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For att ha mojlighet att kunna utfora sitt uppdrag vél som chef &r en god psykosocial
arbetsmiljo dér ratt forutsattningar och stod ges av stor betydelse. Denna studie belyser
kvinnliga chefers komplexa arbetssituation men &ven skillnader och likheter i
arbetsférhallanden i olika verksamheter. 1 tidigare forskning beskrivs tydliga skillnader
mellan kvinnliga och manliga chefer, bland annat géllande deras psykosociala arbetsmiljo,
exempelvis i form av forutsattningar och chefsstod. Kvinnliga chefer har i hogre grad an
manliga chefer setts drabbas av psykisk ohéalsa. Tidigare studier visar ocksa skillnader inom
olika branscher i offentlig sektor, dar chefer inom exempelvis vard och omsorg generellt har
samre forutsattningar och stod samt hoga forvantningar pa sig, jamfort med chefer i tekniska
verksamheter. Vi har gjort en kvalitativ studie med sex intervjuer, dar tva olika verksamheter
har jamforts, en privat tillverkningsverksamhet som kan sagas vara manligt genusmaérkt och
en offentlig verksamhet inom vard och omsorg, vilken kan sagas vara kvinnligt genusmarkt.
Vi har med hjélp av ARIA-manualen kartlagt den psykosociala arbetsmiljon for tre kvinnliga
chefer inom respektive verksamhet. Vi har anvént ett genusperspektiv och Krav-kontroll-
stodmodellen som teoretiska utgangspunkter nar vi analyserat materialet till studien.
Resultatet av studien visar att de kvinnliga cheferna i kvinnligt genusmaérkta organisationer
har ett mangfasetterat arbete med manga komplexa arbetsomraden. Forutséttningarna for en
god psykosocial arbetsmiljo visade sig vara battre i den manligt genusmaérkta organsiationen.
Studien visar att kvinnliga chefer inom vard och omsorg arbetar hart utan att saga ifran,
oavsett forutsattningar vilket stammer 6verens med tidigare forskning. Kvinnliga chefer i
privat verksamhet visade sig generellt ha farre understéllda och béttre chefstdd och dessutom

storre befogenheter att anpassa arbetet till forandringar.



Forord
Vi vill 4gna ett varmt tack till var handledare Birgitta Jordansson for ett fantastiskt stod genom detta
arbete.
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1 Inledning

Dagens arbetsliv blir allt mer grénsldst och det ar vanligt att arbetslivet flyter in i det 6vriga
livet. Denna gransloshet staller hoga krav pa att medarbetare ska vara flexibla, vilket i sin tur
kan bidra till en hdg arbetsbelastning dar det finns risk att stress och psykisk ohalsa blir
konsekvenser. Den psykiska ohélsan kan ge uttryck i form av stressade och utbréanda
medarbetare (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Den psykiska
ohalsan i arbetslivet har 6kat allt mer de senaste aren och kan bidra till langa sjukskrivningar
och svara konsekvenser for medarbetarna samtidigt som det bland annat innebar hoga
kostnader for verksamheten i stort (SCB, 2014). Den hoga arbetsbelastningen &r ytterst vanlig
for chefer, vilka ofta befinner sig i komplexa positioner, med stora ansvarsomraden och

diffusa arbetsuppgifter (Berntson, Wallin & Harenstam, 2012).

Det finns lagar inom arbetsratten, vilka staller hdga krav pa att arbetsgivare ska ansvara for
arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Med begreppet arbetsmiljo menas i lagtexterna inte enbart den
fysiska arbetsmiljon utan dven den psykosociala arbetsmiljon (Glava, 2011; Gullberg &
Rundqvist, 2013). HR-personal fungerar i manga fall som ett slags chefsstod i dagens
arbetsliv, bland annat i fragor géllande arbetsmiljon och spelar darfor ocksa en viktig roll
inom omradet (Ulrich & Brockbank, 2007) och gor pa sa satt amnet intressant for

personalvetaryrket.

Situationen for kvinnliga chefer har visat sig vara mer utsatt &n for manliga chefer. Detta kan
bero pa att kvinnor traditionellt sett har varit den part som tagit hand om familj och hushall,
medan mannen varit den forsdrjande parten, samtidigt som det i dag finns mdjligheter och
intresse for kvinnor att skaffa sig en karriar. | manga fall lever delar av de traditionella
konsrollerna kvar i samhallet. Kombinationen av att kvinnan ofta tar stérre ansvar &n mannen
for hem och familj samtidigt som hon idag arbetar lika mycket som mannen, kan vara en av
orsakerna till varfor kvinnliga chefer i hogre utstrackning &n manliga chefer drabbas av
utbrandhet och annan psykisk ohélsa (SCB, 2014).

Det finns generellt farre kvinnliga &n manliga chefer. Det finns en tydlig uppdelning av
kvinnliga chefer, hela 65% av cheferna i offentlig sektor &r kvinnor, medan endast 29% av
cheferna i privat sektor &r kvinnor. Kvinnliga chefer inom offentlig sektor har vanligtvis ett

stOrre personalansvar i form av att de har fler understallda samtidigt som de har l&gre I6ner



jamfort med sina manliga kollegor. (SCB, 2014). For att fa en dverblick kring hur det skiljer
sig mellan olika typer av verksamheter, dr det darfor betydelsefullt att kartlagga
arbetsforhallanden for kvinnliga chefer i olika verksamheter. Tidigare forskning om kvinnliga
chefers arbetssituation och arbetsmiljé beskriver oftast verksamheter i offentlig sektor. Darfor
kan det dven vara av betydelse att jamfora olika verksamheter i bade privat- och offentlig
sektor. Denna studie kommer vidare utga fran ett teoretiskt perspektiv baserat pa genus.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen ar att kartlagga den psykosociala arbetsmiljon med inriktning pa
arbetsbelastningen, for att vidare jamfora kvinnliga chefer i en privat verksamhet och en

offentlig verksamhet. Syftet har vidare konkretiserats i de fyra fragestéllningarna nedan.

1. Vilka arbetsuppgifter ingdr i respektive chefsuppdrag?

2. Hur ser resurserna ut, i form av ekonomiska resurser och tid?
3. Hur ser stodet i den dagliga verksamheten ut?

4. Hur ser de sociala kontakterna ut?

1.2 Bakgrund

Den ena verksamheten &r en vard- och omsorgsorganisation i offentlig sektor. Verksamheten
bestar av 125 antal anstéllda, varav 120 kvinnor och fem méan. Antalet chefer ar sex stycken
varav alla ar kvinnor. En offentlig verksamhet kannetecknas bland annat av att beslut fattas pa
politiska nivaer (Ellstrom & Kock, 1993). Denna organisation forknippas med kvinnliga
egenskaper da vard- och omsorgsarbete traditionellt sett betraktas som kanslostyrda arbeten
och forknippas med kvinnliga beteenden (Bjork, Forsberg Kankkunen & Bejerot, 2011) och
majoriteten av de anstéllda ar kvinnor. Den andra verksamheten &r en tillverkningsindustri
inom den privata sektorn. Verksamheten ar mansdominerad da av 437 anstallda, ar 258 man
och 179 ar kvinnor. Det finns 63 chefer, varav 42 & man och 21 &r kvinnor. Privata
verksamheter kannetecknas av att det finns ett vinstdrivande syfte och befinner sig vanligtvis i
konkurrens med likande verksamheter. De bada verksamheterna kommer fortsattningsvis att
diskuteras utifran de tillskrivningar som gors utifran verksamheten och dess kvinnliga-

respektive manliga attribut.



2 Teori

2.1 Genusmarkta organisationer

Denna studie tar utgangspunkt i ett genusperspektiv och fokuserar pa organisationers

genusmarkning, vilket beskrivs nedan.

Joan Acker (1990) diskuterar genusmarkning utifran begreppet doing gender, vilket pa
svenska kan beskrivas som kdnsskapande processer. Hon beskriver samspelet mellan fyra
omraden i de konsskapande processerna; symboler, interaktion, strukturer och
individrelatering. Symboler handlar bland annat om de varderingar som organisationer
formedlar. Interaktion handlar om hur organisationens aktérer samspelar med de formella och
informella strukturer som finns i organisationen. Den strukturella dimensionen kan liknas vid
de processer som pagar vid konstruktionen av kénsmanster i organisationer, exempelvis att
I6nesattningen kan skilja sig at beroende pa vilket kon man tillhor. Slutligen handlar
individrelatering bland annat om hur individerna sjalva relaterar till, samt hur de uppfattar,
organisationen, yrket och arbetsuppgifterna. Forfattaren menar vidare att konsskapande
processer i organisationer standigt pagar i olika kontexter och att dessa handlar om
forestallningar och beteenden. Forestallningarna forknippas i sin tur med individens
konstillhdrighet samt hur kdnsnormer skapas och ser ut. Dessa kdnsskapande processer bidrar
i sin tur till att organisationer far olika genusmarkningar. Kon utgor pa sa vis en integrerad del
av organisationers verksamhet, bland annat i form av dess konsfordelning, symboler och
identitet. Forestallningarna lever kvar i organisationen genom exempelvis dess
organisationskultur och reproduktionen sker via interaktioner i jobbet och de uppfattningar av
kdn som de anstéllda har. Forfattaren menar vidare att denna reproduktion av forestallningar
utifran kon ofta sker pa en osynlig och omedveten niva i organisationer och kan alltsa
diskuteras i termer av genusmérkning. Det teoretiska begreppet genusmarkning anvands
vanligtvis for att beskriva forestallningar om hur organisationer, yrken, positioner eller
enskilda arbetsuppgifter forknippas med beteenden och egenskaper kopplade till antingen det
kvinnliga eller manliga konet. Dessa forestallningar kan alltsa uppsta pa grund av de
konsskapande processer som pagar i organisationen. Den strukturella dimensionen som
beskrevs ovan, handlar om konstruktionen av kénsmonster och kan vara en av forklaringarna
till att olika genusmarkta organisationer formas pa olika sétt och kan pa sa vis bidra till olika
status, arbetsvillkor samt I6neskillnader. Acker (1999) beskriver att genusmarkningen av en



organisation vanligtvis & sammanh&ngande med dess kdnsfordelning. Detta innebdr att en
kvinnligt genusmérkt verksamhet vanligtvis domineras av kvinnor medan en manligt
genusmarkt verksamhet domineras av mén. Forsberg Kankkunen (2009) belyser att det &r av
vikt att beakta att en genusmaérkning inte nédvéndigtvis behdver sammanfalla med
konsdominansen pa en arbetsplats eller i visst yrke, utan att det istallet handlar om
associationer med beteenden och egenskaper kopplade till kon.

Chefsarbete och ledarskap &r ett exempel pa arbetsomraden som associeras med manliga
beteenden och egenskaper och kan darfor sagas vara manligt genusmarkt. Andelen kvinnor pa
chefspositioner 6kar och framover kanske aven genusmarkningen for chefspositioner kan
komma att andras (Forsberg Kankkunen, 2009). | avhandlingen av Hanna Westberg
Wohlgemuth (1996) Kvinnor och man mérks, sa beskrivs kvinnliga egenskaper kopplat till
arbetssituationer. Nagra av dessa kvinnliga egenskaper ar som talmodig, kanslig och lyhord
for andras behov. Medan manliga egenskaper beskrivs i form av exempelvis kraftfull, teknisk
och risktagande. Aven Bjork m.fl. (2011) beskriver hur olika egenskaper associeras med olika
kon. De beskriver att manliga egenskaper traditionellt véardesatts hogre &n kvinnliga
egenskaper. Detta har lett till att manligt genusmarkta verksamheter och professionella
grupper traditionellt sett har stérre mojligheter att kontrollera och definiera vilken kunskap
som varderas hogst. Vardbranschen kan istéllet sagas vara en kvinnligt genusmarkt bransch,
da den associeras med kvinnliga egenskaper i form av att varda och omhéanderta. Forfattarna
lyfter att enligt tradition sa betraktas omsorgsarbete som kanslostyrt och som ett arbete vilket
ligger néra de kvinnliga attributen. De belyser vidare att arbetet stéller krav pa
omsorgsgivaren i form av att anpassa omsorgen efter brukaren och dess behov, vilket bidrar
till konsekvenser i form av svarigheter i att avgransa, planera och mata arbetsuppgifter.
Arbetet i manligt genusmérkta organisationer kannetecknas istéllet av att det ar lattare att
avgransa, planera och mata samt att det &r lattare att kommunicera med ledning och fa
erkannande for utforda arbetsuppgifter. Inom halso-och sjukvarden, skolan samt andra
manniskorelaterade branscher i offentlig sektor, vilka &r associerade med det kvinnliga koner,

far professionellt grundade beslut ofta ge vika for ekonomiska forutséttningar.

Genusforskare anvander alltsa begreppet genusmarkning for att beteckna de dolda och
omedvetna processer som genom kollektiva forestéllningar om manligt och kvinnligt éverfors

till olika kontexter och sammanhang.



2.2 Krav-kontroll-stodmodellen

Ytterligare en teoretisk utgangspunkt ar krav-kontroll-stédmodellen som utvecklades av
Karasek och Theorell (1990). Modellen &r vél anvand inom omradet psykosocial arbetsmiljo.
Da arbetslivets 6kade gransldshet kan innebara dkade krav och mindre stod samt att mycket
tyder pa att detta kan inverka pa kvinnliga chefers arbetssituation, sa anses denna modell

relevant for studien.

Krav, kontroll och stéd i arbetet har avgérande betydelse for manniskors psykosociala
arbetsmiljo (Karasek & Theorell, 1990). Krav kan forklaras som organisatoriska behov, vilka
den anstallda ska tillgodose i form av olika arbetsuppgifter. Kraven kan pa sa vis skilja sig
stort mellan olika positioner och verksamheter. Att ha kontroll i arbetet innebér enligt
forfattarna att det finns utrymme for anstéllda att fatta egna beslut géllande sina
arbetsuppgifter. Detta kraver i sin tur att den anstéllda besitter tillrackligt med kunskap for att
avgora hur uppgifter pa basta satt bor 16sas, alltsa ges hdgre kontroll vanligtvis till de med
tillracklig kunskap. Stod i arbetet innebar bade kanslomassig och praktiskt hjalp och
definieras som en resurs vilken andra manniskor, ofta andra kollegor och chefer, besitter i
form av exempelvis stottning, radgivning och hjélp vid problemldsning (Theorell, 2003).
Krav-kontroll-stodmodellen belyser att for hoga krav utan kontroll eller stod i arbetet innebar
en ohallbar situation, vilket kan framja ohalsa hos de anstallda. Bade stod och kontroll anses
bada som halsoframjande faktorer i arbetet. Ett arbete med hoga krav kombinerat med hog
grad av kontroll samt ett stod fran kollegor och chefer beskrivs som en hanterbar
arbetssituation. En balans mellan krav, kontroll och stod &r alltsa av vikt for att framja de

anstalldas psykosociala arbetsmiljo (Karasek & Theorell, 1990).

3 Tidigare forskning

Nedan kommer tidigare forskning med genusperspektiv och studier kring psykosocial

arbetsmiljo6 att presenteras.

Rosabeth Moss Kanter (1977) var med sin bok Men and Woman of the corporation bland de
forsta att med ett genusperspektiv studera problematiken kring kvinnors mojligheter att klattra

i hierakin. Forfattaren har studerat faktorer som paverkar individers karriarmojligheter i



organisationer i en amerikansk kontext. I sin studie fann hon att kvinnor som befann sig i
stark minoritet i mansdominerade miljéer kom att bli forminskade, uteslutna och behandlade
som symboler, vilket ofta ledde till att de bedomdes utifran en sin konskategori istéllet for
individuella prestationer. Mén ansags exempelvis vara battre chefer da de bland annat sags
som tuffa och okénsliga medan kvinnor ansags ha bristande kompetens for att kunna vara
auktoriteter. Denna antiframgangskultur, dar det var svart for kvinnor att klattra i hierarkin,
menar hon utvecklades pa grund av att kvinnorna befann sig i underordnade positioner och i
stark minoritet till mannen. De kvinnor som befann sig pa hdga positioner led ofta av problem
i form av att de inte blev tagna pa allvar. Kanter (1977) har med hjalp av sin forskning 6ppnat
manga dorrar for vidare forskning kring @mnet, vilket delvis kommer att behandlas nedan.

Klara Regno (2013) har i sin avhandling Det osynliggjorda ledarskapet - Kvinnliga chefer i
majoritet studerat och jamfort kvinnliga chefers arbetssituation i vissa verksamheter inom
vard- och omsorgsbranschen i offentlig sektor. Hon fann att kvinnliga chefer i
kvinnodominerade kommunala verksamheter éverlag har ett storre personalansvar én
kvinnliga chefer i kommunala mansdominerade verksamheter. I snitt har en enhetschef i en
kvinnodominerad verksamhet 55 understallda medan en kollega i en mansdominerad
verksamhet bara har 18 understéllda. Hon fann vidare att kvinnliga chefer i olika forvaltningar
inom offentlig sektor har betydligt fler understéllda &n de i privat sektor. I genomsnitt har de
offentligt anstéllda cheferna mellan 30-100 stycken understéllda och de far mindre
erkannande &n likstallda inom den privata sektorn. Trots det ojamlika personalansvaret sa har
cheferna inom den mansdominerade verksamheten i studien en genomsnittlig 16n pa 10 000
kronor hdgre an cheferna inom den kvinnodominerade verksamheten. De visade sig dven vara
vanligare med hdgre utbildningar inom den kvinnodominerande verksamheten jamfort med
den mansdominerande verksamheten. Forfattaren beskriver ocksa hur arbetsvillkor och
befogenheter skiljer sig mellan mans- och kvinnodominerade verksamheter. Hon menar att
materiella villkor, organisationens och arbetets organisering ar faktorer som paverkar
chefernas handlingsutrymme och skapar olika organisationskulturer och forvéantningar. Inom
den kvinnodominerade omsorgen forekommer exempelvis frekvent stora omorganisationer
och neddragningar. Detta kan vara en av forklaringarna till varfor denna bransch uppfattas
som komplex, med manga olika parter som har motstridiga forvantningar. Arbetsuppgifterna
ar bade utmanande och mangfasetterade. Enhetscheferna inom den kvinnodominerade

omsorgen visade sig ofta ansvara for stora personalgrupper, ha litet administrativt stéd och



samtidigt ha litet inflytande nar det galler budget och verksamhetsplan. Trots detta sa
ansvarade de for resultat och hade héga forvantningar pa sig att arbeta sjalvstandigt och
genomfora alla arbetsuppgifter som ingar i uppdraget oavsett om ekonomiska resurser fanns
eller inte. Det foreligger alltsa stora krav pa omsorgen och omsorgsbehovet kvarstar oavsett
om budgeten minskar, enhetschefernas ansvar blir da att prioritera. Som redan namnts sa ser
villkoren helt annorlunda ut i den mansdominerade verksamheten. Forfattaren skriver till
exempel om hur férvantningarna pa sjalvstandigt arbete, som rader inom kvinnodominerade
omsorgen, inte forekommer pa samma satt inom tekniska verksamheter. Narheten mellan
medarbetare och chefer samt narheten mellan olika strategiska nivaer ar nodvandigt for att
uppratthalla god kvalitet i den kvinnodominerande verksamheten. En annan skillnad som hon
beskriver som motsagelsefull ar att den tekniska verksamheten som ar relativt forutsagbar och
pataglig, anses vara sa mangskiftande och komplex, att matbara fakta inte racker for att
beskriva den och att det finns en forstaelse for oférutsedda handelser. Darfor anses det vara
okej att behdva gora andringar i bade verksamhetsplan och budget. Detta till skillnad fran
manniskovardande verksamheter som faktiskt &r mangskiftande, mindre patagliga och svara
att forutsaga, dar det anda forvantas vara majligt att uppratthalla kvaliteten med stora
arbetsgrupper och en inte lika narvarande chef. Det forvantas ocksa att mojligheter att skaffa
sig en korrekt bild av verksamheten genom matbara fakta finns. Det finns ingen forstaelse for
att ofdrutsdgbara handelser intraffar, arbetsuppgifter forvantas darfor kunna utféras samtidigt

som man haller angiven budget.

Tina Forsberg Kankkunen (2009) har aven hon studerat kvinnliga chefer i olika typer av
verksamheter inom offentlig sektor. I sin avhandling Tva kommunala rum har hon studerat
hur ledningen formas och hur denna bidrar till att reproducera genusordningen i olika
genusmarkta organisationer i nagra kommuner. De organisationer som undersoktes var en
vardorganisation, vilken benamns som den kvinnligt genusmérkta organisationen samt en
teknisk forvaltning, vilken bendmns som den manligt genusmérkta organisationen. Hon fann
skillnader for kvinnliga chefer i kvinnligt- och manligt genusmérkta organisationer,
exempelvis var arbetskraven mer diffusa i omsorgsorganisationen. Hon fann ocksa att det i
omsorgsorganisationen fanns forvantningar pa att beslut och liknande inte skulle ifragasattas.
Resurserna var knappa, cheferna fick exempelvis inte hogre 16n dven om kraven pa dem
okade. Cheferna i den tekniska forvaltningen kunde i hogre grad paverka ekonomiska direktiv
och andra forutsattningar, exempelvis genom att papeka dess kvalitet och arbetsmiljon i



organisationen. Forfattaren fann ytterligare en skillnad mellan de olika verksamheterna i form
av ett narvarande ledarskap och organisatoriska forutsattningar for kommunikation och nérhet
i den tekniska forvaltningen, vilket saknades inom varden. | omsorgsorganisationen var det
istallet en obalans mellan krav och resurser, dar budgeten styrde starkt. | den tekniska
forvaltningen hade man i hogre grad tillgang till beslutsprocesser pa ett helt annat satt an i

varden.

Forsberg Kankkunen har gjort vidare studier inom dmnet i samarbete med Bjork och Bejerot,
vilka ocksa har studerat variationer i genusmarkta verksamheter, en teknisk verksamhet och
en omsorgsverksamhet. Deras studie avsag att undersoka hur New Public Management, en ny
slags offentlig verksamhetsledning inspirerad av privat verksamhet, omsétts i praktik i de
olika verksamheterna. De fann att de olika verksamheternas genusmarkning paverkade
forutsattningarna for cheferna att hantera New Public Management. De fann vidare att héga
krav pa dokumentation forelag i de verksamheter som styrdes av New Public Management.
Forfattarna har ocksa funnit att arbetsuppgifter inom méannisko- och servicerelaterade yrken
oftast utfors av kvinnor och erkénns séllan, utan anses vara stodjande arbetsuppgifter, vilka
ofta osynliggors i organisationer. Férfattarna menar ocksa att kvinnor har en tendens att
uppréatthalla god omsorgskvalitet i det tysta genom att arbeta hardare och inte ifrdgasatta nya

styrsystem, beslut och nedskarningar (Bjork m.fl., 2011).

Flertalet av de tidigare studier som gjorts inom omradet har enbart berért den offentliga
sektorn men Katarina Hjelm (2005) undersokte den psykosociala arbetsmiljon hos kvinnliga
chefer i bade den privata- och offentliga sektorn. Bada sektorerna visade sig vara utsatta for
besparingskrav i manga fall. Resultaten i studien visade att det 6verlag ar betydligt tuffare
besparingskrav inom den offentliga sektorn och forfattaren menar att detta har bidragit till allt
fler otrygga anstéllningar och inre konflikter for flertalet anstallda inom den offentliga
sektorn. Férandringar kan bidra till anpassningsproblem och utmaningar for den psykosociala
arbetsmiljon for vissa, samtidigt som andra kan uppleva det som utmaning och stimulans.
Hon beskriver att den psykiska hélsan hotas av ett arbete som praglas av hdga krav och ett
lagt sjalvbestammande samt om stod fran chefer saknas. Hon menar darfor att krav,
sjdlvbestdmmande och stdd ar viktiga faktorer att beakta inom framférallt den offentliga
sektorn med dess hdga besparingskrav. Detta for att undvika att riskera negativa konsekvenser

for den psykosociala arbetsmiljon. Ellstrom och Kock (1993) har likasa studerat halsa inom



de bada sektorerna, de har baserat sin studie pa chefer. De menar att offentliga- och privata
verksamheter styrs med olika organisationsformer och menar vidare att detta kan vara en del i
forklaringen till att chefernas halsa paverkas pa olika vis i de olika verksamheterna. Detta
grundar de bland annat pa att det foreligger en komplexitet géllande politiska beslut, langa
beslutsvagar samt en storre offentlig insyn i offentliga verksamheter och detta kan paverka
arbetsmiljon och hélsan negativt for chefer inom den offentliga verksamheten jamfért med

chefer i den privata sektorn.

Berntson m.fl. (2012) har studerat typiska situationer for olika typer av chefer i Sverige inom
den offentliga sektorn i syfte att se hur deras arbetsforhallanden ser ut och for att vidare forsta
varfor chefer i den offentliga verksamheten i vissa fall lider av problem med hélsan. Detta da
dessa chefer har fatt utsta stora utmaningar i dagens arbetsliv. Forfattarna menar att manga
verksamheter inom den offentliga sektorn, s som exempelvis vard och omsorg idag méter
stora utmaningar bland annat i form av en aldrande population och finansiella kriser i flera
olika lander. Detta stéller krav pa verksamheter att vara kostnadseffektiva. Situationen som
foreligger for chefer inom den offentliga sektorn har betraktats som utmanande och svar och
har ibland benamnts som en klamd position med mycket ansvar och fa befogenheter. Chatrine
Hockertin (2007) har pa motsvarande satt studerat linjechefer inom aldreomsorgen i
offentligt- och privat sektor och fann att offentligt anstallda chefer inom éldrevardens hade
samre arbetsforhallanden, jamfort med liknande chefer inom samma bransch i den privata
sektorn. En av forklaringarna till detta &r att cheferna i den privata sektorn har mer
administrativt stod &n i den offentliga sektorn. Ytterligare en forklaring kan vara att det inom
offentlig sektor finns regleringar och direktiv fran politiker som maste implementeras i
verksamheten i allt hogre grad jamfort med den privata sektorn. Berntson m.fl. (2012)
diskuterar vidare chefers valmaende. Forfattarna papekar betydelsen av att chefer bor ha
mojlighet till valmaende och goda prestationer pa ett individuellt plan samtidigt som det ar av
vikt att kunna kombinera kvalitet och effektivitet med en god psykosocial arbetsmiljo pa en
organisatorisk niva. De fann i sina studier att chefer som hade hogre motivation, béattre hélsa
och utforde goda prestationer. De hade ocksa ett hogre stod, bland annat i form av stod fran,
och diskussion med, dverordnade chefer géllande diverse problem. Stod fran medarbetarna ar
likasa en aspekt som paverkar cheferna positivt, medan konflikter med medarbetare

paverkade dem negativt. En god tillgang till resurser och positiv kontakt med kunder utan



klagomal och konflikter visade sig vara ytterligare faktorer som bidrog positivt till chefernas

motivation, halsa och goda prestationer.

Forssén och Carlstedt (2001) har ocksa studerat kvinnors arbetssituation och har fokuserat pa
hur arbetssituationen kan sammanhanga med ohélsa. De har i sitt forskningsprojekt studerat
kvinnors betalda och obetalda arbete samt deras upplevelser av bade hélsa och ohalsa. De
studerade exempelvis kvinnors ansvarstagande och fann att detta riskerar att leda till
konsekvenser i form av bland annat ohélsa, detta kan forklaras med att htgt ansvarstagande
utan fa befogenheter har en tendens att bidra till ohalsa. Stress visade sig i studien vara en
vanlig form av ohélsa, vilket var en vanlig konsekvens vid arbeten med héga krav och fa
befogenheter. Deras forskning pekar vidare pa att kvinnor har en inlard férmaga att vara
lyhorda for andras behov och ta ansvar for andra manniskor, vilket skulle kunna vara ett

problem for kvinnor om det sker pa bekostnad av deras egna behov.

4 Metod

4.1 Kvalitativ metod

Vi har valt att genomféra en kvalitativ studie dar vi intervjuat ett antal chefer, for att fa en
bred och detaljerad bild av de kvinnliga chefernas psykosociala arbetsmiljo. Bryman (2011)
beskriver att denna metod &r vanlig inom den kvalitativa forskningen, som ar inriktad pa ord
snarare an siffror. Vi valde att anvanda en intervjuguide for arbetsinnehallsanalys, som
utformats i ARIA-manualen, vilken &r en beprévad metod géllande den psykosociala
arbetsmiljon. ARIA-manualen syftar till att fa en sa objektiv bild som mojligt om hur det
verkligen ser ut pa arbetet och forsoka undvika att enbart méata respondenternas egna
upplevelser (Waldenstrém, 2007). Vi gavs pa sa vis dven mojlighet att kunna jamfora var
studie med andra studier som anvént sig av samma metod. Intervjuerna var semistrukturerade,
vilket innebér att det gavs utrymme for foljdfragor utdver de redan formulerade fragorna
(Bryman, 2011). Respondenterna gavs pa sa vis mdjlighet att prata fritt kring fragorna, vilket

ansags vara av varde for att fa en bred bild av foreliggande situationer.

4.2 Tillvagagangssatt

Intervjuerna genomfordes med sex respondenter pa deras kontor eller andra arbetsutrymmen

pa deras arbetsplatser, med andra ord i respondenternas naturliga miljo, vilket Bryman (2011)
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papekar ar att foredra. Vi inledde med att géra en testintervju med en kvinnlig chef i den
offentliga verksamheten for att stimma av om ytterligare foljdfragor var relevanta samt om
intervjuguiden som helhet bidrog till de svar som var av varde for studien. Resultatet fran
denna intervju har inte beaktats i studien och den intervjuade réknas inte som en av de sex
respondenterna. Efter testintervjun kompletterades intervjuguiden med tre fragor gallande
chefernas utbildning, hur l&nge de hade haft den aktuella chefspositionen samt hur de
rekryterats. Detta komplement gjordes i syfte att uppna en bredare forstaelse for respektive
respondent. Vi bada narvarade vid intervjuerna, den ena genomfdrde intervjun medan den
andra forde anteckningar samt stéllde foljdfragor vid vissa tillfallen. Intervjuerna tog drygt en
timma vardera, de spelades in och transkriberades darefter. Den insamlade empirin

analyserades med hjalp av en tematisk innehallsanalys, vilket beskrivs nedan.

4.3 Urval

Inledningsvis kontaktades en chef pa vardera av de tva verksamheterna, vilka darefter blev
vara kontaktpersoner och aven informanter da de tilldelade oss viss information om
verksamheterna, exempelvis géllande antal anstallda pa respektive verksamhet.
Kontaktpersonerna hanvisade oss darefter vidare till olika kvinnliga chefer i organisationerna,
fyra chefer i den offentliga verksamheten varav en enbart anvandes i syfte att prova
frageguiden, respektive tre chefer i den privata verksamheten. Avsikten var att utfora en
jamfdrande studie mellan verksamheter med olika tillskrivningar i olika sektorer och darfor
var var avsikt att intervjua lika manga kvinnliga chefer i respektive verksamhet. Samtliga
chefer svarade ja och stallde upp pa att bli intervjuade och kom darfor att bli studiens
respondenter. Respondenterna hade liknande positioner, de var alla forsta linjens chefer och
samtliga hade ytterligare chefer dver sig. De var chef 6ver olika manga medarbetare, men
deras roll i organisationen var likvardig och de ansags darfér som relevanta respondenter.
Denna typ av urval kallas enligt Bryman (2011) for ett malinriktat urval och ar en strategisk
samplingsteknik dar en 6verensstammelse mellan urval och forskningsfragor skapas. Urvalet
baserades pa att hitta personer som ansags relevanta for studien. Vart val av respondenter kan
aven liknas vid det som Bryman (2011) beskriver som ett sndbollsurval, vilket kdnnetecknas
av att en person hanvisar till andra som kan tankas vara relevanta for studien. Efter att tre
intervjuer genomforts i vardera organisation sa kunde vi konstatera att respondenterna inte

tillforde ndgon ny information, informationen ansags pé sa vis vara mattad. Aven testintervjun

11



visade pa liknande resultat som resterande intervjuer i samma verksamhet, vilket ar ytterligare
en bekraftelse pa att informationen var mattad och att det var tillrackligt att genomfora tre
intervjuer pa respektive verksamhet. Att mattnad kunde uppsta efter enbart tre intervjuer kan
eventuellt bero pa att ARIA-manualen syftar till att fa en objektiv bild av situationen och inte
pa respondenternas egna upplevelser. Urvalet av respondenterna kan kritiseras, eftersom
kontaktpersonen kan ha hanvisat till de chefer som ansags ge ett gott intryck av verksamheten
eller likande, och skulle pa sé vis kunna kan bidra till att det inte gavs en sanningsenlig bild
av den psykosociala arbetsmiljon. ARIA-manualen efterfragar inte respondenternas
upplevelser utan stravar efter en forstaelse om hur det faktiskt ser ut och darfor ansags de

genomforda intervjuerna anda trovardiga.

4.4 Dataanalys

De transkriberade intervjuerna skrevs ut for att vidare kunna farglaggas i olika kulorer,
baserat pa olika teman, vilka i sin tur ssmmanhéangde med studiens fragestéllningar. Detta for
att underlatta identifieringen av de likheter och skillnader som framkom vid intervjuerna. Det
vi gjorde kan darmed benamnas som en tematisk innehallsanalys (Bryman, 2011). Denna typ
av analys ansags vara relevant i denna studie da syftet ar att jamfora kvinnliga chefers
psykosociala arbetsmiljo i tva olika verksamheter. Att tematisera innehallet ansags vara en

bidragande hjalp i forstaelsen av den insamlade datan.

4.5 Etiska dvervaganden

Vetenskapsradet har tagit fram fyra etiska principer for samhallsvetenskapliga studier, det
handlar om krav pa information, samtycke, konfidentialitet och etiskt nyttjande. Dessa fyra
principer har uppfyllts pa foljande vis. Cheferna som intervjuades fick i forberedande mail
och vid intervjuernas start information rérande studiens syfte, pa sa satt uppfylldes
informationskravet. | borjan av varje intervju som genomférdes informerades cheferna om att
deras medverkan i studien var frivillig och att de ndr som helst hade rétt att avbryta sitt
medverkande. De tillfragades om det var okej att intervjun spelades in. Samtliga chefer gav
sitt samtycke till intervjun och pa sa vis uppfylldes aven kravet pa samtycke. Cheferna
informerades i ett inledande skede om att deras uppgifter skulle behandlas konfidentiellt och

att varken respondenternas eller verksamheternas namn skulle bendmnas. For att kravet etiskt
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nyttjande skulle uppfyllas tydliggjordes for alla berdrda i studien att den insamlade empirin
enbart anvands i forskningssyfte och enbart for foreliggande studie.

4.6 Metoddiskussion

Vi dr inte ute efter att generalisera resultatet i denna studie utan vi vill undersoka kvinnliga
chefers psykosociala arbetsmiljo i olika verksamheter for att vidare spegla till tidigare
forskning. Vi tar i denna studie inte i beaktande hur situationen i de olika verksamheterna ser
ut for de manliga cheferna, utan resultatet handlar enbart om de kvinnliga chefernas
arbetsforhallanden. Resultaten gar till viss del att generalisera da vi undersoker genusmarkta
organisationer, vilka ser liknande ut dven pa andra stéllen. Reliabilitet och validitet ar tva
viktiga aspekter for att en studie ska anses tillforlitlig. (Bryman, 2011). Reliabilitet handlar
om hur trovardig en studie & och om samma resultat skall kunna uppnas om man gor en exakt
likadan undersokning och inte paverkas av slumpmassiga faktorer. (Bryman, 2011). Trots att
vi enbart utférde sex intervjuer och en testintervju sa fick vi liknande resultat fran de olika
intervjuerna och informationen ansags pa sa vis mattat, vilket forklarades ovan. Den tidigare
forskning som finns pd omradet har framst studerat olika genusmarkta organisationer inom
den offentliga sektorn. Vi ar medvetna om att var studie berér dven den privata sektorn och att
skillnader mellan de olika sektorerna foreligger. Vart fokus ligger pa organisationernas
genusmarkning och vi menar att det &r mojligt att organisationer med samma genusmarkning
kan liknas vid varandra oavsett vilken sektor de tillhor. Alltsa menar vi exempelvis att
manligt genusmarkta organisationer i manga fall kan liknas vid varandra, oavsett vilken
sektor de tillhor, pa grund av dess likhet i genusmarkning. Validitet handlar om huruvida
intervjuerna fangar upp det som ar syftet med uppsatsen (Bryman, 2011). ARIA-manualen
syftar till att fa en objektiv bild av hur det verkligen ser ut pa arbetet och undviker att enbart
mata respondenternas egna upplevelser. Da studien &r genomford pa och av olika ménskliga
individer med olika uppfattningar och varderingar sa kan det vara svart att uppna en helt
objektiv bild. Vi valde att anvanda ARIA-manualen da den ar val beprévad inom omradet och
till viss del kan bidra till att en objektiv syn ges. Med ovanstaende sagt sa kan vi darfor tolka

resultatet i denna studie som tillforlitligt.
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5 Resultat & Analys

5.1 Arbetsuppgifter

Det framkom att det for alla chefer var ndgot oklart vilka egentliga arbetsuppgifter de hade.
Men tydligt var att de tre cheferna i den kvinnligt genusmaérkta organisationen, vilken vidare
kommer att bendmnas som den offentliga verksamheten, hade flera olika komplexa
arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Uppgifter som ingick i deras ansvarsomraden var
patientansvar, arbetsmiljoansvar, personalansvar, budgetansvar, fastighetsansvar samt ansvar
for exempelvis bilar och parkering. Cheferna i den manligt genusmaérkta organisationen,
vilken fortsattningsvis kommer att bendmnas som den privata verksamheten, hade snarare ett
overgripande ansvar for att utveckla avdelningen, sttta medarbetarna i deras besluttagande,
leda en produktionsgrupp och utveckla affarer. Det kan utifran detta resultat tolkas att de
offentligt anstéllda cheferna, utéver det reguljara chefsarbetet, har fler ansvarsomraden &n
cheferna i privat sektor. Ovanstaende bekraftas av Regnds (2013) forskning om chefer i
offentlig sektor. Hon beskriver i avhandlingen en hogutbildad och kompetent kar som far litet
erkannande och laga loner. Det tydliggors bland annat av att chefers ansvarsomraden och
arbetsuppgifter i offentlig sektor & mer komplexa och diffusa. Detta kan till viss del liknas
vid Kanters (1977) tidiga studier inom omraden, dar det visade sig vara problematiskt for
kvinnor att ta sig till och &ven besitta chefspositioner, bland annat eftersom att mannen
tidigare varit de som ansetts mest kapabla att leda och besitta chefspositioner. Vara resultat
visar pa att ansvarsomradena for cheferna i den offentliga sektorn var bredare och otydligare

an for cheferna inom den privata verksamheten.

En annan aspekt ar det Ellstrom och Kock (1993) tar upp om att offentliga verksamheter styrs
av politiska beslut, langa beslutsvagar och stor offentlig insyn vilket ger den offentliga
verksamheten en komplexitet som kan ha negativa effekter for chefers arbetsmiljé. Aven i var
studie framgick det tydligt att cheferna i den offentliga verksamheten upplevde att besluten
fattades hogt upp pa en politisk niva och att de hade sma mojligheter att paverka, samtidigt
som de hade hdga krav i arbetet att uppfylla alla mal som till exempel att uppratthalla en god
och séker patientsaker vard och omsorg, vilket var en av anledningarna till att tiden inte rackte
till.
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De tre cheferna i den offentliga verksamheten hade runt 30 understéllda var. Flera av de
understéllda hade olika yrkesroller och déarfor kunde inte gemensamma moten genomforas.
Istallet var de tvungna att ha flera olika moten med grupper av olika yrkeskategorier.
Cheferna i den privata verksamheten hade betydligt farre anstallda under sig. Malet i den
privata verksamheten var att varje chef skulle ha fem understéllda. Cheferna arbetade aktivt
for att kontinuerligt organisera verksamheten och gruppkonstellationer pa sa satt att detta mal

uppfylldes. En av de privatanstéllda hade 12 understéllda och hon uttryckte att:
och 12 det ar ju alldeles for manga, ja verkligen, man hinner ju knappt med

Resultaten i denna studie 6verensstammer med Regnds (2013) forskning, vilken visade att
chefer i privat sektor hade farre understallda an chefer i offentlig sektor. Alla cheferna i den
offentliga verksamheten i var studie papekade att det var viktigt med narhet till medarbetarna
och att lyssna pa dem, samtidigt som de hade krav pa sig fran ledningen att utfora sina
arbetsuppgifter val. Det kan tolkas att cheferna varderade narheten hogt da det ar en
verksamhet med kvinnliga tillskrivningar, vilket enligt Bjork m.fl. (2011) kénnetecknas av att
varda och omhénderta. Liknande situationer foreldg aven inom privat verksamhet, dar alla tre
chefer poangterade att en dialog med medarbetarna var av vérde vid exempelvis
beslutsfattande. Aven cheferna i privat verksamhet hade krav pé sig fran hogre ledning att
uppfylla mal, budget och att standigt expandera och utoka verksamheten. Detta kan kopplas
till resultaten som Berntson m.fl. (2012) fann, gallande att chefer i offentlig sektor ofta
befinner sig i klamda positioner, da de vanligtvis har ett stort ansvar med knappa
befogenheter.

En likhet mellan de olika verksamheterna som vi fann i var studie var att
organisationsforandringar var vanligt forekommande. | den offentliga sektorn talades om att
en stor organisationsférandring nyligen genomgatts. En av cheferna i den kommunala
verksamheten berattade om ett flertal stora organisationsférandringar som hon varit med om
inom samma kommun under tiden hon arbetat dér. Detta kan liknas vid den tidigare forskning
av Regnd (2013) dar hon bland annat skriver att omorganisationer &r vanligt forekommande
inom vard och omsorgsbranschen. Vart resultat visar att &ven i den privata verksamheten sa
var forandring nagot som standigt pagick. Standiga forandringar kan paverka egenkontrollen
negativt och darmed bidra till samre psykosociala arbetsmiljon, detta eftersom att
omorganiseringar ofta bidrar till nya arbetsuppgifter. Detta kan i sin tur kan paverka att
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kontrollen Gver det egna arbetet forsvinner till en viss del. Detta kan kopplas till krav-
kontroll-stodmodellen, vilken poangterar vikten av kontroll i arbetet for att ha forutsattningar
for en god psykosocial arbetsmiljo, om arbetskraven ar hoga (Karasek & Theorell, 1990). Da
kontrollen dver arbetet till viss del kan paverkas negativt efter omorganiseringar sa kan alltsa
aven den psykosociala arbetsmiljon paverkas, dar stress ar en vanlig konsekvens vid

omorganiseringar.

Cheferna i offentlig sektor papekade att de hade tva olika arbetsstéllen, vilket var pafrestande
for att de kande att de inte kunde vara tillrackligt narvarande pa respektive arbetsstélle. De
lyfte &ven andra praktiska pafrestningar som att vara tvungen att ta med sig sitt arbetsmaterial
och flytta det mellan olika stallen. De papekade att det blivit svarare nu nar omradena har
blivit stérre, innan var det lattare nar omradena var mindre, man kunde ha béttre kontakt med
medarbetarna i sin arbetsgrupp. Aven detta kan bekréftas av den studie som gjordes av Regnd
(2013) samt studien av Ellstrdém och Kock (1993), dér arbetet for chefer inom offentlig sektor

visar sig vara komplext.

5.2 Resurser

Cheferna hade alla nagon form av universitetsutbildning och samtliga har fatt interna
ledarskapsutbildningar. Cheferna i den offentliga verksamheten hade inte sa stort inflytande
over arbetsuppgifter och vad som skulle inga i deras arbetsatagande. De kunde till en viss del
paverka hur de la upp arbetet, de kunde exempelvis avsta fran att inga i nagon arbetsgrupp
men de papekade att chefsjobbet innebar mycket ansvar som inte kan valjas bort. | Regnos
(2013) studie kom det fram liknande resultat dér kvinnliga chefer inom kommunal
verksamhet ofta har hog utbildning med sma befogenheter att paverka budget och arbetsplan

samt att omsorgsbranschen ar en ofgrutsagbar verksamhet.

Samtliga chefer hade heltidstjanster dar 40 timmar per vecka var avtalat. | den offentliga
verksamheten anvandes inte bendmningen overtid, utan istéllet flextid, vilket innebar att om
de jobbar mer an 40 timmar per vecka sa ska de kunna ta ut dessa timmar i ledighet framover.
Cheferna i den offentliga verksamheten arbetade alla 6vertid, det vill sdga 6ver 40 timmar per
vecka. En av cheferna i den offentliga verksamheten hade sparat sa manga semesterdagar som
var mojligt och trots detta fortsatt jobba mer dn vad som var avtalat. Hon menade att det rent

praktiskt inte fanns nagon mojlighet att ta ut dessa semesterdagar da hon i sa fall skulle hamna
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efter med de arbetsuppgifter hon hade och pa sa vis tvingas jobba dver ytterligare. Hon
uttryckte:

Men om jag skulle ta ut de timmar jag har jobbat 6ver i ledighet sa skulle jag ju hamna
efter, sa det fungerar inte riktigt sa. Det blir ju lite som en ond cirkel.

Ytterligare en av cheferna i den offentliga verksamheten menade att:

Ja, alltsd, jag maste ju jobba runt 50 timmar i veckan for att ens hinna med det
vardagliga arbetet.

Begreppet dvertid anvéndes inte heller i den privata verksamheten, har talade man istallet om
fortroendearbetstid. Over 40 timmar per vecka var dven ndgot som de inom privat verksamhet

arbetade, en chef inom privat verksamhet namnde:

Om jag inte hade arbetat 6ver 40 timmar sa skulle kontakten och narheten med
medarbetarna inte alls vara mojlig pa samma vis.

Alla sex cheferna papekade att 6vertid, i form av att arbeta mer dn 40 timmar per vecka, var
nagot nodvandigt da de annars skulle hamna efter i arbetet och inte uppna de mal som var
satta. Detta resultat, dar cheferna valjer att arbeta éver normal arbetstid for att hinna med sina
arbetsataganden kan jamforas med det som Bjork m.fl. (2011) fann i sin studie. Deras resultat
visade att kvinnliga chefer sallan sager ifran vid komplikationer, utan istéllet biter ihop och

forsoker jobba pa hardare.

Cheferna inom den offentliga verksamheten 6nskade att de kunde lagga mer tid pa
verksamhetsutveckling, metodutveckling och uppféljning av olika rutiner, till exempel
arbetsmiljorutiner. Ekonomiska resurser inom den offentliga verksamheten var bristfélliga da
organisationen for tillféllet led av besparingskrav, vilket till stor del styrde arbetet. Liknande
resultat har Bjork m.fl. (2011) kommit fram till, i form av att professionella beslut ofta far ge
vika for ekonomin i offentliga verksamheter. Likasa fann Hjelm (2005) i sin studie att
offentlig sektor i hog grad lider av besparingskrav, vilket kan bekrafta denna studies resultat,
gallande de pafrestande besparingskraven i den offentliga verksamheten. Cheferna inom
privat verksamhet papekade ocksa att ekonomiska resurser var av betydelse men ingen
uttryckte detta som ett problem, utan papekade istéllet tidsbristen som problematisk. Det kan
hér aterigen tolkas att cheferna i offentlig verksamhet har nagot lagre kontroll Gver det dagliga
arbetet jamfort med cheferna i den privata verksamheten. | anslutning till Karasek och

Theorells (1990) krav-kontroll-stodmodell sa innebér hoga krav i kombination med for lite
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stod och kontroll en halsorisk och negativa konsekvenser géllande den psykosociala
arbetsmiljon. Detta kan darfor vara en faktor, vilken bidrar till att den psykosociala

arbetsmiljon skiljer sig at i de bada verksamheterna.

| den privata verksamheten fanns strre majligheter att paverka arbetet. En av cheferna
berattade att hon hade tva langtidssjukskrivna medarbetare, vilket upptog tid och energi fran
samtliga. Hon hade patalat for ledningen att malen som var satta inte var rimliga da
omstandigheterna sag ut som de gjorde. Ledningen hade da tagit bort tva av de mal som

egentligen skulle uppfyllas samma ar. Chefen i den privata verksamheten uttryckte:

Jag fick ju ta detta med min chef, sa vi fick helt enkelt plocka bort tva mal. Det &r ju
helt orimligt att kunna uppna alla mal nar tva av medarbetarna &r svart sjuka, det
paverkar ju hela avdelningen.

Detta skiljer sig mycket fran den kommunala vard- och omsorgsverksamheten dar det
foreligger forvantningar pa att klara av alla arbetsuppdrag oavsett forandringar i verksamheten
eller i budget. Cheferna séager darfor inte ifran pa samma satt vid liknande situationer. Denna
skillnad forekommer ocksa i tidigare forskning, dar chefer inom kvinnligt genusmarkta
organisationer haller stallningarna och arbetar hardare i det tysta for att uppratthalla samma
kvalitet oavsett budget och andra faktorer (Bjork m.fl., 2011; Regnd, 2013).

5.3 Chefsstod

Det administrativa stodet var nagot som samtliga chefer diskuterade som problematiskt. Alla
cheferna uttryckte att de hade for mycket administrativa arbetsuppgifter. De menade att de
utforde vissa arbetsuppgifter som vem som helst istéllet kunde utféra. | den privata
verksamheten hade de hjalp av administratérer som skotte bland annat fakturering och
I6neadministration, cheferna behovde pa sa vis bara godkanna det sista steget. | den offentliga
verksamheten hade de inget administrativt stod men alla uttryckte att de hade 6nskat att de
skulle anstalla en administrator som skulle kunna avlasta dem fran vissa arbetsuppgifter.
Denna brist i administrativt stdd hos cheferna i den offentliga verksamheten kan tolkas bero
pa det som Bjork m.fl. (2011) namner om New Public Management, innehallande exempelvis
hoga krav pa dokumentation och att det har blivit allt vanligare inom offentlig sektor de
senaste aren. Trots att cheferna i bada verksamheterna uttryckte att de hade for mycket

administrativa arbetsuppgifter sa framkom det att cheferna i den privata verksamheten endast

18



agnade omkring tva timmar i veckan pa administrativa arbetsuppgifter, medan cheferna i den
offentliga verksamheten kunde lagga 50-75% av arbetstiden pa administration. En av de

privata cheferna uttryckte:

Jag kanske lagger runt tva timmar i veckan pa rent administrativa uppgifter, men det ar
sa trakigt sa det kanns som det ar betydligt mer.

Medan en offentligt anstélld chef ndmnde:

Otroligt mycket tid gar at till alla administrativa arbetsuppgifter, helt klart Gver halften
av arbetstiden.

Det kan tolkas att det administrativa arbetet tar upp en storre del av de offentliga anstallda
cheferna da de har fler understéllda &n cheferna i den privata verksamheten. Regno (2013)
skriver att enhetschefer i kvinnodominerade branscher ofta har brist pa administrativt stod,
vilket resultatet ovan kan bekréfta. Resultatet kan aven bekraftas av Hockertins (2007) studie
dar det framkom att chefer i den privata sektorn inom &ldreomsorgen har mer administrativt
stod an chefer i den offentliga sektorn inom samma bransch. Regnds (2013) studie visade
aven att enhetschefer i den offentliga verksamheten har litet inflytande 6ver budget och
verksamhetsplan samtidigt som de ofta har ansvar for stora arbetsgrupper. | den studerade
offentliga verksamheten papekade cheferna en 6nskan om att ansvar for bilar och parkering
gavs till en vaktmastartjanst eller liknande, for att avlasta dem fran dessa ansvarsomraden.
Om det exempelvis uppstod problem gallande bilarna sa var det chefernas ansvar att ordna
med blanketter och likande. Detta tyder pa komplexa ansvaromraden for cheferna inom den
offentliga verksamheten och kan aterigen bekraftas av forskningen gjord av Regnd (2013). En
av cheferna i den offentliga verksamheten beréattade att stodet fran chefen var battre forr men
nu forsvagats da en ny chef har ersatt den forra. Detta da den nya chefen inte har lika stor
insikt i behovet av stod. Hon behdvde ytterligare stod fran sin chef i att prioritera
arbetsuppgifter vid till exempel omorganisationer, vilka var vanligt forekommande pa
arbetsplatsen. Inom den privata verksamheten hade de ett vél fungerande samarbete med HR
och fick pa sa vis ytterligare stod i diverse fragor. Enligt Karasek och Theorells (1990) krav-
kontroll-stodmodell sa ar stod en viktig del i arbetet for att uppna en balans i arbetssituationen
om kraven i arbetet dr hoga. Utifran resultaten ovan blir det tydligt att stodet ser olika ut for

de olika verksamheterna, framst i form av olika mycket administrativt stod.
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5.4 Sociala kontakter

Cheferna i den offentliga verksamheten hade kontakt med fler personer i det vardagliga
arbetet an vad chefer i den privata hade, framst pa grund av att de hade kontakt med flertalet
patienter och dess anhdriga utdver kontakt med kollegor. Cheferna i den privata verksamheten
betonade att den vardagliga kontakten i arbetet framst bestod av den kontakt som gavs pa
moten och via mail. Méten innehallande olika diskussioner upptar en stor del av de privata
chefernas arbetstid. Berntson m.fl. (2012) menar att goda sociala kontakter &r av betydelse for
hélsan och paverkar denna positivt. Da det kan tolkas av resultatet att cheferna i de olika
verksamheterna hade olika typer av sociala kontakter sa kan de vidare tolkas att deras halsa
kan paverkas olika utifran detta. Alla intervjuade chefer har mojlighet till kaffepauser under
en vanlig arbetsdag, vilket var ett sétt for dem att traffa och samtala med kollegor. De har
Overlag tid for lunchraster, men en av cheferna i den offentliga verksamheten uttryckte:

Ibland &r det s& mycket att gora att jag tvingas slanga i mig lunchen framfor datorn, men
oftast har jag tid for en lunchpaus.

En av cheferna i den privata verksamheten ndmnde att de hade olika natverksgrupper samt att
de hade vissa umgangen dar de traffades utanfor arbetstid for att umgas och ventilera,
erfarenhet och problematiska arbetssituationer med mera. Aven en av cheferna i den
offentliga verksamheten papekade att de hade stort kontaktnat och natverksgrupper med olika
yrkeskategorier fran flera delar av organisationen. Cheferna i den privata verksamheten har
oppna dorrar till sina kontor, vilket innebér att deras medarbetare har mojlighet att ga in till
dem for att prata. Detta ansags vara en tidstjuv for cheferna men vikten av de langsiktiga
positiva konsekvenserna av detta poangterades. Att medarbetarna far vara delaktiga i
beslutsfattande och diskussioner i form av att man for dialoger med dem péapekades av
cheferna i den privata verksamheten som betydelsefullt for att fa med alla pa banan. Alla
chefer menade att storre delen av deras kontakter var langvariga. Utifran dessa resultat sa kan
det tolkas som att cheferna i de bada verksamheterna har flera och goda sociala kontakter,

vilket enligt Berntsons m.fl. (2012) forskning &r hélsofrdmjande.

Cheferna i den offentliga verksamheten lade stor vikt vid att vara ndrvarande och traffa sina

understéllda varje dag pa avdelningarna for att gora en avstamning. En av dem uttryckte:
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Jag forsoker starta dagen med att aka ut till avdelningarna, ta en kaffe och liksom kolla
av laget med alla.

Inom den privata verksamheten sa uttryckte en av cheferna:

Det handlar vl oftast om att man hejar pa varandra i korridoren, sen &r det ju de
formella arliga I6ne- och utvecklingssamtalen.

Vissa av cheferna i den privata verksamheten papekade att de énskade vara mer narvarande
chefer vilket kan kopplas till studier gjorda av bade Forsberg Kankkunen (2009) och Regno
(2013) dar vard- och omsorgsbranschen beskrivs som kvinnligt genusmarkt och bland annat
innebar att man tenderar att vara mer omhandertagande vilket dock tar mer tid och ork. Aven
Forssén & Carlstedt (2001) skriver att kvinnor har en inlard formaga att vara lyhorda for
andras behov och ta ansvar for andra manniskor. Resultaten gallande att cheferna i
omsorgsverksamheten kan tolkas som mer narvarande én cheferna i den privata verksamheten
kan ocksa liknas vid det som Westberg Wohlgemuth (1996) namner om kvinnliga egenskaper
i arbetssituationer. Forfattaren menar att dessa egenskaper kan beskrivas som talmodig,

kanslig och &ven hon lyfter en kvinnlig egenskap som lyhérd for andras behov.

6 Avslutande diskussion

Syftet med uppsatsen var att kartlagga den psykosociala arbetsmiljon med inriktning pa
arbetsbelastningen for att vidare jamféra kvinnliga chefer i en privat och en offentlig
verksamhet. Syftet konkriserades vidare ner i fyra fragestallningar gallande den psykosociala
arbetsmiljon i form av arbetsuppgifter, resurser, stod och sociala kontakter. Resultatet fran
studien visade pa skillnader mellan den privata och offentliga verksamheten géllande de fyra
fragestallningsomradena. Den teoretiska utgangspunkten for studien beskriver att
organisationer kan uttryckas i form av att vara antingen kvinnligt- eller manligt genusmaérkta.
Ytterligare en teoretisk modell, Karasek och Theorells (1990) krav- kontroll-stddmodell, som
studien grundats pa handlar om den psykosociala arbetsmiljon och betonar vikten av en
balans mellan krav, kontroll och stod i arbetet for att uppratthalla en god psykosocial
arbetsmiljo. Da studiens resultat visar pa skillnader mellan de bada verksamheterna inom de
olika frageomradena, innebér det ocksa skillnader i graden av krav, kontroll och stod som
cheferna inom verksamheterna har. Samtliga chefer arbetade vanligtvis 6ver 40 timmar per
vecka, vilket ar deras reguljara arbetstid, for att hinna med det som forvantades av dem.
Cheferna i den offentliga sektorn hade flera och komplexa arbets- och ansvarsomraden, vilket
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tyder pa hoga krav i arbetet och kan liknas vid tidigare forskning dar det namns att chefer
vanligtvis har komplexa arbetssituationer (Berntson m.fl., 2012; Regnd, 2013). Var studie
visar pa liknande resultat for cheferna i bade den privata och offentliga verksamheten, dar
cheferna i den offentliga verksamheten hade allt mer komplexa och bredare ansvarsomraden
samt fler olika krav &n cheferna i privat verksamhet. Studien visar dven pa skillnader mellan
chefernas kontroll i sina respektive arbeten. Tidigare studier har visat pa att en tydlig skillnad
mellan offentlig- och privat sektor delvis handlar om att offentliga verksamheter i hég grad
styrs av politiska beslut och beslutad budget, vilka genomgaende ska styra verksamheten.
Overlag hade alla chefer i denna studie egenkontroll dver sitt dagliga arbete. Samtliga av de
intervjuade uppgav att de hade flera sociala kontakter med kollegor, chefer och andra, men
cheferna i den privata verksamheten hade ett storre administrativt stdd an de studerade
cheferna i den offentliga verksamheten. Sammanfattningsvis gallande krav-kontroll-
stodmodellen sa visar studien att de intervjuade cheferna i den offentliga verksamheten hade
hdgre krav och mindre stod i arbetet jamfort med cheferna i den privata sektorn. Kontrollen
Over arbetet var for samtliga chefer relativt hog. Studiens resultat visar att cheferna i den
offentliga verksamheten har hogre krav och lagre stdd i arbetet jamfoért med cheferna i den
privata verksamheten. Sett till krav-kontroll-stodmodellen sa kan darfor sagas att cheferna i
den offentliga verksamheten har samre forutsattningar for en god psykosocial arbetsmiljé
jamfort med cheferna i den privata verksamheten. Balansen hos de privatanstéllda ar pa sa vis
jamnare sett till krav, kontroll och stod i arbetet och de har i hogre grad tillgang till
hélsoframjande faktorer, sa som chefsstdd, och kan pa sa vis sagas ha battre forutsattningar
for en god psykosocial arbetsmiljé an de offentligt anstéallda cheferna.

Dessa skillnader i forutsattningar for en god psykosocial arbetsmiljo kan forstas men hjalp av
studiens teoretiska utgangspunkt gallande genusmarkning av organisationer och dess olika
satt att definiera organisationerna. Enligt Acker (1990) uppstar genusméarkningen pa grund av
de konsprocesser som standigt pagar i organisationen. En kvinnligt genusmarkt organisation,
vilket i detta fall &r en vard- och omsorgsverksamhet, ar baserad pa beteenden som &r
forknippade med det kvinnliga attributet, sa som vardande och omhéndertagande beteenden
(Bjork m.fl., 2011). Acker (1999) menar att verksamheternas genusmaérkning vanligt
sammanhanger med dess konsférdelning, vilket dven 6verensstdmmer med de verksamheter
som undersokt i denna studie. Tidigare forskning visade att kvinnligt genusmaérkta

organisationer, sd som omsorgsbranschen, kannetecknas vidare av forvantningar pa att klara
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av jobbet utan att ifragasatta, trots komplikationer sa som oftrutséagbara forandringar och
sndva budgetar (Forsberg Kankkunen, 2009; Bjork m.fl., 2011). Ytterligare kdnnetecken for
denna typ av verksamheter ar att det vanligtvis foreligger en storre komplexitet kring
ansvarsomraden och arbetsuppgifter jamfort med manligt genusmérkta verksamheter
(Ellstrom & Kock, 1993; Regnd, 2013). Detta kan till viss del forklara varfor chefer i
kvinnligt genusmaérkta verksamheter har sémre forutsattningar for en god psykosocial
arbetsmiljo, vilket denna studies resultat har visat pa. Tydligt blir att det ar vanligt med hoga
krav i omsorgsverksamheter. Enligt krav-kontroll-stodmodellen &r det da av vikt att stodet
och kontrollen dver arbetet &r god vid hoga krav (Karasek & Theorell, 1990). Resultatet i
studien tyder pa att cheferna i den manligt genusmérkta organisationen har hogre grad av
kontroll i sitt arbete jamfort med cheferna i den kvinnligt genusmarkta verksamheten, vilket
aven stammer 6verens med den tidigare forskning som presenterats i denna studie om olika
kénnetecken for de olika genusmarkningarna. | kvinnligt genusmarkta organisationer, med
dess komplexitet och hoga krav sa ar chefernas stod av stor betydelse. Likt tidigare forskning
sa visar aven denna studies resultat att administrativt stod ar betydligt battre i den manligt
genusmarkta organisationen. Detta ar en forklaring till att den manligt genusmaérkta
organisationen kan ségas ha béttre forutsattningar for att uppna en god psykosocial
arbetsmiljo, jamfort med den kvinnligt genusmaérkta verksamhet som studerats.

7 Slutsats

Skillnaderna i de olika verksamheternas olika forutsattningar for en god psykosocial
arbetsmiljo kan alltsa bero pa verksamheternas olika genusmarkningar. Dessa
genusmarkningar kan i sin tur sagas ha uppstatt och formats med hjalp av de olika
konsskapande processer, vilka standigt pagar, med de fyra omradena symboler,
individrelatering, interaktion och strukturer, vilka d&ven samspelar. D& verksamheterna skiljer
sig at samspelar dessa fyra omraden pa olika satt, vilket i sin tur kan bidra till att de
konsskapande processerna skiljer sig at. Verksamheternas genusmarkning blir saledes olika,
vilket som studien visat, kan vara en del av forklaringen till varfor de psykosociala
arbetsforhallandena pa de olika verksamheterna skiljer sig at. Den tidigare forskning som har
berorts i denna studie har framst fokuserat pa skillnader i olika verksamheter inom offentlig
sektor. | denna studie har en jamforelse mellan en privat verksamhet och en offentlig

verksamhet gjorts. Trots detta sa kan likheter urskiljas mellan de verksamheter som studerats
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och den tidigare forskning som ber0rts, sett till verksamheternas manliga- respektive
kvinnliga genusmaérkning. Vidare kan detta resultat vara relevant for personalvetare, som
bland annat agerar som ett slags chefsstod, da det exempelvis kan ge insikter om hur den
psykosociala arbetsmiljon kan skilja sig at for chefer i olika verksamheter. Pa sa vis kan det
ge en viss insikt i kring hur det systematiska arbetsmiljoarbetet kan tankas behdvas utvecklas i
de olika typerna av verksamheterna.

8 Vidare forskning

Det skulle vara intressant att vidare studera om skillnader i alder, utbildningsnivaer och hur

lange man arbetat pa arbetsplatsen har nagon paverkan pa chefernas psykosociala arbetsmiljo.

Da denna studie enbart har behandlat kvinnliga chefers arbetsforhallanden sa hade det varit
intressant att i framtida studier undersoka om situationen ser annorlunda ut for manliga chefer
i respektive verksamhet, eller om skillnaderna som visade sig enbart beror pa just
organisationen. Sarskilt intressant blir det eftersom ledarskap i tidigare studier i manga fall
visat sig vara manligt kodat och forknippat med manliga egenskaper, vilket skulle kunna vara
en anledning till att manliga chefers arbetssituation ser annorlunda ut jamfort med kvinnliga

chefer.
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10 Bilaga- Intervjuguide

1. Arbetsuppdrag

- Vilken &r din yrkestitel?

-Beskriv i stora drag var du ar anstalld for att géra

-Beskriver din yrkestitel eller befattning det du faktiskt gor?

-Vad har du for tidigare utbildning och erfarenheter? (ej fran aria)

-Hur blev du chef har? (ej fran aria)

-Har du fatt internutbildning? (ej fran aria)

2. Beskrivning av arbetsplatsen och organisationen

- Beskriv din arbetsplats!

-Vem ar din chef respektive arbetsledare?

-Finns det informella chefer eller arbetsledare?

-Kan du beskriva hur situationen med de informella arbetsledarna ser ut?
-Hur manga &r ni i er arbetsgrupp?

-Vilka yrkeskategorier finns?

-Vem ansvarar for vad (ansvarsomraden)?

3. Arbetsatagande

-Beratta vad du gor pa jobbet. Hur ser en vanlig dag (arbets- vecka/manad/period) ut?
-Vilka &r dina arbetstider?

-Hur manga timmar arbetar du per vecka eller manad?

-Arbetar du 6vertid?

-Hur mycket tid lagger du pa respektive arbetsuppgift?



4. Mal

-Vilken ar din uppgift pa den har arbetsplatsen?

-Vilka &r malen med den har verksamheten?

-Vilka mal har ledningen?

-Pa vilket satt mats om man uppfyller malen

-Brukar ni uppfylla era mal?

-Pa vilket satt styr resurser (tid, pengar, kunskap)?

-(Finns arbetsuppgifter som inte borde inga i arbetsuppdraget, eller som borde inga fast
det inte gor det?)

-Finns det formella mal som skiljer sig ifran dem som i praktiken styr vad du gor?

5. Mentala krav och mojligheter

-Beskriv hur dina kunskaper och erfarenhet kommer till anvandning i ditt arbete.
-Innehaller arbetet arbetsuppgifter som innebéar larande och utveckling (dar du maste
tanka nytt och lésa problem)?

-Vilka arbetsuppgifter kan du utfora och samtidigt tdnka pa annat?

6. Inflytande

Vad :

-Kan du paverka vilka arbetsuppgifter som ska ingd i ditt arbetsatagande?

-Finns det arbetsuppgifter som ingar i ditt arbete som du inte tycker borde

inga och i sa fall; varfor?

-Finns det omvant arbetsuppgifter som inte utférs eller utférs av ndgon annan som du skulle

tycka vara lampligt utférdes av dig?



Hur :

-Kan du vélja pa vilket satt arbetsuppgifterna utfors?

-Finns det verktyg eller arbetssatt som ar battre? Varfér anvands inte dessa?
Nar :

-Kan du sjalv bestdamma arbetstider och nér vissa arbetsuppgifter utfors,
-Kan du sjalv bestdamma néar du vill arbeta évertid, och hur mycket 6vertid
du arbetar?

Var :

-Kan du vélja att distansarbeta eller valja att jobba ostort i enskilt rum? Kan
du sjalv bestamma hur lokalerna anvands?

Som slutfraga, be individen formulera och motivera:

- Ar det nagot som saknas for att du ska kunna balansera krav och ansvar, och for att
kunna gora ett bra jobb?

7. Hinder

-Ar det klart och tydligt vad du ska gora i ditt arbete?

-Finns det resurser att utféra jobbet pa det satt som du férvantas?

-Vad saknas?

-Vad sager din ndrmaste arbetsledare om den har situationen?

-Hur ofta jobbar du évertid?

-Vad héander om du inte jobbar 6vertid, drar in pa raster, eller levererar produkten senare an

avtalat?

-Ar kvaliteten samre pd arbetet &n vad du, din chef, din kund accepterar?



8. Tidspress och tidsbundenhet

-Har du majlighet att ta en paus eller géra uppehall i arbetet, utan att arbetsresultatet
blir lidande eller att du maste jobba 6ver nagon annan gang i stallet?

-1 vilken utstrackning &r du bunden av lasta tidpunkter i arbetet, till exempel att du
maste vara fardig med en uppgift vid en viss tid, delta i schemalagda eller inbokade
moten, eller att du maste passa vissa processer?

9. Social interaktion

-Med vilka har du regelbundna, nédvéandiga, arbetsméassiga kontakter, for att kunna utféra

dina arbetsuppgifter?

-Hur ofta, eller hur stor del av arbetstiden har du sociala kontakter?
-Hur manga har du kontakt med?

-Vilken typ av kontakter ar det?

-Hur varaktiga ar dessa kontakter?

10. Forandring

-Vad har férandrats de senaste aren? Hur sag arbetet ut tidigare?

-Hur kommer ditt arbete forandras de narmaste aren? Vad ar beslutat och vad diskuteras?



