperna. Vi forskare tog 
minnesanteckningar och skrev egna reflektioner under tiden. Under pågående seminarium 
sammanfattade vi respektive frågetema i punktform och stämde av med deltagarna. På så vis 
validerades resultaten till viss del redan samma dag. Nästa steg i datainsamlingen innebar att jag, 
ungefär en månad efter dialogseminariet, genomförde 10 intervjuer i kommunen. Informanterna 
var utvalda utifrån att det skulle vara chefer och medarbetare, kvinnor och män samt medarbetare 
som också var skyddsombud. De skulle ingå i projektet och ha deltagit vid dialogseminariet. 
Intervjuerna utgick från en intervjuguide (bilaga 1) med följande teman: uppdraget (krav och 
förutsättningar, möjligheter till lärande och verksamhetsutveckling), arbetsmiljöarbete samt 
jämställdhet och betydelser av kön i arbetet. Vid intervjuerna kunde förståelsen fördjupas kring 
frågor som särskilt betonats vid dialogseminariet som exempelvis osynligt arbete inom hemtjänsten, 
krav och resurser i arbetet och materiella resurser. 
 
Analys av data 
 
Analysarbetet startade redan vid det tidigare beskrivna dialogseminariet och fortsatte sedan även 
under intervjuerna. Med den skriftliga dokumentationen från dialogseminariet och med 
transkriptionerna som grund sammanställdes preliminära resultat utifrån temana i intervjuguiden. 
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Dessa preliminära resultat återkopplades av oss forskare vid först ett lokalt seminarium och därefter 
i ett analysseminarium för alla projektdeltagare. 40 personer deltog vid det seminariet, som 
genomfördes på plats i kommun 1 under en heldag. Vid seminariet medverkade deltagare från 
hemtjänst och teknisk förvaltning i kommunen, motsvarande deltagare från kommun 2, en 
representant från Arbetsmiljöverket tillsammans med oss forskare. Efter en presentation av de 
preliminära resultaten diskuterades och analyserades dessa av deltagarna, i blandade grupper 
(inom och mellan kommunerna). Samtalen genomfördes utifrån en gemensam struktur som även 
innebar kortfattad skriftlig dokumentation. Grupperna redovisade sedan sina samtal i storgrupp 
med hjälp av noteringar de gjort på blädderblock.  Redovisningarna dokumenterades med hjälp av 
handanteckningar av oss forskare. Därefter fortsatte analysprocessen utan involvering av 
deltagarna. Utifrån den tidigare beskrivna tematiska analysen kodades underlaget (transkriptioner 
av intervjuer och skriftlig dokumentation från dialog- och analysseminarier) i tre teman: 
arbetsuppgifter, arbetsmiljö och jämställdhet. Genom analysen granskades och förfinades temana i 
en dynamisk process mellan oss forskare (Braun & Clarke, 2006). Tre separata diskurser växte 
fram, vilka kom att utgöra det analytiska ramverket för den fortsatta analysen: organisatoriska 
förutsättningar och resurser, social arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete. Resultaten som 
identifierades analyserades och diskuterades sedan i relation till teorier om kön och organisation.  
 
Delstudie 2 
 
Delstudie 2, genomfördes i enlighet med beskrivningen i figur 1. Från denna kommun (2) deltog, 
precis som i delstudie 1, första-linjens chefer och medarbetare från hemtjänsten och från teknisk 
förvaltning, med en skillnad. I denna studie ingick i stället för den tekniska förvaltningens enhet 
gata/park, kommunens driftsenhet med första-linjens chefer och medarbetare (drifttekniker). 
Studien visade hur könade organisatoriska villkor skapade en främjande lärmiljö i den tekniska 
arbetsmiljön och en begränsande lärmiljö inom hemtjänsten. 
 
Datainsamlingsprocedur  
 
Det empiriska underlaget i denna studie (kommun 2), utgörs av transkriptioner av 12 semi-
strukturerade intervjuer samt skriftlig dokumentation från ett analysseminarium. Urvalet av 
respondenter gjordes i samråd med förvaltningscheferna för respektive deltagande förvaltning. 
Urvalet bestämdes utifrån att det skulle vara personer som ingick i projektet, som deltagit vid 
dialogseminariet samt vid analysseminariet med kommun 1. Det skulle också vara ungefär lika 
många kvinnor som män och både medarbetare och första-linjens chefer. De semi-strukturerade 
intervjuerna genomfördes utifrån samma frågeguide som i delstudie 1, men med ett fördjupat fokus 
på villkor för lärande (bilaga 2). Intervjuproceduren följde samma mönster som i delstudie 2, 
beskrivet ovan. Några månader efter intervjuer och det lokala seminariet anordnades ett 
analysseminarium där även deltagare från kommun 1 och Arbetsmiljöverket deltog tillsammans 
med oss forskare. Analysseminariet genomfördes enligt samma procedur som i delstudie 1.  
 
Analys av data  
 
Liksom i delstudie 2 påbörjades analysarbetet redan under dialogseminariet och intervjuerna samt 
genom de observationer som gjordes på respektive arbetsplats i samband med dessa. Det blev 
tydligt att det var stora skillnader i standard och utrustning när det gällde de två förvaltningarnas 
lokaler, till den tekniska förvaltningens fördel. Liknande skillnader hade noterats även i delstudie 1.  
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Den tematisk analysen genomfördes i relation till teorier om villkor för lärande och lärmiljöer 
(Ellström et al., 2008). Först analyserades respektive arbetsmiljö (fall) för sig. Därefter jämfördes 
de två fallen (Yin, 1994). Preliminära resultat sammanställdes och en övergripande analys gjordes 
vilken återkopplades vid ett analysseminarium. Totalt 27 personer deltog vid seminariet, som 
genomfördes på plats i kommun 2 under en heldag. Vid seminariet medverkade deltagare från 
hemtjänst och teknisk förvaltning i kommunen, motsvarande deltagare från kommun 1 och 
representanter från Arbetsmiljöverket tillsammans med oss forskare. Efter en presentation av de 
preliminära resultaten diskuterades och analyserades dessa av deltagarna, i blandade grupper 
(inom och mellan kommunerna och med representanter från Arbetsmiljöverket). Analysseminariet 
genomfördes utifrån samma struktur som i delstudie 1. Efter seminariet fortsatte analysarbetet utan 
involvering av deltagarna. Genom denna analys identifierades tre teman som kännetecknades av 
skillnader mellan de två arbetsmiljöerna, gällande villkor för lärande nämligen: möjligheter för 
arbetsplatslärande, förväntningar gällande arbetsplatslärande och synen på den egna kompetensen. 
Resultaten analyserades därefter utifrån teorier om kön och organisation (Acker, 2006, 2012).  
 
Delstudie 3 
 
I denna delstudie var Arbetsmiljöverket i fokus, närmare bestämt inspektörers och chefers 
erfarenheter från inspektionsinsatser som genomförts inom ramen för två nationella 
inspektionsprojekt. Underlaget i delstudien utgörs av transkriptioner från tio semi-strukturerade 
intervjuer och skriftlig dokumentation från ett validerande analysseminarium med 24 deltagare. 
Intervjuerna genomfördes med åtta inspektörer och två divisionschefer. Cheferna var ytterst 
ansvariga för respektive inspektionsprojekt. Verksamheterna som var i fokus för inspektionerna var 
äldreomsorg, däckverkstäder samt städföretag/verksamheter. Analysen synliggjorde villkor för 
systematiskt arbetsmiljöarbete i könssegregerade arbetsmiljöer samt hur kön påverkade dessa 
villkor.  
 
Datainsamlingsprocedur  
 
Urvalet av respondenter gjordes tillsammans med vår kontaktperson på Arbetsmiljöverket, utifrån 
kriterier om krav på deltagande i forskningsprojektet, jämn fördelning av kvinnor och män samt 
inspektörer, ansvariga chefer (divisionschefer) och projektledare från de båda utvalda nationella 
inspektionsprojekten. Intervjuerna genomfördes i avskildhet i lugna miljöer, de flesta i 
Arbetsmiljöverkets lokalkontor. Intervjuerna tog ungefär 60 minuter (55-90 minuter) att 
genomföra, spelades in och transkriberades ordagrant. Under intervjuerna skrev jag samtidigt på 
datorn. Vid en av intervjuerna avbröts inspelningen oavsiktligt efter en tredjedel av tiden, men tack 
vare mina noteringar bedömde jag att underlaget trots detta kunde ingå i delstudien. I övrigt 
genomfördes intervjuerna enligt tidigare beskrivningar.  
 
Analys av data  
 
Som i tidigare delstudier påbörjades analysen vid dialogseminariet och i samband med intervjuerna. 
Nästa steg i analysprocessen innebar att lyssna på ljudfilerna och läsa transkriptionerna och de 
reflektioner som gjordes i direkt anslutning till respektive intervju ett flertal gånger. I ett första steg 
fokuserade jag hur respektive inspektionsinsats beskrevs av respondenterna, det vill säga vad som 
kännetecknade arbetsmiljön, arbetsmiljöarbetet och vad som nämndes som aspekter av 
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jämställdhet i respektive arbetsplatskontext. Därefter jämfördes utsagorna från de tre 
verksamheterna (äldreomsorg, däckverkstäder och städ). Analysprocessen genererade fem teman av 
vad som kännetecknade respondenternas beskrivningar av arbetsmiljöarbetet i de tre 
verksamheterna, nämligen: riskbedömning, incidentrapportering, dokumentation, systematik samt 
kunskap och kompetens. Beskrivningarna pekade på betydande brister i arbetsmiljöarbetet i 
samtliga tre arbetsplatskontexter. I nästa steg var jag intresserad av att identifiera respondenternas 
förklaringar till varför det såg ut som de beskrivit. Deras förklaringar kategoriserades med hjälp av 
teorier om kön och organisation under tre temaområden, nämligen: 1) arbetsvillkor som försvårar 
systematiskt arbetsmiljöarbete, 2) olika lojaliteter, kulturer och identiteter som försvårar den 
systematiska arbetsmiljöarbetsproceduren samt 3) könsstereotypa normer och värden som låser in 
kvinnor och män i olika arbetsuppgifter.  
 
Coronapandemin påverkade forskningsprocessen vilket innebar att den planerade återkopplingen 
senarelades. Ett validerade analysseminarium med 24 deltagare genomfördes cirka ett år efter det 
att intervjuerna genomförts. Detta seminarium genomfördes digitalt och endast deltagare från 
Arbetsmiljöverket deltog tillsammans med oss forskare. På grund av pandemin och det pressade 
läget som den orsakat tvingades vi överge vår ursprungliga plan om att de två kommunerna också 
skulle ha medverkat vid analysseminariet. Vid seminariet bekräftade deltagarna våra preliminära 
resultat och slutsatser. De betonade att det var organisatoriska villkor inom äldreomsorgen som 
bidrog till svårigheterna att genomföra det systematiska arbetsmiljöarbetet där, framför enskilda 
chefers tillkortakommanden.  

 
Forskningsprocessen delstudie 4 
 
I denna delstudie var en kommuns organisatoriska villkor för arbete med jämställdhetsintegrering i 
fokus.  
 
Datainsamlingsprocedur för delstudie 4  
 
Delstudie 4 bygger på data som samlats in i samma kommun 3, vid fyra tillfällen: 2011, 2012, 2013 
och 2014 (Figur 3). Underlaget från 2011 och 2013 utgörs av utskrifter av 26 intervjuer med höga 
tjänstepersoner och politiker, första-linjens chefer, medarbetare samt processledare. Processledare, 
kommunstrateg och kommunpolitiker intervjuades både 2011 och 2013. Underlaget som samlades 
in 2014, utgörs av utskrifter av 25 intervjuer med första-linjens chefer, förvaltningschefer, politiker 
och processledare. Fem av processledarna och de tre politikerna intervjuades även 2011 och 2013.  
 



 49 

 
Figur 3: Datainsamlingsproceduren för delstudie 4. 
 
 
2011 genomfördes fem gruppintervjuer med chefer och medarbetare i två av kommunens 
förvaltningar, Kultur- och fritidsförvaltningen och Miljö- och räddningstjänstförvaltningen. 
Enskilda intervjuer genomfördes med processledare och den centralt placerade kommunstrategen. 
Intervjuerna genomfördes på plats i kommunen, alla i en lugn miljö. De tog mellan 40 och 90 
minuter att genomföra, där gruppintervjuerna pågick längst. En av intervjuerna genomfördes i 
efterhand via telefon, då den personen inte haft möjlighet att delta i gruppintervjun. 
 
De semi-strukturerade intervjuerna genomfördes utifrån en intervjuguide med ett antal i förväg 
bestämda teman (bilaga 3).  2011 och 2012 utgjordes temana av frågor om eventuella resultat och 
effekter av arbetet, hur arbetet organiserats och genomförts samt förutsättningar som underlättat 
eller försvårat arbetet. Andra teman berörde villkor för individuellt och organisatoriskt lärande, 
styrkor och svagheter i arbetet samt processledarnas roll och samspel med övriga befattningar i 
kommunen.  
Intervjuerna som genomfördes 2012 följde samma procedur och samma frågeteman användes, som 
beskrivits ovan. Intervjuerna genomfördes i form av två gruppintervjuer med medarbetare 
respektive första linjens chefer. En enskild intervju genomfördes med förvaltningschefen för den 
aktuella förvaltningen. Intervjuerna 2013 innebar en uppföljning av tidigare intervjuer. Dessa 
intervjuer var även de semi-strukturerade och genomförda enligt samma procedur som tidigare. 
Temaområdena berörde olika aspekter av lärande, olika roller i jämställdhetsintegreringsarbetet 
samt upplevda styrkor och svagheter i arbetet.  
 
Det fjärde datainsamlingstillfället i delstudien genomfördes 2014. Sammanlagt 21 intervjuer 
genomfördes med 25 personer: första linjens- och förvaltningschefer, kommunstrategen för 
jämställdhet och mångfald, processledare i olika förvaltningar, jämställdhetsombud (medarbetare 
med uppdrag att stödja jämställdhetsintegreringsarbetet på arbetsplatsen) samt politiker. De 

Intervjuer
• första linjens chefer (6)
• förvaltningschef (1)
• utvecklingsdirektör (1)
• processledare (5)
• kommunstrateg (1)
• medarbetare (12)
• politiker (3) 

Intervjuer
• medarbetare (2)
• första linjens chefer (2)
• förvaltningschef (1)

Intervjuer
• kommunstrateg (1)
• utvecklingsdirektör (1)
• utvecklare (1)
• processledare (5)
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Intervjuer
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• förvaltningschefer (5)
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intervjuade cheferna arbetade inom följande förvaltningar: Kultur- och fritid, Barn- och utbildning 
och Samhällsbyggnad. Intervjuerna genomfördes på plats i kommunen enligt samma upplägg som 
tidigare. Jämställdhetsombuden, som var en nytillkommen stödfunktion, intervjuades i grupp. De 
semi-strukturerade intervjuerna utgick från frågeteman som berörde följande aspekter: kontinuitet, 
roller och mandat, utmaningar, framgångsfaktorer samt organisatoriska villkor för 
erfarenhetsutbyte och lärande.  
 
Analys av data  
 
Underlaget är, som tidigare beskrivits, insamlat vid olika tillfällen. I det följande beskrivs först 
analysprocessen när det gäller de intervjuer som gjordes 2011-2013. Analysen gjordes utifrån ett 
lärperspektiv med grund i verksamhetsteori (Engeström, 1999, 2008). Den innebar ett fördjupat 
fokus på lärandets betydelse i arbete med jämställdhetsintegrering. En interaktiv ansats innebär 
gemensamma lärprocesser men även eget forskararbete och deltagarna från kommunen var inte 
involverade i re-analysen.  
 
Analysen genomfördes som en tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). Den inleddes med en 
noggrann genomläsning av intervjuutskrifterna i syfte att skapa en helhetsbild av materialet. 
Därefter fokuserades respektive funktion: politiker, centralt placerade tjänstepersoner, första-
linjens chefer samt processledare. Efter detta jämfördes förvaltningarna i syfte att identifiera 
likheter och skillnader. Analysarbetet genomfördes med forskningsfrågan om hur 
jämställdhetsintegreringsarbetet organiserades och genomfördes som grund men utan på förhand 
bestämda kategorier eller teman. Kategorier som växte fram grupperades och justerades till olika 
analytiska teman med underkategorier. Nästa steg i analysprocessen innebar att analysera 
underliggande antaganden och förklaringar till vad som underlättade respektive försvårade arbetet 
med jämställdhetsintegrering. Jag letade efter hur respektive funktion såg på sin roll i arbetet och 
hur de uttryckte vad som behövdes för att lyckas. Jag intresserade mig också för hur 
respondenterna beskrev sina och andras handlingar och hur olika funktioner i organisationen 
samspelade med varandra. För att analysera förutsättningar som underlättade respektive försvårade 
arbetet med jämställdhetsintegrering sökte jag efter utsagor som uttryckte vad som påverkade 
arbetet. Med hjälp av teorin växte teman fram. Dessa teman belyste motsättningar som satte igång 
expansiva lärprocesser vilka i sin tur ledde till förändringar i riktning mot en mer jämställd service. 
Med hjälp av analysen synliggjordes även var och när dessa motsättningar uppstod samt hur de 
hanterades.  
 
Intervjuerna som genomfördes 2014 spelades in och jag skrev även på min bärbara dator samtidigt 
som jag intervjuade. Dessa intervjuer transkriberades inte men jag har lyssnat på 
ljudupptagningarna och läst dokumentationen för varje intervju ett flertal gånger. Mina reflektioner 
som gjordes i direkt anslutning till varje intervju har också varit värdefulla källor för analysen. De 
tidigare intervjuerna hade i hög grad genomförts i verksamheter där arbetet med 
jämställdhetsintegrering gick relativt bra, för att lära om villkor som främjade (och även försvårade) 
ett sådant arbete. Intervjuerna från 2014 genomfördes i verksamheter i samma kommun där arbete 
med jämställdhetsintegrering haft svårare att komma igång. Syftet med studien var att lära mer om 
vad som främjade respektive försvårade arbetet med särskilt fokus på chefernas och 
processledarstödets betydelse. Även i denna analys gjordes jämförelser mellan verksamheterna. 
Tidigare identifierade förutsättningar som underlättade respektive försvårade arbetet utgjorde 
teman, samtidigt som det fanns en öppenhet för nya upptäckter, vilket kan beskrivas som en öppen 
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kodning med teoretisk förförståelse. Genom öppenheten framträdde exempelvis nya dimensioner av 
chefernas aktiva ägarskap. Utifrån resultaten och analyserna utvecklades en modell, Lärande 
organisation med mottaglighet för innovation (Andersson & Sjöberg Forssberg, 2018). Modellen 
utvecklades tillsammans med forskarna i forskningsprojektet. Deltagarna från kommunen var inte 
involverade i det arbetet. Modellen beskrivs i delstudie 4.  
 
Kritisk reflektion över forskningsprocessen 
 
Etiska överväganden 
 
I avhandlingsarbetet har jag eftersträvat ett ansvarstagande för det som synliggjorts, det som inte 
synliggjorts, för metoder samt för hur resultaten presenterats, utifrån en aktiv medvetenhet om hur 
makt verkar (Skaerbaek, 2012). Jag har utgått från Vetenskapsrådets forskningsetiska principer 
(2017) när det gäller humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning. Information och samtycke är 
viktiga delar i god forskningsetik (Vetenskapsrådet, 2010). Samtliga delstudier är genomförda 
utifrån en interaktiv ansats vilket inneburit att det har funnits många tillfällen att beskriva 
forskningsprocessen och hur insamling och hantering av data skulle genomföras. 
Forskningsprocessen med dess olika metoder har beskrivits vid dialog- och analysseminarier och 
inför och i samband med intervjuerna. Intervjupersonerna har informerats om sina möjligheter att 
delta eller avstå från att bli intervjuade och de har gett sitt samtyckte till att intervjuerna spelades 
in. Jag har valt att inte använda information jag delgivits eller citat som jag bedömt skulle kunna få 
negativa konsekvenser för någon enskild person. Resultat har presenterats vid analysseminarier där 
deltagarna getts möjlighet att kommentera, invända mot eller samtycka till det presenterade. När 
det gäller presentationen av resultat har jag ställts inför en avvägning mellan transparens och 
konfidentialitet på två nivåer (Yin, 2011). Jag valde konfidentialitet när det gällde såväl 
kommunnivån som individnivån utifrån bedömningen att det var viktigare att det skulle framgå 
vilka typer av verksamheter och befattningar som berördes än att göra fallen identifierbara. 
Förhållningssättet tydliggjorde även att analysen var inriktad mot mer generella faktorer och 
processer och inte mot enskilda individer. Även forskarrollen utgör en etisk aspekt (Kvale & 
Brinkman, 2009). Hur jag hanterat den beskrivs i det följande.  
 
Forskarrollen 
 
Kännetecknande för forskarrollen i interaktiv forskning är pendlingen mellan närhet och distans. 
Närheten ger möjlighet att ta del av deltagarnas förståelse och erfarenheter vilket stärker 
forskningens kvalitet (Danermark et al., 2003). Den kritiska distansen behövs för att fördjupa 
analysen med hjälp av vetenskapliga teorier (Svensson et al., 2007). I praktiken kan denna dubbla 
forskarroll vara utmanande att hantera för såväl forskaren som för de berörda praktikerna. 
Eftersom forskningsprojekten och avhandlingens delstudier pågick under flera års tid skapades 
goda och nära relationer mellan mig och verksamhetsutvecklarna i kommunerna och inom 
Arbetsmiljöverket. Det är en balansakt att bibehålla den kritiska distansen och att inte falla in i 
rollen som ”biträdande projektledare” eller att på frågor från engagerade kontaktpersoner avslöja 
resultat från intervjuer som skulle äventyra den utlovade anonymiteten.  
 
Det är viktigt att kommunicera vad forskningen innebär (Skaerback, 2012) och det kan ta tid för 
bägge parter att hitta sina respektive roller. Delstudie 1-3 föregicks av en lärande 
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utvärdering/följeforskning8 och pågick därefter under flera år. Den lärande ansatsen i lärande 
utvärdering och interaktiv forskning har många likheter, exempelvis de återkopplande 
analysseminarierna. Delstudie 4 innebar samarbete med den berörda kommunen under fyra års tid. 
Genom att följa de olika verksamheterna under en längre tid byggdes ett ömsesidigt förtroende och 
en tillit till varandras respektive kompetenser upp.  
 
Genom forskningsprojektet fick verksamheterna underlag till sitt förändringsarbete och jag som 
forskare underlag till avhandlingsarbetet. I interaktiv forskning eftersträvas öppenhet, jämlika 
relationer och gemensamt kunskapande mellan forskare och verksamhetsutvecklare (Aagaard 
Nielsen & Svensson, 2006). Min erfarenhet är, precis som Ellström (2008) påpekar, att det är svårt 
att nå ambitionen om jämlikhet. Larsson (2005) menar att forskaren behöver tydliggöra sin roll, sin 
förförståelse, sina metodval och utgångspunkter. Jag instämmer i det och menar att det är viktigt att 
kommunicera vad som åligger respektive part i det gemensamma forskningsprojektet. Ett exempel 
på en fråga som behöver diskuteras är vems ansvar det är att förändringsarbetet drivs framåt i 
berörda verksamheter. Den interaktiva forskaren har inte ensamt ansvar att driva 
förändringsarbetet framåt eller att ta ansvar för utvecklingen i de samverkande verksamheterna 
(Aagaard Nielsen & Svensson, 2006). Det ses som en uppgift för de berörda och viljan till ett sådant 
lokalt engagemang uppfattas som en nödvändighet för att arbetet ska bli hållbart (Svensson et al., 
2002; Ellström, 2008). Forskningen kan ändå fungera som ett stöd för ledning och ansvariga. Inom 
delstudie 1-3 fanns både vilja och ett stort engagemang kring frågorna. Såväl medarbetare som 
chefer uppskattade dialog- och analysseminarierna där de gavs möjlighet att diskutera arbetsvillkor 
och olika betydelser av könsgörande processer. Samtidigt efterfrågades vår hjälp i arbetet, 
exempelvis när det gällde att genomföra work-shops och att driva utvecklingsarbetet framåt i den 
egna verksamheten. Dessa verksamheter hade troligen behövt ett mer aktionsforsknings-inriktat 
arbetssätt, där vi som forskare varit mer drivande och mer handgripligt stöttat dem än vad som nu 
var möjligt (jmf Andersson, 2010, om könscoacher och aktionsinriktad genusforskning). Arbetet i 
kommunerna hade troligtvis kunnat komma längre och blivit mer fördjupat med mera stöd i 
processen. Kommunen i delstudie 4 klarade att hålla i sitt förändringsarbete över tid. De var också 
utvalda utifrån att de hade ”knäckt koden” för hur förändringsarbete drivs (Sjöberg Forssberg, 
2016). Skillnaderna mellan de kommunala verksamheterna speglas i avhandlingens slutsatser, där 
organisatorisk mottaglighet för lärande och förändringskompetens lyfts som en förutsättning i 
arbetsmiljöarbetet och för att utveckla goda arbetsmiljöer.  
 
En interaktiv forskningsansats innebär en balansakt mellan olika intressen och det är lätt att ”köra i 
diket”. Det finns således en uppenbar risk att jag som forskare tar på mig ett alltför stort ansvar för 
att driva förändringsarbetet framåt eller att jag kommer så nära verksamheten att den kritiska 
distansen förloras. I min forskarroll har jag haft stor nytta av mina tidigare erfarenheter av lärande 
utvärdering/följeforskning. I en sådan eftersträvas att utvärderingen utgör en löpande och 
integrerad del av utvecklingsarbetet, att den bidrar med underlag för reflektion och analys och på så 
vis ger underlag för styrning av utvecklingsarbetet (Sjöberg et al., 2009). Som senior konsult har jag 
många års erfarenhet av denna ansats som har många likheter med interaktiv forskning, bland 
annat när det gäller just relationen mellan forskare och deltagare (Aagaard Nielsen & Svensson, 
2006; Sjöberg et al., 2009) och när det gäller att organisera gemensamma lär- och analysprocesser 
(Halvarsson & Öhman, 2009).  
 

 
8 I den lärande utvärderingen genomförde 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 
på så sätt försöka undvika dem. Att återkommande diskutera roller och ansvar tillsammans med 
deltagarna är ett sätt att hålla balansen. Att aktivt se till att cheferna inledde och avslutade 
gemensamma seminarier var ett exempel på hur jag markerade verksamheternas ägarskap över det 
egna utvecklingsarbetet. Ett annat exempel var att se till att deltagarna berättade om sitt 
utvecklingsarbete vid gemensamma analysseminarier, så att inte enbart forskarrösterna hördes. 
Utgångspunkten har hela tiden varit att bådas perspektiv, dialogen dem emellan och ett kritiskt 
förhållningssätt behövs om resultatet ska bli valid och användbar kunskap som både är teoretiskt 
intressant och praktiskt relevant. Genom tillitsfulla relationer är det möjligt att våga klargöra och 
erkänna intressekonflikter och forskarens rätt att kritiskt granska och använda underlag från 
exempelvis intervjuer och analysseminarier. Att inte vara ensam forskare har varit värdefullt. 
Genom att vi i samtliga forskningsprojekt varit minst två forskare har det hela tiden funnits 
möjligheter att ge och få återkoppling och likaså möjligheter att ventilera olika dilemman i arbetet 
kopplat till forskarrollen.  
 
Trovärdighet och generaliserbarhet 
 
För att bedöma trovärdighet när det gäller resultat och slutsatser som dras behöver arbetet vara 
systematiskt och transparent (Denzin & Lincoln, 2011), vilket eftersträvats i genomförandet och 
beskrivits i metodkapitlet. Avhandlingen bygger på en kunskapssyn där kunskap förstås som en 
social konstruktion och där lärande är kontextbundet. Utifrån denna förståelse är deltagares 
uppfattningar centrala och tolkningar och förståelse av fenomen är i fokus snarare än fastställande 
av orsakssammanhang (Widerberg, 2002). Mångfald av perspektiv berikar och stärker analysen och 
gör resultaten mer trovärdiga (Merriam, 2008). I avhandlingen har datamaterial analyserats från 
intervjuer med olika funktioner som medarbetare, skyddsombud, strateger, chefer på olika nivåer 
och politiker. Det underrepresenterade könet i de könssegregerade verksamheterna har varit 
representerat tillsammans med det som varit i majoritet. Kommuner med liknande verksamheter 
har jämförts med varandra och har även kunnat jämföras med en kommun som kommit långt i 
arbete mot jämställda och genusmedvetna arbetssätt. Genom intervjuerna med inspektörerna vid 
Arbetsmiljöverket har erfarenheter från hundratals inspektioner i liknande kvinno- och 
mansdominerade kommunala verksamheter som i de studerade kommunerna, berikat och stärkt 
analyserna. Intervjuerna med arbetsmiljöinspektörerna bekräftade resultaten från delstudierna i 
kommunerna och utifrån inspektörernas medvetenhet om jämställdhet och könsgörande processer 
fördjupades analysen av dessa dimensioner.  
 
Utöver mångfald av informationskällor pekar Merriam (2008) på ytterligare grundläggande 
strategier för att som forskare säkerställa den inre kvaliteten i kvalitativ forskning. En strategi är att 
samla in data under en längre tidsperiod eller vid upprepade tillfällen. I delstudie 4 genomfördes 
datainsamling vid fyra tillfällen under en fyra-årsperiod. De andra delstudierna byggde på varandra 
och var också fleråriga. Ytterligare en strategi för att stärka trovärdvärdigheten i kvalitativa studier 
är att uttrycka forskarens underliggande antaganden (Larsson, 2005). I beskrivningen av 
forskningsläget, redogörs för tidigare formulerade tolkningar av relevans för avhandlingens fokus. 
Min förförståelse påverkas även av tidigare personliga erfarenheter. Yrkeserfarenheter från drygt tre 
decenniers arbete inom offentlig sektor har både väckt mitt intresse för och bidragit till att forma 
min förförståelse av avhandlingens centrala frågor. Utifrån olika roller (som lärare, 
förvaltningsövergripande utvecklingsledare, undervisningsråd på Myndigheten för skolutveckling, 
forskningsassistent i aktionsforskningsprojekt) har jag varit med om utvecklingssträvanden i 
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offentliga verksamheter utifrån olika perspektiv. En anställning i ett forskning- och 
utvecklingsföretag gav ytterligare erfarenheter om förändrings- och utvecklingsarbete i offentlig 
sektor; från arbetsplatsnivå till programnivå med flera nivåer involverade (från politik på nationell 
nivå till praktik). Uppdrag med lärande utvärdering/följeforskning inom offentliga verksamheter 
och myndigheter har gett ytterligare erfarenheter om villkor och förutsättningar för 
förändringsarbete med fokus på jämställdhet och genusmedvetna arbetssätt i politiskt styrda 
verksamheter. Mina erfarenheter skulle kunna medföra att jag tar saker för givna och tappar min 
kritiska blick, men snarare tänker jag att min förförståelse hjälpt mig att ställa relevanta frågor och 
att identifiera intressanta resultat.  
 
Att samtliga delstudier i avhandlingen är genomförda i forskningsprojekt tillsammans med forskare 
med olika forskningsbakgrunder och att resultat och analyser har diskuterats gemensamt, stärker 
också trovärdigheten. Deltagarvalidering är ytterligare ett sätt att stärka forskningens kvalitet 
(Merriam, 2008; Kvale, 1977; Larsson, 2005). Vid analysseminarierna lokalt (i respektive 
verksamhet) och i det lärande nätverket (de två kommunerna, Arbetsmiljöverket och oss forskare) 
har preliminära resultat och analyser validerats. Den interaktiva ansatsen har bidragit till att jag 
kunnat komma ”bakom kulisserna” och lära känna utmaningar och dilemman samt hur dessa 
hanterats i verksamheternas arbetsmiljöer. 
 
Utöver trovärdighet, transparens och systematik är överförbarhet eller generalisering en aspekt som 
också berör studiens kvalitet. Synen på kunskap som kontextspecifik begränsar 
generaliserbarheten, men jag menar att resultaten trots detta är relevanta för fler än de direkt 
berörda och att de skulle kunna överföras till liknande verksamheter. Jag grundar detta antagande 
på bredden i det empiriska underlaget och på att jag prövat resultaten i andra sammanhang än de 
studerade, vid seminarier och konferenser och där funnit att deltagarna känt igen sig eller kunnat 
relatera till resultaten. Avhandlingen är också genomförd i relation till tidigare forskning, där flera 
av resultaten finner stöd i tidigare forskning eller innebär en vidareutveckling av denna. Oaktat 
dessa strävanden får nyttan och överförbarheten visas i kommande framtida forskning och praktik. 
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5. Summering av delstudierna 

 
 
Delstudie 1: Könsmedvetenhet: en förutsättning för arbetsmiljöförbättringar i 
offentliga organisationer? 
 
Sjöberg Forssberg, K. & Vänje, A. Gender-awareness: a perquisite for work environment 
improvements in public organisations? (Inskickad till vetenskaplig tidskrift). 
 
Den könssegregerade arbetsmarknaden innebär olika arbetsvillkor och hälsorisker för kvinnor och 
män (Armstrong & Messing, 2014; Laperrière et al., 2017). Trots detta saknas ofta könskritiska 
perspektiv inom arbetsmiljöforskning (Vänje, 2017). Denna studie syftar till att bidra med en 
djupare förståelse av hur könsgörande processer samspelar med och påverkar organisatoriska och 
sociala arbetsmiljöer i könssegregerade verksamheter. Genom tio intervjuer och tre interaktiva 
seminarier med första-linjens chefer och medarbetare inom en kommuns hemtjänst- och tekniska 
verksamheter (gata/park) undersöktes deras uppfattningar om arbetsvillkor och olika 
förutsättningar i arbetet.  
 
Resultaten pekar på stora skillnader mellan verksamheterna. Flera könsrelaterade 
arbetsmiljöutmaningar kunde identifieras i den sociala arbetsmiljön och i arbetsmiljöarbetet. Enligt 
medarbetare och chefer kännetecknades arbetsmiljön i hemtjänsten av bristande balans mellan 
krav och resurser, hög andel vikarier (ofta outbildade) och stor mängd osynliga arbetsuppgifter. 
Inom den tekniska förvaltningen beskrevs god balans mellan krav och resurser. Behovet av vikarier 
var i det närmaste obefintligt då medarbetarna kunde täcka upp för varandra. Arbetsuppgifterna var 
också ofta av en sådan karaktär att de kunde vänta någon dag. Medarbetarna i båda verksamheterna 
beskrev sig som problemlösare. I den tekniska verksamheten fanns möjligheter att lösa de flesta 
problem som uppstod inom ramen för den normala arbetstiden. Inom hemtjänsten däremot 
innebar problemlösningen ofta arbete utöver schemat. Genomgående förklarades skillnaderna i 
arbetsvillkor och förutsättningar som ett resultat av värderingar på samhällsnivå eller hos enskilda 
individer, snarare än som ett resultat av organisatoriska förutsättningar eller av könsordningen, av 
medarbetarna (jmf Hirdman, 1988).  
 
Utifrån en könskritisk analys kan resultaten förstås som ett uttryck för hur organisationerna är 
könade (Acker, 2006, 2012) där könade värderingar påverkar arbetsmiljön och där könsrelaterade 
kulturer skapas (Forsberg Kankkunen, 2009; Holmquist, 1997; Regnö, 2013). Kvinnodominerade 
arbetsmiljöer kännetecknas ofta av en kultur med stor lojalitet gentemot arbetsgivaren, oavsett 
organisatoriska förutsättningar (Forsberg Kankkunen, 2009; Holmquist, 1997; Regnö, 2013; Vänje 
& Sjöberg Forssberg, 2021a). Arbetsvillkoren inom hemtjänsten medförde att medarbetarna 
hamnade i en lojalitetskonflikt mellan de organisatoriska förutsättningarna och den egna viljan att 
utföra ett gott arbete gentemot vårdtagarna. I studien användes begreppet emotionellt habitus för 
att förklara könsgörande processer på individnivå (Husso & Hirvonen, 2012). Studien visar att 
medarbetares emotionella habitus, det vill säga deras föreställningar om hur ett gott arbete bör 
utföras, kom i konflikt med rådande arbetsvillkor. Denna konfliktsituation skapade stress och 
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socialt lidande i arbetsmiljön. En sådan situation kan vara en bidragande orsak till sjukskrivningar, 
skapa ökat behov av vikarier vilket i sin tur leder till ökad press på de ordinarie medarbetarna. Inom 
den tekniska verksamheten upplevdes inte en sådan obalans. Skillnaderna i organisatoriska 
arbetsvillkor återspeglades även i kommunens siffror för sjuktal, där hemtjänsten hade högst andel 
sjukskrivna och tekniska förvaltningen lägst av kommunens förvaltningar. Resultaten kan förstås 
som en icke-jämställd fördelning av makt och möjligheter att utvecklas i arbetet, det vill säga ett 
begränsat handlingsutrymme för medarbetare och chefer inom hemtjänsten och ett uttryck för hur 
kön gjordes i kommunen. 
 
Jargongen inom hemtjänsten beskrevs av de intervjuade som ”gnällig och klagande” och där män 
var eftertraktade, inte för sin kompetens utan för att de förväntades bidra till att förbättra kulturen 
(jmf Regnö, 2013). Inom den tekniska verksamheten beskrevs jargongen som ”rå men hjärtlig”; och 
macho. Även i denna verksamhet var kvinnor eftertraktade för att genom sitt sätt att vara bidra till 
ett ”mjukare” klimat. Resultaten bekräftar tidigare forskning som visat att denna maktordning 
(Hirdman, 1988) med mäns överordning av kvinnor även upprätthålls av kvinnor (Regnö, 2013; 
Sörensdotter, 2008). Att så sker kan förklaras av arbetsmiljön som oreflekterad och omedveten när 
det gäller betydelser av kön (Amundsdotter, 2009). Denna oreflekterade praktik bidrog även till en 
kultur där kvinnors arbete undervärderades i förhållande till dess faktiska komplexitet och 
betydelse (Dill et al., 2016). 
 
Könsstereotypa förväntningar på vad kvinnor och män kan och bör göra var ytterligare exempel på 
könsgörande processer som identifierades i de båda verksamheterna. Dessa skillnader förklarades 
som individuella, personliga egenskaper snarare än något som kunde förstås som ett resultat av en 
kultur; av sociala normer och värderingar på arbetsplatsen (Acker, 1990; Elwér et al., 2012; 
Gherardi, 1994; Knights, 2019). Inom hemtjänsten skapade denna förståelse ibland problem för de 
anställda männen när de ville utföra alla typer av arbetsuppgifter men där det fanns förväntningar 
från såväl arbetskamrater som vårdtagare om vad en man kunde och borde utföra. Dessa 
könsstereotypa förväntningar försvårade möjligheterna att arbeta professionellt och drev fram en 
hybridmaskulinitet (Cottingham, 2019). De könsstereotypa normerna och värderingarna (macho-
kulturen) inom den tekniska verksamheten bidrog till ökat risktagande och trakasserier. Kulturen 
försvårade även arbetsmiljöarbetet, då medarbetare i hög grad försökte lösa incidenter och risker i 
arbetet på egen hand framför att riskbedöma eller rapportera incidenter. 
 
Sammanfattningsvis visar studien att könsteori bidrar till att fördjupa förståelsen av varför olika 
typer av arbetsmiljöproblem uppstår (Laberge et al., 2020; Marchal et al., 2013;). Den interaktiva 
ansatsen där medarbetare och chefer förde gemensamma samtal om arbetsmiljöfrågor, liksom de 
semi-strukturerade intervjuerna synliggjorde hur könsgörande processer på olika sätt påverkade 
den organisatoriska och sociala arbetsmiljön. Resultaten visar en ojämställd maktfördelning och 
flera könsrelaterade arbetsmiljöutmaningar. I båda verksamheterna begränsandes möjligheterna 
för utveckling i arbetet av könsstereotypa förväntningar och bristande strukturer och möjligheter 
för gemensamt lärande. Resultaten pekar på betydelsen av könsmedvetenhet på olika 
organisatoriska nivåer i arbete med att skapa säkra och hälsosamma arbetsmiljöer. Vidare, att 
arbetsmiljöarbete är ett förändringsarbete där utvecklingen av en gemensam organisatorisk 
värdegrund, jämställda och för verksamheten adekvata resurser, strukturer och tid för 
arbetsplatslärande är centrala delar. Ett sådant förändrande arbetsmiljöarbete gynnas av goda 
villkor för lärande och av att såväl individuella som organisatoriska nivåer beaktas.  
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Delstudie 2: Villkor för arbetsplatslärande: en fråga om kön?  
 
Sjöberg Forssberg, K., Parding, K. & Vänje, A. (2020). Conditions for workplace learning: a 
gender divide? Journal of Workplace Learning. Online, ahead-of-print. 
 
Utifrån de identifierade behoven av arbetsplatslärande i delstudie 1, fokuserades organisatoriska 
villkor för arbetsplatslärande i den andra delstudien. I studien undersöktes hur sociala 
konstruktioner av kön samspelade med och bidrog till att forma dessa villkor. Artikeln inleds med 
en redovisning av betydelsen av arbetsplatslärande för såväl individers som organisationers 
utveckling, relaterat till tidigare forskning inom fältet. Därefter argumenteras för behovet av att 
inkludera ett könskritiskt perspektiv i forskning om arbetsplatslärande, då detta ofta saknas, trots 
tidigare forskning som visat att kön har betydelse för organisatoriska villkor för arbetsplatslärande 
(Abrahamsson, 2001; Gustavsson & Fogelberg Eriksson, 2010). Liksom delstudie 1 genomfördes 
denna delstudie i en kommuns verksamheter för hemtjänst och teknisk förvaltning (i denna studie 
med inriktning driftteknik). Genom 12 semi-strukturerade intervjuer och ett analysseminarium med 
medarbetare och första-linjens chefer undersöktes hur dessa uppfattade olika villkor i arbetsmiljön, 
möjligheter till arbetsplatslärande och betydelser av kön.  
 
Utifrån medarbetarnas och chefernas beskrivningar och de teoretiska utgångspunkterna, 
framträdde betydande skillnader mellan de studerade verksamheterna när det gällde arbetsvillkor 
och villkor för lärande, trots samma arbetsgivare, en kommun. Villkoren hade många likheter med 
de som identifierats i delstudie 1. Inom den tekniska verksamheten var budgeten tillräcklig i 
förhållande till behov och resurser och utrustning för att utföra arbetet var adekvat och funktionell, 
enligt de intervjuade medarbetarna och cheferna. Medarbetarna hade erforderlig kompetens och 
förekomsten av vikarier var i det närmaste obefintlig. Dessa villkor förklarades med att sjuktalen var 
låga och om någon var borta kunde de täcka upp för varandra om inte arbetsuppgifterna kunde 
vänta. Inom den tekniska verksamheten arbetade få (eller inga) personer med utländsk bakgrund.  
 
Inom hemtjänsten däremot upplevde chefer och medarbetare inte lika gynnsamma villkor. De 
beskrev att budget och resurser för arbetets utförande var otillräckliga och inte anpassade till 
verksamhetens karaktär. De beskrev även ett stort behov av vikarier. En hög andel av den tillfälliga 
personalen saknade tillräcklig kompetens och en majoritet av vikarierna utgjordes av framför allt 
män, men även av kvinnor, med utländsk bakgrund. Arbetsvillkoren i hemtjänsten bidrog till en 
begränsad lärmiljö där möjligheter att initiera och delta i läraktiviteter var små. Att arbetsvillkor 
och förutsättningar för arbetsplatslärande ser så olika ut i verksamheter som domineras av kvinnor 
respektive män, hos samma arbetsgivare, är ett uttryck för hur kön görs på såväl individuell som 
organisatorisk nivå (Keisu et al., 2016; Knights, 2019). Denna könsordning innebär ojämlik 
fördelning av makt och handlingsutrymme för medarbetare och chefer i kommunen.  
 
Resultaten synliggör två olika kulturer, utifrån aspekter av förväntan på medarbetarna (Acker, 
2012). Teknikerna uppfattades som professionella yrkesmän, vilka behövde och även erbjöds 
kontinuerlig kompetensutveckling. Cheferna inom den tekniska verksamheten uttryckte höga 
förväntningar på medarbetarnas lärande och yrkesutveckling och erbjöd goda villkor och 
möjligheter till lärande inom olika sakområden. Inom hemtjänsten anpassades istället 
verksamheten i hög grad till medarbetarnas befintliga kunskapsnivå. Detta blev tydligt genom den 
begränsade användningen av datorer och annan digital teknik. Kulturen inom hemtjänsten 
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kännetecknades av en syn på kompetens som ett resultat av personlig läggning och erfarenhet 
(Purkins et al., 2011) snarare än något som utvecklades genom formellt lärande och professionell 
utveckling. Verksamheten präglades av könsstereotypa förväntningar och förklaringar till skillnader 
mellan kvinnor och män. Denna kultur, där könsskillnader förklaras med kvinnors sätt att vara 
snarare än organisatoriska villkor begränsade möjligheter till arbetsplatslärande inom hemtjänsten 
(Abrahamsson, 2001; Hearn & Piekkari, 2005).  
 
Sammanfattningsvis visar resultaten att könsordningen på arbetsmarknadsnivå som innebär mäns 
överordning av kvinnor (Hirdman, 1990) reflekterades in i den aktuella kommunen. Den 
kvinnodominerade hemtjänsten kännetecknades av arbetsvillkor och en lärmiljö som begränsade 
arbetsplatslärande medan den mansdominerade tekniska verksamheten kännetecknades av goda 
arbetsvillkor och en lärmiljö som främjade arbetsplatslärande. Dessa skillnader kan förklaras av 
såväl skillnader i arbetsvillkor som exempelvis strukturer för arbetsplatslärande som av kulturen 
med olika förväntningar på lärande och professionell identitet. Könsteori bidrog till att fördjupa 
förståelsen av organisatoriska villkor för arbetsplatslärande; hur könsgörande processer främjade 
respektive begränsade dessa villkor. Till sist, den interaktiva, kvalitativa ansatsen där kvinnor och 
män beskrev och analyserade sina arbetsmiljövillkor liksom de jämförande studierna mellan 
kvinno- respektive mansdominerade verksamheter, var hjälpsamma metoder i arbetet med att 
synliggöra sociala konstruktioner av kön.  
 
Delstudie 3: Könsperspektiv i systematiskt arbetsmiljöarbete 
 
Sjöberg Forssberg, K., Vänje, A. & Parding, K. Bringing in gender perspectives on systematic 
occupational safety and health management. (Inskickad till vetenskaplig tidskrift). 
 
I denna delstudie undersöktes arbetsmiljöinspektörers uppfattningar om organisatoriska villkor för 
systematiskt arbetsmiljöarbete i könssegregerade arbetsmiljöer. Studien bygger på tio semi-
strukturerade intervjuer och ett analysseminarium med inspektörer och chefer vid 
Arbetsmiljöverket. De intervjuade hade inom ramen för två större projekt genomfört eller ansvarat 
för inspektioner inom äldreomsorg, däckverkstäder samt städ-verksamheter och det är dessa 
arbetsmiljöer som är i fokus i studien. Tillsammans hade de intervjuade erfarenheter från 
hundratals inspektioner i könssegregerade verksamheter. Deras beskrivningar överensstämde i 
stort med resultaten om organisatoriska arbetsvillkor från delstudie ett och två. Inspektörer och 
chefer beskrev även betydande brister när det gällde det systematiska arbetsmiljöarbetet inom 
samtliga verksamhetstyper som ingick i inspektionsprojekten. Exempelvis synliggjordes brister när 
det gällde riskbedömning, incidentrapportering, dokumentation och systematik i arbetet. 
Inspektörerna pekade även på otillräcklig kunskap om lagstiftning och förordningar, om risker i 
arbetet och om vad det innebär att genomföra ett systematiskt arbetsmiljöarbete.  
 
En övergripande slutsats i studien är att könsgörande processer påverkade och försvårade det 
systematiska arbetsmiljöarbetet på flera sätt i samtliga verksamheter som ingick i studien. Könade 
praktiker inom äldreomsorgen bidrog, enligt de intervjuade, indirekt till begräsningar när det gäller 
nödvändiga förutsättningar för det systematiska arbetsmiljöarbetet. Obligatoriska delar som 
medarbetardeltagande, systematiska analyser, dokumentation, riskbedömningar, 
incidentrapportering påverkades av otillräckliga resurser och bristande arbetsvillkor.  
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Förutsättningar att nå relevant kompetens för att genomföra arbetsmiljöarbetet i enlighet med 
förordningar och lagstiftning begränsades också av dessa könade praktiker. Inspektörerna beskrev 
en privat snarare än professionell syn på medarbetare, tillsammans med svaga strukturer för 
lärande, vilket begränsade möjligheter för arbetsplatslärande och utveckling i arbetet inom 
hemtjänsten. Samhälleliga normer och värden, liksom konstruktioner av femininiteter påverkade 
det systematiska arbetsmiljöarbetet. Inom äldreomsorgen riskerade detta att leda till att 
arbetsmiljön underordnades brukarnas arbetsmiljö. Inspektörerna beskrev hur en stark lojalitet 
gentemot arbetsgivare och brukare tillsammans med en ovana att ställa krav bidrog till att skapa 
denna kultur. Inspektörerna beskrev hur konstruktioner av maskuliniteter riskerade att leda till 
svårigheter att skapa säkra och hälsosamma arbetsmiljöer inom den mansdominerade 
däcksverksamheten. Resultaten synliggjorde även att könsstereotypa normer och värden riskerade 
att låsa in kvinnor och män i olika arbetsuppgifter, något som också försvårade säkerhet och hälsa, 
exempelvis möjligheter till jobb-rotation. Sådana begränsningar var särskilt framträdande inom de 
inspekterade städ-verksamheterna.  
 
Liksom i delstudie 1 och 2 möjliggjorde den interaktiva och kvalitativa ansatsen även i denna studie 
att sociala konstruktioner av kön blev synliga. Studien visar på vikten av könsmedvetenhet i 
systematiskt arbetsmiljöarbete. Medvetenhet om könsgörande processer bidrog till fördjupad 
förståelse av bakomliggande orsaker till olika arbetsmiljöproblem. En sådan medvetenhet bidrog 
också till fördjupad förståelse av utebliven förändring. I studien argumenteras för att betydelser av 
könsgörande processer bör vara centralt i kommande utveckling inom säkerhets- och 
hälsoforskning liksom i praktiskt arbetsmiljöarbete. Samtidigt uttrycks en medvetenhet om att 
betydelser av kön inte ensamt kan förklara alla tillkortakommanden i verksamheters systematiska 
arbetsmiljöarbete. Studien visar att arbetsmiljöarbetet även försvårades av bristande stöd från 
fackliga organisationer, bristande strukturer och system för uppföljning liksom bristande 
kompetens hos chefer när det gällde att genomföra de olika delarna i arbetsmiljöarbetet.  
 
Delstudie 4: Lärande organisation med mottaglighet för innovation 
 
Andersson, S. & Sjöberg Forssberg, K. (2018). Lärande organisation med mottaglighet för 
innovation. I O. Granberg & J. Olsson (Red), Den lärande organisationen 2.0. Studentlitteratur.  
 
Delstudien handlade om organisatoriska villkor som främjar ett systematiskt, könsmedvetet 
förändringsarbete, nämligen arbete med jämställdhetsintegrering. Studien innebar fallstudier i en 
kommun under fyra års tid. Semi-strukturerade intervjuer genomfördes med chefer och 
medarbetare i fyra förvaltningar, med centrala och lokala (i förvaltningarna) processtödjare samt 
med kommunpolitiker på högsta kommunala nivå. Arbete med jämställdhetsintegrering innebär ett 
komplext förändringsarbete där det ofta är lång väg från politiska beslut till förändrad praktik 
(Callerstig et al.,2010, 2013; Gunnarsson et al., 2007). Den aktuella kommunen bedömdes ha 
kommit relativt långt (jämfört med andra svenska kommuner) i sitt arbete och förväntades 
därigenom kunna bidra med lärdomar om organisatoriska villkor som främjar lärande och nya 
innovativa sätt att arbeta. I kapitlet presenteras inledningsvis vad som kännetecknade kommunens 
arbete med jämställdhetsintegrering och därefter presenteras den modell som utvecklades med det 
empiriska underlaget som grund.  
  
Den aktuella kommunen hade en lång tradition av jämställdhetsarbete (utifrån ett 
arbetsgivarperspektiv) och ett välfungerande styr och uppföljningssystem, när arbetet med 
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jämställdhetsintegrering inleddes. Trots detta förstärktes ordinarie organisation för styrning och 
ledning med en särskild utvecklingsorganisation för att ytterligare stödja arbetet. Samtidigt fanns 
en medvetenhet hos de ansvariga om att arbetet skulle drivas i ordinarie organisation för att 
undvika ”sidoordning” och för att säkra hållbarheten. Arbetet kännetecknades också av arbetet 
drevs framåt av flera aktörer på olika nivåer i kommunen. Politikerna såg sig som pådrivare och 
kravställare med ambitionen att säkerställa att det fanns stöd för arbetet. De efterfrågade 
kontinuerligt resultat av förvaltningarnas arbete. Politikerna var medvetna om att de var viktiga för 
arbetet och att de utifrån sina mandat hade möjlighet att påverka och driva på arbetet i 
förvaltningarna. I utvecklings-organisationen fanns processledare med uppgift att stödja cheferna i 
arbetet med jämställdhetsintegrering. Processledarna, som fanns i kommunens olika förvaltningar, 
bildade ett nätverk som hölls samman av en centralt placerad kommunövergripande 
processledare/strateg. Strategin bakom organisationen med processledare utgick från en 
medvetenhet om att arbetet behövde såväl tryck som stöd, och att detta dessutom behövde komma 
uppifrån, underifrån och ”mitt-ifrån”, som de uttryckte det. Utvecklingsorganisationen med 
processledarnätverket och de drivande politikerna visade sig vara mycket betydelsefulla för 
jämställdhetsintegreringsarbetet i kommunen.  
 
I kommunen fanns ambitioner om att utvecklas mot en lärande organisation. I syfte att öka 
chefernas medvetenhet och kunskap om jämställdhet genomfördes en rad ”ögonöppnarutbildingar” 
med hjälp av processledarna. Dessa insatser var en del av strategin i arbetet med 
jämställdhetsintegrering. Att chefer förstod varför det var viktigt att arbeta med frågorna var 
grundläggande, enligt den centrala processledaren/strategen. Nästa steg i strategin innebar att gå 
från ökad medvetenhet och kunskap på individuell nivå till ett gemensamt lärande och 
igångsättning av förändringsarbeten i respektive förvaltning. I det arbetet upplevdes processledarna 
vara ett ovärderligt stöd till cheferna. Processledarna stöttade även varandra vid träffar i 
processledarnätverket. Resultaten synliggjorde förutsättningar som underlättade arbetet med 
jämställdhetsintegrering i den aktuella kommunen. En förutsättning var att arbetet vägleddes av en 
gemensam vision med höga ambitioner och förväntningar på resultat, vilken delades av höga 
tjänstepersoner och politiker. Arbetet drevs uppifrån men i kombination med en underifrån 
lärandebaserad ansats där arbetet hölls ihop och stöttades av processledarna. Arbetet präglades av 
en stor tillit till de professionella där chefer och medarbetare tillsammans identifierade problem 
med ojämställdhet och därefter genomförde ett förändringsarbete i sina verksamheter. Trots en 
kommunövergripande strategi fungerade arbetet olika väl i de olika förvaltningarna. Resultaten 
synliggjorde betydelsen av förändringskompetens. Chefernas förståelse av sitt uppdrag och synen på 
förändringsarbete påverkade jämställdhetsintegreringsarbetet. I förvaltningar där cheferna såg sig 
som både chefer och förändringsledare och där tillräckliga resurser för processledare var avsatta 
fungerade arbetet som bäst. Lärandet var centralt i arbetet liksom en kultur som främjade lärande.  
 
Med arbetet i kommunen som empiriskt exempel utvecklades en modell av oss forskare: 
organisatorisk mottaglighet för innovation. Med innovation avsågs i detta sammanhang nya sätt att 
genomföra uppdraget i respektive förvaltning. Inte ”bara” att bli bättre på det de redan gjorde utan 
att, i många fall utveckla mer genomgripande förändringar. I utvecklingen av modellen inspirerades 
vi av en forskningstradition som benämns Organisational readiness for innovation (Williams, 2011) 
och av en aktionsorienterad gren inom genusforskning (Andersson & Amundsdotter, 2012). 
Modellen består av fyra delar: innovativt ledarskap (politiskt, strategiskt och operativt), innovativt 
medarbetarskap, innovativa strukturer samt innovativ kultur. En slutsats av studien, som gestaltas i 
modellen, är att för att innovationer (som i detta fall jämställdhetsintegrering) ska utvecklas behövs 
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en lärande organisation, vilket i sin tur förutsätter en organisatorisk mottaglighet för ett sådant 
arbetssätt. Den studerade kommunen kännetecknades av en sådan mottaglighet: den byggde upp en 
allt mer lärande organisation med strukturer som främjade arbetet och en kultur som främjade 
lärande. Politiker och chefer på alla nivåer tog aktivt ansvar för att driva och stötta arbetet och där 
fanns medarbetare med särskilt ansvar för att stödja och driva på arbetet i samverkan med 
cheferna.  
 
Möjligheten att följa kommunen över tid var gynnsamt för att studera organisatoriska villkor som 
främjade och begränsade förändringsarbetet i kommunen. Studien gav värdefulla bidrag till en 
fördjupad förståelse av organisatorisk förändringskompetens där olika nivåer i kommunen 
samverkade så att det könsmedvetna arbetet blev hållbart (i termer av långsiktiga effekter). Studien 
synliggör betydelsen av organisatorisk förändringskompetens där lärande på individ-, 
organisations-och verksamhetsnivå främjar arbetet med att synliggöra och förändra könsmönster 
och skapa nya, innovativa arbetssätt. 
 
 
Några reflektioner över deltagande partnerorganisationers utvecklingsarbete 
 
Den interaktiva forskningen har genererat ett rikt och spännande empiriskt underlag och jag har 
tvingats begränsa mig och göra avvägningar kring vad som skulle rymmas i avhandlingen. En sådan 
avgränsning innebär att deltagarnas utvecklingsarbete inom ramen för forskningsprojekten inte 
fokuserats i avhandlingen. I det följande presenteras därför endast kortfattat några reflektioner över 
de tre partnerorganisationernas utvecklingsarbete inom ramen för GAL-projektet, inom vilket 
delstudierna 1-3 är genomförda.9 Deltagandet i forskningsprojektet medförde en ökad medvetenhet 
hos deltagarna om att arbetsmiljöer inte är könsneutrala och att könsgörande processer på olika sätt 
påverkar organisatoriska villkor och skapar ojämställdhet. I en av kommunerna inleddes ett 
samarbete mellan den tekniska förvaltningen och hemtjänsten, som innebar förbättringar för 
hemtjänstpersonalen när det gällde bilar och servicen av dessa. Inom teknisk förvaltning påbörjades 
arbete i syfte att synliggöra och förändra, för arbetsmiljön, negativa maskulinitetsnormer. För 
hemtjänsten innebar deltagandet i projektet en ökad medvetenhet kring andelen osynliga 
arbetsuppgifter och om behovet av att göra beräkningar av resursåtgång för att uppfylla politiska 
krav (och egna önskemål) om borttagande av delade turer. I kommunen var sedan tidigare vanan att 
ställa krav begränsad. I båda kommunerna innebar deltagandet en ökad medvetenhet om skilda 
villkor och förutsättningar i arbetet, trots samma arbetsgivare. Detta blev också tydligt när den 
mansdominerade driftverksamheten i en av kommunerna slogs samman med den 
kvinnodominerade städ-verksamheten. Ett annat exempel på ökad medvetenhet var att en av 
förvaltningscheferna påbörjade en kompetensutveckling kring jämställdhetsintegrering, utifrån en 
ökad medvetenhet om betydelser av kön och jämställdhet. Detta var, enligt chefen, ett utfall av 
medverkan i projektet.  
 
Sammanfattningsvis visar analysen att deltagandet i forskningsprojektet främst innebar en ökad 
medvetenhet om hur könsgörande processer på olika sätt påverkar arbetsmiljön (Vänje & Sjöberg 
Forssberg, 2021b). Ökad medvetenhet är ett första steg mot förändring. I det fortsatta 
förändringsarbetet hade en mer coachande, process-stödjande insats än vad som var möjligt inom 

 
9 Resultat inom partnerorganisationerna presenteras även i projektets slutrapport Vänje, A.  & Sjöberg Forssberg, K. (2021b) ”Genusmedvetet 
arbetsmiljöarbete-lärande nätverk för kommunal sektor” (2021). AFA Försäkring. 
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ramen för den interaktiva forskningsansatsen främjat arbetet, vilket stödjer avhandlingens 
övergripande resultat om behov av organisatorisk, könsmedveten förändringskompetens i arbete 
med att skapa goda arbetsmiljöer. Det fanns ett stort intresse och engagemang från de deltagande 
cheferna och medarbetarna. När det gäller Arbetsmiljöverket, innebar deltagande i projektet en 
fortsättning på ett redan påbörjat arbete kring kön och arbetsmiljö. I verket pågick exempelvis 
sedan flera år tillbaka ett arbete kring utveckling av genusmedvetna inspektioner. Deltagandet i 
projektet gav ytterligare kunskap, vilket bland annat innebar utveckling av ett kompetenshöjande 
verktyg, att använda vid inspektioner. Verktyget skulle bidra till synliggörande av ojämställda 
arbetsvillkor och att därigenom kunna ställa tydligare krav när det gällde den organisatoriska och 
sociala arbetsmiljön. Att delta i samma nätverk, kommuner och tillsynande myndighet, upplevdes 
inledningsvis utmanande men allt eftersom arbetet pågick byggdes alltmer tillitsfulla och öppna 
relationer upp mellan deltagarna som gjorde att lärande samtal kunde genomföras i blandade 
grupper vid analysseminarierna.  
 
Mångfald av röster – olika perspektiv 
 
I avhandlingen har många olika röster bidragit med berättelser vilket inneburit att 
forskningsfrågorna belysts utifrån en mångfald av perspektiv. I det följande sammanfattas 
huvuddragen i de olika funktionernas berättelser om arbetsmiljöarbetet. De flesta medarbetare 
inom hemtjänst och tekniska förvaltningar beskrev att det arbetsmiljöarbete som förekom främst 
berörde den fysiska arbetsmiljön och de gav skyddsronder som exempel. De menade att det var 
svårt att hålla i ett utvecklingsarbete kring frågor som berörde den sociala arbetsmiljön. I detta 
sammanhang nämndes medarbetarenkäter. Utvecklingsarbeten kring den sociala arbetsmiljön 
startades ibland men beskrevs ofta ”rinna ut i sanden”. Ingen nämnde ett utvecklingsarbete kring 
den organisatoriska arbetsmiljön och flera kunde inte svara på om det förekom ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete i verksamheten. Flera av skyddsombuden uppgav att de hade otillräckliga 
kunskaper om arbetsmiljöfrågor och vad rollen som skyddsombud innebar. Inom chefsgruppen 
gavs en spretigare bild av arbetsmiljöarbetet. De högre cheferna menade att ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete förekom i deras verksamheter medan första-linjens chefer var mer tveksamma. 
När första-linjens chefer inom hemtjänsten beskrev arbetsmiljöarbetet nämndes främst arbetet 
kring den fysiska arbetsmiljön. Alla chefer bedrev enligt egen utsago inte ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete. De berättade att de inte kommit igång ännu och att det var svårt att få till 
systematiken. De intervjuade inspektörerna och cheferna vid Arbetsmiljöverket påtalade 
omfattande brister i det systematiska arbetsmiljöarbetet vilket redogörs för i delstudie 3. Deras bild 
var relativt homogen när det gällde hur arbetsmiljöarbetet genomfördes i de inspekterade 
verksamheterna, men det förekom även skillnader i kvinnors och mäns berättelser. Exempelvis 
fanns män som menade att det hade blivit ett allt för stort fokus på den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön på bekostnad av den fysiska och att detta fokus kunde förklaras av att det nu för tiden 
var en relativt jämn könsfördelning inom verket. Detta exempel synliggör att frågor om kön, makt 
och handlingsutrymme fortfarande är aktuella på olika organisatoriska nivåer.  
 
I delstudie 4 gav politiker, chefer på olika nivåer, medarbetare och strateger/processtödjare sina 
bilder av vad som främjade ett systematiskt, hållbart arbete med att utveckla könsmedvetna, 
jämställda arbetssätt. Deras berättelser synliggjorde betydelsen av att varje funktion, från politik till 
praktik, hela vägen i styrkedjan, förstår sin roll i förändringsarbetet, att de vill, kan och förstår att, 
utifrån sin funktion bidra till att målsättningen om god arbetsmiljö och jämställda verksamheter 
nås.  
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Diskussion 
 
I detta kapitel diskuteras avhandlingens huvudsakliga resultat under följande fyra teman: 
ojämställda organisatoriska villkor i könade verksamheter, könsstereotypa, oreflekterade och icke-
utmanade normer, förändring genom lärande samt organisatorisk förändringskompetens. 
  
Ojämställda organisatoriska villkor i könade verksamheter 
 

…kopplingen mellan minutstyrning och upplevd arbetsbelastning. Den är ju, tycker 
jag att man kan se väldigt ofta. Och jämför man med dom som jobbar i andra delar av 
kommuner till exempel teknisk förvaltning, de har ju inte den typen av styrning. De 
ska inte skotta vägen på åtta minuter, utan det tar den tid det tar att skotta vägen 
eller vad det nu är man ska göra. Det är inte…..man har inte den styrningen helt 
enkelt. Där litar man på att ska du skotta så kommer du in när du är klar. Ibland tar 
det tre timmar ibland tar det sex. (Arbetsmiljöinspektör, inspektioner inom 
äldreomsorgen) 

 
Trots att arbetsmiljöarbete är en skyldighet reglerad i lag och förordningar (AFS 2001:1; SFS, 1977) 
är det svårt att skapa goda arbetsmiljöer i praktiken (Frick, 2014; Masi & Cagno, 2015; Nordlöf, 
2015). Resultaten i avhandlingen överensstämmer väl med flera tidigare konstaterade 
forskningsresultat kring utmaningar kopplade till arbetsmiljö och kön. Genom att jämföra den 
kvinnodominerade hemtjänsten med den mansdominerade tekniska verksamheten, synliggjordes 
ett flertal könsrelaterade arbetsmiljöutmaningar och ojämställdhet i kommunerna. De ojämställda 
maktstrukturerna kom till uttryck i form av betydande skillnader mellan de olika verksamheterna 
när det gäller arbetsvillkor, handlingsutrymme och möjligheter till lärande och arbetsmiljöarbete.  
 
Resultaten synliggjorde hur könsgörande processer på olika organisatoriska nivåer i kommunerna 
samverkade och förstärkte ojämlikheten mellan könen (Layder, 1993: Regnö, 2013; Risman, 2004). 
De ojämställda förutsättningarna som skapades på övergripande nivå i kommunerna påverkade i 
hög grad de organisatoriska villkoren för arbetsmiljöarbete i de studerade verksamheterna. Inom 
den kvinnodominerade hemtjänsten var inte finansiella och materiella resurser anpassade efter 
arbetets karaktär vilket skapade obalans mellan krav och resurser (Vänje & Sjöberg Forssberg, 
2021b). När vi vid gemensamma dialog- och analysseminarier diskuterade dessa skillnader med 
chefer och medarbetare i kommunerna, menade dessa att villkoren speglade värderingar på 
samhällsnivå, där män värderas högre än kvinnor och teknisk verksamhet värderas högre än 
omvårdnadsarbete. Denna förklaring överensstämmer med tidigare forskning som beskriver att 
arbete inom äldreomsorg uppfattas som ett lågstatus och icke-professionellt arbete (Keisu et al., 
2016; Strandell, 2020). En åsikt som framfördes av flera män i de tekniska verksamheterna var att 
det inte blev någon förändring så länge kvinnorna fann sig i de rådande villkoren. Utifrån en sådan 
förklaringsmodell förläggs orsaker till ojämställdheten till kvinnorna själva och till normer på 
samhällsnivå, vilket innebär att de ojämnställda och otillräckliga arbetsvillkoren inte blir en fråga 
för arbetsgivaren (kommunen) eller för den organisatoriska nivån (enheten, arbetsplatsen) att 
hantera (Elwér et al., 2012). Resultaten i avhandlingen visar betydelsen av att fokusera den 
organisatoriska nivån i arbetsmiljöarbete, vilket ju också stödjs i föreskriften om organisatorisk och 
social arbetsmiljö (AFS 2015:4).  
 



 64 

Analysen av de intervjuades berättelser pekade på att arbetsvillkoren med den höga andelen 
vikarier och visstidsanställda inom hemtjänsten medförde att medarbetare hamnade i konflikt 
mellan arbetsgivarens krav och förväntningar och de egna förväntningarna på att genomföra ett 
arbete av hög kvalitet, en situation som skapade stress, osynliga arbetsuppgifter och socialt lidande. 
Att den höga andelen outbildade och visstidsanställda vikarier påverkade arbetsmiljön bekräftades i 
intervjuerna med arbetsmiljöinspektörerna, vilket illustreras med följande citatet. 
 

…men bemanningsproblematiken är en stor del av bekymret, därför om man har hög 
sjukfrånvaro, så är det ju också hög grad kvinnor det är mycket vab och annat och sen 
kommer vikarier in och så har de inte tillräcklig kompetens, för det är ett avancerat 
arbete… och så har de inte tillräcklig kompetens och då ligger väldigt mycket på de 
som är kvar och sen så sliter man på dem. Det är tungt för dem som är på jobbet om 
man har hög sjukfrånvaro. (Arbetsmiljöinspektör, inspektioner inom äldreomsorgen) 

 
Även enhetscheferna befann sig i en lojalitetskonflikt där de försökte balansera mellan kravet att 
hålla budgeten i balans och samtidigt leverera en service med god kvalitet. Att kvinnodominerade 
arbetsmiljöer ofta kännetecknas av en kultur med stor lojalitet gentemot arbetsgivaren, oavsett 
organisatoriska förutsättningar bekräftas av tidigare forskning (Forsberg Kankkunen, 2009; 
Holmquist, 1997; Regnö, 2013; Vänje & Sjöberg Forssberg, 2021a). De intervjuade 
arbetsmiljöinspektörerna lyfte även politikernas roll i sammanhanget. Den kommunala politiken 
ställde ofta höga krav på kvalitet och service i de tjänster som hemtjänsten skulle leverera, krav som 
var svåra att nå givet de förutsättningar som gavs. Delstudierna synliggjorde således 
lojalitetsdilemman och obalanser på flera nivåer vilket sammantaget påverkade arbetsmiljön och 
möjligheterna för ett systematiskt arbetsmiljöarbete. Intervjuerna med såväl chefer som 
medarbetare inom hemtjänsten som arbetsmiljöinspektörer visade att frågor om makt och 
handlingsutrymme ständigt var närvarande.  
 
En sammanfattande analys är att kraven som ställdes i kombination med starka lojaliteter bidrog 
till att organisatoriska villkor i arbetsmiljön inom hemtjänsten riskerade att bli en ”blind fläck”, som 
inte gavs den uppmärksamhet eller de organisatoriska villkor som är en förutsättning för att skapa 
en god arbetsmiljö.  
 

Man är väldigt duktig på att följa alla riskbedömningar och all rapportering kring 
hälsosjukvårdslagen och SOL (Socialtjänstlagen) men man är sämre på när det gäller 
att förebygga ohälsa hos personalen. Avvikelser som rör medicinska avvikelser…dom 
fallerar inte, men avvikelser att det samtidigt blev en svår stressituation, det 
rapporteras inte. (Arbetsmiljöinspektör, inspektioner inom äldreomsorgen) 

 
De begränsande organisatoriska villkoren inom hemtjänsten medförde att arbetsmiljöarbetet blev, 
som en av de intervjuade inspektörerna uttryckte det; ”mission impossible”. Skilda intressen som de 
ovan beskrivna lojalitetskonflikterna är genuina dilemman, utan några enkla och självklara 
lösningar. Sådana dilemman kan ses som exempel på motsättningar och svårigheter som 
kännetecknar könsmedvetna utvecklingsarbeten, vilka kräver att frågor om makt, intressen, 
handlingsutrymme och möjligheter att påverka strukturer uppmärksammas (Callerstig, et al., 2011). 
I arbetet med att hitta förhållningssätt till sådana dilemman är möjligheter till lärande över den 
egna och andras praktik tillsammans med andra en förutsättning (Bacchi & Eveline, 2010; 
Callerstig, et al., 2011). Identifierade dilemman skulle på så vis kunna ses som lärpotentialer (jmf 
Wenger, 2006). 
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De organisatoriska villkoren i de tekniska verksamheternas arbetsmiljöer var av en helt annan 
karaktär. De intervjuade cheferna och medarbetarna beskrev att krav och resurser var i balans 
uttryckt som ”vi har de muskler som behövs”. Ohälsotalen var lägst eller bland de lägsta av 
kommunernas verksamheter. Behovet av vikarier var i det närmaste obefintligt då medarbetare 
täckte upp för varandra eller så kunde arbetet vänta om någon var sjuk. Att tekniskt arbete är högt 
värderat, manligt kodat och nära relaterat med traditionella maskulinitetsnormer stödjs i tidigare 
forskning (Kimmel et al., 2004; Knights, 2019). Resultaten synliggjorde dock att dessa goda villkor i 
sig inte var tillräckliga för att skapa sunda och säkra arbetsmiljöer. 
 
Könsstereotypa, oreflekterade och icke-utmanade normer 
 

…sen har det varit lite machokultur. När det kommer nyanställda så gör de inte som 
de blir instruerade utan de gör som de äldre gör. (Arbetsmiljöinspektör, inspektioner 
inom däckverkstäder) 

 
Utifrån tidigare forskning om kön och organisation är könsgörande processer tätt sammanvävda 
med olika processer inom organisationer (Acker, 2006, 2012), vilket också bekräftas i 
avhandlingens studier. Ett resultat av studierna inom både hemtjänst och de tekniska 
verksamheterna är att organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete påverkades av starka 
könsnormer. Könsstereotypa föreställningar i båda verksamheterna innebar olika förväntningar på 
vad kvinnor och män kan och bör göra vilket också till viss del påverkade vem som utförde olika 
arbetsuppgifter. Inom hemtjänsten fanns kanske de tydligaste exemplen där könsstereotypa 
förväntningar uttrycktes av såväl brukare som medarbetare och chefer. Exempelvis antogs män inte 
vara lika bra på att laga mat som kvinnor. Männen antogs vara intresserade av och bra på teknik, att 
bära tunga saker och att vara intresserade av sport. Dessa resultat känns igen från tidigare forskning 
om könsnormer i arbetslivet (Johansson & Lundgren, 2015; Kvist, 2006).  
 
Föreställningarna om att det är kvinnors och mäns egenskaper och personligheter som påverkar hur 
arbetet utförs snarare än yrkesmässig kompetens begränsade möjligheterna att utvecklas i arbetet 
(Purkins et al., 2011). Det underrepresenterade könet var eftertraktat i både den kvinnodominerade 
och den mansdominerade verksamheten, inte för sin kompetens utan främst för sitt ”sätt att vara”. 
Männen förväntades bidra till en god arbetsmiljö med sitt, som de intervjuade kvinnorna uttryckte, 
rättframma, okomplicerade sätt och kunde därigenom balansera de, enligt kvinnorna själva, 
”gnälliga” kvinnorna inom hemtjänsten. Kvinnoförakt och mansglorifiering i kvinnodominerade 
verksamheter kan förstås som ett uttryck för en oreflekterad praktik som bidrar till skapandet av en  
arbetsmiljökultur där kvinnors relationella arbete undervärderas (Dill et al., 2016; Regnö, 2013; 
Sörensdotter, 2008). Kvinnorna förväntades mjuka upp stämningen och tona ner den råa jargongen 
i den mansdominerade verksamheten. Liknande resultat, har konstaterats i tidigare forskning (se 
t.ex. Gonäs, 2005; Morell & Jewkes, 2011; Regnö, 2013).  
 
Ovan beskrivna könsstereotypa föreställningar begränsade medarbetares möjligheter att arbeta 
professionellt, något som i tidigare forskning om maskuliniteter identifierats som skapande av 
hybridmaskuliniteter (Cottingham, 2019). Olika förväntningar på kvinnor och män uttrycktes också 
när det gällde förväntningar på utveckling i arbetet. Inom hemtjänsten var villkoren för 
arbetsplatslärande och utveckling otillräckliga och arbetet anpassades efter den kunskapsnivå som 
fanns, exempelvis när det gällde användning av datorer och annan teknik. Inom den tekniska 
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förvaltningen som ansvarade för kommunens driftsteknik var förväntningarna på lärande och 
utveckling däremot höga och medarbetarna kunde både initiera och delta i olika former av 
kompetensutveckling (Sjöberg Forssberg et al., 2021). Den könskritiska analysen synliggjorde 
således olika typer av maskuliniteter i de två tekniska förvaltningarna. Båda präglades av 
maskulinitetsnormer som innebar självständighet, att inte be om hjälp, att ta egna beslut och agera 
oberoende av andra (Connell, 2005; Jalmert, 1984). De intervjuade menade med stolthet att de var 
”problemlösare”. I förvaltningen, som representerades av ”gata och park”, resulterade dessa 
könsnormer i en macho-jargong (beskrevs som ”rå och hjärtlig”), ett riskfyllt beteende och brister i 
riskbedömningar och incidentrapportering. Jargongen beskrevs av de som tillhörde normen som 
sammansvetsande och som ett sätt att skapa ”vi-känsla”. Samtidigt försvårades beteenden som att 
be om hjälp eller rapportera misstag eller olyckshändelser av den rådande normen. Dessa resultat 
bekräftar tidigare forskning som identifierat liknade normer kring arbetsmiljö och säkerhet (Jensen 
et al., 2014; Johansson, 2020; Stergio-Kita et al., 2015). Kulturen innebar även, enligt de 
intervjuade kvinnorna, sexuella trakasserier och motstånd mot försök att förändra jargong och 
trakasserande beteenden. I den andra kommunens tekniska förvaltning med driftstekniker, 
kännetecknades den rådande normen också av en av en vilja att lösa problem, men där fanns 
samtidigt ett utpräglat säkerhetstänk. Cheferna hade höga förväntningar på medarbetarnas 
kunskaper om såväl teknik som säkerhet. Kunskapsnivån upprätthölls genom kontinuerlig 
kompetensutveckling. Jargongen beskrevs som rå och hjärtlig men ”inte över gränsen”.  
 
Utifrån teorier om praktikgemenskaper kan dessa skilda beteenden förklaras med att 
arbetsmiljöerna utgör olika typer av sociala gemenskaper där medarbetarna lärt in olika beteenden 
och anpassat sig till befintliga normer för att passa in och bli en del av gemenskapen (Lave & 
Wenger, 2019). Chefernas, i driftsteknikverksamheten, höga förväntningar på sina medarbetares 
kunnande och säkerhetstänk innebar att den organisatoriska värdegrunden bidrog till att skapa en 
viss form av maskulinitet. Chefernas inställning i den andra verksamheten, som enligt de 
intervjuade präglades av att ”var och en sköter sitt och löser sina problem på egen hand”, formade 
en annan organisatorisk värdegrund med en delvis annorlunda maskulinitetsnorm. Dessa resultat 
visar hur olika praktikgemenskaper kännetecknas av olika kulturer och, i de här exemplen, 
maskulinitetsnormer.  
 
Utifrån en sammanfattande analys är arbetsmiljöerna, som praktikgemenskaper resultatet av olika 
sammanvävda processer där medarbetare har lärt sig (och befäster) att skapa tillhörighet och 
gemenskap, format sin yrkesidentitet, mening och praktik (Wenger, 2006). I alla dessa processer 
ingår även könsgörande processer inflätade i praktikgemenskapens övriga processer (Acker, 2006, 
2012). Vad som kännetecknar en praktikgemenskap påverkar således deltagarnas sätt att vara 
gentemot varandra, som exempelvis jargongen och uppfattningar om hur angeläget det är att 
använda säkerhetsutrustning, att värna den egna arbetsmiljön, att rapportera risker och så vidare. 
Resultaten visar att om praktikgemenskapen kännetecknas av könsstereotypa normer försvårar det 
såväl yrkesutveckling som arbetsmiljöarbete. Vid intervjuerna med medarbetare och chefer i de 
olika verksamheterna blev det tydligt att de könsgörande processerna i hög grad var omedvetna. 
Föreställningen hos såväl chefer som medarbetare var att deras arbetsmiljöer var könsneutrala, det 
vill säga att kön inte har någon betydelse för vilka möjligheter som gavs eller hur olika 
arbetsuppgifter fördelades mellan kvinnor och män (Martin, 2006; Wahl et al., 2001). Inom en 
praktikgemenskap, som arbetsmiljön i en teknisk förvaltning, kan starka könsnormer och en 
macho-liknande jargong upplevas bidra till att skapa gemenskap och ”vi-känsla”. Samtidigt kan 
samma könsnormer bidra till både riskfyllt beteende, sexuella trakasserier och även försvåra det 
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systematiska arbetsmiljöarbetet. Om vi ser en sådan arbetsmiljö som en praktikgemenskap kommer 
nya medarbetare att ”skolas” in och anpassa sig till den rådande ordningen (se Wenger, 2006). 
Intervjuerna med inspektörer och chefer vid Arbetsmiljöverket bekräftade iakttagelserna om hur 
starka könsnormer på olika sätt försvårar det systematiska arbetsmiljöarbetet i könssegregerade 
arbetsmiljöer. 
 
Sammanfattningsvis visar resultaten i avhandlingen att traditionella könsnormer begränsade 
organisatoriska villkor och systematiskt arbetsmiljöarbete i de studerade arbetsmiljöerna. De 
könsstereotypa normerna var i hög grad oreflekterade och inte heller utmanade. Medvetenhet om 
könsnormer i en organisation bidrar till en fördjupad förståelse av varför olika problem och brister i 
arbetsmiljön uppstår, vilket är en god grund för förbättringar och möjligheter att skapa säkra och 
hälsosamma arbetsmiljöer (Vänje, 2017). Hur en sådan könsmedveten förändringsprocess skulle 
kunna genomföras utvecklas i följande stycke. 
 
Förändring genom lärande 
 

Så vi har ställt mycket krav på kompetensutveckling också. Och man behöver ju det, 
det är ett avancerat arbete. Man behöver ha kompetens. (Arbetsmiljöinspektör, 
inspektioner inom äldreomsorgen) 

 
Utifrån avhandlingens teoretiska ramverk om hur lärande i praktikgemenskaper formar 
arbetsmiljön innebär det att lärprocesser är könade (Acker, 2012; Salminen-Karlsson, 2006; 
Wenger, 2006). Systematiskt arbetsmiljöarbete innebär en ständigt pågående process av 
undersökningar, riskbedömningar, åtgärder och uppföljningar (Arbetsmiljöverket, 2001). Utifrån 
teorier om situerat och könsgörande lärande i praktikgemenskaper innebär detta att 
arbetsmiljöarbete kan beskrivas som lärprocesser som ska bidra till att forma säkra och sunda 
arbetsmiljöer. Praktikgemenskaper är varken stabila eller förändras slumpmässigt (Wenger, 2006). 
Förändring är således möjlig men det kan vara svårt att förändra sättet att tänka och handla inom 
en praktikgemenskap, särskilt när det gäller könsgörande processer (Abrahamsson, 2001). Teorier 
om lärande i praktikgemenskaper kan tillsammans med könsteorier synliggöra orsaker till varför 
förändring av rådande kultur och handlingar (hur arbetet utförs, inställning till risker och incident-
rapportering till exempel) stöter på motstånd. Hur vi förstår problemen och hur vi förstår motstånd 
styr våra insatser för att åtgärda problem och hantera motstånd mot förändring (Wenger, 2006). 
Om exempelvis motstånd mot att rapportera incidenter förstås som ett informationsproblem blir 
åtgärden kanske tydligare information om vad som gäller, kanske särskilt riktad till vissa individer.  
Risken är stor att det trots denna informationsinsats inte blir någon större förändring över tid. Om 
uteblivna incidentrapporter och riskbedömningar istället förstås som en organisatorisk utmaning, 
som ett problem i arbetsmiljöns kultur, där starka könsnormer som kommer till uttryck i en ”rå och 
hjärtlig” jargong utgör ett gemensamt kitt för sammanhållningen. Utifrån en sådan förståelse blir 
insatserna istället riktade mot att utmana och försöka omförhandla praktikgemenskapens 
värdegrund. Tidigare forskning om utvecklingsarbete av arbetsmiljö och säkerhetsaspekter visar 
också att insatser som riktas både gentemot individer och mot arbetsplatsen är mest gynnsamt för 
utveckling av arbetsmiljön (Dekker, 2014).  
 
Utifrån teorier om lärande i praktikgemenskaper kan utebliven förändring förstås som avsaknad av 
möjligheter att omsätta nya kunskaper i praktiken. Väl synliggjorda skulle identifierade utmaningar 
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kunna utgöra underlag i ett förändringsarbete som syftade till att skapa säkra och hälsosamma 
arbetsmiljöer. Exempelvis skulle framväxandet av en hybridmaskulinitet inom hemtjänsten kunna 
ses som en förändringspotential, en möjlighet att omförhandla traditionella könsnormer och öppna 
upp för nya maskulinitetsnormer och en mer demokratisk arbetsmiljö. Avsaknad av organiserade 
former för gemensamt lärande i verksamheterna begränsade möjligheterna att lära tillsammans och 
utveckla nya gemensamma sätt att arbeta. Vid en jämförelse med kommunen i delstudie 4, som 
lyckats förhållandevis väl i sitt förändringsarbete mot jämställda och genusmedvetna arbetssätt, har 
förutsättningar som kan fördjupa förståelsen av vad som främjar ett normförändrande 
arbetsmiljöarbete identifierats. I det följande förs ett resonemang kring dessa.  
 
Kompetens att förändra 
 

Vi har sett nu under så många år att vi gör jättestora tunga insatser och vi ser ingen 
skillnad. (Chef, Arbetsmiljöverket, inspektioner inom äldreomsorgen) 

 
Svårigheter med ”hur:et”, det vill säga hur det systematiska arbetsmiljöarbetet ska bedrivas som en 
procedur kan, utifrån avhandlingens resultat, vara ett uttryck för bristande organisatoriska villkor 
för förändrings- och utvecklingsarbete, vilket beskrivits ovan. Det kan även vara ett uttryck för 
bristande kompetens när det gäller att arbeta systematiskt och processinriktat (jmf Frick & 
Johansson, 2013; SOU 1990:49). Att även beskriva hur det systematiska arbetsmiljöarbetet ska 
bedrivas lades till i föreskriften utifrån ett behov av ett effektivare arbetsmiljöarbete (Aminoff & 
Lindström, 1981; Frick, 1994; Frick & Sjögren, 1980). I avhandlingen utgår jag från att förmågan att 
skapa systematiska, förändrande processer där reflektion, lärande och analys utgör bärande delar är 
en förutsättning för ett effektivt systematiskt arbetsmiljöarbete. 
 
Delstudie 4 synliggjorde vad som kännetecknade organisatorisk förändringskompetens i arbete med 
att utveckla könsmedvetna och jämställda arbetssätt i en kommun. Hur chefer förstod och tolkade 
sitt uppdrag som förändringsledare visade sig vara centralt liksom utvecklingen mot en lärande 
organisation med strukturer för lärande och en kultur som främjar lärande (Andersson & Sjöberg 
Forssberg, 2018). Politikers och chefers aktiva ägarskap främjande jämställdhetsarbetet. Utifrån 
teorier om praktikgemenskaper kan kommunens arbete förstås som att verksamheternas 
praktikgemenskaper omförhandlades genom att chefer och medarbetare blev utmanade och 
samtidigt stöttade med hjälp av den utvecklingsorganisation som byggts upp i kommunen. Brokers 
(Wenger, 2006) eller gränsgångare i form av jämställdhetsstrateger och processtödjare, rörde sig 
mellan olika praktikgemenskaper. De utmanade rådande förståelse om arbetets utförande och 
bidrog genom sina kunskaper om jämställdhet och könsgörande processer till att omförhandla 
förståelsen av verksamheten som könsneutral. Genom sin förändringskompetens utgjorde de 
värdefulla drivkrafter i arbetet. Att samtliga nivåer, från politik till praktik tog aktivt ansvar för att 
driva och stötta arbetet, var gynnsamt för utvecklingen.  
 
Avhandlingens resultat om hur könsgörande processer samspelar med och påverkar organisatoriska 
villkor i arbetsmiljöer har bidragit till en fördjupad förståelse av vad som främjar ett systematiskt, 
arbetsmiljöarbete. Att organisatorisk förändringskompetens främjas av organisatorisk 
könsmedvetenhet innebär en utveckling av modellen Organisatorisk mottaglighet för innovation. 
En kultur som främjar innovativa arbetssätt och förändring kännetecknas av att den främjar 
lärande, att den återkommande analyserar sin egen verksamhet, att den har förmågan att se vad 
som är problematiskt och därefter arbetar för förändring. Avhandlingens studier och resultat visar 
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att om kulturen även kännetecknas av en medvetenhet om könsgörande processer och hur de 
påverkar organisatoriska villkor för olika grupper av kvinnor och män kan förståelsen fördjupas av 
vad som är problemet och även hur det kan hanteras för att få förändring i praktiken. I nästa avsnitt 
presenteras avhandlingens slutsatser följt av praktiska implikationer och uppslag för fortsatt 
forskning.  
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6. Slutsatser och implikationer  
 
Detta avhandlingsarbete har syftat till att beskriva och fördjupa förståelsen av organisatoriska 
villkor för arbetsmiljöarbete i könssegregerade offentliga verksamheter. Med hjälp av teorier om 
kön och organisation (Acker, 2006, 2012), om situerat lärande i praktikgemenskaper (Lave & 
Wenger, 1991; Wenger, 2006) och om organisatorisk förändringskompetens (Kock & Reineholm, 
2020) har organisatoriska villkor som begränsar och främjar arbetsmiljöarbete i offentliga 
verksamheter identifierats. Genom att kombinera olika teorier har könsgörande processer som 
bidrar i formandet av de organisatoriska villkoren synliggjorts. Teorierna har tillsammans bidragit 
till att synliggöra maktrelationer och fördjupat förståelsen av hur kvinnor och män gör kön, om hur 
utebliven förändring kan förstås liksom om nödvändiga organisatoriska villkor för systematiskt 
arbetsmiljöarbete och utveckling mot goda arbetsmiljöer.  
 
Slutsatser  
 
En första slutsats är att ojämställda arbetsvillkor försvårar arbetsmiljöarbete.  God arbetsmiljö 
är därmed en jämställdhetsfråga. I avhandlingen synliggörs betydande skillnader mellan kvinno- 
respektive mansdominerade verksamheter när det gäller organisatoriska villkor för 
arbetsmiljöarbete, trots samma arbetsgivare. För att skapa goda organisatoriska villkor för 
arbetsmiljöarbete, där balans mellan krav och resurser är en förutsättning och också ett krav (AFS 
2015:4), är jämställda organisatoriska villkor en förutsättning. Att betrakta villkor i arbetsmiljön 
som en jämställdhetsfråga skulle vara gynnsamt för skapandet av sunda och säkra arbetsmiljöer, 
något som också lyfts i tidigare forskning (Regnö, 2013). Denna slutsats bedömer jag vara av så 
avgörande betydelse för skapandet av goda organisatoriska villkor för arbetsmiljöarbete i den 
kvinnodominerade hemtjänsten att den blir avhandlingens första. Ojämställda arbetsvillkor med 
begränsad makt och handlingsutrymme utgör således en orsak till varför det är så svårt att skapa 
sunda och säkra arbetsmiljöer. 
 
En andra slutsats är att starka könsnormer försvårar arbetsmiljöarbete i könssegregerade 
arbetsmiljöer. Trots att finansiella och materiella resurser i de mansdominerade tekniska 
verksamheterna beskrevs av chefer och medarbetare som tillräckliga och trots upplevd god balans 
mellan krav och förväntningar i arbetet, identifierades begränsningar och svårigheter i 
arbetsmiljöarbetet även i dessa verksamheter. En könskritisk analys synliggjorde att obligatoriska 
delar i det systematiska arbetsmiljöarbetet som delaktighet, genomförande av systematiska analyser 
och dokumentation, riskbedömningar och incidentrapportering begränsades av könsstereotypa 
normer och föreställningar i såväl hemtjänstverksamheterna som de tekniska verksamheternas 
arbetsmiljöer. Starka könsnormer begränsade även möjligheterna att erhålla nödvändiga kunskaper 
för att kunna genomföra ett systematiskt arbetsmiljöarbete i enlighet med de krav som ställs i lagar 
och förordningar.  
 
En tredje slutsats är att bristande strukturer för systematiska gemensamma lärprocesser innebär 
en begränsning som försvårar arbetsmiljöarbetet. Begränsningen berör möjligheter att synliggöra 
och förändra traditionella könsnormer men även möjligheter att genomföra ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete i stort. Utifrån avhandlingens teoretiska ramverk ses arbetsmiljöerna som 
praktikgemenskaper, där lärande sker och formar värdegrunder, normer och handlingar. För att 
förändra handlingar och praktiker behöver inlärda föreställningar utmanas och ersättas med nya 
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sätt att tänka om exempelvis arbetets utförande, säkerhet och risktagande liksom 
tillhörighetsskapande jargong. I ett sådant arbete behöver både organisation och individer vara i 
fokus och bristerna förstås som underlag för lärande snarare än för informationsinsatser. Om 
rådande föreställningar inom en praktikgemenskap inte utmanas och omförhandlas innebär det att 
samma ideal återskapas och lärs in av nya medlemmar och förändring uteblir (Wenger, 2006). 
Strukturer för gemensamma kulturförändrade lärprocesser var i det närmaste obefintliga hos 
samtliga studerade verksamheter, vilket försvårar möjligheterna för förändring. De organisatoriska 
villkoren för arbetsplatslärande i den kvinnodominerade hemtjänsten innebar också starkt 
begränsade möjligheter för ett sådant lärande.  
 
En fjärde slutsats är att utveckling av jämställda arbetssätt främjas av könsmedveten 
organisatorisk förändringskompetens. En sådan kompetens kännetecknas av en organisatorisk 
mottaglighet för lärande, med struktur och kultur som främjar lärande och förändring. Starka 
könsnormer försvårar skapandet av goda arbetsmiljöer, men en medvetenhet om hur kön görs 
öppnar upp för förändring. En sådan förändring främjas av en könsmedveten organisatorisk 
förändringskompetens. Eftersom könsgörande processer på olika nivåer samverkar och förstärker 
varandra, behöver könsmedvetna, lärande förändringsprocesser initieras och genomföras på 
individ-, organisations- och verksamhetsnivå; från politik till praktik. Varje nivå behöver förstå sin 
roll för arbetsmiljön. Att skapa goda arbetsmiljöer i könssegregerade offentliga verksamheter är 
komplext och därför finns inte heller något enkelt svar på varför det är så svårt. Avhandlingen har 
synliggjort organisatoriska villkor som främjar och begränsar arbetet. Resultaten pekar på en rad 
utmaningar, som väl synliggjorda kan tjäna som utgångspunkt i utvecklingen av ett effektivt 
arbetsmiljöarbete med förmåga att skapa goda arbetsmiljöer och god verksamhet.  
 
Avhandlingens titel är Makt och möjlighet att förändra? Systematiskt arbetsmiljöarbete i könade 
offentliga verksamheter. Frågor om makt är centrala i avhandlingen. Med makt och möjlighet att 
förändra avses makt och handlingsutrymme att förändra könsordning och traditionella 
könsmönster för att nå jämställda och goda arbetsmiljöer. Med möjlighet att förändra avses även 
organisatorisk kompetens att genomföra ett könsmedvetet och effektivt systematiskt 
arbetsmiljöarbete. Frågetecknet speglar avhandlingens resultat om svårigheter att förändra 
könsgörande processer på samtliga nivåer och att en könsmedveten organisatorisk 
förändringskompetens är nödvändig men svår att utveckla. Titeln sammanfattar således 
avhandlingens bidrag till frågan om varför det är så svårt att skapa ett effektivt systematiskt 
arbetsmiljöarbete.    
 
Praktiska implikationer och fortsatt forskning 
 
Om offentliga verksamheters jämställdhetsarbete inte enbart fokuserar kvantitativa dimensioner 
utan även tar hänsyn till maktförhållanden mellan olika grupper av kvinnor och män innebär det att 
arbetsvillkor definieras som centrala jämställdhetsfrågor vilket skulle vara gynnsamt i utvecklandet 
av goda arbetsmiljöer. Avhandlingen visar organisatoriska villkor som främjar arbetsmiljöarbete 
som går att omsätta i det praktiska arbetsmiljöarbetet liksom i verksamheters jämställdhetsarbete. 
Ett konkret exempel är att utveckla arbetsmiljöarbete som gemensamma, systematiska lärprocesser 
som även syftar till ökad medvetenhet om könsgörande processer och vilken betydelse dessa har för 
arbetsmiljön.  
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Avhandlingen visar att arbetsmiljöarbete är komplext och resultaten pekar på behov av 
organisatorisk könsmedveten förändringskompetens utöver kunskap om regelverken som omgärdar 
arbetet. Det finns tidigare forskning som visar att det i verksamheter finns olika logiker för hur 
arbetet bäst planeras, genomförs och följs upp. Med utgångspunkt i detta är det rimligt att anta att 
även arbetsmiljöarbete formas av flera samverkande eller konkurrerande logiker och processer för 
hur man ser på och arbetar med det systematiska arbetsmiljöarbetet. Det ökade intresset för 
tillitsbaserad styrning av offentliga verksamheter, som även noterats i de kommuner som studerats i 
avhandlingen, väcker behov av kunskap och könskritiska analyser om utmaningar och möjligheter 
relaterade till arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete utifrån en sådan styrningsfilosofi. Eftersom kön 
interagerar med andra maktordningar som klass och etnicitet är det angeläget att även beakta 
sådana dimensioner i forskning om arbetsmiljö. Att forskare och verksamhetsutvecklare fortsätter 
utforska frågor om arbetsmiljö och arbetsmiljöarbete tillsammans leder till att forskningen blir 
relevant och till ökad användbarhet av resultaten.  
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Bilagor 
 
 
Bilaga 1: Intervjuguide delstudie 1-3 
 
Samma guide användes till intervjuer med; chefer, planerare samt medarbetare inom hemtjänst och 
tekniska förvaltningar. Några av medarbetarna var även skyddsombud eller fackliga representanter.  
 
Förvaltning: 
Namn: 
Kön:  
Ålder: 
Ev. uppdrag som skyddsombud eller facklig företrädare: 
 
 
Bakgrund, introduktion 
 

1. Berätta om din befattning, ditt uppdrag – har du någon titel/vad kallas tjänsten? 
2. Vilken är din utbildningsbakgrund?  
3. Hur länge du arbetat med det du gör idag – på denna och ev. andra arbetsplatser? 

 
Uppdraget 
 

1. Vad innebär det att vara XXXX? Beskriv vad du gör!  
2. Antal underställda medarbetare? 
3. Hur är en ”bra X”? Vilka egenskaper/förhållningssätt är viktiga tycker du? 
4. Vilka krav upplever du att det ställs på dig i ditt arbete? Vad förväntas av dig? 
5. Hur ser förutsättningarna ut? 
6. Utför du arbetsuppgifter idag som du skulle räkna som ”osynliga”, dvs. som inte ryms inom 

din avsatta tid, under en arbetsdag? Om ja, beskriv dessa! Vad du gör och ungefär hur lång 
tid det tar. 

7. Upplever du att alla medarbetare utför dessa osynliga arbetsuppgifter i lika hög grad? Är det 
någon skillnad kopplat till ålder, kön, erfarenhet, anställningsform, etnicitet etc.? 

8. Går det att ”inte göra” dessa arbetsuppgifter? Vad skulle hända om du inte utförde dem? 
9. Hur påverkar de osynliga arbetsuppgifterna din arbetsdag? 
10. Vilka möjligheter/arenor finns att prata med kollegor om  

a) Praktisk planering? 
b) Utvecklingsfrågor/verksamhetsutveckling? 

11. Finns utrymme för verksamhetsutveckling? Beskriv! Vad görs? (Hur följs arbetet upp? Görs 
analyser? Vilka är i så fall involverade?) 

12. Finns utrymme för kompetensutveckling? Beskriv! (Vad kännetecknar denna? 
innehåll/genomförande) 

 
Arbetsmiljöarbete 
 

1. Upplever du att ni har/det pågår ett systematiskt, levande, arbetsmiljöarbete i din 
verksamhet?  

2. Vilka är de mest angelägna arbetsmiljöfrågorna i din verksamhet? 
3. Hur jobbar ni med dessa (arbetsmiljöfrågorna)? 

 
 
Jämställdhet 
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1. Du arbetar i en förvaltning där de flesta är kvinnor/män. Har det någon betydelse och i så 
fall på vilka sätt? 

2. Kan du identifiera några dilemman? (Kopplat till fråga 1 ovan) ex. behandlas kvinnor och 
män lika? Har kvinnor och män samma möjligheter? Har du stött på problem själv eller 
bland medarbetare som beror på ojämställdhet? 

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

4. Om ja, vad tror du den (jargongen) beror på? 
5. Påverkar den arbetet? Hälsan? Arbetsmiljön? Hur i så fall? 
6. Arbetar ni med värdegrundsfrågor (jämställdhet och/eller olika diskrimineringsgrunder) i 

din verksamhet? Beskriv!  
7. Om ja, hur kom det sig att ni började arbeta med dessa frågor? 
8. Vilka utmaningar ser du? 

 
Avslutningsvis 
 

1. Vilka är dina största glädjeämnen som chef/planerare? Vad är roligast? Vad är du särskilt 
stolt över? 

2. Vilka är dina största utmaningar? 
3. Ev. annat du vill skicka med mig?! 
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Bilaga 2: Intervjuguide delstudie 3 
 
Frågorna anpassas till den intervjuades befattning (chef eller inspektör).  
 
Bakgrund, introduktion 
Befattning, placering: 
Namn: 
Kön:  
Ålder: 

1. Berätta om din befattning, ditt uppdrag – har du någon titel/vad kallas tjänsten? 
2. Vilken är din utbildningsbakgrund?  
3. Hur länge du arbetat med det du gör idag – på denna och ev. andra arbetsplatser? 
4. Vilket projekt arbetar du i (Sam Ergo eller Äldreomsorgen)? 

 
Uppdraget 
 

1. Vad innebär det att vara chef/inspektör/? Beskriv vad du gör!  
2. Hur många inspektioner har du gjort inom ramen för projektet? 
3. Hur är en ”bra chef/inspektör”? Vilka egenskaper/förhållningssätt är viktiga tycker du? 
4. Vilka krav upplever du att det ställs på dig i din yrkesroll (som inspektör, chef) i projektet?  

Vad förväntas av dig? 
5. Hur ser förutsättningarna ut (att leva upp till kraven)? 
6. Hur ser förutsättningarna ut att vid inspektioner och/eller tillsyn fånga organisatoriska och 

sociala arbetsmiljöfrågor?  
7. Hur försöker du fånga dessa aspekter? Vad letar du efter? 
8. Vilka är utmaningarna i det arbetet? 
9. Hur ser det ut (generell bild)? Vilka är de vanligast förekommande bristerna? 
10. Hur ser förutsättningarna ut för att vid inspektioner och/eller tillsyn fånga 

jämställdhetsaspekter i den organisatoriska och sociala arbetsmiljön?  
11. Hur försöker du fånga dessa aspekter? Vad letar du efter? 
12. Vilka är utmaningarna i det arbetet- att fånga jämställdhetsaspekter? 
13. Vad ställs du inför vid inspektioner som kopplar till frågor om jämställdhet? På 

arbetsplatsen/organisatorisk nivå och för de enskilda medarbetarna? 
14. Dina erfarenheter och lärdomar – hur kan de komma andra till del? Byggas in i kommande 

inspektioner, kommunikation etc.? 
15. Vilka möjligheter/arenor finns att prata med kollegor om 

utvecklingsfrågor/verksamhetsutveckling? 
16. Hur tänker du om verksamhetsutveckling/kvalitetsarbete? Hur ”får man till” det? Vad 

behövs? 
17. Finns utrymme för verksamhetsutveckling? Beskriv! Vad görs? (Hur följs arbetet upp? Görs 

analyser? Vilka är i så fall involverade?) 
18. Hur blir man en bra inspektör/chef? Hur utvecklas du i rollen? 
19. Finns utrymme för erfarenhetsutbyte och lärande – individuellt och organisatoriskt?  
20. Hur ser kompetensutveckling ut? Beskriv! (Vad kännetecknar denna? 

innehåll/genomförande) 
21. Hur bestäms den? (kompetensutvecklingen) 

 
Avslutningsvis 

 
1. Vilka är dina största glädjeämnen som chef/inspektör? Vad är roligast? Vad är du särskilt 

stolt över? 
2. Vilka är dina största utmaningar? 
3. Ev. annat du vill skicka med mig?! 
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Bilaga 3: Intervjuguide delstudie 4  
Tidigare publicerad i Sjöberg Forssberg, K. (2016). Att skapa drivkrafter för lärande och 
förändring. En studie om jämställdhetsintegrering och dess förutsättningar i en kommun. 
Licentiatavhandling, Linköpings universitet.  
 
Intervjuer 2011-2013 
 
Centrala frågeställningar: 
Vilka resultat och effekter i lokala verksamheter har programmet lett till eller bidragit till? 
Vad ligger bakom uppnådda resultat och effekter? Vilka förutsättningar behövs för att uppnå dessa? 
 
 

1. Berätta lite kort om ert arbete med jämställdhetsintegrering! Vad har ni gjort och var 
befinner ni er nu? 

2. Vilka mål finns för din/er verksamhet? (Övergripande – enhetsnivå- olika nivåer) 
3. Hur bestämdes dessa? Vilka var involverade i det arbetet? Bestämdes det då hur dessa 

skulle följas upp/utvärderas? 
4. Vilka resultat och effekter ser ni? 
5. Hur mäter ni? 
6. Vad mäter ni? 
7. Hur går mätningarna till? Vem ansvarar? Vilka involveras? 
8. Har resultaten analyserats? Vilka har varit involverade? 
9. Enligt ansökan finns det långsiktiga mål för utvecklingsarbetet:  

- Inhämta kunskaper om behov avseende kommunens tjänster och service genom att ha 
en kontinuerlig dialog med invånarna. 

- Fortsätta arbeta med att använda, utvärdera och förbättra rutiner och metoder som har 
utvecklats så att verksamheten kontinuerligt svarar mot flickors och pojkars, kvinnors 
och mäns behov. 

- Implementera verksamhetsförbättringar för att säkerställa en jämställd verksamhet för 
alla. 

- Styr- och ledningssystem är jämställdhetsintegrerade och vi kan alltid svara på frågan 
”Vem får vad på vilka villkor och varför?” 

10. Hur använder ni mätningarna? 
11. Finns ett lärande kring resultat och effekter? Beskriv! 
12. Lärdomar så här långt när det gäller att följa arbetet med jämställdhetsintegrering? Kan 

man se någon progression i arbetet? Hur visar det sig? Styrkor och svagheter med ert sätt 
att mäta? Vad behöver ni utveckla? Vilket stöd behövs? 

13. Samspel med processledarna?! Beskriv! Hur ser ni på deras roll? 
 
Frågor till processledare: 
 
Utöver frågorna ovan. Några frågor om funktionen som processledare. 
 

1. Beskriv ditt uppdrag!  
2. Samspel med chefer?! 
3. Samspel med personal/medarbetare?! 
4. Lärande mellan enheter – inom förvaltningen?! 
5. Lärande horisontellt i förvaltningen?! 
6. Lärande mellan förvaltningar? 
7. Lärande inom processledargruppen? 
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Intervjuer 2014 
”Håll i, håll ut och utveckla – men hur? Ett lärandeperspektiv på arbete med 
jämställdhetsintegrering i offentlig verksamhet” 
 
Fallstudien bygger vidare på resultat och erfarenheter från tidigare fallstudier i kommunen. Den 
syftar till att bidra med kunskap om förutsättningar för ett hållbart jämställdhetsarbete i offentliga 
verksamheter. Studien bygger på grundantagandet att styrning och uppföljning i ett förändrings- 
och utvecklingsarbete behöver kombineras med lärande. Studiens övergripande fråga handlar om 
lärande och dess betydelse för kontinuitet och utveckling av jämställdhetsarbetet i den berörda 
kommunen. Jag är intresserad av om och i så fall hur man organiserar för gemensamt lärande men 
också om lärprocesserna – samspelet organisering, processer och vilken betydelse det har för 
kontinuitet och verksamhetsutveckling. Följande övergripande frågeteman fokuseras: 
 

• Hur organiseras och genomförs aktiviteter för lärande? 

• Vem/vilka lär och om vad lär respektive befattning/kategori? 

• Vilka läraktiviteter bidrar till kontinuitet och verksamhetsutveckling? 

• Hur ser ”jordmånen” för gemensamt lärande ut? Vad främjar respektive hämmar 
gemensamma lärprocesser? 

Jämställdhetsarbetet studeras horisontellt och vertikalt i kommunen. Horisontellt: inom 
förvaltningar (främst Kultur- och Fritid och Barn- och utbildningsförvaltningen), mellan 
förvaltningar och inom processledargruppen. Vertikalt: mellan politiker, central styrgrupp, 
processledare och förvaltningar. Intervjuerna är semi-strukturerade. Jag har samma frågeområden 
för alla befattningar men anpassar frågorna till respektive kategori.  
 
Intervjuguide 
 

1. Din/er roll i kommunen. Berätta kort om ert arbete med jämställdhetsintegrering. Var 
befinner ni er nu? (De berättar utifrån sin ”position”, sitt perspektiv/ansvarsområde) 

2. Vad är viktigast för att få kontinuitet i jämställdhetsarbetet – att få alla i 
förvaltningen/kommunen att arbeta med detta, att ”hålla i” arbetet över tid och gemensamt 
utveckla det?   

- Vilka är dina viktigaste erfarenheter och lärdomar av att få med alla verksamheter – att 
bli ”en armada i stället för en massa jollar som guppar omkring”/”isolerade öar”10? 

- Vilka är dina viktigaste erfarenheter och lärdomar av att utveckla jämställdhetsarbetet? 
(att gå från kartläggningar till analys, att genomföra analyser, att analyser leder till 
förändring t.ex.) Vad behövs för detta?  

 
10 Metaforen användes av deltagarna vid ett analysseminarium för att beskriva hur arbetet påverkade olika delar i kommunens verksamheter 
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3. Hur ser du på din roll i arbetet? Utifrån din position/befattning? (Jag försöker fånga deras 
förståelse av uppdraget som de har) Berätta hur du jobbar! (Vad gör du? För att fånga hur 
de agerar praktiskt)  

- Utmaningar? Vilka problem stöter du/ni på i arbetet? Hur hanterar du/ni dessa? 

- Framgångsfaktorer? 

- Vad behövs? (Kompetens, resurser, stöd etc.) 

4. Vilka är dina erfarenheter av erfarenhetsutbyte och lärande? (Jag ville fånga om det är 
horisontellt och vertikalt, individuellt eller gemensamt lärande, anpassnings- eller 
utvecklingsinriktat) 

- Förekommer det? Hur går det till?  

- Om vad utbyter ni erfarenheter? Hur bestäms det vad ni ska utbyta erfarenheter kring? 
Följs detta upp? Finns kopplingar till mål? (Jämställdhetsmål och/eller 
verksamhetsmål)  

- Finns strategier för erfarenhetsutbyte och lärande? Berätta mer! Beskriv, vem/vilka har 
tagit fram dessa? Hur kommuniceras de? 

 
 
 
 
 
 
 






