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Sammanfattning

Syftet med denna studie var att beskriva det systematiska arbetsmiljoarbetet i en
kommunal offentlig omvardnadsforvaltning och underséka hur genusperspektivet
genomsyrar det systematiska arbetsmiljoarbetet. Metoden som anvéndes var kvalita-
tiva intervjuer med respondenter pd olika befattningar inom forvaltningen i kombi-
nation med studier av policydokument som anvéndes i det systematiska arbetsmiljo-
arbetet. Analys av resultaten har utforts genom inspiration fran manifest innehélls-
analys dé jag utifran den utskrivna texten skapat meningsbédrande enheter och sedan
kategoriserat dessa. I studien resulterade detta i nio underkategorier och tre huvud-
kategorier diar de senare bendmns: Struktur for det systematiska arbetsmiljoarbetet,
inflytande delaktighet och egen arbetssituation samt hemtjinsten som arena for det
systematiska arbetsmiljoarbetet. De viktigaste fynden i studien antyder att det fanns
en skillnad mellan intentionerna om arbetsmiljdarbetet hos policyskapare och ar-
betsledare hogre upp i1 organisationen och hur deltagarna i den hér studien beskrev
sitt arbete. Vidare beskrev respondenterna en komplex chefsroll med hog arbetsbe-
lastning och knappa resurser som inte alltid parerade med den vilja och ambition som
fanns for att gora det bésta for alla i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Ett annat
viktigt fynd &r att hemtjénsten som arena synes vara omgirdad av ett hogt staket av
genusforestéllningar, ddr dessa stindigt byggs pa och forstérks i det dagliga arbetet.
Under huvudkategorin hemtjdnsten som arena for det systematiska arbetsmiljoarbetet
lyftes tre underkategorier fram som pé ett levande sétt speglade respondenternas
svar. Dessa var: Kompetens for fordndring, konstruerande av genus i arbetsmiljon
samt konets betydelse. I studien presenteras &ven en hypotetisk modell fér hur ar-
betsmiljo- och jamstélldhetsarbete kan behdva integreras for att uppna en optimal
arbetshélsa i organisationen. Med utgangspunkt i Hirdmans genusteorier och Martins
undersdkningar om hur genus konstrueras pa arbetsplatsen, samt tidigare forskning
har resultatet kunnat fortydligas och analyseras 1 ett storre sammanhang.

Sokord: Systematiskt arbetsmiljoarbete, genus, arbetshilsa, jamstélldhet, hemtjénst



Abstract

The aim of this study was to describe the systematic work environment management
in an official municipal administration of care and explore how the gender perspec-
tive pervades the systematic work environment management. The method of use was
qualitative interviews with respondents at different positions in the administration,
combined with studies of policy documents that were used in the systematic work
environment management. Analysis of the result have been inspired of the manifest
content analysis, which means that I from the printed text have created meaning units
and sorted them into categories. This resulted in nine sub categories and three head
categories, where the names of the head categories are: Structure for the systematic
work environment management, influence involvement and own working situation
and last, systematic work environment management in the arena of home-help ser-
vice. The most important discoveries in the study suggest that there is a difference
between the intentions of the work environment management created by supervisors
further up in the organisation and how participants in this study describe their work.
The respondents further described a complex position as leader with a great work
load together with scarce resources, which did not always fit together with their high
ambitions and great motivation to do the best for everyone in the systematic work
environment management. Another important discovery is that the home-help service
arena seems to be embedded with a high fence of gender conceptions, where this
conception continuously builds on and reinforces in the everyday work. In the head
category, systematic work environment management in the arena of home-help ser-
vice, were three sub categories emphasized that brought the respondents answers
alive. These categories were: Ability for change, construction of gender in the
working environment and importance of gender. I also introduce a hypothetical
model to explain how work environment management and equality work manage-
ment need to interact to reach optimal health in the work organisation. Taking Hird-
mans gender theories and Martins investigations of how gender is constructed in the
work environment as a starting point, combined with previous research made it pos-
sible to clarify the result and analyse it in a more advanced context.

Keywords: Systematic work environment management, gender, work health,
equality, home-help servic
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2.1

2.2

2.2.1

Inledning

Den offentliga sektorn forknippas ofta med omorganisationer, nedskdrningar och 6kade
krav pa effektivisering. En stor del av de anstéllda &r kvinnor dar ménga jobbar fraimst
med vard och omsorgsarbete (Sveriges Kommuner och Landsting 2007). Det ar ocksé 1
denna grupp som ohélsotalen och langtidssjukskrivningarna dr som hogst och dér insatser
av hilsofrimjande karaktir borde vara ett aterkommande inslag. Att belysa hur arbetsgi-
varen bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete inom denna sektor kan vara ett viktigt
verktyg for att synliggora och forbéttra forhallanden for denna arbetsgrupp.

Bakgrund

Offentligt anstallda kvinnors halsa

I den kommunala sektorn &r cirka 80 procent av de totalt 723 000 hel- och deltidsan-
stdllda kvinnor. Heltidsanstillning &r betydligt vanligare bland méan dir 86 procent har en
heltidsanstéllning jamfort med 63 procent av kvinnorna (Sveriges Kommuner och Lands-
ting 2007). Andelen kvinnor inom kommunal sektor som uppger att de haft ndgon form
av fysiska, stressrelaterade eller psykiska besvir som de hénfor till arbetet dr strax dver
30 procent for ar 2006 (Socialstyrelsen, lagesrapport folkhélsa 2006). Motsvarande siffra
for kvinnor inom den privata sektorn dr 25 procent. Aven sjukfranvaron #r hogre i den
kommunala sektorn. Enligt Statistiska centralbyrdn (2007) var andelen sjukfranvarande
kvinnor cirka 6 procent for ar 2006 mot cirka 4 procent for kvinnor i den privata sektorn.
For mén i den privata sektorn 1ag andelen sjukfranvarande pa cirka 3 % for ar 2006 (SCB
2007). Enligt Sveriges Kommuner och Landsting (Webor 2007) var sjukfranvaron bland
kvinnor i kommunal sektor 8,8 % for &r 2006 jamfort med 4,5 % for méinnen (ibid.).
Observera att Sveriges Kommuner och Landsting och Statistiska centralbyran anvinder
olika métt for att beréikna sjukfranvaro.'

Hemtjinsten

Hemtjinstens framvéxt

Trots att det alltid funnits gamla méinniskor som behdvt praktisk hjédlp i hemmet sa var det
till en borjan bara de rika ménniskorna som hade mojlighet att fa detta med hjdlp av mén-
niskor som avldnades for sitt arbete. Fore 1950 fanns det i stort sett ingen offentlig hem-
hjélp i Sverige och nir det i borjan pa 1950-talet startade lite forsiktigt s& var det framst
pa initiativ av ideella organisationer som Roda korset (Szebehely 1996).

! Sveriges Kommuner och Landsting anvinder det matt som skall anges i arsredovisningen och anger sjukfranvaron i
relationen (totalt antal sjukfranvarotimmar under ett ar)/(6verenskommen arbetad tid). Statistiska centralbyran
redovisar andelen sjukfranvarande i procent av antal anstéllda. I det forra dr det saledes tid och i det senare personer
som aves. Detta medfor att matten inte dr jimforbara med varandra. I fortsittningen anvénds endast statistik fran
Sveriges Kommuner och Landsting nér det géller sjukfranvaro.
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Hembhjélpen spred sig dock snabbt och i borjan pa 1960-talet var kommunen den storsta
organisatdren av hemhjilp. For att jobba med detta ansags det vara tillrdckligt med kvin-
nors erfarenheter av hus och hem och yrket kallades pa de flesta hill hemsamarit. Lénen
sattes dven ldgre for denna verksamhet jimfort med motsvarande arbeten da det under 50-
talet ridde arbetskraftsbrist och man inte ville locka till sig kvinnor frén andra yrkesom-
raden. Att vara hemsamarit under denna tid var ofta ett ensamt jobb utan kontakt med ar-
betskamrater och arbetsledare dd@ man for det mesta gick direkt frdn egen bostad till en
eller ndgra fa hjélptagare (ibid.).

Hemtjéinsten idag

En stor del av den kommunala sektorns storsta yrkesgrupper aterfinns idag inom hem-
tjdnsten. Tillsammans bidrar vardbitrdde/vardare och underskoterska/skotare med néstan
160 000 hel- och deltidsanstillda (Sveriges Kommuner och Landsting 2007). Antalet som
far hemtjédnst beviljat 6kar idag stadigt samtidigt som antalet platser i sirskilda boenden
minskar inom landets kommuner. Detta har gjort att allt fler dldre erhaller betydande
hjélpinsatser i hemmet och att det i manga fall handlar om vard i livets slutskede. Man
kan sédga att 2000- talet har priaglats av hemmaboendeideologin och att vard och omsorgs-
resurserna frimst har prioriterats till de dldre som varit mest sjuka (Socialstyrelsen, vard
och omsorg om &ldre 2006).

Hilsorisker for hemtjanstpersonal

Trots att kraven pé kvalitativ vard i hemmet okar har inte andelen méanadsanstélld perso-
nal med formell yrkesutbildning okat, &ven om detta varit ett prioriterat mal de senaste
aren och flera satsningar har genomforts (Socialstyrelsen, vard och omsorg om é&ldre
2006). Forutom att detta ar ett hot mot kvaliteten i varden kan det ocksé ses som ett hot
mot de anstdlldas hélsa, da en kénsla av otillracklighet 1itt infinner sig nér kraven inte
parerar mot individens resurser (Karasek & Theorell 1990). Thorslund (2000) skriver att
vardtyngden inom hemtjénsten idag har 6kat markant och att tunga lyft har blivit vanli-
gare. Detta samtidigt som de flesta vardbitrdden forsoker arbeta fortare, for att pa en be-
grinsad tid kunna ge mer véard och omsorg.

Arbetsmiljo och betydelsen av ett systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetslivet som arena

Ett hilsofrdmjande arbete innefattar bdde méanniskan och hennes livsvillkor och behover
dérfor bedrivas i ett sammanhang for att na basta resultat (Hansson 2004). Det ar svart att
innefatta ménniskans hela livsmiljo i det hédlsofrimjande arbetet och darfor har arenatdn-
kandet blivit ett bra verktyg for att avgrdnsa arbetet. En arena kan beskrivas som en geo-
grafisk plats eller organisatorisk enhet dér flera faktorer samverkar for att paverka ménni-
skors hélsa (ibid.).
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Den svenska fokhilsopolitiken tar sin utgangspunkt i de elva nationella folkhidlsomélen
dér arbetslivet anvénds som arena for att uppfylla ett av mélen. Mélomréade fyra bendmns
”0kad hélsa i arbetslivet” och beskriver att kraven i arbetslivet maste anpassas och balan-
seras mot ménniskors mdjligheter att behélla hélsan under ett helt arbetsliv. Familjeliv
och fritid ska g att forena med arbetslivet pé ett hilsofrimjande sétt for att mojliggdra en
uthéllig tillvaxt. Forutom att kunna paverka arbetstakt och arbetsmidngd ndmns det som
grundvillkor att ha inflytande, kontroll och mojlighet till delaktighet i sitt arbete (Statens
folkhélsoinstitut 2006).

En stor del av Sveriges befolkning tillbringar avsevird tid pa sina arbetsplatser vilket gor
att kraven pa arbetsmiljon for att uppfylla ovanstdende mal blir hdga. For att undvika att
nagon arbetsgrupp blir marginaliserad finns ett omfattande regelverk som styr arbetsgiva-
rens skyldigheter. I arbetsmiljolagen och dess foreskrift om systematiskt arbetsmiljoar-
bete (AFS 2001:1) anges bland annat att det systematiska arbetsmiljoarbetet skall inga
som en naturlig del i den dagliga verksamheten och omfatta alla fysiska, psykologiska
och sociala forhallanden som har betydelse for arbetsmiljon.

Tidigare forskning

En stor studie genomford av Arbets- och miljomedicin 1 Géteborg (Dellve et al. 2004)
undersokte eventuella skillnader 1 organisering av arbetsmiljoarbete, personalvard och
delaktighet, och hur det paverkar arbetshélsan och rapporterade arbetsskador bland kom-
munal vird- och omsorgspersonal. Urvalet baserades p& en tidigare registerstudie
(n=154 773) som pavisat stora kommunvisa skillnader i antalet anmaélda arbetsskador for
vardbitraden/underskoterskor inom den kommunala dldreomsorgen. De 30 kommuner
med l4gst respektive hdgst andel med arbetsskador valdes ut for studien. Resultaten visar
att kommuner med en god struktur for arbetsmiljoarbetet, det vill séga tydliga och utta-
lade mél, policys och rutiner hade en hogre andel medarbetare med stabil nérvaro jamfort
med kommuner som hade mindre god struktur. Med stabil ndrvaro menas ingen sjuk-
skrivning lidngre &dn 14 dagar (Dellve et al. 2004).

En annan studie som genomfordes av Arbetslivsinstitutet (2006) beskriver effekterna av
ndr ett systematiskt arbetsmiljoarbete inférdes pa nadgra mindre foretag i Dalarna. Resul-
taten fran studien visar att en lyckosam implementering och ett fungerande arbetsmiljoar-
bete bidrar till att 6ka arbetets attraktivitet och ddrmed forutsittningarna for att rekrytera
ny personal.

Det finns dven nagra svenska studier som undersoker effekter av arbetsmiljoarbete relate-
rat till bade forbattrad arbetsmiljo och dkad produktivitet, métt i ekonomiska termer. An-
derzén och Arnetz, (2005) genomforde efter kartliggningar av 22 enheter inom skatte-
myndigheten skrdddarsydda interventioner for att forbéttra de anstélldas arbetsmiljo. Sig-
nifikanta fordndringar uppticktes inom flera arbetsmiljorelaterade variabler som de an-
stilldas sjdlvskattade hilsa och forbattringar i den psykosociala arbetsmiljon. Organisa-
tionens vélbefinnande 0kade liksom produktiviteten och man kunde &ven notera forbatt-
ringar i sjukfrdnvaron.
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En ekonomisk utvirdering av Arbetslivsfondens program visar att dessa interventions-
program har bidragit till att forbéttra hélsan och sjukfranvaron pa arbetsplatserna (Johans-
son 1997). Den Svenska arbetslivsfonden var ett tillfilligt projekt mellan 1990 — 1995 i
syfte att forbéttra hélsan och produktiviteten pa svenska arbetsplatser. Arbetsgivare kunde
soka pengar for att genomfora olika projekt som syftade till att forbéttra arbetsmiljon och
hilsan pa arbetsplatserna. Totalt genomfordes 25 000 olika program dér majoriteten fo-
kuserade pa att fordndra arbetsmiljoforhéllanden. Utvdrderingen visade att programmen
var effektivast pa offentliga arbetsplatser diar ménga anstéllda deltog och med en hog an-
del kvinnor. P& dessa arbetsplatser var dterbetalningstiden for programmen 2 ar jamfort
med 4.8 ar for den privata sektorn.

Teoretisk referensram

Genuskontrakt

Genus introducerades som begrepp pa 1970-talet for att visa och synliggora att manga
skillnader mellan koénen inte kan betraktas som biologiska (Hammarstrom 2004). Trots
att bade min och kvinnor tillhér samma slag, minniskan har det under historiens gang
tillskrivits en mingd olika egenskaper och karaktéristiska till respektive kon (Hirdman
1990). Otaliga édr de vetenskapsmén, historiker och forfattare som med olika uttalanden
konstruerat och forstiarkt dessa roller, for att ta ndgra exempel bland flera som Hirdman
citerar i sin bok genus (2003):

Och till kvinnan sade han: jag skall lata dig utstd mycken vedermdda, nér
du bliver havande; med smarta skall du féda dina barn. Men till din man
skall &tra varda, och han skall rada 6ver dig.

Bibeln 1:a Mosebok 3:16 (Hirdman 2003:77)

Kvinnan &r skapt av ett krokigt revben; bojer man det rétt, sa brister det,
later man det vara, sé blir det 4ndé krokigare.

Johan W.Goethe 1749-1832 (Hirdman 2003:21)

Hiruppe i Alvdalen var det inte s noga med karaktir. Bara Karlen var
frisk, stor & stark s att han kunde dra forsorg om hustru & barn, sa tyckte
man det var bra. Och det var detta som var motsatsen till kvinnan.

Sagesman fidin Alvdalen 1930-tal (Hirdman 2003:79)

Mycket av det som sédgs om relationen mellan mén och kvinnor reflekterar vi inte ens
Over i vardagen, det har blivit forgivet taget. For att kunna komma ifrdn dessa inbyggda
sjdlvklarheter och kunna analysera hur dessa roller konstrueras mellan kénen har Hird-
man (2003) skapat begreppet genuskontrakt. Med genuskontrakt menar Hirdman att det
finns som en kulturellt neddrvd dverenskommelse mellan kdnen. Denna dverenskom-
melse eller kontrakt reglerar hur kvinnor och mén bor agera, tdnka och kidnna. Det &r inte
ett kontrakt i vanlig mening som gar att riva sonder och forhandla, utan Hirdman (ibid.)
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poéngterar att det &r som ett tung gemensam bdrda, ett strukturellt tving som tynger ned
bada parter och &r svart att ruska av sig.

Genuskontrakten verkar pa flera olika nivaer i samhéllet, allt ifr&n det mer abstrakta som
de mytiska och religiosa forestillningarna som finns om man och kvinna ned till en mer
konkret niva i politik, kultur och pa arbetsplatser (Hirdman 1990). Det finns ocksé en in-
dividniva, inom familjer och relationer dér kontraktet &r verksamt, paverkat och influerat
av nivéerna ovan. Nagot som ocksa paverkar kontrakten pd dtminstone de ligre nivaerna
ar familjesituation, alder, klasstrukturer och samhilleliga forutsittningar (ibid.).

Genussystem

Dessa genuskontrakt som ndmnts ovan skapar trots méngfalden ett visst socialt monster
som kan urskiljas i varje samhille (Hirdman 1990). Detta monster kallar Hirdman for ett
genussystem och siger vidare att detta system utmirks av tva logiker eller lagar. Den for-
sta principen kénnetecknas av ett isdrhallande mellan konen, mannen tillskrivs vissa
egenskaper som inte tillskrivs kvinnan. Det anses alltsa viktigt att "manligt” och “kvinn-
ligt” inte beblandas. Den andra principen handlar om mannen som norm. Detta innebér
att vi utgar fran mén nér det géller allt fran forskning om mediciner till vad som anses ha
hog status och vara viktigt.

Om genuskontrakten fokuserar pa hur konen tillskrivs olika roller s& kan man sdga att
genussystemet fokuserar pd den obalans i makt som finns mellan kénen (Hirdman 2003).

Genus pé arbetsplatsen

Precis som pa flera andra platser i samhéllet skapas och konstrueras genus pa arbetet.
Martin (2006) skriver att arbetsplatsen som institution ofta kan ge en stor tyngd i konstru-
erandet av genus. Hon ndmner att genus praktiseras pa olika nivaer i organisationen, bade
individuellt genom moten, kroppssprak, handskakningar med mera, men ocksa pa en
hogre organisatorisk niva nér policys skapas.

For att forstd hur genus skapas pé jobbet anvéinder sig Martin (ibid.) av uttrycket agency.
Agency kan dversittas till medverkan eller inverkan och Martin definierar det som den
kapacitet vi har att vilja att ”bara” vara med i handlingen eller att aktivt ta del i och skapa
ny handling. Hon menar att minniskor utdvar denna agency nir de pé jobbet viljer att gé
med pa, eller géra motstand till de rddande normerna.

Vidare skriver Martin (ibid.) att genus pé arbetsplatsen ofta skapas utan att vi reflekterar
over det och att ménga av metoderna vi gor det pa ar skadligt, framforallt for kvinnor da
det far dem att kiinna sig inkompetenta, utmattade och mindre virda. Hon poéngterar att
vi Oversitter mycket till den norm och bild vi har av mén och kvinnor, oavsett vad som
sdgs. Martin anser ocksa att genus alltid konstrueras i ett sammanhang av makt, och pa-
minner om att det ofta & méin som har den storsta delen av makt pa arbetsplatsen och dar-
for kontrollerar fler resurser och har ett storre inflytande.
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Ett sdtt att gora skapandet av genus pé arbetsplatsen mer synligt &r enligt Martin (ibid.)
att lata personer beskriva sina upplevelser pa jobbet. Genom att beskriva sma detaljer
som for minga kanske verkar obetydliga kan vi fa tillgang till ngra av de genusstruktu-
rer som annars dr dolda. Genom att gora dessa strukturer mer synliga har vi sedan moj-
lighet att forklara, utmana och forhoppningsvis eliminera nigra av dessa genusskapande
strategier.

Syfte

Studiens syfte &r att beskriva det systematiska arbetsmiljoarbetet i en kommunal offentlig
omvardnadsforvaltning och att undersdka hur genusperspektivet genomsyrar det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet.

Detta preciseras i nedanstaende fragestéllningar:

e Hur bedrivs det systematiska arbetsmiljoarbetet i en kommunal offentlig omvéard-
nadsforvaltning?

e Bidrar det systematiska arbetsmiljoarbetet till att konstruera genus respektive oka
eller minska jamstélldheten mellan mén och kvinnor i organisationen?

Metod

Studiedesign

Da studien syftar till att ta del av médnniskors upplevelser av det systematiska arbetsmiljo-
arbetet samt beskriva hur arbetet gar till har jag valt att gora en kvalitativ intervjustudie i
kombination med studier av policydokument.

Tanken bakom forskningsintervjun och dess metodik &r att skapa sig forstaelse for man-
niskan och dess sitt att resonera och reagera. Samspelet mellan tva personer, dér asikter
och synpunkter far uttryckas med den intervjuades egna ord ger forskaren en uppfattning
och forstaelse for den intervjuades egna livsvdrld. Denna form av kunskap som vixer
fram kan ge en annan typ av insikt &n vad den kvantitativa forskningen kan bidra med
(Kvale 1997).

Definitioner

Med systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) menas i denna studie:

Arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och folja upp verksamheten
pad ett sddant sitt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en
tillfredsstdllande arbetsmilj6 uppnas.

(AFS 2001:1 sid. 5)
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Genus i denna studie syftar pd hur manlighet och kvinnlighet skapas genom de forvént-
ningar, ideal och normer som réder i samhillet (Hammarstrom 2004). Vidare &r genus ett
redskap som vi kan ta hjélp av for att diskutera hur kdnen skapas, beskriva hur relationen
mellan kdnen ser ut, vad den har for betydelse och vad vi kan gora at den (Hirdman
2003).

Urval

Studien genomfdrdes i en mellanstor svensk kommun med cirka 5000 anstéllda. Att valet
foll pa denna kommun beror pé att en etablerad kontakt redan fanns samt att statistiken
inom aktuell forvaltning var av intresse. Det &r en vildigt hog andel kvinnor som jobbar
inom forvaltningen och sjukfranvaron ar hogre dn genomsnittet for kommunen (se
nedan). Av de 5000 anstéllda i kommunen arbetar cirka 1100 inom omvérdnadsforvalt-
ningen som &r indelad i tre sektioner; sdrskilt boende, ordinért boende (hemtjanst) samt
bistandsenheten. De tvé forsta dr personellt storst med cirka 500 anstéllda vardera och en
konsfordelning med dver 90 % kvinnor. Med hénsyn till forvaltningens storlek och mitt
intresse av att fa perspektiv pa forskningsfragorna fran flera olika hierarkiska nivaer i or-
ganisationen, var det nodvindigt att frimst avgrinsa sig till respondenter i en av sektio-
nerna. Fyra av de sex respondenterna arbetar inom hemtjénstsektionen, de tvd andra har
Overgripande ansvar for hela forvaltningen i de fragor som belystes i studien. Sjukfranva-
ron pd omvardnadsforvaltningen enligt senaste arsredovisningen (2006) dr cirka 9,5 % for
kvinnorna jamfort med cirka 5.5 % for ménnen. Detta skall jimforas med kommunens
genomsnittliga sjukfranvaro som &r ungefér 8 % for kvinnor och 4.5 % for ménnen under
2006. Andelen kvinnor med heltidsanstéllning inom omvardnadsforvaltningen &r 35 %
jamfort med 54 % for ménnen.

For att f4 en god variation och mojlighet till flera olika perspektiv pd forskningsfragan,
vilket anses viktigt inom kvalitativa studier, valdes personer med olika befattningar och
erfarenheter inom forvaltningen (Trost 2005). Denna typ av urval bendmns enligt Dellve
et al. (2002) strategiskt urval och innebér att vélja ut de personer vi vill ha for att fa en sa
bred variation av erfarenheter som mojligt. Sammanlagt genomfordes intervjuer med sex
respondenter: forvaltningschef, sektionschef, tva enhetschefer, anstéilld som skyddsom-
bud samt med personalkonsulent med ansvar for arbetsmiljofragor. En av enhetscheferna
ansvarade for ett omrade i centrala staden medan den andre ansvarade for ett geografiskt
storre distrikt 1 utkanten av kommunen.

De policydokument som valdes ut for analys ér de jag fick efter min forsta forfragan hos
forvaltningschefen och som i forsta hand anvénds i forvaltningens arbete med det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet. D& definitionen av systematiskt arbetsmiljoarbete &r véldigt
bred och innefattar flera omraden skulle flera av forvaltningens policydokument kunnat
analyseras. Detta har dock inte varit mojligt med hinsyn till de tidsméssiga forutsittning-
arna som funnits for studien. De dokument som valdes ut for analys ar: Arbetsmiljépoli-
cyn, Arbetsmiljoarbetsuppgifter for enhetschefer, Arbetsmiljoarbetsuppgifter for sek-
tionschefer, Handlingsplan, Mall systematiskt arbetsmiljoarbete samt Arbetsmiljéjournal.

Policydokument som beror det systematiska arbetsmiljoarbetet men inte valts ut for ana-
lys ar: Jamstélldhetsplan, Friskvardsplan samt Lonekriterier.
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Genomforande

Infor intervjuerna forbereddes en intervjuguide (se bilaga 8.1). I denna angavs &mnen
som skulle behandlas i undersdkningen och forslag till fragor (Kvale 1997). I den
intervjuguide jag arbetade fram utgick jag fran Arbetsmiljoverkets foreskrift om syste-
matiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) men dven interna dokument som forvaltningens
arbetsmiljopolicy for att kunna stélla mer situationsanpassade fragor. Idéer och tankar
diskuterades dven med handledaren.

Inledningsvis kontaktades forvaltningschefen och jag presenterade syftet med studien och
bad att f ta del av de dokument som anvinds i arbetsmiljdarbetet. Ovriga respondenter
kontaktades dérefter for att ge ett informerat samtycke samt bestimma tid for intervjun.
Jag informerade dven om att intervjun skulle ta cirka en timme. For att 4stadkomma en sa
avslappnad och bekvédm situation som mdjligt har respondenterna i storsta mojliga mén
fatt avgdra var och nér intervjun skall 4ga rum.

Intervjuerna inleddes med att presentera studiens syfte och klargora att materialet pre-
senteras pa ett sddant sétt att sekretess garanteras. Trost (2005) menar att de forsta fra-
gorna har stor betydelse for hur resten av intervjun kommer att fungera och jag forsokte
dérfor skapa en mjuk start pd intervjun déir de sjilva fick berétta ganska fritt om nagot i
anslutning till intervjuns &mnesomrade. Under intervjuns gang har jag genom aktivt och
engagerat lyssnande forsokt att skapa en atmosfér dér den intervjuade kinde sig tillrack-
ligt trygg for att fritt tala om sina upplevelser och kénslor (Kvale 1997). Intervjuguiden
anvindes framforallt som ett stod for att ticka in alla &mnesomraden. Under intervjun har
jag prioriterat att halla samtalet levande och naturligt vilket gjort att jag manga génger
fatt hoppa fram och tillbaka mellan frigorna. Vissa frdgor har dven anpassats efter den
intervjuade personens befattning.

Enligt Trost (2005) dr det en stor fordel om forskningsledaren utfor alla intervjuerna sjalv
da minnet ar en viktig ingrediens i tolknings- och analysarbetet. Han ndmner dven att det
ar en smaksak om bandspelare eller anteckningar anvédnds for att registrera intervjun, da
det finns for- och nackdelar med bada metoderna. Kvale (1997) talar om att ordagranna
intervjuutskrifter skapar en blandad konstruktion som inte &dr relevant f6r vare sig den
skrivna textens formella stil eller det muntliga samtalet. For att materialet skall bli mer
hanterbart och levande har jag valt att gora fortlopande anteckningar under intervjun
kombinerat med minnesanteckningar direkt efter intervjuns slut. Detta har sedan skrivits
ut i den ordning som f6ljer av intervjuguiden.

I den mén det varit mojligt har jag stéllt samma frégor till Arbetsmiljopolicyn som jag
stéllt till de intervjuade. Ovriga dokument och blanketter har jag ldst igenom och inhdm-
tat synpunkter kring fran de intervjuade.
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5.6

Analys

For att fa en s& forutséttningslos beskrivning som mojligt av respondenternas upplevelser
utgick jag fran ett fenomenologiskt perspektiv i analysen. I fenomenologiska studier so-
ker man kérnan och essensen av hur ett fenomen upplevs eller uppfattas i ménniskornas
egen livsvirld (Kvale 1997). Kvale ndmner ocksé att fenomenologin vill klargdra inte
bara det som framtréder, utan dven pa vilket sdtt det sker. Viktigt inom fenomenologin ar
ocksa att sitta sin egen kunskap och forforstaelse inom parentes for att pa sé satt kunna
ge en sa objektiv beskrivning som mojligt av fenomenet. En fenomenologisk kunskaps-
syn innebér ett fornekande av att det gir att soka sann kunskap, kunskapen é&r relativ i
forhéllande till subjektets livsvérld och den kan dé ségas vara konstruerad. I studien har
jag med hénsyn till den relativt begransade tid som funnits valt att i intervjuguiden utga
frén forutbestdimda kategorier. Inom ramen for dessa har jag sedan forsokt att sitta min
forforstaelse inom parentes.

Min analys har inspirerats av det Graneheim och Lundman (2004) beskriver som mani-
fest innehéllsanalys. I den manifesta innehallsanalysen beskriver forskaren de synbara
och grundldggande delarna genom att skapa meningsbirande enheter och sedan kategori-
sera dessa. Jag borjade min analys med att ldsa igenom de utskrivna intervjuerna flera
ginger for att skapa mig en helhetsuppfattning av vad respondenterna sagt. Direfter
grupperade jag ihop samtliga intervjutexter till en enda text under respektive rubrik i in-
tervjuguiden. Utifrdn det som var relevant for syftet identifierade jag sedan meningsba-
rande enheter i texten. Dessa enheter grupperades sedan och skapade olika underkatego-
rier som star som underrubriker i resultatdelen (se tabell 6.2.1). Underkategorierna bil-
dade sedan tre huvudkategorier som stir som rubriker i resultatdelen. I diskussionsdelen
har jag forsokt lyfta fram rubriker som speglar mina fynd pé ett levande sitt. Under hela
analysforfarandet har jag forsokt tolka intervjupersonernas svar utan fordomar samtidigt
som jag kritiskt reflekterat 6ver mina egna forutfattade meningar. Utifran detta har jag
skapat sa naturliga kategorier som mdojligt utifrdn de meningsbédrande enheter som jag
fann i det som intervjupersonerna uttryckte (Kvale 1997). De meningsbirande enheterna
lyftes fram genom citat vilket ger respondenterna mdjlighet att komma till tals i resultat-
delen.

Policydokumenten har i den mén det varit mojligt behandlats och analyserats pa samma
sétt som intervjuerna. Med hénsyn till storleken pa dokumenten har det endast varit méj-
ligt att gora en fullstindig analys av arbetsmiljopolicyn. Resterande dokument &r mer in-
struktioner och mallar och deras innehdll har darfor beskrivits i resultatdelen.

Etiska overviaganden

Som Kvale (1997) ndmner &r hela intervjusituationen i sig ett “moraliskt foretag” da det
direkta samspelet paverkar den intervjuade. Aven resultatet av intervjun och de tolk-
ningar vi gor dr moraliska d& det ofta inverkar pa det sétt vi forstar och ser pd méanniskan.
Kvale péapekar vidare att det inte finns nigra utarbetade regler for hur man ska agera i si-
tuationer som kriver ett etiskt stillningstagande, men rekommenderar &ndé& ndgra ramar
for reflektion. Dessa ramar, etiska koder utgor inte fardiga mallar for handling utan maste
sjdlvklart anpassas efter situation (ibid.). Att vara medveten och beakta moraliska och
etiska fragor under hela intervjuprocessen, fran planering till rapportering nidmner Kvale
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6.1.1

som viktigt och detta dr ocksa négot jag forsokt gora under hela denna studie. Négra rikt-
linjer som jag beaktat under studiens géng dr informerat samtycke, konfidentialitet samt
principen om fordelaktighet (ibid.). Informerat samtycke innebér att jag informerade in-
tervjupersonerna om studiens syfte och uppldgg. Jag talade dven om att det var frivilligt
att delta och att de kan avbryta sin medverkan i studien nir de s& dnskar. Konfidentialitet
innebdr att jag beréttade for intervjupersonerna att materialet presenteras pa ett sddant sétt
att sekretess garanteras. Principen om fordelaktighet betyder att jag tagit i beaktande att
risken for att ndgon inblandad ska lida skada dr minimal. Jag har forsokt reflektera 6ver
om fordelarna med att genomfora studien kan uppvéga eventuella negativa konsekvenser.
Detta giller inte bara de konsekvenser som kan drabba de enskilda individerna som med-
verkar, utan ocksa den storre grupp individer som resultatet kan komma att berora.

Resultat

Den hidr undersdkningen bestér av intervjuer med fyra kvinnor och tva mén i aldersinter-
vallet 35 — 60 ar. Respondenterna &r anstéllda inom en kommunal omvardnadsforvaltning
och arbetar pa olika befattningar inom forvaltningen. Jag har dessutom tagit del av och
analyserat policydokument knutna till det systematiska arbetsmiljoarbetet. De policydo-
kument jag analyserat dr de som i huvudsak anvinds i den arbetsmiljoutbildning pé cirka
fem dagar som alla nyanstillda chefer gar igenom. Nedan visas resultatet for policydo-
kumenten och intervjuer uppdelat for att sedan knytas ihop till en gemensam diskussion.

Policydokument

Av de policydokument som valts ut (se 5.3 ovan) dr arbetsmiljépolicyn det mest omfat-
tande textméssigt med tre A 4 sidor. Ovriga dokument &r mer instruktioner eller mallar
som ska vara till hjilp i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Overgripande mal

Som Overgripande mél ndmns att arbetet ska bedrivas pa ett sddant sétt att omvéardnads-
forvaltningens arbetsplatser skall vara attraktiva. Detta specificeras i ett antal meningar
dér det bland annat star:

Alla anstdllda skall kinna att arbetsplatsen préglas av respekt och tillit till
individen.

Inflytande, delaktighet och ledarskap dr viktiga begrepp for att dstadkomma en
arbetsgivare som uppfattas som attraktiv.

Annat som ndmns i meningarna &r att arbetet ska vara sikert och utvecklande och att alla
bidrar till arbetsmiljon.

For arbetsmiljoarbetet dr mélet att med god marginal klara arbetsmiljolagens krav. Vidare
ségs att arbetet ska préglas av samverkan och bygga pé fortroende for individen.
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6.1.2

6.1.2.1

6.1.3

6.1.4

6.1.5

Struktur for det systematiska arbetsmiljoarbetet

Forvaltningen sédger sig jobba utefter begreppen framjande, forebyggande och rehabilite-
rande. Avsikten dr att integrera fragorna verksamhet, personal och ekonomi nir det giller
arbetsmiljofragor.

Dessa arbetsmiljofragor skall sedan vara ett naturligt inslag i den dagliga verksamheten
pa alla nivéer. Som exempel pa detta nimns i dokumentet:

Att i det dagliga arbetet fatta beslut, dokumentera och genomfora atgdrder sd
att medarbetare varken skadas, blir sjuka eller far illa pd annat sdtt.

For att fa ett fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete skall det bedrivas i en form av en
”arscykel” dir arbetsplatstriffen och samverkan med skyddsombuden 4r grunden for ar-
betsmiljoarbetet. Medarbetarsamtal och andra forum for informationsutbyte beskrivs
ockséd som viktigt. Blanketten arbetsmiljéjournal skall vara ett grunddokument som an-
vinds varje gang en arbetsmiljofraga dar aktuell. Fysiska och psykiska arbetsmiljoronder
ska utforas arligen pa arbetsplatsen och &terrapporteras vid arbetsplatstréffen. Utifran
detta skall sedan handlingsplaner upprattas och foljas upp.

Uppfoljning

Chefen ndmns som ansvarig for det systematiska arbetsmiljoarbetet och skall ansvara,
undersoka, uppmérksamma, atgdrda och dokumentera fradgor som berér den gemensamma
arbetsmiljon. For att klara detta skall chefen erhalla kontinuerlig utbildning. Undersok-
ningar skall sammanstillas, presenteras och aterkopplas till arbetsplatstriiffen. Ar det na-
got som behover atgérdas ska detta skrivas in i en handlingsplan och f6ljas upp.

Inflytande och delaktighet

En god samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare beskrivs som nddvéndigt for att
astadkomma en god arbetsmiljo. En del i detta dr det utvecklingssamtal som ska genom-
foras arligen med varje anstilld. En annan del ar introduktionen av nyanstéllda.

Forutom det som ndmns hér och under det dvergripande mélet ovan (se 6.1.1) finns ingen
ytterligare beskrivning av de anstilldas inflytande och delaktighet.

Hemtjéinsten som arena for det systematiska arbetsmiljoarbetet

Det ndmns inget specifikt om de arbetsplatser som ingar i omvéardnadsforvaltningen.

Ovriga policydokument

Mall for systematiskt arbetsmiljoarbete dr ett dokument pd en A4 sida som beskriver
vilka aktiviteter som ingar i arbetsmiljoarbetet. Dessa aktiviteter som arbetsplatstraffar,
samverkansgrupper, medarbetarsamtal och skyddsronder kompletteras med en kolumn
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6.2.1

for arets manader dér tanken &r att aktiviteterna ska planeras in och bockas av nir de ar
genomforda.

Arbetsmiljéjournalen skall anvéndas nédr ndgon arbetsmiljofraga eller hdndelse intréffar.
Héndelsen eller fragestéllningen skrivs in i journalen, riskbedoms pé en skala frén 1-5
och atgérd eller svar samt ansvarig person antecknas. Arbetsmiljdjournalen ar kopplad till
handlingsplanen dir atgérden beskrivs mer i detalj, vem som &r ansvarig och nér det ska
vara klart. Det skall &ven framgd vem som uppréttat handlingsplanen.

Arbetsmiljoarbetsuppgifter for enhetschef och sektionschef ar ett néra nog identiskt do-
kument pa tva A 4 sidor dir det i text samt sexton punkter framgér vilket ansvar chefen
har for arbetsmiljéarbetet. Dokumentet delegeras fran hogsta chef och nedat 1 organisa-
tionen vilket forklarar att det ser identiskt ut med undantag av titel och var vissa uppgifter
skall skickas. I dokumentet star bland annat att chefen skall se till att arbetsmiljolagen
foljs samt ansvara for planering, ledning och kontroll av arbetsmiljoarbetet inom deras
ansvarsomrade. De skall atgérda uppkomna arbetsmiljoproblem eller returnera det uppat
till ndrmsta chef om resurser, befogenhet eller kompetens saknas. Ansvaret preciseras i
sexton punkter dir nidgra anges nedan:

e Angvara for att det ska finnas rutiner for hur det systematiska arbetsmiljdarbetet
skall bedrivas samt drligen gora skriftliga uppfoljningar av arbetsmiljoarbetet.

e Ansvara for att en arlig sammanstéllning gérs 6ver ohilsa, olyckor och tillbud pé
ditt ansvarsomrdde samt ansvara for att ssmmanstéllning skickas till ndrmsta chef
under januari méanad.

e Ansvara for bevakning av att systematisk kompetensutveckling sker inom arbets-
miljdomradet.

Ovriga punkter i dokumentet berdr allt fran ansvar for det forebyggande arbetet till ansva-
ret for rehabilitering, arbetsanpassning samt att tillse att hjdlpmedel anvénds och finns
tillgéngligt 1 det dagliga arbetet. Det ndmns att arbetsmiljoinstruktioner skall finnas och
att arbetsmiljoinvesteringar skall beaktas i budgeten. Dokumentet skrivs under av berord
chef samt ndrmast hogre chef.

Intervjuer

Tabell 6ver sammanfattade fynd i de kvalitativa intervjuerna

I metoddelen berdttade jag att de meningsbarande enheterna grupperades och skapade
huvud- och underkategorier som anvinds som rubriker i resultatdelen. Denna tabell visar
huvudkategorierna och vilka underkategorier som hor till varje huvudkategori och skall
bidra till att f4 en béttre 6verblick dver kategoriseringen.
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6.2.2.1

Tabell 6.1 Gruppering av kategorier utifrdn kvalitativa intervjuer.

Kategorier utifran kvalitativa intervjuer

Huvudkategorier Underkategorier

Ambitioner och 6nskad struktur
Struktur for det systematiska Sa bedrivs SAM i praktiken
arbetsmiljoarbetet Forvirring och merjobb genom policys?
Delegering utan kontroll

Inflytande delaktighet och egen ”Min dérr ér alltid 5ppen”
arbetssituation Den komplexa chefsrollen

Kompetens for fordndring
Hemtjinsten som arena for det Konstruerande av genus i arbetsmiljon
systematiska arbetsmiljoarbetet Konets betydelse

Struktur for det systematiska arbetsmiljoarbetet

I denna huvudkategori identifierades det i respondenternas svar en hel del tankar kring
strukturen for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det gick att urskilja en grins mellan
viljan och ambitionen och det verkliga utforda arbetsmiljoarbetet, vilket blev extra tydligt
ju léngre ned i hierarkin de intervjuade befann sig. Vidare uttrycktes en hel del synpunk-
ter kring de policydokument som anvindes samt vilken uppf6ljning som finns av det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

Ambitioner och onskad struktur
I den hér underkategorin utkristalliserade sig ett tydligt monster i svaren hos framforallt
de respondenter som befann sig hogre upp 1 hierarkin, da de beskrev den 6nskade struktur
och framtida ambition som finns nir det géller styrningen av det systematiska arbetsmil-
joarbetet. Ofta hinvisade respondenterna till de policydokument som anvéndes i styr-
ningen av arbetsmiljoarbetet. Dessa dokument har redovisats under 6.1 ovan.
Respondenterna uttryckte:

Det dr ju Arbetsmiljé i ndstan allt.

Ambitioner om hur det skulle utforas:

Det viktigaste dr att det SAM utfors varje dag dir arbetet utfors, speciellt i mo-
tet mellan var personal och brukaren.

13
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En positiv framtidstro nér det géllde att sprida och forankra det systematiska arbetsmiljo-
arbetet i organisationen uttrycktes ocksé:

Jag tror att det nya intrandtet kan ge stora mdjligheter, speciellt nu ndr det
finns en arbetsmiljohandliggare centralt.

Sda bedrivs systematiskt arbetsmiljéarbete i praktiken

I denna underkategori fanns ett tydligt monster dér framforallt respondenter lingre ned i
hierarkin beskrev hur det systematiska arbetsmiljoarbetet i praktiken bedrivs ute i deras
verksamheter. Respondenterna ndmnde att de haft stod av den centrala utbildningen som
alla nyanstillda chefer skickas pa under fem dagar. Har gar personalkontoret och fore-
tagshdlsovarden bland annat igenom arbetsmiljolagen, rehabiliteringsansvaret, forsik-
ringar och arbetsskador samt missbruksfragor och konflikthantering. Respondenterna be-
riattade ocksa att de dnskade en mer praktisk forankring av arbetsmiljoarbetet och siger
att de har tagit fram en rutinpdrm som anvinds mer i den dagliga verksamheten.

Jag upprittade en pdrm for ndgra dr sedan med rutiner sd att personalen vet
hur de ska gora i olika situationer, det blir for mycket policys ibland, mdste
vara mer praktiskt.

Alla respondenter beréttade att de genomfort en psykosocial skyddsrond men vissa tyckte
att det varit oklart vilken enkit de skulle anvinda. Det uttrycktes en ambition Over att ga
igenom resultatet med den egna personalen pé arbetsplatstraffen &dven fast det inte alltid
funnits tid till att genomfora detta. En komplett fysisk skyddsrond har inte genomforts av
nagon av intervjupersonerna, utan det har frimst skett om nagot problem har uppstatt.

Respondenterna upplyste om att de sjélva har olika ombud pé sina enheter som i vissa fall
ansvarar for att utbilda resten av personalen. Exempel pa ombud &r ryggombud, inkonti-
nensombud och smittskyddsombud.

Pé frdgan om hur samarbetet med chef och andra skyddsombud &r mellan enheterna sva-
rade en av respondenterna:

Jag tycker chefen dr bra, vi kan ta upp problem med henne och hon lyssnar,
men egentligen spelar det inte sd stor roll vilken chef vi har, vi skéter oss
mycket sjdlva.

Nja, vi har inget direkt samarbete med de andra grupperna, hejar vil pd var-
andra men jag har aldrig samarbetat med deras skyddsombud, kinns inte som
det behovs.

Respondenterna lyfte ocksa fram friskvardsbidraget pa cirka 1000 kr/ar som far utnyttjas
till gemensamma aktiviteter, men det uttrycktes samtidigt att det ar svart att fa tid och en-
gagemang frdn personalen for att genomféra nagra aktiviteter. En respondent ndmnde
ocksa att hon skickar en av sina grupper per ar till att genomfora en hilsoundersokning.
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6.2.2.4

Pé frigan om det fanns pengar till att genomfora speciella atgérder, t ex om nagon an-
stdlld behdver hjélp av psykolog eller liknande svarade en respondent:

Nej, det finns det vil egentligen inte men det gor jag dndd, det dr prioriterat att
personalen ska md bra, man fdr ta pengar fran ndgot annat stdlle.

Alla respondenterna gick dven igenom och beskrev arbetsplatstraffarna och medarbetar-
samtalen som viktiga forum for samverkan.

Forvirring och merjobb genom policys?

I f6ljande underkategori, forvirring och merjobb genom policys beskrev respondenterna
bade en forvaning dver att det finns s& ménga policydokument, men ocksa att det tar all-
deles for lang tid att dokumentera allt som skulle behovas enligt dessa dokument. Re-
spondenterna uttryckte en osékerhet kring policydokumenten och bad att f4 titta p4 dem
innan de uttalade sig.

Far jag titta pd arbetsmiljopolicyn, det var ett tag sen, hmm, det dr mycket
som tas mellan motena. Uppgifisfordelningen verkar fungera bra, det dr ingen
som returnerat ndgon uppgift dnnu.

Maste nog titta lite pa den forst... Det var ett tag sedan vi skrev den, tycker
fortfarande att den fungerar bra, vi gdr igenom den med cheferna pad utbild-
ningen.

En forvaning uttrycktes Over att det fanns sa ménga dokument, vissa kdnde de dverhu-
vudtaget inte igen.

Finns ldngtifrdan alla dessa dokument, hur skall jag hinna med att dokumentera
detta? Jag styr mycket med sunt fornuft. Dessa blanketter kinns bara som en
extra borda, kommer nog inte att anvéinda dom, kinns bara som det ska doku-
menteras for dokumenterandets skull, bdttre med handling.

Ar nog en bra policy, har inte anvint den sd mycket fast jag vet ju vad den in-
nebdr.

Intervjupersonerna uttryckte ocksa att det var bra att fa kraven samlat och lattillgangligt
daven om de uttryckte viss skepsis 6ver uppgifternas omfattning.

Det dr ju vildigt omfattande, jag hinner vdl inte med riktigt... Har inte returne-
rat ndgon uppgift, dr vdl for sndll.

Delegering utan kontroll

I den fjdrde underkategorin, delegering utan kontroll fanns ett monster av enighet hos re-
spondenterna dér de gav uttryck for att det inte existerar nagon internkontroll av hur ar-
betsmiljoarbetet fungerar. Den statistik som skall skickas till ndrmast hogre chef kommer
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6.2.3

6.2.3.1

6.2.3.2

séllan in utan behalls pa enheten. Det beskrevs att det saknas inblick uppifrén av hur ar-
betsmiljoarbetet fungerar i praktiken:

Det har aldrig kommit ndgon uppifrdn och kontrollerat, min chef har ingen
koll pa hur arbetet utfors, men det dr klart, de har vdl ocksd mycket att gora.

Inflytande, delaktighet och egen arbetssituation

En av de tre huvudkategorierna som identifierades i analysen var inflytande, delaktighet
och egen arbetssituation. Respondenterna uttryckte flera olika tillvigagangssétt for hur de
ger sin egen personal inflytande och delaktighet. I intervjuerna véxte det ocksa fram en
bild av hur de sjilva upplever sin arbetssituation.

Min dorr dr alltid oppen”

Huvudkategorin ovan bestod av tva underkategorier varav min dorr ar alltid 6ppen foku-
serade pa vikten av att de anstillda blir sedda som individer. Har talade respondenterna
om att lyfta fram varje enskild individ som unik och se vad de &r duktiga pa.

Jag forséker ge dem eget ansvar, se vad de dr duktiga pd och ldta dem pre-
sentera detta for andra i personalen.

Respondenterna beskrev ocksa vikten av att alltid finnas tillhands och att personalen ska
kénna att de &r vilkomna att framfora asikter och problem.

Jag forséker alltid formedla en kénsla av att de dr vilkomna att komma in och
prata med mig, oavsett vad det gdller.

Respondenterna redogjorde for att de jobbar med flexibla scheman, bland annat arsar-
betstid dér tanken dr att de anstéllda sjédlva far vilja vilka dagar de vill jobba. Planerings-
dagar, gemensamma aktiviteter, foreldsningar och fredagsfika beskrevs som exempel pa
att ge personalen uppmuntring. Arbetsplatstraffarna ungefdr en gdng per manad namndes
ocksa som ett bra forum for att diskutera och utbyta erfarenheter.

Den komplexa chefsrollen

I denna underrubrik fokuserade respondenterna pid den komplexa chefsrollen och ut-
tryckte en frustration dver att inte hinna med allt som de vill géra. Samtliga tyckte att det
ar mycket projekt inom forvaltningen och att det manga ganger saknas ork och resurser
att knyta ihop och avsluta projekten pé ett bra sétt. Respondenterna uttryckte ocksé ett
monster kring hur stora personalgrupper de tycker ér lampliga.

Jag hinner bara skumma pd ytan, hinner inte se varje individ, det dr alldeles

for stora personalgrupper... Ja, jag har vil kring 50 anstdllda nu. Kdnns som
man inte gor ett fullgott jobb, man kdnner sig otillrdcklig.
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6.2.4

6.2.4.1

Férut hade jag over 50 anstdillda, hade det fortsatt sa hade jag varit langtids-
sjukskriven idag. ldag ansvarar jag for cirka 30, det kdnns lagom.

Det beskrevs att den mesta energin behover fokuseras pa att budgeten ska ga ihop och att
det &r problematiskt nir pengar dr dronmérkta for speciella &ndamal.

Nu ska vi spara igen, samtidigt som vi fidtt pengar fran speciella nationella
fonder for att utveckla arbetet i olika projekt. Det kdnns som vi gasar med ena
foten och bromsar med den andra, kdrnverksamheten blir lidande.

Budgeten dr ett arbetsmiljoproblem i sig. Den dr inte realistisk, den dr
overskriden innan vi ens har borjat.

Respondenterna hade ocksa synpunkter pa det stod de far, bade vid nyintroduktionen och
fortlépande.

Nej, det var inte mycket av en introduktion for mig, man far ringa och fraga sig
fram... Saknade mest en personalhandbok, vad gdller!

Jag tog kontakt med andra enhetschefer och frdagade. Det var frustrerande ndr
man fick olika svar.

Jag upplever att jag tar vildigt mycket ansvar men kdnner att det inte riktigt
rdcker till, det behévs mer avlastning och stéd uppifrdan i vissa fragor for att
dra ned pad arbetsbordan.

Nja, det dr vil ingen som direkt uppmuntrar mig... Blir glad ndr anhoriga
ringer och sdger att det dr trevligt att prata med mig.

Hemtjansten som arena for det systematiska arbetsmiljoarbetet

Under huvudkategorin hemtjénsten som arena for det systematiska arbetsmiljoarbetet
framkom i tre underkategorier de speciella forutsittningar som hemtjénsten skapar som
arbetsplats for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Vilka upplevelser och uppfattningar
som finns om kvinnor och mén i verksamheten och hur personalen beméts av brukarna i
deras hemmil;jo.

Kompetens for forindring

I underrubriken kompetens for fordndring har respondenterna uppfattningen av att hem-
tjédnsten dr mer komplex idag. Det stélls hogre krav pa personalen genom att mer kompli-
cerad vard ska utforas. Samtidigt uttrycker flera respondenter att de hogre kraven inte
stimmer 6verens med den kompetens som finns hos personalen. De ndmner att 1/3 av den
totala personalstyrkan &r helt outbildad och att det &r svart att rekrytera nytt folk. Den
storre specialiseringen har dven medfort att det ar fler tunga lyft och ett 6kat behov av
hjédlpmedel. Samtidigt har dven dokumentationskraven Okat vilket lett till okad tid for
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6.2.4.2

administrativt arbete. Till detta kommer flera beskrivningar av att hemtjénsten &r en spe-
ciell miljo att arbeta inom.

Ja, idag ska ju alla ha rdtt att bo kvar hemma, det krdvs mycket av personalen,
det dr inte sd ldtt att komma in i ndgon annans hem och bestimma och anpassa
hjdlpmedlen. AML och Socialtjdnstlagen dr lika starka.

Vissa vill ju inte ens ha hemtjdnst, de vill klara sig sjélva trots att det inte gdr...
Dessutom bor mdnga vdildigt omodernt langt ute pa landsbygden.

Det dr svart att attrahera folk, ofta kommer det skoltrétta gymnasieelever som
inte har ndgon erfarenhet av dldre 6verhuvudtaget.

En respondent hade en annan syn pa de som rekryterades:

Vi mdste stilla hogre krav pa formell kompetens och utbildning hos de vi an-
stdller, men det dr svdrt att hitta folk. Ofta dr det duktiga sommarjobbare som

klarar av arbetsuppgifterna men inte har ndgon utbildning, dd dr det ldtt att de
blir kvar.

Problemet med den stora andelen vikarier belystes av respondenterna:

Vi tar in mycket timanstdllda idag, de kan hoppa in pd vilken enhet som helst
och vet oftast ingenting om arbetsmiljodokumenten.

Konstruerande av genus i arbetsmiljon

I f6ljande underrubrik beskrev respondenterna hur genus konstrueras i arbetsmiljon. Det
uttrycktes som viktigt att forsoka fa in fler mén i verksamheten. Manga hade ocksa upp-
fattningar om hur mén och kvinnor péverkade arbetsklimatet.

Ar det for mycket tjejer blir det litt mycket snack men liten verkstad. Jag har
sagt att det jag inte fdr veta finns inte, killar kommer mer och sdger till om nd-
got dr fel. Tidigare jobbade jag pd en mansdominerad arbetsplats, ddr var ar-
betsklimatet mer dppet och rakt.

Inom det psykosociala sd beter sig mdn pd ett annat sdtt. Kvinnor har ofta med
sig mycket frdan sin uppvixt, hur man ska arbeta, gora i hemmet. Mdn dr mer
oppna, har inte samma ryggsdck med erfarenheter och forutfattade meningar.
De dr mer éppna for att ta in, jaha arbetar ni sdhdr pd denna enhet. For kvin-
nor dr det svdrare att fordndra.

...samtidigt vill inte mdn be om hjdilp eller hjdlpmedel i lika stor utstrdckning
som kvinnor, “en man ska ju vara stark”. Kvinnor accepterar fler hjdlpmedel

vilket dr bra for ergonomin.

Atmosfiren blir annorlunda, blir for mycket tjejsnack.
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6.2.4.3

Det kdnns som det blir onddigt mycket gndll ndr det dr mest tjiejer, de fokuse-
rar ofta bara pd problemet istillet for att se, jaha, hur ska vi l6sa det hdr.
Detta bidrar till dalig stdmning i arbetsgrupperna.

Jag har tre mdn anstdillda. Tycker det dr bra med mdn pa gruppen, blir mer
raka ror... Har dven en man som samordnare, fungerar mycket bra, det blir lite
klarare kommunikation.

Respondenterna uttryckte dven att de tror att de normer och forvintningar som finns 1
samhdéllet ar till nackdel for kvinnorna. Att manga av kvinnorna &r deltidsanstillda tror de
beror pa att de lever ihop med heltidsarbetande mén och fér dra ett tyngre lass ddrhemma.

Jag tror att kvinnor kdnner ett storre ansvar privat for hus och hem, de blir
mer dubbelarbetande och har hogre krav pa sig sjdlva. Mdn tar det lugnare, de
tar mer en sak i taget.

Jag tror det ligger kvinnor lite i fatet... De ska ha mdnga bollar i luften. Killar
har littare att sld ifrdn sig.

Jag upplever det som att killar har ldttare att vara enhetschefer, kanske beror
pd den karaktdr som vi uppfostrats med, de har ldttare att sdga ifrdn och inte
“bry sig for mycket”.

Konets betydelse

Under denna underkategori fann jag lite olika monster dér ett beskriver att mén och kvin-
nor bemots olika av brukarna och dven att arbetsuppgifterna ibland kan vara olika. Ett
annat monster beskriver att det inte spelar ndgon roll, med undantag nér det géller den
personliga hygienen.

Jo men, mdn gar alltid hem ute i verksamheten. Kvinnor mdste ofta ha ett
bdittre bemétande och jobba hdardare for detta, kanske beror pd att 95 % av de
som far hemtjéinst dr kvinnor, verkar bli ndgon sorts rivalitet.

Hmm, nja, tror inte att det betyder ndgot speciellt, kanske att vissa brukare inte
vill ha hjdlp i den personliga hygienen av en kille.

Pé fragan om det kan vara tvirtom, att en man inte vill ha en kvinna vid den personliga
hygienen svarade en respondent:

Nej, det har nog aldrig intrdffat... fast i och for sig, ndr man fragar var det en
man som alltid duschade med kalsongerna pd. Det dr vil inte lika accepterat
att sdga att man inte vill ha en kvinna som duschar en, det dr ju sd det alltid

har varit, ett kvinnodominerat yrke.

I ett av monstren beskrevs att mén och kvinnor kan ha olika arbetsuppgifter.
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71

Vi dr duktiga pad olika saker, t ex kanske inte en kille kan rulla upp hdret, alla
behéver ju inte vara duktiga pd allting, det dr vil bra om alla kan bidra med
ndgot.

Jo, men det dr vil sd att killarna kan vara mer tekniska, prata annorlunda... Vi
har en kille som ofta fdr stdlla in tv-boxar, brukarna blir néjda.

Diskussion

De viktigaste fynden i den hir kvalitativa studien var att det fanns en skillnad mellan in-
tentionerna om arbetsmiljoarbetet hos policyskapare och arbetsledare hogre upp i organi-
sationen och hur deltagarna i den hér studien beskrev sitt arbete. Vidare beskrev respon-
denterna en stark vilja och ambition i att ge sina anstillda forutsittningar fér en god ar-
betsmiljo. Intervjuerna formedlar dock en kénsla av att detta engagemang som fran borjan
lyste starkt, mattas av i takt med att respondenterna beskrev sin egen situation och ar-
betsmiljo. Ett annat viktigt fynd ar att hemtjdnsten som arena synes vara omgérdad av ett
hogt staket av genusforestdllningar, dér dessa stindigt byggs pa och forstéirks i det dag-
liga arbetet.

Det sunda fornuftets arbetsmiljoarbete

I arbetsmiljoverkets foreskrift for systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) finns ett
flertal lagar och regler som anger vilka krav arbetsgivaren skall uppfylla nér det giller det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Bland dokumentationskraven ndmns att riskbedémning,
sammanstéllningar av skador och tillbud samt handlingsplaner alltid skall vara skriftliga.
Ar det minst tio arbetstagare i verksamheten krivs dven skriftlig dokumentation av ar-
betsmiljopolicyn, rutiner, uppgiftsfordelning och uppfoljning av det systematiska arbets-
miljoarbetet.

Omvardnadsforvaltningens ambition enligt arbetsmiljopolicyn &r att med god marginal
klara arbetsmiljolagens krav. For att leva upp till detta finns olika policydokument som é&r
tinkta att anvéndas ute i verksamheten. I intervjuerna framkom det att flera av respon-
denterna inte har sett de dokument som &r tdnkta att anvéndas i styrningen av det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet, andra kinde till dem men bad att f4 titta p4 dem for att kunna
lamna sina synpunkter. Denna osdkerhet kring dokumenten skapar en aning om att do-
kumentationskraven enligt arbetsmiljolagen kanske inte ar helt uppfyllda.

Enligt tidigare forskning &r en god struktur for det systematiska arbetsmiljoarbetet viktigt
for att skapa en hog stabil nidrvaro hos personalen (Dellve et al. 2004). Denna struktur
verkade till viss del finnas pd omvérdnadsforvaltningen vad géller policys och uttalade
mal och rutiner, men fragan ar vad strukturen betyder om den inte &r kidnd och anvénds av
personalen och de chefer som jobbar ldngst ned i organisationen. Samtidigt behdver inte
en god struktur vara garant for ett lyckosamt arbetsmiljoarbete. I studien uttryckte re-
spondenterna att de utfor ménga aktiviteter som berdr arbetsmiljoarbetet och négra har
utformat egna rutiner som verkar fungera bra pé deras arbetsplats.
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7.2

I policydokumenten sag vi att ett stort ansvar vilar pa chefen som har ett delegerat hel-
hetsansvar nér det géller det systematiska arbetsmiljoarbetet. Med personalgrupper pa
Over 50 anstiéllda &r det latt att forstd att ndgra av respondenterna uttryckte en frustration
Over att inte hinna med och kunna gora ett fullgott arbete. De respondenter som har
mindre personalgrupper, men forut haft storre beskrev att kring 30 anstillda var maximalt
for att kénna att de ska hinna med personalarbetet pa ett bra sétt. Samtidigt beréttade re-
spondenterna att det saknas inblick fran chefer ovanifrdn om hur arbetsmiljoarbetet fun-
gerar i praktiken och att uppfoljning och stdd i flera fall saknas. Karasek och Theorell
(1990) beskriver i deras utvecklade krav, kontroll och stédmodell att en kombination av
hoga krav, lag kontroll och daligt stod resulterar i hogre stressbelastning och darmed
hogre risk for att bli sjukskriven for bland annat hjirt- och kérlsjukdomar samt utmatt-
ningssymptom. I intervjuerna beskrev respondenterna att de har relativt stor kontroll i sitt
eget arbete nir det géller beslutsutrymme och handlingsfrihet, men inte alltid lika stor
kontroll 6ver vilka uppgifter som ska utforas.

Sammantaget ser vi att bilden av hur det systematiska arbetsmiljoarbetet kan bedrivas i en
kommunal offentlig omvéardnadsforvaltning verkar bero mycket pad vem i organisationen
man fragar. Det tycks finnas en samstdmmighet kring att bedriva det sunda fornuftets ar-
betsmiljoarbete, vilket visar att trots att det finns dversiktliga och vél utformade doku-
ment pa ledningsniva behover det inte betyda att de dr forankrade och anvénds pé liagre
niva i organisationen. Respondenterna ldimnade kreativa forslag och verkade hitta egna
16sningar och végar i arbetet for att na ut till sina anstéllda. I intervjuerna antyddes att hog
arbetsbelastning och knappa resurser inte alltid parerar med viljan och ambitionen som
ofta fanns fOr att gora det bésta for alla i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Inflytande i teori och praktik

Under méalomrade fyra, ”0kad hélsa i arbetslivet” som ingar i de elva nationella folkhal-
somalen (Statens folkhilsoinstitut 2006) beskrivs att nagra av grundvillkoren for att
uppnéd och bibehélla en god arbetshélsa dr att ha inflytande, kontroll och mojlighet till
delaktighet i sitt arbete. Detta dr ocksa nagot som omvardnadsforvaltningens arbetsmilj6-
policy tagit fasta pa dér inflytande, delaktighet och ledarskap ndmndes som viktiga be-
grepp for att skapa en attraktiv arbetsplats. Vidare angavs i policyn att en god samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagare dr en forutséttning for att skapa en god arbetsmiljo.

Under intervjuerna uttryckte respondenterna att de arbetar aktivt med just samverkan for
att ge sin personal en kénsla av delaktighet och inflytande. Medarbetarsamtal, arbets-
platstriffar, 6ppen och kontinuerlig kommunikation samt att delegera ansvar ndmndes
som viktigt for att uppna detta. Respondenterna beskrev vidare att deras dorr alltid ar 6p-
pen for medarbetarna och att de forsoker géra gemensamma aktiviteter och ge personalen
uppmuntring i det dagliga arbetet.

Nir respondenterna fick beskriva sin egen arbetssituation framkommer en annan bild &n
den ovan. Man uttryckte att det dr en komplex roll att vara chef da man kénner sig otill-
racklig och finner det svért hinna med allt man vill och fa tid att ta hand om och se varje
individ. Mycket av energin gar at till budgetarbete och sjdlva budgeten beskrivs som ett
arbetsmiljoproblem 1 sig d4 den upplevs som alltfor begransad. Under intervjuerna ut-
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7.3

7.4

tryckte ocksa respondenterna att de kdnner att de tar ett véldigt stort ansvar och i manga
fall 6nskar ett storre stod ovanifran for att latta pd arbetsbordan. Dessa fynd 4r i linje med
vad som beskrivs som viktigt i en god psykosocial arbetsmiljo, dir socialt stod, rimliga
krav och egenkontroll &r viktigt (Hultberg et al. 2006).

I arbetsmiljopolicyn ndmndes introduktionen av nyanstillda som en viktig del i samver-
kansarbetet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Detta var ocksa nigot som intervjuper-
sonerna efterlyste, dd manga antydde att det saknades riktlinjer och nagon att fraga nér de
var nyanstallda.

Om en kiénsla av otillricklighet och brist pa resurser infinner sig hos den som &r arbetsle-
dare 1 kombination med att det upplevs som om tillrdckligt stod saknas, kan det tinkas att
det ar svart att formedla en helt positiv och energirik bild till sina egna anstillda, trots att
viljan for detta finns.

Strategier for framtiden

Idag arbetar en stor del av de kommunanstéllda i Sverige inom hemtjansten, och antalet
oOkar hela tiden da vi blir allt dldre samtidigt som alla idag ska ha rétt att bo kvar hemma
(Socialstyrelsen, vard och omsorg om &dldre 2006). Vardtyngden har ddarmed okat i
samma takt som de tunga lyften samtidigt som kraven &r stora pa befintliga vardbitrdden
att arbeta snabbt och effektivt (Thorslund 2000). Att det dr en komplex arbetsplats att
verka i dér socialtjédnstlagen och arbetsmiljolagen stills emot varandra gav responden-
terna uttryck for. Respondenterna var oroliga dver att personalens kompetens inte &r till-
racklig for de arbetsuppgifter som krévs och beskrev att det dr svéart att rekrytera kvali-
ficerad personal.

Att skapa en kompetens for fordndring kriver nog bade att den egna personalen far kom-
petenshdjande insatser, men ocksa att det finns fungerande strategier for nyrekrytering.
For att 6ka forutséttningarna att rekrytera ny personal kan en satsning pa det systematiska
arbetsmiljoarbetet vara en utvdg, da tidigare forskning visar att ett fungerande arbetsmil-
joarbete kan bidra till att 6ka arbetets attraktivitet och ddrmed bidra till att fler soker sig
till yrket (Arbetslivsinstitutet 2006). Att omfatta samtliga organisatoriska nivaer som in-
divid, grupp, och organisation dir stod finns bade fran ledningen men dven de anstillda
beskriver Hansson (2004) som viktigt for att skapa ett friskt arbetsliv. Att integrera detta
synsétt och jobba aktivt med arbetsmiljofragor i organisationen, kan vara viktigt for be-
fattningshavare i kommunala hemtjénstorganisationer om de vill skapa en langsiktigt
hallbar arbetsorganisation for framtiden.

Hemtjinsten som genusskapande arena

Hemtjansten som arena har alltid varit en kvinnodominerad arbetsplats, inte bara de som
arbetar som anstéllda utan dven en stor del av brukarna dr kvinnor. En respondent upp-
skattade att 95 % av alla som far hjédlp i hemmet &r kvinnor. Att yrket dr s kvinnodomi-
nerat har sin forklaring i att det frimst var kvinnor som rekryterades i borjan pd 1960-
talet, da det var kvinnor som var tillgéngliga for arbetsmarknaden och hade en god erfa-

22



renhet av hus och hem, vilket ansdgs vara tillrickligt. Lonen sattes dven lagt for att inte
locka till sig kvinnor fran andra yrkesomréden (Szebehely 1996).

Denna l4ga status och kvinnodominans verkar for hemtjénsten ha blivit ett ok, lika tungt
som det genuskontrakt som Hirdman (2003) beskriver finns mellan kdnen. Dessa tunga
strukturer som talar om hur kvinnor och mén bor agera, tinka och kidnna verkar sitta djupt
rotade i hemtjdnstens kultur. Genuskontraktet gor sig dagligen pdmint pa arbetsplatsen dé
kvinnor och mén, ofta oreflekterat slussas in i dessa bestimda roller. Respondenterna ut-
tryckte att de tycker att arbetsklimatet paverkas av den hdga andelen kvinnor, och dé ofta
1 negativ mening. Mycket snack och gnéll beskrivs som utmérkande fér kvinnor medan
ménnen star for raka ror och klarare kommunikation.

En respondent uttryckte att hon upplever en skillnad i hur mén och kvinnor framf6r sina
asikter kring problem de upplever pd arbetsplatsen. Detta dr i linje med vad Nilsson
(2002) skriver om att samtalskulturen i mans- och kvinnodominerade grupper skiljer sig
at, bade nér det géller innehéllet i samtalet, pa vilket sétt det fors samt hur asikterna fram-
fors. Nilsson (ibid.) beskriver att kvinnorna upplevs som mer omsorgsinriktade i samta-
len, dir de pa fikarasterna bryr sig om brukarna och pa ett relativt fortroligt sétt delar med
sig av sina personliga minnen. Madnnen beskrivs mer som att de riktar fokus mot saker
och ting istéllet for personer och att de forsoker hélla sig fria ifran relationer som hotar att
komma alltfor néra. Enligt Nilsson (ibid.) ventileras fraimst klagomélen i kvinnogruppen
medan de sedan ofta sjunker undan utan att bli framférda, medan ménnen oftare lyfte upp
asikterna till hogre chef, vilket ocksa stimmer med den upplevelse en av respondenterna i
den hir studien rapporterade.

Den atskillnad som respondenterna goér mellan mén och kvinnor préglas av den isdrhal-
lande logik som nédmns i Hirdmans genussystem (Hirdman 1990). Férutom att vissa egen-
skaper beskrivs som manliga respektive kvinnliga sa ar den andra logiken i genussyste-
met att vi utgér frdn mannen som norm, vilket ockséa respondenterna gav uttryck for. Mén
upplevs som biéttre samordnare i hemtjénstgrupperna och de beskrevs ha littare for att
vara enhetschef. Hirdman (ibid.) skriver att denna olikhetsproduktion med mannen som
norm skapar hierarkier och maktordningar dér manlig dverldgsenhet och kvinnlig under-
lagsenhet formas. Denna manliga norm ar ndgot som alla midn maste forhalla sig till,
medvetet eller inte dd den uppratthdller makt genom att bestimma resurstilldelning, ut-
rymme och rorelsefrihet. Enkelt uttryckt tar mén plats pa kvinnors bekostnad, bara genom
att vara méan (Hirdman 2003).

Jag fann olika monster av genusmedvetenhet och vilken betydelse respondenterna till-
skriver konet. I det forsta monstret reflekterade respondenterna dver att kvinnor och mén
har med sig olika mycket i bagaget, vilket gor det litt att glida in i vissa speciella roller.
Just reflektion dr ocksa nagot som Martin ndmner som viktigt for att gora skapandet av
genus pé arbetsplatsen mer synligt (Martin 2006). I detta monster dir respondenterna
beskrev att kvinnor och mén glider in i olika roller, trodde man inte att det var nigon
storre skillnad i arbetsuppgifter, med undantag av att de kvinnliga brukarna ofta ville ha
en kvinna som skotte deras personliga hygien. Det andra monstret tyder pd en mindre ge-
nusmedvetenhet hos respondenterna, som upplevde att vissa arbetsuppgifter kan skilja sig
at dd min beskrivs som mer tekniska och da far bidra med den kunskapen hos brukarna.
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Det uttrycktes ocksa att mén alltid gér hem ute 1 verksamheten och att kvinnor maste ar-
beta hardare for att bli bemdtta pd samma sétt som ménnen.

Respondenternas beskrivningar insinuerar att genus konstrueras pa flera olika séitt i det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Martin (2006) menar att arbetsplatsen som institution
kan ge en stor tyngd i skapandet av genus. Den atskillnad som Hirdman (2003) menar
gors mellan kvinnor och mén och de roller respektive kon tar pé sig, verkar ytterligare
forstarkas i en kvinnodominerad forvaltning som denna, vilket antyder att jimstélldheten
mellan mén och kvinnor i organisationen snarare minskar dn okar. I handlingsplan for
Okad hilsa i arbetslivet (SOU 2002:5) beskrivs att det finns ett starkt samband mellan an-
stdlldas sjukfranvaro och arbetsplatsforhéllanden. Arbetsplatsen beskrivs som en mycket
viktig arena for bade forebyggande och rehabiliterande atgérder for att lyckas forebygga
och minska sjukfranvaron. I samma utredning beskrivs ocksa att den psykosociala ar-
betsmiljon forsdmrats de senaste tio &ren och framst drabbat yrken inom vard och om-
sorg, dir nedskdrningarna varit som storst. Som jag tidigare nimnt beskrev responden-
terna en komplex chefsroll, ddr de upplever att kraven har okat, samtidigt som friheten
och beslutsutrymmet inte f6ljt med i samma takt.

Att sjukfranvaron dr hogre inom de vard- och omsorgsrelaterade yrkena visar dven siff-
rorna pa denna forvaltning. I studien uttryckte respondenterna flera individuella och
konsspecifika faktorer som orsak bade till att kvinnor och mén har olika beteende och att
situationen ser ut som den gor. Hansson (2004) anvénder i sin bok uttrycket “blame the
victim” vilket innebér att ansvaret for ohédlsa och ansvaret att dndra sig till nagot annat (i
Hanssons fall en sundare livsstil) ldggs pé individen. Respondenterna upplevde bland an-
nat att kvinnorna fokuserar mer pa problem an losningar, kdnner ett storre krav pa att ha
fler bollar i luften, samtidigt som de upplevs ha svérare att séga ifran och drar ett tyngre
lass ddrhemma. Individen och dess egenskaper hamnar i fokus, oavsett om det giller
hemmiljon eller pd arbetsplatsen. Ingen respondent lyfte fram eller reflekterade dver ge-
nus pa arbetsplatsen och strukturella faktorer som tinkbar orsak till 6kade besvir och
sjukskrivningar. Att respondenterna inte gav uttryck for att systematiskt arbetsmiljoarbete
och jamstélldhetsarbete dr nédra knutet till varandra kan eventuellt bero pa att det finns en
separat jadmstdlldhetspolicy pé forvaltningen, vilket kanske leder till att behovet av ett ge-
nusperspektiv pa arbetsmiljoarbetet osynliggors.

Hansson (ibid.) ndmner att arenatinkandet nir det d4r som bist innefattar flera parallella
processer och organisatoriska nivaer dar man istéllet for att behandla individen som ob-
jekt tar tillvara pa individens engagemang, kunskap och upplevelser, for att utveckla en
langsiktigt hallbar arbetsorganisation. Att individen far ge uttryck for sina upplevelser &r
ocksé nagot som Martin (2006) ndmner som en central strategi for att lyckas bryta upp de
dolda genusstrukturer som finns pa arbetsplatsen. Dellve et al. (2006) visar i sin forskning
att satsningar dir ledaren lyfter fram organisationen eller samhéllet som huvudansvarig
for den okade arbetsohilsan, och inte individen, har storre chanser att dka effekten pa
hélsofrdmjande satsningar. Med tanke pa den kraft som Martin (ibid.) beskriver finns i
arbetsplatsen som genusskapande arena tillsammans med Hanssons (2004) och Dellves
(ibid.) beskrivningar om att det ar viktigt att ta ett helhetsgrepp och innefatta alla faktorer
for att bedriva ett lyckosamt arbetsmiljoarbete, blir det intressant att forsoka knyta ihop
dessa faktorer. Hur dr det d& mojligt att genom ett folkhélso- och genusperspektiv an-
vinda arbetsplatsen som arena for att forsoka fa ihop variablerna genus och det systema-
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tiska arbetsmiljoarbetet och forklara hur de béda inverkar pa den arbetsmiljé och hilsa
som skapas?

Placeras dessa tankegangar in i Hirdmans genussystem (Hirdman 1990) dir makthierar-
kier och étskillnad konstrueras, vixer det fram en bild av att det ar vikigt att bade oka ge-
nusmedvetenheten i organisationen samtidigt som det behovs ett val strukturerat arbets-
miljoarbete (Dellve et al. 2004) for att skapa en god arbetshélsa. En eventuell vig att
uppna detta skulle kunna vara att synliggdra genus i arbetsmiljopolicyn, sa att jamstélld-
het och arbetsmiljo tillsammans kan arbeta for att uppna en god arbetshdlsa och komma
langre &n vad det systematiska arbetsmiljoarbetet och jamstéllhetsarbetet astadkommer
var for sig. Det tdnkbara sambandet mellan dessa variabler kan uttryckas i en modell (se
figur 7.1) dar malet 4r att hamna langst uppe 1 vénstra rutan, vilket innebdr en god arbets-
hilsa med hog genusmedvetenhet integrerat i strukturen for det systematiska arbetsmiljo-
arbetet.

Figur 7.1 Arbetsmiljé- och jamstalldhetsarbete i samverkan fér en god arbetshalsa.
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Figuren beskriver en tankegang diar det SAM och jamstilldhetsarbetet, oavsett hur bra de
ar var for sig, inte kan uppna samma effekt som de gor tillsammans. En hypotes skulle da
vara att genom att ta ett helhetsgrepp dar SAM och jamstélldhet &r integrerat med var-
andra, som den stora pilen visar, skapas mdjligheter for organisationen att na hogt upp i
vénstra rutan pa den diagonala pilen som visar arbetshélsan i organisationen. Genom ett
vél fungerande SAM och en hdg genusmedvetenhet finns det sedan forhoppningsvis
verktyg 1 organisationen for att dndra de dolda genusstrukturerna och med kraft forbéttra
arbetshélsan.

Sjalvklart finns det manga orsaker och samband som péverkar en god arbetshélsa, men
kanske kan dessa tankegangar bidra till att forsta den roll som genus i kombination med
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7.5

det systematiska arbetsmiljoarbetet kan ha i1 skapandet av hélsa eller ohélsa pé arbetsplat-
sen.

Metoddiskussion

Dé syftet med studien var att ta del av ménniskors upplevelser av det systematiska ar-
betsmiljoarbetet samt beskriva hur arbetet gar till tyckte jag att kvalitativa intervjuer i
kombination med studier av policydokument ldmpade sig vil. Genom policydokumenten
fick jag en bild av dels vilka dokument som fanns, dels vilka ambitioner och malsitt-
ningar som uttrycktes. I intervjuerna skapades sedan en djupare forstaelse for vad respon-
denterna tinkte och kénde infor arbetsmiljoarbetet, vilket kunde séttas i relation till inne-
hallet i policydokumenten. Nackdelen med intervjuer som datainsamlingsmetod &r att
resultaten dr svara att generalisera till en storre grupp och att manga havdar att det &r en
ovetenskaplig metod da den subjektiva minskliga faktorn inte kan utraderas, eller be-
stimmas hur stor inverkan den har i varje sammanhang (Kvale 1997). Samtidigt papekar
Kvale att det inte finns ndgon universell metod, utan det beror pad vad man &r ute efter i
undersokningen och hur svaren kommer att anvéndas. Andra svarigheter i kvalitativa stu-
dier och risk till felkdllor &r enligt Kvale att forskaren tar 6ver meningar och forklaringar
frén respondenterna och okritiskt gér dem till sina egna. Jag har, trots de svarigheter som
ndmnts ovan, upplevt att den kvalitativa tekniken givit mig mycket anvindbar informa-
tion kring d&mnet. Det kinns som ett riktigt val, da jag frimst varit ute efter respondenter-
nas upplevelser och tankar kring aktuella fragestillningar, vilket jag tror hade varit svért
att finga med en kvantitativ metod.

Genom ett strategiskt urval valdes personer med olika befattningar pé forvaltningen for
att f4 en sd bred och nyanserad bild som mgjligt av arbetsmiljoarbetet pa flera olika ni-
véer i organisationen (Dellve et al. 2002). D& omvérdnadsforvaltningen dr stor var det
inte mojligt att intervjua respondenter fran alla sektioner i forvaltningen. Jag prioriterade
att fa ett “uppifran och ned”, "nedifrdn och upp” perspektiv vilket gjorde att jag behovde
avgransa mig till en av de stora sektionerna for att nd dnda ut i verksamheten. Kvale
(1997) skriver att det ar en tidskrdvande metod att intervjua och att det ar svart att veta i
forvidg hur méinga intervjupersoner som é&r tillrickligt for varje studie. Ett annat urval
hade mojligtvis givit en annan bild och resultat, exempelvis skulle det vara intressant att
undersoka hur anstéllda i den andra stora sektionen pa fOrvaltningen, sérskilt boende
upplever arbetsmiljoarbetet. Det skulle ocksa vara intressant att veta hur fler anstéllda “’pa
golvet” upplever arbetsmiljoarbetet. Detta &r kanske ndgot som skulle vara mojligt att
gora i en ytterligare studie. Till exempel skulle erfarenheter fran denna studie kunna an-
véndas till att utforma en kvantitativ enkét till de anstéllda dédr de beskriver sina erfaren-
heter av arbetsmiljoarbetet.

Validitet och reliabilitet anvénds ofta som tvé begrepp for att diskutera sanningen i de
resultat som framkommit (Kvale 1997). Validitet handlar om att forskaren kontrollerar
sig sjélv och kritiskt granskar sina metoder, forskningsdata och resultat. Exempel pa detta
kan vara att stilla sig fragorna: Ar dessa metoder for att erhalla data riktiga och triff-
sikra? Ar intervjufrigorna och tolkningen av dessa logisk? Detta moment #r nigot jag
inte upplevt som helt enkelt, da jag tycker det &r svért att kritiskt granska sig sjdlv. Det
jag upplevt vara negativt med att jobba ensam ér framforallt att det ibland skulle ha varit
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bra att fa ventilera sina tankar och asikter innan man gér vidare och hoppar pa nista mo-
ment. Handledaren har hér spelat en viktig roll da hon for det mesta varit tillgdnglig och
med ett positivt bemotande ldmnat skarpa och tinkvidrda kommentarer pa funderingar
som funnits. Reliabilitet handlar mer om forskningsresultatens konsistens, vilket inklude-
rar forskarens roll och dennes reflexivitet, vilket av Kvale beskrivs som viktigt i alla sta-
dier av intervjun (ibid.). D4 jag sjdlv har ett stort intresse av arbetsmiljofragor och &r re-
lativt insatt i &mnet upplever jag att det ibland &r svart att helt 14gga min forforstaelse ét
sidan. Detta &r ndgot jag genom reflektion forsokt vara medveten om béde i intervjusitu-
ationer och vid analysarbetet, men som trots allt kan ha paverkat bdda dessa moment ge-
nom minskad 6ppenhet.

Intervjuprocessen ér en vanlig anledning till felkdlla i kvalitativa undersokningar. Inter-
vjuerna kan bade bli alltfor strukturerade med ledande fragor och skygglappar som foljd
eller alltfor generella dér forskaren riskerar att tappa fokus och ldmna analysen till inter-
vjupersonen (Kvale 1997). Som jag tidigare ndmnt kan min forforstaelse for &mnet ha
paverkat intervjuerna, kanske pé det sitt att jag omedvetet rakat styra for mycket i inter-
vjusituationen. Under mina intervjuer upplevde jag dock att atmosfédren var avspiand, och
att en god och Oppen relation kunde etableras relativt snabbt med respondenterna. Da
flera av respondenterna befann sig i chefspositioner forsokte jag dven beakta maktaspek-
ten under intervjun. Som Kvale (ibid.) skriver dr inte forskningsintervjun nagot dmsesi-
digt samspel mellan tva jambordiga parter, varfor det &dr viktigt att reflektera 6ver hur det
paverkar intervjun bade om man hamnar i 6ver- eller underldge. Jag kinde sjélv att dessa
makthierarkier paverkade mig da intervjuerna kéndes mer avslappnade desto lingre ned i
hierarkin intervjupersonen befann sig. Det &r svart att sdga exakt hur dessa situationer
paverkade resultatet, kanske stélldes inte lika ménga foljdfragor till respondenter hogre
upp 1 hierarkin, vilket skulle gora att beskrivningarna inte blir lika uttommande.

Da jag ocksa hade forménen att intervjua personer av bada konen forsokte jag fundera pa
hur jag blev mottagen, men ocksa hur jag sjdlv bemoétte de manliga respektive kvinnliga
respondenterna. Jag upplevde att respondenterna, oavsett om det var en man eller kvinna
till viss del anvinde sig av uttryck och beskrev hindelser som jag som man forvintades
forhalla mig till pa ett “manligt” sétt. Kanske bidrog detta, med hénsyn till att det var en
kvinnodominerad arbetsplats, till att det var lattare for respondenterna att beskriva och
mala upp en situation av hur méin och kvinnor beter sig. Jag kan forestilla mig att spraket
1 intervjun hade varit ndgot annorlunda om jag varit kvinna, ddrmed &r jag inte sa siker pa
om detta har paverkat produkten och det resultat som kommit ut frén intervjuerna. Fler
exempel pé hur fel i intervjusituationen kan undvikas &r enligt Kvale (ibid.) att lata inter-
vjupersonen inleda for att sedan frdga och reflektera i slutet, samt att jamfora flera data-
killor med varandra, till exempel skriftliga dokument och intervjuer. Detta var en fraga
jag tog i beaktande da jag dels stéllde policydokumenten i relation till intervjuerna, dels
lat respondenterna inleda och berétta ganska fritt om vilket systematiskt arbetsmiljoarbete
de bedrev.

Mina intentioner med denna kvalitativa studie var att beskriva hur det systematiska ar-
betsmiljoarbetet bedrivs i en kommunal offentlig omvérdnadsforvaltning samt att se pa
vilket sdtt genus konstrueras i arbetsmiljoarbetet. Under studiens gdng hamnade en stor
del av fokus péd genus inom hemtjénsten. Detta kan bero pé att majoriteten av responden-
terna arbetade inom hemtjénsten, men ocksé att just respondenterna i hemtjinsten forde
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mig i denna riktning dé& det var hédr som genus blev problematiserat nir jag tog upp fra-
gan. Kanske speglar ocksé detta ett av fynden i studien som visar att pa hdgre nivéer i
forvaltningen blir det en annan abstraktionsniva, dér policys och regler géller. Det &r lat-
tare att forhalla sig konsneutral till en policy jamfort med en levande person. Da man
langre ned i forvaltningen kommer nérmare de levande och arbetande ménniskorna gor
kanske ocksé detta att genus blir mer konkret. En svérighet som jag upplevt ar att sir-
skilja ndr genus konstrueras i det systematiska arbetsmiljoarbetet och nér det konstrueras
pa andra sétt inom forvaltningen. Som jag tidigare nimnt har jag upplevt att hemtjansten
som arena &r en institution fylld av genusantaganden. Detta gor att jag upplever att genus
skapas pa flera olika platser och nivaer, ddr det systematiska arbetsmiljoarbetet ar en av
dessa platser. Ytterligare en fragestillning som var svar att fa riktigt grepp om var om det
systematiska arbetsmiljoarbetet bidrar till att 6ka jimstélldheten mellan mén och kvinnor
1 organisationen. Tidigare i diskussionen antydde jag att det frimst tyder pa motsatsen,
dér en orsak kan vara att de starka genusstrukturer som finns inom hemtjénsten framst
bidrar till att 6ka klyftorna mellan mén och kvinnor. Jag har dven gjort ett forsok att med
en modell beskriva hur jag tror att det systematiska arbetsmiljoarbetet tillsammans med
jamstélldhetsarbetet skulle behova interagera for att uppna en optimal arbetshélsa. Sjalv-
klart har jag inga mer beldgg for denna modell dn det respondenterna uttrycker som pro-
blematiskt satt i samband med vad litteratur beskriver som viktigt for att lyckas i arbets-
miljoarbetet. Det skulle dock vara intressant att i fortsatta studier, framforallt inom of-
fentligt kvinnodominerade arbetsplatser se om det skulle ga att skonja nagra samband
mellan foretag som lyckats med att integrera dessa perspektiv, jamfort med de som lyck-
ats mindre bra.

Urvalet av policydokument kan ha paverkat resultatet di flera av de dokument som val-
des bort kan ha en inverkan pa arbetsmiljoarbetet. Detta forsokte under studien kompen-
seras med att respondenterna fick berétta relativt fritt om vilket systematiskt arbetsmiljo-
arbete som bedrevs pa deras sektion, och hir ge exempel pa dokument som de upplevde
sig ha storre eller mindre stod av.

En styrka som jag upplever med studien &r att jag lyckats samla respondenter fran olika
positioner i forvaltningen, vilket givit ett bra uppifrdn och ned”, “nedifran och upp” per-
spektiv. Kompletterat med aktuella policydokument tycker jag att en relativt god bild av
hur det systematiska arbetsmiljoarbetet bedrivs har kunnat presenteras. Omvardnadsfor-
valtningen ar dock en stor arbetsplats och som jag tidigare nimnt har ett stort fokus ham-
nat pd hemtjénstsektionen, vilket gor att det skulle behovas fler intervjuer med respon-
denter i andra verksamheter och sektioner for att se om de monster jag funnit i denna stu-
die skulle finnas dven pé andra platser i forvaltningen.

Jag tycker att jag till viss del lyckats beskriva hur genus florerar i bade struktur och kultur
inom hemtjénsten som yrke, dven om det dr ett problematiskt omrade som behdver utre-
das betydlig mer. Min forhoppning &r att de viktigaste fynden i studien som sammanfat-
tats 1 borjan pa diskussionen, kanske kan leda till nagra nya infallsvinkar och en 6kad
medvetenhet om att det &r viktigt att ha ett vél fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete.

Avslutningsvis skulle jag vilja péstd att ytterligare studier inom detta omrade maste ses

som angeldget dd omvardnad och hemtjénst i framtiden kommer att vara en expanderande
sektor. Som tidigare nimnt vore det intressant att vidare studera hur genus och arbets-
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miljo samverkar. Det vore dessutom intressant att genom en kvantitativ studie undersoka
hur personalen som arbetar inom hemtjénsten uppfattar sin arbetsmiljo och arbetssitua-
tion. Att synliggora arbetsforhdllanden och forbéttra personalens hélsa inom denna yr-
keskategori dr viktigt bade for att garantera brukarna en effektiv och séker vérd, men
ocksé for att 1angsiktigt hdja statusen och ge personalen det erkénnande dom é&r vérda.
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8.1 Bilaga 1 Intervjuguide

Intervjuguide

Bakgrund
e Kan du beritta lite om dig sjalv?

¢ Hur ldnge har du jobbat pa denna befattning?

Arbetsmiljoarbete

e Beritta lite om sektionens arbete med det SAM

¢ Vilka undersokningsmetoder anvénder ni frémst for att identifiera riskkéallor?

o Vilket dokument anvinder ni i det SAM?

o Vad upplever du ér anviandbart, mindre anvéndbart?

e Hur f6ljs de fysiska och psykosociala skyddsronderna upp?

e Hur ser processen ut for att f6lja upp och utvirdera det SAM?

Arbetstagarnas inflytande och delaktighet

e  Hur uppmuntrar ni personalen? (Skillnad mén/kvinnor?)

e Vilken mgjlighet har de anstillda att paverka:
o Arbetstider

o Arbetsuppgifter

32



o Delaktighet i beslut

e Hur jobbar ni med att ge varandra stod i arbetet?

Forutséttningar

e Hur upplever du att det &r att bedriva SAM pa en arbetsplats med denna verksam-
het?

e Vad betyder det for det SAM att ni har en hég andel kvinnor pa enheten?

o Skulle det vara nagon skillnad om det var tviartom tror du, cirka 90 %
mén?

e Hur uppfattar du att personalen beméts av brukarna?

o Betyder det ndgot om det &r en kvinna eller man som besdker dem i
hemmet?

o Ar det nigon skillnad i arbetsuppgifter? (man/kvinna)

Egen arbetssituation

e Upplever du att du har tillrdckligt med resurser for att bedriva det arbetsmiljoar-
bete som du vill?

e  Vem uppmuntrar och stottar dig?
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