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Abstract

This report aims to contribute knowledge about the challenges faced by welfare organizations
regarding competence supply management. It is based on three theoretical perspectives:
attractive work, gendered professions and organizations, and matching theory between person-
occupational fit, person-job fit, and person-organization fit. The report focuses on intra-
organizational processes and employees' perceptions of their occupation and work.

The aim is to identify factors that may contribute to or hinder employees from considering work
in functional support as an attractive job for both women and men. The report addresses the
following questions, paying particular attention to similarities and differences between men and
women:

1) How well do employees' self-assessed characteristics match those they consider
essential for occupations within functional support?

2) How do employees experience and perceive their work in terms of work content and
conditions, and how does this contribute to their desire to stay or change jobs?

3) How do employees perceive the workplace in terms of inclusion/discrimination and the
gendered workplace climate?

The study was based on two sub-studies. First, a survey was sent to around 3900 employees
working within functional support in the municipality of Gothenburg. The response rate was
16,3 percent (645 employees answered the questionnaire). Second, focus group interviews were
performed with 16 employees, divided into four groups (two groups included men only and two
groups included women only).

The results indicate a significant match between job requirements and self-assessed
characteristics. However, there seems to be a mismatch in person-job fit for both men and
women regarding preferences for working hours and pay. There is a good person-job fit in terms
of tasks and work community, as both men and women find the tasks meaningful and the work
community positive. In terms of person-organization fit, the study shows that employees
perceive the organizational culture as gendered and unfair in some respects. Focus group
interviews revealed that women perceive that men have better salaries and working hours, the
latter due to organizational differences. According to the interviews, both women and men
experience horizontal gender division: Women feel that men can opt out of certain tasks based
on gendered perceptions of what women are expected to do. Men perceive that women often
quit positions where users were outgoing. Men feel excluded from certain tasks due to
colleagues' gendered perceptions and users' demands. Furthermore, according to the survey,
men perceive the organizational climate as more gendered than women do. In addition to
perceived horizontal gender segregation, men were more likely than women to experience that
relationships were gendered and that the organizational culture included stereotypical views of
men and women. Finally, based on focus group interviews, men perceived that society views
the occupation as not suitable for men, which is potentially a problem for recruiting men.
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Forord

Denna rapport, Attraktivt arbete — anstéllda i funktionsstdd, ar skriven i anslutning till projektet
Jamstalld rekrytering — hur attrahera fler mén till funktionsstdd som genomférs vid
forvaltningen for funktionsstod i Goteborgs Stad. Projektet avsag att utforska och identifiera:
(1) normer som hindrar eller framjar man att valja en karriar inom funktionsstédsomradet, (2)
mans upplevelser av att arbeta inom funktionsstdd for att (3) identifiera faktorer som kan
motivera fler mén att vélja branschen. Ytterligare en avsikt var att 6ka medvetenheten om (4)
konsstereotypa normer bland forvaltningens medarbetare (se forvaltningen for funktionsstods
ansokan till Véstra Gotalandsregionen, 2024).

Projektet Jamstalld rekrytering har ambitioner som uppfattas vara i linje med hur Sveriges
Kommuner och Regioner (SKR) resonerar genom uppmaningen “Fler mén till valfarden” (SKR
u.d.b). SKR framhaller ocksa att en jamn konsfordelning pa arbetsplatsen bidrar till att
medarbetares kompetens kommer i fokus, snarare &n deras biologiska kon.

For att bidra med kunskap och uppfylla syftet i ovanstdende projekt initierade HR pa
forvaltningen for funktionsstod under vintern 2023 ett samarbete med forskare vid Géteborgs
universitet och Linnéuniversitet. Forvaltningen for funktionsstdd onskade en empirisk
undersdkning om hur arbetet inom funktionsstod uppfattades av de anstédllda och vad i arbetet
som d&r attraktivt och vad som kan forbattras. Av stor betydelse var ocksa att fa kannedom om
méan och kvinnor uppfattar och upplever arbetet pa likartade satt.

Forskarna Karin Allard, vid Goteborgs universitet och Ylva Ulfsdotter Eriksson, vid
Linnéuniversitetet skapade projektet Attraktivt arbete — stodassistent i funktionsstéd, som
genomfordes under hosten 2024 i Goteborgs Stad. Allard har sokt och erhallit ett bidrag fran
Centrum for Global HRM for genomforandet. Ulfsdotter Eriksson har finansierat sin del av
projektet genom “forskning i tjénst” fran Linnéuniversitet. Forskarna ansvarar for projektet
Attraktivt arbete — stodassistent i funktionsstéd som den har rapporten ar ett resultat av.

Vi tackar forvaltningen for funktionsstod och sarskilt Sofia Alstam och Sofia Skonblad inom
HR for det goda samarbetet som mdjliggjorde detta projekt. Vi tackar ocksa samtliga
medarbetare som besvarat enkaten och de medarbetare som deltog i fokusgruppsintervjuerna.
Denna rapport hade inte kunnat genomforas utan er medverkan! Vi vill ocksa tacka Bjorn
Halleréd, professor vid institutionen for Sociologi och arbetsvetenskap, for vardefulla
kommentarer. Vi tackar kommunikatérerna Carina Wetterlind vid forvaltningen for
funktionsstdd och Matilda Lindmark vid Institutionen for Sociologi och arbetsvetenskap for att
ni hjalpt oss med rapportens utseende. Slutligen tackar vi Centrum for Global HRM vid
Goteborgs universitet och Linnéuniversitet som gjorde projektet ekonomiskt mojligt.

Karin Allard & Ylva Ulfsdotter Eriksson
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1. Inledning

Kompetensforsorjning ar en stor och komplex utmaning i valfardsorganisationer (Wikholm,
Sparrhoff & Jarebrant m.fl. 2018; SKR, u.d.a). En anledning till detta ar att valfardsyrken och
organisationer har lag attraktionskraft, vilket innebar att arbetsgivare har forhallandevis svart
att rekrytera personal. Dessutom upplever anstillda fran olika verksamhetsomraden inom
valfarden en alltmer anstrangd och fortatad arbetssituation. Manga medarbetare uppger att de
vill 1d&mna yrket och/eller den organisation de arbetar i (se t.ex. Selberg & Mulinari, 2022;
Wolmesjo & Florén, 2022). Hog personalomsattning ar saledes ytterligare en utmaning for en
hallbar kompetensforsérjning inom svenska vélfardsorganisationer.

For att klara kompetensforsarjningen behéver arbetsgivarna tillhandahalla jobb som attraherar
fler potentiella medarbetare. Vidare behdver kommuner och regioner sakerstélla att arbeten
upplevs som attraktiva ocksa av dem som redan ar anstallda. Sveriges kommuner och regioner
(SKR, 2018) framhaller att valfardsorganisationer har arbetsmarknadens mest engagerade
medarbetare i nagra av samhallets viktigaste jobb (jfr Ulfsdotter Eriksson, Berglund &
Nordlander, 2022). Enligt SKR (2022) behdver valfardsorganisationerna gora allt de kan for att
behalla sina medarbetare. Ett exempel pa en vélfardsorganisation som behdver adressera
kompetensforsorjningsproblemen ar kommunala verksamheter inom funktionsstodsomradet,
vilket den har rapporten fokuserar pa.

Inom funktionsstod arbetar personer som stddpedagoger, stodassistenter, personliga assistenter
och stodbitraden i brukarnara verksamheter. Idag arbetar drygt 265 000 personer inom dessa
yrken. Dock aterfinns dessa yrken inom flera branscher utéver funktionsstod, tex inom
psykiatrisk vard, missbruksvard, kriminalvard, arbete med flyktingar och dldreomsorgen, vilket
innebar att valfardsorganisationerna inom dessa omraden konkurrerar om samma yrkesgrupper.

Problemen med kompetensforsorjningen inom funktionsstédsomradet forsvaras ytterligare av
att det inom en nara framtid vantas stora pensionsavgangar. Enligt SKR:s personalprognos
2021-2031(SKR, 2022) kommer Sveriges kommuner, enbart pad grund av demografiska
forandringar och pensionsavgangar, att behdva rekrytera cirka 27 000 stodpedagoger,
stodassistenter, och personliga assistenter om inte personalbristen ska 6ka ytterligare.

Ett strukturellt problem som bidrar till arbetsgivares utmaningar med att rekrytera personal
harror fran arbetslivets konssegregerade arbetsmarknad. Forskning visar att kvinnor och man
vanligen soker sig till olika sektorer, branscher och yrken (Steinmetz, 2011; Charles & Grusky,
2005). Svensk statistik visar att enbart fem av de 30 storsta yrkena ar konsblandade, dvs har en
6040 procentig fordelning (SCB, 2024). Det innebér att en majoritet av alla som yrkesarbetar
i svenskt arbetsliv, huvudsakligen arbetar tillsammans med kollegor av samma kén som de
sjalva. Konssegregeringen pa den svenska arbetsmarknaden har dock minskat nagot pa senare
tid (Halldén, 2014). Det beror primart pa att en stor del kvinnor har sokt sig till tidigare
mansdominerade yrken, sérskilt till yrken som kréver en hdgre universitetsutbildning, men &ven
till foljd av att det kommit in nagot fler man i kvinnodominerade yrken (Ulfsdotter Eriksson
m.fl., 2022). Den 6kning av man som arbetar inom vard och omsorg kommer framfor allt av att
utrikesfodda méan har okat de senaste aren (Storm, Bradley & Chivers, 2017). Men fortsatt
aterfinns man framfor allt i yrken inom bygg-, industri- och teknikbranscher och kvinnor i yrken
inom vard-, omsorg- och servicebranscher.
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Omsorgsyrken har alltjamt en betydande majoritet av kvinnor. Som framgar av beskrivningarna
i Tabell 1, & samtliga yrken inom funktionsstéd dominerade av kvinnor. Yrket stédpedagog
avviker fran de 6vriga eftersom detta yrke nastan uppnar en numerar kénsbalans med 38 procent
man (max 60% av det ena kdnet och minst 40% av det andra berdknas som numerart jamstéllt).
Inom yrkena stodassistent, personlig assistent och stodbitrade utgoér mannen mellan 28-30% av
de anstéllda. Stodpedagog &r det yrke som ocksa avviker mest i fraga om arbetsuppgifter, i
jamforelse med de andra, da dessa har ett rehabiliterande uppdrag medan 6vriga fokuserar pa
att underlatta vardagen genom stod och omsorg. Stodpedagogyrket stéller d&ven hogre krav pa
utbildning och kraver i regel en yrkesinriktad eftergymnasial utbildning, medan 6vriga stéller
krav pa gymnasieniva. Stodpedagog har ocksa nagot hdgre 16n, jamfort med de andra rollerna
(SCB, Standard for svensk yrkesklassificering (SSYK), u.d).

Tabell 1: Oversikt yrken inom funktionsstod (SSYK, antal kvinnor och mén, 16n)

SSYK | Titel Man Kvinnor Alla Lon*

3411 | Stodpedagog 7164 11 647 18811 34800
(38%) (62%)

5342 | Bitrade, stodassistent 23111 59426 82537 31499
(28%) (72%)

5343 | Personlig assistent 20441 48 497 68938 30300
(30%) (70%)

5330 | Stodbitrade (vardbitrade, funktionsstod) | 27 113 67 952 95065 27900
(29%) (71%)

Kélla: SCB, Yrkesregistret (2024). *Avser genomsnittlig manadslon, I6nestrukturstatistik, SCB.

Samhalleliga och konade segregeringsmonster begréansar mojligheterna att rekrytera ny
personal for att sakra kompetensforsorjningen. Konssegregeringen bidrar ocksa till att yrken
konsmérks (Westberg-Wohlgemuth, 1996) och att organisationer blir mans- eller
kvinnodominerade. Organisationer med skev koénssammanséttning riskerar att konade
processer paverkar organisationsklimatet och organisationens, arbetsgruppers och enskilda
medarbetares handlingsutrymme (Abrahamsson, 2002; Forsberg Kankkunen, 2010). Genom att
integrera ett genusperspektiv i kompetensforsorjningen kan kunskapen om utmaningarna med
att attrahera och behalla medarbetare fordjupas.

Den hér rapporten syftar till att bidra med kunskap om valfardsorganisationers utmaningar inom
kompetensforsorjningen. Rapporten bygger pa tre teoretiska grunder:

1) Attraktivt arbete
2) Konade yrken och organisationer

3) Matchningsteori mellan individ och yrke, mellan individ och arbete samt mellan individ och
organisation

Rapporten riktar fokus mot inomorganisatoriska processer och anstallda kvinnors och méns
upplevelser av sitt yrke och sitt arbete, och identifierar faktorer som kan bidra till eller hindrar
anstallda fran att betrakta arbetet inom funktionsstod som attraktivt.

Det dvergripande syftet med denna studie ar att utforska funktionsstod som ett attraktivt arbete,
for saval kvinnor som man. Det gor vi genom att studera anstalldas forhallningssétt till och
upplevelser av arbete inom funktionsstod samt genom att beskriva matchningen mellan person
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och yrke, person och arbete samt person och organisation/organisationsklimat pa enhetsniva.
Rapporten orienteras mot féljande fragestallningar, inom vilka vi sarskilt beaktar likheter och
skillnader mellan méan och kvinnor:

1. Hur vél stammer anstélldas sjalvskattade egenskaper éverens med de egenskaper de
anser vara viktiga for yrken inom funktionsstod?

2. Hur upplever och uppfattar anstdllda inom funktionsstod sitt arbete avseende
arbetsinnehall och villkor, och hur bidrar det till anstéalldas 6nskan att stanna kvar eller
byta arbete?

3. Hur upplever anstéllda arbetsplatsen avseende inkludering/diskriminering och det
kdnade arbetsplatsklimatet?

Med resultat fran bade kvantitativa och kvalitativa data &r malet med denna studie att bidra med
kunskap om vilka mojligheter och hinder som finns for att funktionsstod ska uppfattas som ett
attraktivt arbete for bade man och kvinnor, for att pa sa satt skapa forutsattningar for en hallbar
kompetensforsorjning.

Rapporten disponeras pa foljande satt: Efter denna inledning foljer avsnitt som kortfattat
diskuterar nagra centrala teorier och tidigare forskning om 1) attraktivt arbete 2) konade yrken,
ideala medarbetare och kdnade organisationer, samt 3) matchningsteori mellan person och yrke,
arbete respektive organisation. Det foljs av ett avsnitt d&r metoder och material beskrivs.
Resultat fran de empiriska studierna presenteras darnast. Rapporten avslutas med en
sammanfattande diskussion i vilken vi ocksa lyfter fram nagra slutsatser.
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2. Teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning

For att forstd inneborden i attraktivt arbete har vi i denna rapport och fér konstruktion av
enkatfragor inspirerats av olika teoretiska ansatser, vilka beskrivs i detta avsnitt.

2.1 Attraktivt arbete

En utgangspunkt &r att arbete kan anses som attraktivt om anstéllda upplever att kvaliteter i det
arbete de har matchar med deras installning till arbete. Inom ramen for forskningsprogrammet
The International Social Survey Programme, ISSPs (u.d) studier om “Work orientations”, har
anstalldas forhallningssatt till sitt arbete studerats genom omfattande enkatundersokningar i
fem omgangar mellan ar 1989 och 2024. | 44 deltagande lander har slumpmassiga urval av
befolkningen gjorts for att skapa jamforbara internationella data. Berglund (2001; 2011; 2017;
med Esser, 2020) har genom dessa data identifierat fyra idealtypiska attityder till arbete och
visat hur dessa varierar med exempelvis land, typ av yrke/verksamhetsomrade, position, alder
och kon.

En instrumentell attityd, som foreligger da arbete endast betraktas som ett sétt att tjana pengar,
kommer i hogre utstrackning till uttryck i lander som Storbritannien, Frankrike, Tyskland och
USA, jamfort med Sverige och Danmark. Berglund (2017: 473) menar att denna attityd “ar en
effekt av arbetsvillkoren”. I de nordiska ldnderna, med starka fackforbund som driver fragor
om trygga anstallningar och mojlighet till utveckling inom arbetet samt med hdga (lagstadgade)
krav pa arbetsmiljoarbete, gynnas en arbetssituation dar arbetet betraktas som mer &n bara ett
jobb. En instrumentell attityd kommer dven i hdgre grad till uttryck hos de som har manuella
arbeten med laga kvalifikationskrav och lag utbildning, samt hos man.

Den karriaristiska attityden aterfinns hos de som mest varderar en hog inkomst samt
mojligheten till goda karriarmojligheter. Den kommer till starkast uttryck i USA, samt hos
personer i chefsposition och unga ménniskor.

En individualistisk attityd innebér att véardera sjalvstandighet i arbetet och mojligheten att
styra sina arbetstider. Den kommer till starkare uttryck i Danmark och Sverige, samt hos
hogutbildade och egenforetagare.

En altruistisk attityd, handlar om betydelsen av att hjalpa andra och att arbetet betraktas som
nyttigt i samhallet. Denna attityd aterfinns i hogre utstrackning i USA samt i minst utstrackning
i Sverige. Berglund (2017) diskuterar detta, mojligen férvanande resultat, som en effekt av att
det i USA &r vanligare att hjalpa varandra i familj och grannskap, medan det i Sverige finns en
storre tilltro till valfardsstaten. Det ar ocksa en attityd som i hogre grad uttrycks av kvinnor
generellt samt hos anstéllda inom offentlig sektor.

Berglund och Esser (2020) utforskade matchningen mellan arbetsvarderingar (vad som bedéms
viktigt i arbetet) och arbetskvaliteter (sa som det egna arbetet uppfattas vara). Resultaten visade
att denna matchning — mellan installning till arbete generellt och upplevelser av det egna arbetet
relaterar till arbetstillfredsstéllelse. Det galler sarskilt for dem som ger uttryck for mer
altruistiska attityder jamfort med de mer instrumentella och materiella. Men, Berglund och
Esser poangterar dock att tillfredstallelse i arbete framfor allt paverkas av de faktiska kvaliteter
som det egna arbetet har. Baserat pa Berglunds och Essers forskning om dverensstammelsen
mellan individens attityder till arbetet och arbetets faktiska kvaliteter kan attraktivt arbete
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uppfattas handla om nér organisationens krav och bel6ningar matchar med individernas
forvantningar och forhaliningssatt (jfr Ateg & Hedlund, 2011, s 12).

Det har blivit en central fraga for organisationer att uppfattas som attraktiva arbetsgivare. Darfor
jobbar arbetsgivare ofta medvetet med sitt “arbetsgivarvarumarke” for att locka till sig talang
och kompetens. SKR uppmuntrar sina medlemsorganisationer, kommuner och regioner, att
aktivt jobba med sitt arbetsgivarvarumairke 1 syfte att “attrahera, rekrytera och behélla ritt
medarbetare, samt att varda relationerna med tidigare medarbetare” (SKR, u.d.c). Ett
arbetsgivarvarumérke kan enligt Kucherov och Zavyalova (2012: 89) delas upp i foljande
attribut:

1. Funktionella attribut handlar om att medarbetare upplever arbetsinnehallet som intressant,
att krav och resurser ar i balans, samt att arbetet erbjuder utvecklings- och karriarmojligheter.

2. Ekonomiska attribut bestar av anstéllningstrygghet, bra arbetsschema, konkurrenskraftiga
I6ner och andra formaner, men ocksa att organisationen tillhandahaller rattvisa system for
I6nesattning och distribution av formaner.

3. Psykologiska attribut paverkar den anstélldes kansla av erkéannande och medlemskap och
handlar om relationerna mellan de anstéllda och om teamwork.

4. Arbetsgivarvarumarkets attribut beskrivs som viktig for attraktiviteten. Det handlar om
att organisationen har ett gott rykte bade nar det galler sina varor (och tjanster) men aven som
arbetsgivare.

Ateg och Hedlund (2011, p 2) definierar attraktivt arbete som en organisations férmaga att
rekrytera kompetenta anstallda; ha en hog grad av stabilitet i att behalla anstéllda och att skapa
engagemang hos medarbetarna. Inom ramen for en studie av tillverkningsindustrin utvecklade
Ateg och Hedlund en modell for attraktivt arbete. Enligt denna modell behover organisationer
erbjuda bade ett attraktivt arbetsinnehdll och attraktiva arbetsvillkor samt majliggora att
anstéllda upplever arbetstillfredsstallelse. Néar ett arbete uppfattas som attraktivt Okar det
chansen till att potentiella medarbetare soker arbete och att de som redan &r anstallda kanner
sig engagerade i arbetet och vill stanna i organisationen (Hedlund & Pontén, 2006; Hedlund,
2006; Ateg, Hedlund & Pontén, 2004). Attraktivt arbetsinnehall handlar om vad och hur den
anstillde gor under utférandet av arbetet” (Ateg, m.fl., 2004, s. 45). Med attraktiva arbetsvillkor
avses “omstandigheterna som omger arbetet, varav vissa ar gemensamma for alla anstallda pa
arbetsplatsen” (Ateg & Hedlund 2011, s. 19). Arbetstillfredsstallelse handlar om ”vad den
anstillde upplever att den far ut av att utfora arbetet” (Ateg, m.fl. 2004, s. 45).

Attraktivt arbetsinnehdll handlar med Kucherovs & Zavyalovas (2012) termer enbart om
olika funktionella attribut. Enligt Ateg och Hedlund (2011) inkluderar attraktivt arbetsinnehall
foljande aspekter: 1) Handlingsfrihet: att det finns mojlighet att organisera och leda sitt eget
och andras arbete. 2) Fysisk aktivitet: att arbetsbelastningen &r halsosam. 3) Mentalt arbete: att
arbetsuppgifterna kraver kognitiv aktivitet, att man kan lara sig nya saker eller 16sa problem.
4) Praktiskt arbete: handlar om att kunna arbeta med handerna, men ocksa att vara kreativ och
anvanda sina fardigheter. 5) Arbetstakt: syftar pa i vilken takt arbetet utfors och om det finns
bade intensiva och lugna perioder och pauser for reflektion och aterhamtning. 6) Variation:
handlar om att arbetet mojliggor variation i arbetsuppgifter genom arbetsrotation, att utveckla
eller byta arbetsuppgifter eller genom flexibilitet (ex att utfora en arbetsuppgift pa olika satt).
7) Fortrogenhet: den anstéllde vet vad och hur man ska gora och vad man kan férvénta sig
under arbetsdagen.

63 9



Attraktiva arbetsvillkor kan med med Kucherovs & Zavyalovas (2011) begrepp delas upp i
funktionella, ekonomiska och psykologiska attribut. Baserat pa Ateg & Hedlund (2011) handlar
respektive attribut om foljande aspekter. Funktionella attribut avser fysisk arbetsmiljé och
adekvat utrustning, det vill sdga den miljé som omger den anstdllde under arbetet och om
organisationen tillhandahaller utrustning som bidrar till halsosam fysisk och psykisk
arbetsbelastning. Ekonomiska attribut handlar om 1) Organisationen: hur stor och valmaende
organisationen &r, om trygghet i anstallningen, karriarmajligheter och formaner. 2) Lénen: hur
hog I6nen ér, att den star i relation till prestation, att I6nen okar regelbundet och att den &r
tillracklig. 3) Arbetstider: inkluderar exempelvis den tid som den anstallde &r pa arbetet,
mojligheten att paverka omfattning och veckoférdelningen samt flexibla arbetstider inklusive
att kunna ta ledigt med kort varsel. Psykologiska attribut handlar om 1) Ledarskap: hur vél
kommunikation och information fungerar samt om émsesidigt fortroende mellan ledning och
medarbetare. Att ledningen ar innovativ, stéller lampliga krav, uppmuntrar medarbetarna och
delegerar ansvar och befogenheter. 2) Social kontakt med arbetskamrater eller andra personer
pa jobbet och att social interaktion sker pa arbetet eller fritiden. 3) Relationer: hur de sociala
kontakterna inom organisationen fungerar gallande stod, empati och att hjalpa varandra, samt
att ha laganda, samarbete, arlighet, frisprakighet, 6ppenhet och humor pa arbetsplatsen.
4) Lojalitet: handlar om att arbetskamrater stottar varandra samt &r lojala mot
arbetsplatsen/organisationen.

Arbetstillfredsstallelse handlar enligt Kucherov & Zavyalova (2012) om ett funktionellt och
flera psykologiska attribut: Det funktionella attributet handlar med Ateg och Hedlunds (2011)
begrepp om resultat som exempelvis kan uttryckas direkt i samband med utfort arbete och vara
synligt for medarbetaren. De tre psykologiska attributen i arbetstillfredsstéllelse handlar om
Stimulans: Det vill séga den tillfredsstéllelse som medarbetaren kanner av att utfora sitt arbete.
Det kan uppnas genom ett utmanande arbete, personlig utveckling och ett intressant jobb.
Erkansla: avser bade inre bekraftelse — att individen sjalv uppfattar att hen gor ett bra jobb och
yttre bekréftelse — att individen far uppskattning fran chefer och kollegor eller andra.
3) Status: inkluderar bland annat stolthet och framgang kopplat till yrkesidentitet och till den
egna eller organisationens prestation.

2.1.1 Attraktivt arbete i valfarden

Men ar da arbeten inom valfarden att betrakta som attraktiva och ar vélfardsorganisationer
attraktiva arbetsgivare? Det finns manga positiva aspekter som bidrar till vélfardens
attraktionskraft. Anstallda inom valfardsomradena skola, vard och omsorg uppger vanligtvis att
deras arbete ar meningsfullt och att sjalva arbetsinnehdllet &r attraktivt
(Jamstalldhetsmyndigheten, 2023:8). Detta kom &ven till uttryck i en studie av anstallda inom
funktionsstod (da kallad habiliteringspersonal), vilka betonade att bland det basta i arbetet i
funktionsstdd var att kunna hjalpa andra, med kénslor av gladje och hopp (Ulfsdotter Eriksson
& Flisbéck, 2011). De upplevde att det var ett utvecklande jobb, med stor frihet i arbetet dér de
kunde planera sina arbetsdagar med brukarna. Bland det basta var ocksa kollegorna.

Arbetstiderna betraktades bade som bra och daliga, & ena sidan innebar oregelbundna tider
arbete bade helger och kvallar vilket forsvarar familje- och privatliv, a andra sidan méjliggjorde
det ledigheter mitt i veckan. Det mest negativa i arbetet var 16nen, och att den uppfattades som
for 1ag i relation till andra yrken med likvardiga kvalifikationskrav. En intervjuperson
poangterade att det faktum att yrket uppfattas som ett lagloneyrke medverkar till en loj och
slapp attityd hos vissa anstéllda, vilket kan leda till en alltfér instrumentell instéllning till
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arbetet, dvs. att endast arbeta for att fa 16n. Anstdllda inom funktionsstod ingar i sadana
yrkesgrupper som, enligt Berglunds (2001; 2017) studier, uttrycker en altruistisk installning till
arbete, vilket alltsa innebér att de ser andra varden i jobbet &n 16n och Kkarridr.

Dock finns ocksa en annan bild. Enligt Forsakringskassan (2023) har anstallda inom vard och
omsorg som vardbitraden, underskoterskor, och barnskétare samt skotare och personliga
assistenter, en hog risk for perioder av langre sjukfranvaro. Rapporten Facken i Valfarden
(2024) visar ocksa att kvinnor i kommunal sektor &r mer sjukskrivna i jamforelse med méan och
i jamforelse med kvinnor anstallda i regional sektor. Aven man i kommunal sektor ar mer
sjukskrivna &n man i regional sektor. En av orsakerna till sjukskrivningarna &r stressrelaterad
psykisk ohalsa, vilken har 6kat kraftigt i Sverige sedan 2010. Kvinnor star for 79 procent av
sjukfallen med stressrelaterad psykisk ohélsa (Facken i véalfarden, 2024). Forsékringskassan
(2020, s.34) skriver ”det ar vl ként att hog sjukfranvaro generellt och i psykiatriska diagnoser
héanger samman med problematiska arbetsmiljoer, i synnerhet organisatoriska och sociala
forhillanden”. Eftersom fragor om anstilldas véalbefinnande &r relaterat till anstélldas
arbetsmiljo och bidrar till mojligheterna att behalla medarbetare inkluderar vi negativa
upplevelser av arbetet som en aspekt av attraktivt arbete i denna rapport.

Internationell forskning visar ocksa att samhallen vérderar kvinnodominerade yrken lagre &n
mansdominerade yrken. Detta visar sig bland annat i att kvinnodominerat omsorgsarbete, i
bland annat kommuner, ar jamforelsevis lagavlonat och har daliga arbetstider (Devi, Goodman
& Dalkin, 2021; Edwards m.fl., 2022). Den konsuppdelade arbetsmarknaden med hdogre
vardering av mansdominerat arbete och lagre vérdering av kvinnodominerat arbete begrénsar
darmed rekryteringsunderlaget till kvinnodominerade yrken.

Dessa utmaningar &r i linje med Jamstélldhetsmyndighetens rapport (2023:8), som visar att det
aven i Sverige finns strukturella och organisatoriska hinder, kopplade till kdn, som hindrar att
valfardssektorn uppfattas erbjuda attraktiva arbeten. Pa generell niva ar loénen i svenska
kvinnodominerade yrken lagre jamfort med lonen i jamforbara mansdominerade yrken. Det
uppfattas ocksa vara svarare att paverka sin 16n i kvinnodominerade yrken och l6nespridningen
ar mindre liksom mojligheter till I6neutveckling. Det ar svarare att gora Kkarriar i
kvinnodominerade yrken och verksamheter an i mansdominerade da dessa arbetsplatser ofta
karaktariseras av stora personalgrupper samt platta organisationer med fa karriarvagar. Inom
omsorgen &r det vanligt med delade turer, obekvam arbetstid som inkluderar tjanstgoring pa
kvéllar och helger. Vidare har det lange funnits en deltidskultur. Inom det kommunala
funktionsstddsomradet och aldreomsorgen finns flest deltidsanstallda. Under en 10-arsperiod
har dock saval parter pa arbetsmarknaden som lokala arbetsgivare arbetat for “heltid som norm”
(heltid.nu), och andelen heltidstjanster har 6kat inom offentlig sektor. Vidare beskrivs
kvinnodominerade arbeten ha samre arbetsmiljé med fysisk, social och emotionell belastning,
storre andel osakra anstallningar och manga vikariat. Detta bidrar till att anstéllda i dessa yrken
inte uppfattar att arbetsvillkoren &r s attraktiva. Aven Jamstalldhetsmyndigheten (2023)
adresserar kompetensbehovet inom valfarden, och betonar behovet av att attrahera fler mén till
valfarden.

Sammantaget visar ovan att fragan om attraktiva arbeten ar konad och att ett genusperspektiv
behover beaktas i arbetet med kompetensforsorjningen. Pa grund av den konssegregerade
arbetsmarknaden behover kompetensforsorjning forstas utifran saval strukturella samhélleliga
som organisatoriska konade processer. Tidigare presenterade teorier utgar implicit fran att
arbetet med arbetsgivarvarumérke och kompetensforsorjning inte har koppling till koén. Ett
genusperspektiv ar sannolikt av betydelse for verksamheten for att forstd den breddade
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kompetensforsorjningens utmaningar. | nésta avsnitt introducerar vi tidigare forskning och
teorier fran genusorienterad arbetslivsforskning, som har anvants som inspiration till den
empiriska studie som ligger till grund for rapporten och som kommer att anvéandas i analys av
data och tolkning av resultat. Vi belyser hur yrken, ideal och organisationer konas.

2.2 Konade yrken, ideala medarbetare och organisationer

2.2.1 Kdnsmarkta yrken

Ett yrke bestdr av en viss sammansattning arbetsuppgifter, till vilka det kravs specifika
kunskaper och kompetenser (Taylor, 1968). Yrken &r i sig konsneutrala enheter (Westberg-
Wohlgemuth, 1996), men till foljd av arbetsmarknadens konssegregering och vara
forestallningar om kvinnor och man, femininitet och maskulinitet, tenderar yrken att
konsmarkas. Det gors exempelvis genom de fardigheter och férmagor som beskrivs som
centrala for olika yrken. Westberg-Wohlgemuth (1996) utforskade i sin avhandling
konsmérkning av yrken, och visade genom en enké&tundersokning hur olika kompetenser
uppfattades som feminina respektive maskulina. Personliga egenskaper sasom fingerfardighet,
talamod, kanslighet, lyhordhet och omhéndertagande associerades med femininitet, medan
kraftfull, teknisk, risktagande och dominerande var egenskaper som associerades med
maskulinitet.

De kompetenser som efterfragas i olika yrken, kommer exempelvis till uttryck i
yrkesbeskrivningar for studie- och yrkesvagledning (Hedenus, m.fl., 2015; Ulfsdotter och
Backman, 2014; jfr Cain & Treiman, 1981), och i platsannonser och tjansteutlysningar
(Helgesson 2011). Inte sallan anges kompetenser da ocksa i termer av personliga egenskaper.
Arbetsformedlingens yrkesguide anger till exempel att for ett arbete som stddassistent ar
flexibilitet, gott omdome, empatisk férmaga och samarbetsformaga lampliga egenskaper for att
kunna ’sétta sig in i andra ménniskors situation (AF, u.d)”. En kommun som rekryterar
stodassistenter skriver pa liknande satt och betonar féljande personliga egenskaper:

Vi stéller hoga krav pa samarbetsforméaga, kommunikation och att du forstar
vikten av teamarbete. For att passa hos oss behdver du vara trygg i dig sjélv, oradd
och ha en férmaga att behalla lugnet. Det kravs att du som personal &r lyhord,
talmodig och har en formaga att hantera manga olika saker samtidigt (Halmstad
kommun, 2025).

Helgesson (2011) granskade i sin avhandling platsannonser mellan aren 1955-2005. Analysen
ar att anvindningen av personliga egenskaper har 6kat markant dver tid, vilket tyder pa ett
skifte i synen pa vad som &r viktigt hos medarbetarna. Det racker inte langre att bara kunna
ritt” saker, som medarbetare ska man ocksd vara pa ’ritt’ sitt” (Helgesson, 2011: 306f).
Helgesson menar att idéer om den ideala sokanden kan urskiljas genom de egenskaper som
framhalls i platsannonserna.

Ur ett genuskritiskt perspektiv framstar det som problematiskt att anvanda personliga
egenskaper i dylika beskrivningar av yrken da dessa bidrar till kdnsmarkningen, samtidigt som
den ocksa bygger pa essentialistiska forestallningar om att kvinnor och mén i grunden é&r olika
och besitter olika typer av kompetenser och egenskaper. Beskrivningarna bidrar till att
reproducera normativa forvantningar pa vem (vilket kon) som ar mest lampad for olika typer
av arbeten och underbygger forestallningar om konens komplementéara roller. En sadan
stereotypisering riskerar darfor att begréansa andelen s6kande till olika typer av yrken och jobb,
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vilket forsvarar breddad rekrytering och att vacka intresse hos nya typer av sokande (jfr
Backman, Hedenus & Ulfsdotter Eriksson, 2014 Hedenus och Wikstrand, 2015; Sandell, 2007).
Med en stark betoning pa egenskaper ar risken att otypiska sokande, exempelvis man till
kvinnodominerade yrken, orienterar sig ifran vissa typer av yrken om de inte kanner igen sig i
den outtalade men anda kénsmarkta beskrivningen av dem.

Omsorgssektorn och dess olika yrken, daribland yrken inom funktionsstod, ar bade
kvinnodominerade och feminint konsmarkta. En betydande majoritet &r kvinnor och de
egenskapsorienterade kompetenser som betonas i platsannonser och yrkesbeskrivningar ar
sadana som vanligtvis associeras med femininitet (Westberg-Wohlgemuth, 1996). | denna
rapport undersoker vi hur anstdllda inom funktionsstod beskriver sina egna personliga
egenskaper och vad de uppfattar som viktiga egenskaper for ett arbete inom funktionsstod —
ocksa for att utforska forestallningar om den ideala arbetaren.

2.2.2 Konsminorieter och ideala medarbetare

De som soker sig till ett yrke dominerat av ”det andra konet” véljer att bryta konsbarriérer.
Darmed kan de mirka av att ocksd organisationer eller arbetsplatser dr “konade” snarare &n
“neutrala containrar” (Nkomo & Rodriguez, 2019; Rodriguez, & Guenther, 2022). Den forsta
banbrytande organisationsstudien som uppmérksammade att organisationer ar konade var Men
and Women of the Corporation av Kanter (1977), som visade att individer av minoritetskon pa
en arbetsplats blir sd kallade “tokens”, och uppfattas annorlunda &n dem som d&r av
majoritetskon. Studien visade att kvinnor i mansdominerade foretag vanligen aterfanns i sa
kallade ’dead end jobs” det vill sdga lagavlonade arbeten med fa mdjligheter till att avancera
karridarmassigt, och att de fa kvinnor som befann sig i toppositioner forvantades anpassa sig och
assimilera sig till majoritetsgruppens (dvs. mans) normer och beteenden. En token-position kan
fa olika konsekvenser beroende pa om personen i minoritetskon arbetar i en kvinno- eller
mansdominerad verksamhet. Acker (1990) visade exempelvis att man i kvinnodominerade
organisationer kan uppfattas som en tillgang, bemotas positivt och uppskattande, och att méan
darmed ofta frdmjas och har mojlighet att snabbt avancera karridrmassigt (jfr Schwiter,
Nentwich & Keller, 2021; Pease, 2011; Robertsson, 2002). Ett exempel pa detta &r forskning
fran socialt arbete. McLean (2003) fann att man manga ganger har mer makt och férmaner &n
kvinnor och att kvinnor i socialt arbete ofta &r valkomnande och stdttande mot man som
kollegor.

Det finns dven studier som visar att kvinnor i kvinnodominerade verksamheter kan strava efter
att behalla sin maktposition (Havung, 2000), och att man i kvinnodominerade organisationer
kan bli missgynnade och diskriminerade (Williams, 2023). En studie av sjukskoterskor visade
att saval kvinnliga kollegor som patienter bidrog till att motarbeta méan, och att de darfor
upplevde stereotypiska forvantningar, fordomar och diskriminering som hindrade dem i deras
karriar och utveckling (Smith, 2021). Mén uttryckte oro dver att utféra personlig eller intim
vard, eftersom det finns en forvantan fran kvinnliga patienter att bli vardade av kvinnor. De
kunde bli nekade av patienterna eller anhoriga att ge kvinnliga patienter omvardnad. Vidare
fick de oftare arbetsuppgifter som innebar tunga lyft, att hantera fragor om sakerhet och
utmanande patienter. Mannen rapporterade ocksa i hogre utstrackning @n kvinnorna att de
upplevde aggressionshandlingar och vald &n vad kvinnliga kollegor gjorde, samt fordomar om
homosexualitet och homofobiskt bemdtande (Smith, 2021).
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Teoretiskt kan vi ocksa forsta forestallningar om den ideala arbetaren for specifika yrken och
jobb utifran forvantansteori (status expectations theory) (Ridgeway, Korn & Williams, 2022;
Correll & Ridgeway, 2006; jfr Acker, 1990; 2006). Den grundldggande idén ar att i alla
gruppsammanhang uppstar statushierarkier dar aspekter som kon, alder och etnicitet kan spela
roll for gruppens forvantningar pa en individ och dess prestationer. En grupp med kvinnor kan
exempelvis forvanta sig att en man i teamet ska vara eller prestera pa “typiskt manligt sitt”,
sasom att ta hand om de fysiskt tunga inslagen i arbetet, medan kvinnor kan &gna sig at de mer
vardande inslagen. Forvantansteori diskuterar darmed hur stereotypa forestallningar om olika
sociala kategorier spelar in i hur kompetens och lamplighet inom ett yrke eller pa en arbetsplats
betraktas, beaktas och bedoms. I yrken med en tydlig idé om “den ideala arbetaren” kommer
avvikande grupper att bedémas pa andra sétt da de inte uppfyller de kulturella forvantningarna.
Den “otypiske” anstédllde behover ’bevisa sig” (jfr Kanter, 1977). Men den behover ocksa veta
sin plats” da hierarkier och auktoritetsmonster foljer det hegemoniska genusménstret — t.ex. pa
en kvinnodominerad arbetsplats dar yrket innehaller arbetsuppgifter som kraver kompetenser
och fardigheter som har tolkats som feminina, tenderar kvinnors rést och synpunkter vaga
tyngre (och vice versa). For den otypiska anstéllda blir det en balansakt i att bade havda sin
kompetens och bevisa sig och samtidigt veta sin plats (Ridgeway, m.fl., 2022). Det &r alltsa inte
alldeles enkelt for de som bryter konsbarriarerna i arbetslivet, da de i sin vardag behéver hantera
att vara avvikande mot den kdnade idealtypiska arbetaren.

2.2.3 K6nade organisationer

I artikeln “Hierarchies, Jobs and Bodies” (1990) presenterar Acker en omfattande teori om
“konade organisationer” (gendered organizations) som belyser kodn/genus som
intraorganisatoriska fenomen. Acker betonar att organisationer systematiskt skapar och
uppratthaller konsskillnader genom att ta organisatoriska processer och praktiker for givet (jfr
Nkomo & Rodriguez, 2019). | detta tillats exempelvis de som redan ar anstéllda att (delvis)
definiera vem som ses som den ideala arbetaren. ldag finns det omfattande forskning som
beldgger att organisationer pa inga satt ar kdnsneutrala, utan snarare medverkar till att
reproducera konsordningen (DeVries, 2015; Vasconcelos, 2023; Ely & Meyerson, 2000). En
forskare som vidareutvecklat teorin om kdnade organisationer ar Connell (2006), som betonar
att alla organisationer, oavsett kdnskomposition, har en kénad regim, men att regimen kan se
olika ut. Mot bakgrund av en studie av offentliga organisationer formulerar Connell fyra
dimensioner som tillsammans utgdr en organisations kénade regim:

1. Horisontell kdnssegregering handlar om var i organisationen som mén och kvinnor
arbetar, samt synen pa relationen mellan arbete och familj.

2. Vertikal kdnssegregering handlar om vilka som har makt- och beslutande positioner i
organisationen.

3. Emotioner och mellanménskliga relationer handlar om nér koén vécker kanslor,
exempelvis om nagon av det underrepresenterade konet blir befordrad. Dimensionen
handlar ocksa om hur medarbetare umgas. Umgas man med varandra oavsett kon, eller
umgas, fikar och pausar anstallda helst med medarbetare av samma kén?

4. Kultur och symboler handlar om normer som harrér fran medarbetares syn pa kon,
exempelvis om de uppfattar att man och kvinnor &r tva homogena men olika grupper,
och om det finns forestaliningar om vad man respektive kvinnor kan och bor gora pa
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arbetet. Symboler handlar om hur synen pa kén tar sig uttryck tex i prat, sprakbruk,
bilder och skamt.

Connells (2006) teoretiska ramverk har anvants for att utveckla frageformular till empirisk
forskning. 1 en studie undersdkte forskare i Sverige och Indien sambandet mellan
organisationers kdnade regim och chefers (kvinnor och mén) upplevelser av organisationen som
attraktiv (Biswas, m.fl, 2017). Studien visade att de organisationer dar chefer uppfattade att
arbetsgivaren engagerade sig i organisationens konade regim och pa ett trovardigt satt arbetade
med jamstélldhet uppfattades som mer attraktiva, jamfort med organisationer som inte arbetade
med jamstalldhet i samma utstrdckning. Chefer som arbetade i dessa forstnamnda
organisationer rapporterade att de hade hdgre organisatoriskt engagemang och lagre vilja att
lamna organisationen. | en pagaende efterfoljande studie har Connells teori vidareutvecklats till
ett instrument som avser att mata organisationers kdnade klimat (Allard, m.fl., 2024).
Prelimindra resultat visar att organisationers konade klimat har samband med upplevd
inkludering, samt férekomst av konsdiskriminering och sexuella trakasserier (se Allard, m.fl.,
2024; jfr Nkomo & Rodriguez, 2019). Den av Connells dimensioner som var sarskilt
betydelsefull i Allards m.fl. studie handlade om relationsménster mellan medarbetare och
sarskilt betydelsefull for forekomsten av konsdiskriminering var uppfattningen att anstéllda i
organisationen umgicks med varandra oavsett kon (Allard m.fl., 2024).

Awven i foreliggande projekt har detta teoretiska ramverk betydelse i var avsikt att undersoka
hur anstallda upplever och uppfattar arbetsplatsen som kénad — dels for att undersoka
betydelsen av kon i relation till attraktivt arbete, dels for att teoretiskt elaborera omkring idén
om matchning mellan person och organisation.

2.3 Matchning: ett analytiskt verktyg

Som beskrivits i ovan genomgang av ett urval av tidigare forskning och teoretiska perspektiv
ar det flera olika aspekter i ett yrke, i ett jobb och i en organisation som péaverkar om ett specifikt
arbete uppfattas som attraktivt eller inte. | denna studie har vi gett akt pa betydelsen av att saval
yrkena som organisationen ar kvinnodominerade och feminint konsmarkta, vilket kan paverka
hur man och kvinnor inom verksamheten funktionsstod uppfattar arbetets attraktivitet. En
underliggande fraga av relevans for formagan att sdval attrahera som att behalla arbetskraft
inom funktionsstod, ar saledes hur vél detta slags jobb matchar —eller inte — med forestéallningar
och preferenser respektive upplevelser som anstallda har. En bra matchning definieras genom
att individens behov, forestaliningar, dnskningar och vérderingar, Gverensstimmer med
upplevelser, forhallanden och villkor i arbetet (jfr Berglund & Esser, 2020).

I denna rapport diskuterar vi matchning ur tre perspektiv, vilka ocksa fangar in den teori och
tidigare forskning som inspirerat denna studie. Matchningen mellan person och arbete handlar
om att ett arbete kan erbjuda ett innehall som stammer dverens med individens kunskaper,
fardigheter, formagor och krav pa jobbet samt att arbetets kvaliteter stimmer Gverens med
individens behov och 6nskningar. Nar denna matchning uppfylls 6kar chansen till att uppleva
hog arbetstillfredsstallelse, 1ag vilja att sluta pa arbetet och hdg prestation. Vidare 6kar en sadan
matchning majligheten att individen bade véljs ut i en rekryteringsprocess och ocksa tackar ja
till jobberbjudande (Carless, 2005). Matchningen mellan person och jobb utforskas darmed pa
tva olika satt; matchning mellan person och yrke (person-occupation fit) samt mellan individers
instéllning till arbete och upplevda arbetskvaliteter (person-job fit) sasom arbetsférhallande,
villkor m.m. (jfr Liu m.fl., 2024). Det tredje perspektivet handlar om matchning mellan person
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och organisation (person-organisation fit), vilket avser individers upplevelse av
arbetsforhallanden och villkor i en specifik organisation.

2.3.1 Matchning mellan person och yrke

Person-yrke-matchningen studerar relationen mellan individens och yrkets karaktaristika
genom att jamfora dverenstammelsen avseende ett antal centrala egenskaper (Converse, 2004;
Liu m.fl., 2024). Matchningsteori inom végledning fokuserar pa egenskaper for att hitta “rétt
man till rétt plats” (Lovén, 2015: 67). Ett problem med detta slags matchning &r att den riskerar
att bekrafta konskodade egenskaper och férmagor och darmed reproducera konstypiska
yrkesval (Hedenus m.fl. 2015). En av de stora utmaningarna med att bryta den kdnssegregerade
arbetsmarknaden ar att uppmuntra individer att sdka till icke-kdnstypiska yrken. Eftersom de
yrken som finns inom funktionshinder &r kvinnodominerade, och flera av de arbetsuppgifter
som utfors ar av omsorgskaraktar, ar det sannolikt att de aven ar feminint konsmarkta (jfr
Hedenus m.fl., 2015; Westherg-Wohlgemuth, 1996). Det finns alltsa en teoretisk mojlighet att
man inte identifierar sig med det slags personliga kompetenser och fardigheter som efterfragas
inom yrket, vilket skulle ge upphov till en missmatchning mellan yrket och individen. | denna
studie undersoker vi 6verenstimmelsen mellan anstallda méns och kvinnors forestallningar om
vilka egenskaper som krévs for yrket, och vilka egenskaper de sjélva uppfattar att de har.

2.3.2 Matchning mellan person och arbete

Person-job-fit handlar om matchningen mellan person och det specifika jobbet en individ har
och handlar om individens attityder till arbete och om dessa 6verensstimmer med
arbetsférhallanden och villkor (Oelberger, Eaton & Choi, 2023). | detta utforskas matchningen
mellan vad individen vérdesatter och 6nskar av ett arbete med vad jobbet tillhandahaller, vilket
i sin tur paverkar arbetstillfredsstallelse och motivation (Berglund & Esser 2020; Bright 2021;
Oelberger m.fl. 2023). Matchningen mellan person och arbete handlar alltsd om i vilken
utstrackning en anstéllning inom ett specifikt yrke (jobb) foérmar att tillgodose individens
arbetsrelaterade varderingar (Liu m.fl., 2024). Om skillnaden mellan personernas attityder till
arbete och ett visst arbetsférhallande eller -villkor ar for stort minskar individens motivation
och tillfredstéllelse och individens 6nskan om att ldmna arbetet 6kar. | denna studie undersoker
vi denna matchning med fragor som ar utvecklade med inspiration fran tidigare forskning och
utforskar de anstalldas positiva och negativa upplevelser av arbetet, samt vilken betydelse de
uppfattar att 16n, karriar med mera har. Denna matchning studeras dven utifran vilken betydelse
ett antal jobbkaraktaristika (t.ex. 16n, schema, anstallningstrygghet) har for de anstalldas 6nskan
att stanna eller ldmna organisationen.

2.3.3 Matchning mellan person och organisation

Det finns ingen skarp skiljelinje mellan jobb- respektive organisationsmatchning eftersom det
ar arbetsgivare i en specifik organisation som bistar med specifika arbetsforhallanden och
arbetsvillkor. Den analytiska skillnad som &nda foreligger, och som vi tar fasta pa i den har
studien, dr att person-organisation-matchning fokuserar pa den konkreta organisationen och de
arbetsforhallanden och arbetsmiljo som den tillhandahaller. Det handlar om de normer och
varderingar som férekommer i organisationen, vilka kan vara saval formella, och nedtecknade
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I diverse policydokument, som inofficiella och komma till uttryck i verksamhetens sociala och
relationella samspel (Kristof-Brown, Sneider & Su, 2023). Denna matchning handlar om att
individer lockas till och ar attraherade av vissa typer av organisationer, som star for vissa varden
eller formar erbjuda vissa typer av villkor (Morley, 2007). | detta perspektiv inkluderas kulturen
och miljon, vilket i viss forskning beskrivs som person-miljé-matchning (person-environment
fit), vilket definieras som “kompatibilitet mellan en individ och en arbetsmiljé nar deras
egenskaper ar vil matchade” (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005: 281).

En utmaning i konade organisationer kan vara att moéjliggora for det underrepresenterade kdnet
att knna sig hemma och hitta sin plats i starkt kdnsdominerade arbetsgrupper. Som diskuterats
ovan visar forskningen pa forekomsten av olika typer av utmaningar for kvinnor och man nar
de befinner sig 1 minoritetsposition. Nar en verksamhet Onskar Oka andelen av det
underrepresenterade konet kan det teoretiskt forstds som en “kompletterande matchning”
(Kristof-Brown m.fl., 2005; Carless, 2005: 412). Det kan exempelvis foreligga nar en
kvinnodominerad organisation dnskar rekrytera fler méan for att de tror att man kan tillféra
kompletterande egenskaper. Person-organisation-matchningen kan ocksd vara av mer
tillaggande karaktér (supplementary fit), vilket foreligger nar en verksamhet rekryterar fler med
samma karaktaristika som andra i organisationen. Forskning har visat att personer vars
personlighet, attityder och varderingar som matchar organisationens varderingar, mal,
strukturer, processer och kultur har lattare att attraheras av och stanna kvar i organisationen
(Careless, 2005; Schneider, 1987).

I denna studie utforskas matchningen mellan de anstéllda och organisationen genom fragor som
beskriver saval relationer inom arbetsgruppen som hur arbetsklimatet &r. Eftersom projektet har
ett sarskilt fokus pa kon har vi inkluderat flera fragor som handlar om ett konat arbetsklimat
och diskriminering.
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3. Metod och material

Den hér studien har genomforts i samarbete med foérvaltningen for funktionsstdd i Goteborgs
Stad under hosten 2024. | rapporten presenteras resultat fran tva delstudier och i detta avsnitt
beskriver vi tillvagagangssétt for respektive delstudie.

3.1 Delstudie 1 — Enkatstudien

Den kvantitativa datainsamlingen genomférdes som en webbenkat med hjélp av Sunet Survey.
Enkaten éppnades 11 november och stangdes 15 december 2024. Det var saledes mojligt for
anstallda att besvara enkéaten under 5 veckor. Den data som inkommit via Sunet Survey ar helt
anonym och inga enkatsvar kan kopplas till enskilda forskningspersoner.

Enkaéten distribuerades genom e-post till verksamhets- och enhetschefer och vidare till berérda
anstéllda. E-posten inneholl en kort beskrivning av studien, informationsbrev till
respondenterna samt en lank till webbenkéten. De anstéllda inom funktionsstdd uppmuntrades
saledes av chefer att besvara enkaten. Utdver den forsta inbjudan att delta i undersékningen
gjordes fem paminnelser.

3.1.1. Urval

Enkéatundersdékningen genomfdrdes som en totalundersokning av de drygt 3900 medarbetare
som é&r anstéllda inom de brukarndra verksamheterna i forvaltningen for funktionsstod i
Goteborgs stad. Totalt erhélls 645 enkétsvar, vilket ger en svarsfrekvens om 16,3 procent.
Eftersom detta &r en totalundersokning, med relativt 1ag svarsfrekvens, ar det av vikt att beakta
hur representativ gruppen av respondenter ar med populationen, och vi har nagra variabler som
ar majliga och relevanta att utforska for detta andamal (se Tabell 2).

Nér det galler kon speglar andelen kvinnor och mén som besvarat enkéten populationen i sin
helhet — sérskilt géller detta man dar forvaltningen har 25 procent man i de undersokta
yrkeskategorierna och 25 procent av de svarande & man. Det ar nagra procentenheter férre
kvinnor (72%) jamfort med populationen, vilket beror pa att ett fatal personer inte har uppgett
sitt kon eller uppgett att de inte identifierar sig som kvinna/man. Da dessa grupper ar valdigt
sma har de kodats som ’saknade” i de analyser av kon som gors i denna rapport.

Aven i frdga om aldersfordelning speglar respondenterna populationen tamligen val, med
undantag for en nagot hogre andel i den yngsta kategorin dar representationen ar nagot lagre
(ca 5 procentenheter). Avseende yrkestillhdrighet finns storst Overensstimmelse for
kategorierna stodbitrade och stodassistent, men nagot mindre for stédpedagogerna. Lagst
svarsfrekvens finns hos bitrdden och personliga assistenter, vilka &r de till antalet minsta
yrkesgrupperna.

(63) 18



Tabell 2: Kon, alder och yrkesgrupp hos respondenter samt population
(procent, frekvens)

Respondenter | Population
Totalt % N % N
Kon
Man 25 157 |25 985
Kvinnor 72 458 |75 2951
Annat * 1 4 - -
Vill ej uppge* 3 16 - -
Totalt 101 635 |100 3936
Alder
>35ar 19 118 |24 941
35-44 ar 26 163 |24 929
45-54 ar 25 156 |24 937
55+ ar 31 199 |29 1129
Totalt 101 636 |101 3936
Yrkesgrupp
Bitrade 2 14 7 284
Stodbitrade 4 27 5 199
Stodassistent 74 475 |72 2828
Stddpedagog 18 117 |11 422
Personlig assistent | 1 6 5 203
Total 99 639 |100 3936

Kommentar: alla decimaler avrundade till heltal. * Kodades som “missing values” i analyser.

Det finns ytterligare bakgrundsvariabler som kan vara intressanta att beakta — d&ven om de inte
ar mojliga att jamfora med populationen anstallda inom foérvaltningen i fraga (Se Appendix 1,
tabell 1). Utav respondenterna har merparten en tillsvidare anstéllning och arbetar heltid
(100%)), 15 procent uppger att de arbetar deltid i en omfattning om 75-99 procent och ett fatal
arbetar 74 procent eller mindre. Goteborgs Stad (u.d.) “efterstrava[r] en sammanséttning av
medarbetare som speglar befolkningsstrukturen i Géteborg”. Utav de som har besvarat enkaten
uppger en majoritet (80%) att de ar uppvuxna i Sverige, och runt 8 procent respektive uppger
att de &r uppvuxna i ett annat land i Europa eller i Afrika. Denna férdelning om 80/20 avseende
inrikes respektive utrikes fodd speglar dven information om vilket modersmal som talas i
hemmet dar 79 procent uppger att de talar svenska.

Avseende hogst avslutade utbildning uppger en tredjedel att de har en eftergymnasial utbildning
upp till 2 ar, vilket ar det som kravs for ett arbete som stodpedagog. Ytterligare 20 procent anger
att de har en hogskoleutbildning om 3 ar eller mer, 38 procent har gymnasieutbildning och ett
fatal (2 %) endast grundskola som hogst avslutade utbildning.

3.1.2 Frageformular

Ansvariga forskare konstruerade enkaten vilken sedan diskuterades med representanter fran
forvaltningen for funktionsstods HR-enhet och utprévades pa ett mindre urval anstallda fran
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brukarnara verksamheter. Efter att enkéaten testats justerades vissa av fragorna for att underlatta
begriplighet i sprakbruk och svarsalternativ.

Enkatfragorna baserades till stor del pa redan publicerade och/eller anvanda enkétfragor och
skalor som i viss man har anpassats till just den har studien. Enkéaten innehaller ocksa nagra
fragor som vi sjalva har skapat. Enkaten innehaller fragor om:

1. Bakgrund: alder, kon, uppvaxtomrade, talat sprak i familjen, utbildningsniva, hur
individens utbildning Overensstdammer med arbetet, yrkesgrupp inom funktionsstdd,
antal ar i yrket, inom funktionsstodsomradet, i kommunen, pa arbetsplatsen; om
respondenten onskar byta yrke; om respondenten &r tillsvidareanstalld samt
tjanstgoringsgrad. 1 analyserna har vi dock endast anvént kén som oberoende variabel.

2. Egenskaper: For att utforska matchning mellan person och yrke inkluderades en fraga
dar respondenterna ombads vélja fem personliga egenskaper som kannetecknade dem
sjalva, samt en fraga dar de fran samma egenskapslista ombads vélja fem egenskaper av
betydelse for ett arbete inom funktionsstod. Denna fraga har vi hamtat inspiration ifran
tidigare forskning (Hedenus m.fl. 2015; Ulfsdotter & Backman, 2014) och detta upplégg
har anvants i en tidigare studie om kvinnor inom IT (Insight Intelligence, 2015).

3. For att utforska matchning mellan person och jobb har vi inspirerats av tidigare
forskning inom omradet Installning till arbete, vilket belyser olika aspekter av vad
respondenten anser &r viktigt i ett arbete, samt intention att stanna eller ga. Fragor har
hamtats fran Berglunds studier, vilka bygger pa ISSPs fragebatterier (Berglund, 2001;
2011; ISSP u.d.).

4. Enkaten inkluderar dven fradgor och pastdenden om hur respondenten upplever sin
arbetssituation. Dessa fragor handlar bland annat om stress, arbetsbelastning,
meningsfullhet, arbetstillfredsstéllelse, om respondenten upplever sig psykiskt och
fysiskt uttrottad av arbetet, engagemang, trivsel (Sweden ISSP 2015 — Work Orientation
IV Questionnaire) samt om inkludering (Mor-Barak & Cherin, 1998) och
konsdiskriminering (Foley, Hang-Yue & Wong, 2005).

5. Inkludering/diskriminering samt konat arbetsklimat &r det sista frageomradet,
vilket belyser matchning mellan person och organisation med fokus pa enhetsniva. Har
aterfinns pastaenden om hur respondenten upplever sin arbetsplats avseende relationer
till arbetskamrater och arbetsplatsens konade regim. Dessa fragor ar inspirerade av
Biswas m.fl. (2017) som delvis operationaliserat begreppet konade regimer, samt
nyligen statistiskt utprovade pastaenden om konat klimat (Allard m.fl. 2024). Teoretiskt
har dessa fragor utformats efter Connells (2006) genusteorier.

3.1.3 Analys

I denna rapport presenteras beskrivande analyser i form av frekvenser, medelvarden samt vissa
samband (korrelation), da syftet med studien i forsta hand ar att beskriva anstélldas
uppfattningar och upplevelser av yrket, arbetet och organisationen med fokus pa enhetsniva. |
analyserna har vi dven haft jamférande ansats avseende kon for att utforska huruvida det finns
nagra skillnader mellan méan och kvinnor.
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3.2 Delstudie 2 — Fokusgrupper

| syfte att erhdlla fordjupande och nyanserande information om anstalldas uppfattningar och
upplevelser av arbetet inom funktionsstdéd, genomfordes aven fyra fokusgruppsintervjuer.
Ambitionen med fokusgruppsintervjuerna var att skapa ett samtal mellan de intervjuade
omkring ett antal centrala teman for studien.

3.2.1 Rekrytering och urval

HR-avdelningen bistod i att rekrytera ett antal anstéllda kvinnor och man och att organisera
intervjuerna. HR efterstravade att fa deltagare som var motiverade och intresserade av att
medverka i fokusgruppsdiskussionerna. Initialt informerade de alla verksamhetschefer i en
chefsgrupp som ansvarar for kompetensforsorjningsfragor med representanter fran
forvaltningens olika verksamhetsomraden, framfor allt inom Boende med sarskild service
(BmSS), Daglig verksamhet och annat stdd (DV) samt Boendesttd. Dessa chefer informerade
i sin tur vidare till respektive ledningsgrupper, som slutligen spred forfrdgan om medverkan till
medarbetarna. HR publicerade dven artiklar pa intranatet, med uppmaning till medarbetare att
anmaéla sig. De har ocksa skickat en paminnelse till chefer.

HR upplevde att fokusgrupperna for kvinnor fylldes relativt fort efter de tva forsta
kommunikationsinsatserna. For att fa fler man att anmala sig behévdes fler steg tas for att na
malgruppen. HR riktade inbjudan direkt till verksamheter med hogre andel méan, skickade
inbjudan till de man som tidigare visat intresse och medverkat i en pilotgrupp (som HR
genomforde en provintervju med innan projektet startade). Vidare skickade de inbjudan till
natverk och kollegor som HR arbetar med i andra fragor, vilka i sin tur spred informationen
vidare.

Under hdsten 2024 genomférdes intervjuer med sammanlagt 16 personer, fordelade i fyra
grupper. Fokusgruppsintervjuerna genomfordes i forvaltningen for funktionsstods lokaler och
tog ca tva timmar. Tva av grupperna bestod av man, och tva av kvinnor. Valet att genomfora
dessa intervjuer i enkdnade grupper var ett resultat av de provintervjuer HR-enheten tidigare
gjort. Utifran deras erfarenhet och diskussioner inom projektgruppen enades vi om att det
troligtvis skulle vara lattare for intervjupersonerna att ha ett dppet samtal i enkdnade grupper.

3.2.2 Intervjuguide

For att halla samtalsintervjuerna fokuserade utgick vi i fran en semi-strukturerad intervjuguide
som berdrde fragor uppdelade i tre kategorier: 1) Inledande bakgrundsfragor, 2) Fragor om
yrket och yrkesomradet och 3) Fragor om att arbeta i ett konat yrke och pa en konad arbetsplats
(se Appendix 2).

3.2.3 Analys

Intervjuerna spelades in och transkriberades verbatimt av konsultbyran Transkribera.se. Alla
individnamn avidentifierades och pseudonymiserades och deltagare tilldelades nummer (IP1-
01 — IP4-05). Det forekommer ingen forteckning 6ver intervjupersoner och saledes heller ingen
kodnyckel. Efter att intervjuerna transkriberats importerades de till programvaran ATLAS.ti for
kvalitativ tematisk analys (Braun & Clarke, 2006). Analysen resulterade i atta identifierade
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huvudteman: Arbetsinnehall generellt, arbetsvillkor generellt, kénade arbetsvillkor, kénat
arbetsinnehall, arbetstillfredsstallelse, syn pa kon, brukarnas 6nskningar om medarbetare samt
utmaningar att attrahera man till yrkena. | rapporten presenteras resultaten fran intervjuerna
fortlopande tillsammans med enkatdata.

3.3 Etik

En etikprovningsansokan stélldes till Myndigheten for Etikprovning i juni 2024 (Dnr 2024-
04474-01). Efter att etikansokan godkénts startade projektet. Arbetsgivaren/HR hjélpte
forskarna att rekrytera intervjupersoner. Detta kan ses som ett etiskt problem, eftersom
informanterna vet att HR kénner till vilka personer som tackat ja till att medverka i
fokusgruppsintervjuerna. Det kan innebéra att det finns ett selektionsproblem i studien. Vi vet
inte om det finns en bias i vilka som tackat ja till att medverka och om, eller hur, denna
eventuella bias har paverkat resultaten. Ett sadant exempel som kan ha paverkat resultaten ar
att informanterna betonade att de trivdes valdigt bra, vilket skulle kunna innebéra att det ar
anstallda med en generellt positiv instéllning till sitt arbete som medverkat.

Informerat skriftligt samtycke inhdmtades fran samtliga informanter. Medverkan i studien var
frivillig. For att minimera risker for igenkanning vid resultatrapportering har vi varnat om
informanternas integritet vid resultatpresentation. Potentiella respondenter och informanter
som inte ville eller kdnde sig obekvdma med att svara pa fragorna i enkaten eller medverka i
intervjustudien kunde avsta. Vid fokusgruppintervjuerna kunde intervjupersoner avboja att
svara om sa onskades. Inga namn har dokumenterats och ingen kodnyckel har stallts samman
over informanterna. Aven respondenter kunde hoppa 6ver fragor i enkaten. Enkéatsvaren
samlades in utan att forskarna kopplade svaren till person.
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4. Resultat

Resultaten presenteras i sex tematiska avsnitt. Under respektive rubrik presenteras enkatresultat
forst. Eftersom rapporten efterstravar att belysa konade aspekter redovisas &ven resultaten
uppdelade pa kon. | resultatredovisningen ingar redovisning av samtliga anstalldas svar. Varje
tematiskt avsnitt avslutas med resultatredovisning av fokusgruppsintervjuerna.

4.1 Attraktivt arbete — matchning mellan person och yrke

Som diskuterades inledningsvis, ar merparten av yrken och arbetsorganisationer pa
arbetsmarknaden kvinno- eller mansdominerade, samt att det i samhéllet finns normativa och
konade forestallningar om kunskaper och kompetenser vilka bidrar till att yrken kdnsmarks
(Westberg Wohlgemut, 1996). Allt detta sammantaget begrénsar vilka som soker sig till olika
yrken och branscher. Forvaltningen for funktionsstdd i Goteborgs Stad ar en kvinnodominerad
organisation med kvinnligt konskodade yrken, och de 25 procent man som &r anstallda dér kan
ségas bryta konsbarridrerna.

En fraga i denna rapport handlar om matchningen mellan person och yrke (occupation-person
fit). Ett satt att undersoka denna “fit” &r att utforska forestédllningar om vilka egenskaper som
anstillda anser att individer ”bor” ha for att passa i ett visst yrke eller arbete, och att sedan
undersoka dessa i relation till vilka egenskaper de anstéllda anser att de sjalva besitter (jfr
Insight intelligence, 2015). | enkaten till anstéllda i funktionsstod bad vi dérfor de svarande att
védlja ut fem av 17 givna egenskaper som de tycker “ar viktiga for att arbeta inom
funktionsstdd”. Vi bad dem ocksa att vilja ut fem av dessa 17 egenskaper som de upplevde bést
beskrev dem sjalva. De sex egenskaper som kvinnor och man ansag vara viktigast beskrivs i
Tabell 3 (se Appendix1, tabell 2 for information om skattning av samtliga egenskaper).

Tabell 3: Forestallningar om de viktigaste egenskaperna for arbete i funktionsstod samt
egenskaper som bast beskriver mén och kvinnor som arbetar i funktionsstdd (procent)

Viktiga egenskaper for arbete i % | Egenskaper hos mén % | Egenskaper hos kvinnor %
funktionsstdd

Lyhérd for andras behov 67 | Ansvarsfull/pdlitlig 55 | Ansvarsfull/palitlig 65
Ansvarsfull/pélitlig 59 | God samarbetsférmaga 48 | God samarbetsformaga 56
God samarbetsformaga 59 | Empatisk 46 | Lyhord for andras behov 46
Empatisk 46 | Lyhord for andras behov 44 | Empatisk 42
God problemlosningsformaga 40 | God 36 | Sjalvstandig 41

problemlésningsformaga
Stddjande 39 | Stabilitet 32 | God 37
problemlésningsformaga

*Kommentar: Forsta kolumnen ar baserad pa vilka egenskaper som samtliga respondenter
angett. Andra kolumnen sammanstéller vilka egenskaper man uppfattar beskriver dem sjélva.
Den tredje kolumnen motsvarar kolumn tva men for kvinnor.

Resultaten visar att de fem mest valda egenskaperna for ett arbete inom funktionsstod
Overensstdamde helt med de fem mest valda egenskaperna hos méan, och med de fyra mest valda
hos kvinnor. Detta innebér att de fem egenskaper som flest anstéllda anser vara viktiga ar
egenskaper som bade kvinnor och man besitter. Dessa forestallningar Gverensstammer i stort
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med de egenskaper som diskuterades inledningsvis i denna rapport. | Figur 1 presenteras
resultaten pa samtliga egenskaper som undersoktes i enkaten. Som framgar genom likheten i
kurvorna, finns en tdmligen stor Overensstammelse i mans och kvinnors forestallningar om
vilka egenskaper som ar av betydelse i funktionsstdd med uppfattningar om egen karaktaristika,
for man respektive kvinnor. Kvinnor och man skiljer sig nagot mer at i uppfattning om
betydelsen av gott omddme, vilket ar en egenskap som nagot fler man an kvinnor forestaller sig
som viktig for funktionsstod. Aven i vilka egenskaper de uppfattar karaktiriserar dem sjalva
finns slaende likheter — men med lite storre diskrepans i fraga om t.ex. ledaregenskap,
sjalvstandighet, samt ansvar/palitlighet. Dessa aspekter ar nagot som kvinnorna mer frekvent
tycker beskriver dem, jamfort med man. Nagot fler man an kvinnor tycker att stabilitet och
mognad, god fysik och teknisk formaga beskriver dem. Med dessa fa och sma undantag, visar
analysen av person-yrke-matchning att det tycks rada relativt stor 6verensstammelse mellan
konen, bade avseende vilka egenskaper de sjalva tycker de besitter och hur det matchar med
personliga kompetenser som anses som viktiga for arbetet inom funktionsstod.
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o+ . Kvinnors forestallningar ——@== Kvinnors egenskaper

Figur 1. Egenskaper av betydelse i funktionsstod i relation till egen karaktaristika, for
man respektive kvinnor (Procent svarande som angett egenskapen).

| fokusgrupperna diskuterades ocksa bade vikten av lamplighet och egenskaper som man som
anstalld behdver ha. En av informanterna menade att nar nagon ar ny pa enheten sa marker
medarbetarna om personen har personlig lamplighet att arbeta inom funktionshinder:

Man marker ratt sa fort om personen har den har lampligheten i sig... att
[personen] forstar att bemotande ar viktigt och att kunna skapa kontakt med
manniskor som ar i de har utsatta grupperna. Om de har den formagan, sa brukar
man kunna lara sig allt det andra runt omkring. (1P4-05)
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Vidare beskrev kvinnorna att anstallda behOver veta gréansen mellan att vara privat och
personlig. Och de beskrev balansgangen mellan brukarnas sjalvbestammande och att kunna
motivera brukare, men utan att ’kora over dem”. Vidare betonade de att medarbetare inte skulle
prata illa om kollegor nar man ar med brukare, samt att bade erfarenhet och utbildning &r viktigt
for arbetet.

Vid jamforelse med de egenskaper som skattades hogst i Tabell 3 var det bara begreppet
lyhordhet som aterfanns i fokusgruppsdiskussionerna. Férutom lyhérdhet for andras behov,
betonades social fallenhet och relationell kompetens som viktiga egenskaper. En av kvinnorna
menade att man maste ha “tentaklerna” ute hela tiden. Detta bekriftades av andra i gruppen:

Informant 1: Det ar val ndgonting man har i sig, att man ar véldigt anpassningsbar
utefter situationen, person och milj6. Du anpassar dig véldigt snabbt. (Ip4-01)

Informant 2: Ja, att man kénner av ldget ocksd...manga ar ju véldigt tydliga utav
varat gang. Alltsa, man marker vad som behdvs ocksa. Men det ar ju det att man
maste hela tiden kolla laget. (1P4-02)

Nagra man diskuterade pa ett liknade satt som kvinnorna och betonade att man behdver “kunna
lyssna pa folks problem”, att man behdver kunna beméta minniskor med “olika
funktionsvariationer” och att man behover kunna hantera svara samtal, exempelvis med brukare
som dr suicidala. En av dem sa att hans erfarenhet var att dven sma problem kan vara viktiga”
for brukarna. Kvinnorna betonade vikten av att man maste vara intresserad av att ’skapa en
relation” och “att man &r dkta i det”.

[Att man maste] tycka om att skapa relationer liksom, oavsett om det &r en latt
person eller en svar person. Och inte ge upp. Man maste ha en fighting spirit hela
viagen”... For de [brukarna] ar ju jéattesvara manga ganger. Liksom, om négon ar
deprimerad, hur manga ganger tror du inte att man fér ett nej: ” Men ga hérifran.
Stick, jag vill inte se dig”. Och har de inte den dér kédnslan sa, da gor du ju det.
Men om du har en relation med personen, och du ar sa har, da lamnar du inte den.
Da ér det det du sdger: ”Nej, jag ldmnar inte dig, jag ar hér for din skull”. Och det
kommer att lyfta dem [brukarna] varje gang.... (IP4-01)

Nagra av mannen forklarade att de alla hade en social fallenhet och att den exempelvis
uttrycktes i kompetens att medla mellan individer. Ett annat exempel pa den sociala fallenheten
var att kunna hantera situationen med brukarna och forsta att det behdvs ett annat
forhallningssatt an exempelvis i industrin:

Just inom det har yrket kan man inte svara som pa typ en industri med aggression,
den hir jivla vinkelslipen och sa hér, man kan ju inte sta och liksom [sédga]: ’Sluta
vara sa jivla jobbig mot den personen”, det gér ju inte. (IP1-05)

Aven andra egenskaper som behovdes inom funktionsstod uttrycktes. De poangterade vardet
av att vara positiv och éppensinnad. Kvinnorna diskuterade dven vikten av att vara flexibel.
Detta behdvdes exempelvis nar anstéllda behover uppfatta nar det blir tvara vandningar fran
brukarna och nar de sager nej. Da behdver medarbetare kunna tanka om snabbt, vara kreativ
och komma pa hur man kan gora i stéllet. Flexibiliteten behévdes ocksa for att klara att ga in
till en brukare och vara pa ett satt och sedan ga in till en annan brukare och gora pa ett helt annat
satt. Mannen beskrev ocksa vikten av att kunna ha delad uppmarksamhet och vara upptagen i
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samtal med en brukare, samtidigt som det behovs en beredskap for det som hénder vid sidan
om:

Du maste ju liksom sitta och prata med en, samtidigt som du har kanske tva
[brukare] som haller pa och hamnar i klinch dar borta och da ska du navigera alla
samtidigt, sd att de inte liksom far massa triggers. (IP1-04)

4.2 Attraktivt arbete — upplevelser av arbetet

| enkaten undersoktes medarbetares positiva respektive negativa upplevelser av sin
arbetssituation. De undersokta positiva upplevelserna som &r kopplade till begreppet attraktivt
arbete handlar om meningsfullhet, stolthet och engagemang och redovisas i Figur 2. De
negativa upplevelserna av arbetssituationen ar kopplade till anstalldas véalmaende som
exempelvis stress, psykisk och fysisk belastning och redovisas i Figur 4.

Jamstélldhetsmyndigheten (2023:8) rapporterar att anstallda i valfardsorganisationer generellt
upplever sitt arbete som meningsfullt. Resultaten fran enkéaten visar att detta stammer med
anstallda i forvaltningen for funktionsstod (se Figur 2). Saval kvinnor som man upplevde sitt
arbete som meningsfullt i hég utstrackning (6ver 4 i medelvarde). | Ateg & Hedlunds (2011)
definition av attraktivt arbete podngterades vikten av att vara engagerad i sitt arbete. Enligt SKR
(2022) har valfardsorganisationer arbetsmarknadens mest engagerade medarbetare. Aven
betydelsen av att vara stolt betonas som en viktig aspekt och aterfinns i Ateg & Hedlunds
modell. | forvaltningen for funktionsstod rapporterade bade kvinnor och man att de &r stolta
och engagerade i hdg utstrackning (6ver 4 i medelvérde).

Positiva upplevelser

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Jag tycker att mitt arbete 4r meningsfull IR
Jag i stolt dver det arbete som jag utfor RN

Jag ér engagerad i mitt arbete IR —

B Man ®= Kvinnor

Figur 2: Positiva upplevelser av arbete fordelat 6ver kén (medelvarden).
Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 5= alltid till 1= aldrig.

Nar upplevelser av arbetssituationen studerades for respektive kon ser vi i Figur 2 en tendens

att kvinnorna anger hogre varden; de anser att arbetet & mer meningsfullt, & mer stolta éver
det arbete som de utfor, och & mer engagerade i sitt arbete. (Se Appendix 1, tabell 3 for
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redovisning av procentuell fordelning) De skillnader som framkommer i Figur 2 var dock inte
statistiskt signifikanta (se Appendix 1, tabell 4).

Enligt Ateg och Hedlund (2011) utgor arbetstillfredsstéllelse en av dimensionerna i deras
modell Over attraktivt arbete. | enkdten undersoktes upplevd arbetstillfredsstéllelse med en
overgripande fraga. Resultaten i Figur 3 visar att medarbetarna trivs 6verlag bra med sina
arbeten. Dock trivs inte ménnen riktigt 1 samma utstdckning som kvinnorna (statistiskt
signifikant skillnad, se Appendix 1, tabell 9).

"Jag trivs pa mitt arbete"

Stdmmer fullstandigt

Stammer ganska bra
Stammer ganska daligt

I
Stammer mycket bra  ——
I
—
Stammer mycket déligt W=

—

Stammer inte alls
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m Man m Kvinnor

Figur 3: Upplevd arbetstillfredsstallelse (procent).
Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 1= stdmmer inte alls till 6= stammer
fullstandigt.

Den generella bilden fran fokusgruppsintervjuerna stamde val Gverens med de positiva
upplevelserna kopplade till attraktivt arbete, som rapporterades om i enkaten. Bade méan och
kvinnor beréttade att de uppskattade sina jobb och hade hdg arbetstillfredsstallelse. |
fokusgrupperna med kvinnor sa en informant att hon élskar sitt yrke, men sa ocksa att det fanns
’lite andra saker som man tycker dr lite negativa, men sjélva jobbet &r ju jattebra.” En annan
kvinna sa att hon tyckte om sitt jobb “varje dag”, och alla informanter i fokusgruppen var eniga
om att de varje dag fick “minst ett riktigt gott skratt.” En av dessa informanter uttryckte “’jag
tror inte vi hade jobbat kvar om vi inte hade &lskat vart jobb.” Mé&nnen uttryckte sin
arbetstillfredsstallelse pa olika satt. Exempelvis sa en man att han “trivdes som fisken i vattnet”
och att jobbet var mycket béattre an hans tidigare jobb. En annan man, som lite slumpmaéssigt
hamnat i jobbet, sa att han trivdes bra. Och ytterligare en man uttryckte att funktionsstod “ar
kul att jobba med”.

Aven om det finns manga positiva upplevelser av arbetet ar det val dokumenterat att
stressrelaterad ohélsa ar vanlig inom bland annat vard och omsorg (Forsakringskassan, 2024).
For att undersoka detta inkluderade vi, i enkaten, fragor om negativa upplevelser av arbetet som
en aspekt av attraktivt arbete. Fragorna handlade om de anstallda kénner sig stressade, psykiskt
eller fysiskt trétta, kdnner oro i arbetet samt om de upplever att de arbetar for mycket. Av de
undersokta negativa upplevelserna uppgav respondenterna i storst utstrdckning att de, i
medelhog grad, blir psykiskt uttréttade av arbetet, att de arbetar allt for mycket och kanner sig
stressade i medelhdg grad (medelvéarde mellan 2 och 4. Se Appendix 1, tabell 3 for redovisning
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av procentuell fordelning.) Kvinnor, i jamforelse med man, tycks uppleva nagot hogre stress
och kanske darfor upplever sig mer psykiskt och fysiskt utmattade av arbetet. Skillnaderna
mellan kénen ar emellertid sma (svag signifikans) (se Appendix 1, tabell 4).

Negativa upplevelser

1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Jag kanner mig stressad i mitt arbete e

Jag blir fysiskt uttrottad av mitt arbete

Jag blir psykiskt uttrottad av mitt arbete S
Jag kénner oro infor de krav som arbetet staller I —

Jag arbetar allt for mycket e

m Méan mKvinnor

Figur 4: Negativa upplevelser av arbete fordelat éver kén (medelvarden).

Kommentar:  Svaralternativen  varierade mellan 1= aldrig till 5 alltid

4.3 Attraktivt arbete — att behalla de som ar anstallda

Enligt Ateg och Hedlunds (2011) definition av attraktivt arbete behéver det finnas en hig grad
av stabilitet nar det galler att behdlla anstéllda. I enkéten stillde vi frigan “Skulle du vilja byta
yrke”, med svarsalternativen ja, kanske eller nej. Som framgar i Figur 5, svarade 41 procent
’nej” pé frdgan, och lika ménga som uppgav att de kanske” vill byta yrke, medan 18 procent
svarar ”ja” pa fragan. Det kan alltsd vara sa manga som narmare 2/3 av de svarande som &r
osakra pa om de vill vara kvar i ett yrke inom funktionsstod. Det ar en nagot storre andel méan
som uppger att de vill lamna yrket, medan nagot fler kvinnor ar osakra och uppger att de kanske

vill lamna. Det &ar ungefar lika manga man som kvinnor som bestamt vill vara kvar.

Viljan att byta yrke

100
80
60

40
. - L
0

Ja Kanske Nej

m Man = Kvinnor

Figur 5: Onskan att vara kvar eller lamna yrket (procent).
Kommentar: Skillnader mellan kvinnor och man ar statistiskt skerstalld (p=<,001).
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Ett arbete kan betraktas som attraktivt nar det innehaller sddana kvaliteter som de anstéllda
Onskar och uppfattar som positiva (Biswas m.fl., 2017). Det kan exempelvis handla om att
sjalva arbetsinnehallet uppfattas som intressant, meningsfullt (se Figur 2) men ocksa att
arbetsvillkoren ar rimliga. Enligt Ateg & Hedlund (2011) kan arbetsvillkoren inbegripa sidana
faktorer som i svensk kontext ryms inom ramen for kollektivavtal och
arbetsmarknadslagstiftningen, ~ sasom  I6ner och  principer for  l6neutveckling,
anstallningstrygghet och fysisk arbetsmiljo. Det kan ocksa handla om mer organisationsnara
faktorer som relationer till arbetskamrater och schemal&ggning. | enké&ten ombads
respondenterna svara pa tre olika fragor (se Figur 6, 7 & 8 for respektive fraga) som pa olika
satt mater arbetets attraktivitet. Den forsta fragan var hamtad fran 1SSPs frageformular (jfr
Berglund 2001; 2017). Har ombads de svarande ta stallning till ”Hur viktigt &r.... a)
anstallningstrygghet; b) karriarmgjligheter? c) god I6neutveckling? d) ett sjalvstandigt arbete?
e) ett arbete dar man kan hjalpa andra manniskor? ” Syftet var att identifiera vad anstallda
inom funktionsstod uppfattar som viktigt i ett arbete mer generellt, for att vidare diskutera
eventuella matchningsproblem (jfr Berglund & Esser 2020).

Som illustreras i Figur 6, kan anstéllda i funktionsstdd sagas ge uttryck for mer instrumentella
och materiella attityder i s& matto att anstallningstrygghet och god léneutveckling bedoms som
viktigast i ett arbete (Berglund 2017). Det behdver inte betyda att de styrs av yttre véarden, da
de ocksa starkt vardesdtter ett arbete dar man kan hjélpa andra manniskor. Inom funktionsstod
tycks det finnas vissa skillnader i varderingar mellan man och kvinnor. Staplarna i Figur 6
indikerar att kvinnor i nagot storre utstrackning bedomer samtliga av de undersokta aspekterna
av arbetet som viktigare an man. Analys av medelvardesskillnader visade att kvinnor skattade
anstéllningstrygghet och god I6neutveckling signifikant htgre an mannen och uttryckte dérmed
en mer instrumentell attityd an mannen. Vid analysen framkom dock att det endast rorde sig
om svaga statistiska skillnader mellan kénen (se Appendix 1, tabell 6, samt tabell 5 for
redovisning av procentuell férdelning).

Hur viktigt ar det med:
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Anstallningstrygghet
Karriarmojligheter e
En god l6neutveckling

Ett arbete dar man kan hjalpa andra ménniskor —

m Man = Kvinnor

Figur 6: Andelen kvinnor respektive man som uppfattar féljande aspekter i arbete som
”mycket viktigt” (procent).
Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 1= inte viktigt alls till 5= mycket viktigt.
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| den andra fradgan som métte arbetets attraktivitet undersokte vi vad det &r i arbetet som gor att
anstallda vill stanna eller byta arbete. | enkédten ombads respondenterna att ta stéllning till elva
aspekter av arbete och besvara: ”Hur viktigt ar foljande for din vilja att stanna kvar eller byta
arbetsgivare eller arbetsplats?”” De aspekter som bidrog mest till att de anstéllda ville stanna var
med Kucherovs & Zavyalovas (2012) begrepp uppdelade i ett ekonomiskt attribut
(anstallningstrygghet), ett psykologiskt attribut (arbetskamrater) och ett funktionellt attribut
(arbetsuppgifter) (se Figur 7).

Bidrar till att jag vill stanna
10 20 30 40

o
(o)
o
[o2}
o

70 80

(e}
o

100
Min 16n

Anstallningstrygghet

Karriarmojligheter

Arbetskamrater

Arbetsuppgifter

Antalet timmar jag arbetar per vecka
Schemaléggning av arbetstider
Arbetsbelastningen

Min arbetsmiljo

Mojlighet till utbildning och kompetensutveckling

Mojligheterna att kombinera arbete med mitt..

m Man = Kvinnor

Figur 7: Andel som svarat vad som "bidrar starkt” eller ”bidrar en del” till att jag vill
stanna (procent)

Vid analys av medelvarden (se Appendix 1, tabell 6) visade resultaten att samtliga undersokta
aspekter hade tamligen hoga medelvéarden (mellan mv 3.5 och mv 4), vilket tyder pa att alla
bedéms som viktiga for att vilja stanna. (Se Appendix 1, tabell 7 for procentuell fordelning.)

| fokusgruppsintervjuerna fick informanterna fragan om vad de anser vara det basta med jobbet
inom funktionsstdd, vilket kan antas kunna bidra till arbetets attraktionskraft och att man vill
stanna. De anstéllda betonade tva funktionella attribut: Meningsfullhet i arbetet, frihet under
ansvar och ett psykologiskt attribut: det kollegiala samarbetet.

Meningsfullhet. De flesta informanter upplevde att arbetet (d.v.s arbetsinnehallet) var
meningsfullt, men pa olika satt. Kvinnorna upplevde att det basta med arbetet var métet med
brukarna och att de upplevde att de som medarbetare fick mycket tillbaka av dem (jfr Ulfsdotter
Eriksson & Flisbéack, 2011). De beskrev att det var givande nér brukarna gjorde framsteg och
nér brukarna larde sig saker. Det basta kunde handla om att medarbetare mérkte att brukarna
hade en bra dag, eller ocksa kunde det handla om néar de upplevde att de kunde géra brukarnas
liv sa dragligt som mojligt, eller att de till och med kunde hdja livskvaliteten for brukarna och
att hjalpa dem framat:
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Nar man traffar nan som har haft det jattesvart, liksom, uppvaxt och liv éver lag
och sen dr du med och liksom hjalper till och faktiskt I6ser de dar knutarna liksom,
till att de helt plotsligt kanske flyttar vidare... och kanske till slut inte ens har LSS
alls liksom, for att de har hittat strukturer da. Det &r ju sjukt givande. (IP4-01)

Andra aspekter som uppskattades var att som medarbetare fa utlopp for sin kreatvitet, och
exempelvis att fa lara sig nya saker, metoder och fragor.

En av ménnen jamforde med ett tidigare arbete och uttryckte att arbetet inom funktionsstod
upplevdes som “meningsfullt”. En man beskrev att det bista var att kdnna att ”jag kan hjdlpa
den hir minniskan lite grann”. En annan informant uttryckte att han madde bra och kande att
han hade lyckats nar han hade hjélpt nagon. Ytterligare en informant sa med emfas att det var
en oerhord gliddje” nir det gick att se pa brukarna att de hade lyckats. Nagon upplevde att det
basta med jobbet var att arbeta med unga, medan en annan som arbetade med brukarnas
fritidsintressen uppskattade att fa arbeta med det som han gillar samtidigt som han far "’hjdlpa
och stotta andra att utvecklas”.

De arbetsvillkor som upplevdes som de bésta handlade med Kucherovs och Zavyalovas (2012)
begrepp om: ett funktionellt attribut - frihet under ansvar och ett psykologiskt attribut -
kollegialt samarbete.

Frihet under ansvar. En av kvinnorna uppskattade att ha mycket frihet under ansvar sa att
kollegorna kan prova olika tillvagagangssatt for att komma fram till vad som fungerar.
Informanten beskrev att nér ledningen och kollegorna ar bra, sa finns ett utrymme att ’prova
saker och ting.” Aven mannen uttryckte sig positivt om detta. En av dem sa:

Vi far jobba mycket med frihet under ansvar. Jag har en chef som later
verksamheten jobba pa och det gor att kollegorna tar mycket ansvar sjéalva for
verksamhet. Och det skapar ju mer engagemang for allihop. (IP3-03)

Informanterna uppskattade flexibilitet som de upplevde fanns genom att allt inte &r tidsstyrt.
Detta bidrog till att kunna planera om och ta vara pa tiden som uppstod nar exempelvis en
brukare andrade sina planer fér dagen och akte ivag.

Kollegialt samarbete. Medarbetarna betonade aven vikten av kollegialt samarbete. Pa fragan
om vad det basta med kollegorna var, diskuterade en av grupperna med kvinnor att det var nar
samarbetet var bra, och att medarbetarna kunde dra at samma héll.” De uppskattade nar
medarbetarna gemensamt bestdimmer en ny rutin for en brukare, testar rutinen, utvarderar och
bestdammer framtida arbetssétt tillsammans. Enligt informanterna krévdes detta samarbete for
att komma framat i arbetet med brukarna. Om samarbetet inte fungerar menade informanterna
att det ganska omgaende marktes pa brukarna.

Informanterna betonade ocksa att det kollegiala var som bast nar alla gor det de ska, och att alla
gor det man kommit 6verens om. Nér detta inte hander, upplevdes det svart att komma framat
i arbetet. Ytterligare en aspekt som uttrycktes som positivt i en av fokusgrupperna med bara
mén, var att det fanns en “vidlkomnande jargong” pa arbetsplatsen och en vilja att anfortro sig
till sina kollegor och exempelvis berétta att man har sovit ddligt eller &r “nere”. Andra positiva
aspekter med det kollegiala arbetet var exempelvis att medarbetarna upplevde att de var
schyssta ndr semestrar planeras.
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For att vidare undersoka arbetets attraktivitet fragade vi i enkéaten vad medarbetarna ansag
bidragande till att de skulle vilja byta arbete. Resultaten visar att de anstéllda i storst
utstrackning ansag att ekonomiska attribut som l6nen, schemalaggningen och dven mojligheten
att kombinera arbete och familj bidrog till att vilja byta jobb. Aven arbetsbelastning (ett
funktionellt attribut) och arbetsmiljo (ett psykologiskt attribut) bidrog till att vilja byta jobb.

Som visas i Figur 8 ar det sma skillnader i man och kvinnors rapportering av faktorer som bidrar
till att de vill byta arbete. Mén rapporterade att 16nen, schemalédggningen av arbetstider,
karriarmojligheter, arbetsmiljo, och arbetskamrater bidrog till att vilja byta jobb i nagot hogre
grad an kvinnor. Kvinnor rapporterade i ndgot hogre grad an man att anstallningstrygghet,
antalet arbetade timmar per vecka samt mojlighet till kompetensutveckling bidrog till att vilja
byta arbete. Vid analys av medelvarden framkom att skillnaderna & sma och ej statistiskt
signifikanta (se Appendix 1, tabell 8 samt tabell 7 for redovisning av procentuell fordelning)

Bidrar till att jag vill byta

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Min [on | —
Anstallningstrygghet ®
Karridrmojligheter | e——
Arbetskamrater [
Arbetsuppgifter [—
Antalet timmar jag arbetar per vecka [
Schemaldggning av arbetsticler | ———
Arbetshelastningen [————
Min arbetsmilj§ | ————
Mojlighet till utbildning och kompetensutveckling —[e—————
I

Mojligheterna att kombinera arbete med mitt dvriga liv

m Man = Kvinnor

Figur 8: Andel som svarat vad som ”bidrar starkt” eller ”bidrar en del” till att jag vill
byta arbete (procent)

En fraga i fokusgruppsintervjuerna handlade om vad informanterna ansag var det samsta med
jobbet inom funktionsstod, vilket kan antas kunna bidra till att man vill byta arbete (jfr
Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011). Svaren handlade mestadels om arbetets innehdll. En
informant uttryckte att det sdmsta med jobbet var nér arbetet inte funkade, néar en brukare
exempelvis blir utatagerande och medarbetare upprepade ganger forsoker hjalpa brukaren i
situationen, men inte nar fram. Andra upplevde att det sémsta var nar de som medarbetare,
enligt lag, ska agera utifran brukarnas sjalvbestammande men att kontakten med brukarnas
anhoriga uppfattades som besvérlig da de anhoriga inte uppskattade att brukaren ville att
medarbetarna ska agera i en annan riktning an vad anhdoriga 6nskar.

De arbetsvillkor som upplevdes som det sémsta med jobbet var framfor allt aspekter kopplade
till ekonomiska attribut: ekonomiska forutsattningar for arbetet, arbetstidsregler och
schemaldggning, 16n och loneutveckling. Aven karridarmajligheter som ar ett funktionellt
attribut togs upp som det sdmsta med arbetet.
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Ekonomiska forutsattningar for arbetet uppfattades som begransande. Det fanns en uppfattning
om att det &r mycket prat om pengar i organisationen. Informanter upplevde att pengarna ’styr”
och att budgeten ar tight” och att det var orsaken till att vikarier inte kunde tas in och att
medarbetarna som jobbade nér det saknas folk “gér pa kndna”. Vidare fanns en diskussion om
att chefen inte kan forvénta sig “kvalitet” under dessa forutséttningar. Men denna insikt var
medarbetarna inte helt tillfreds med:

Men i slutdndan ar det ju manniskor vi jobbar med, som kanske kommer bli
lidande, alltsa... och det vill man inte heller dras med. Det kan man ju ocksa gé
in i vaggen pa, att man ser att [det] finns liksom inte resurser att uppfylla kraven.
(1P4-05)

Arbetstider och schemalaggning. Informanterna berattade om det nya arbetstidsdirektivet fran
EU, med krav pa elva timmars dygnsvila. De upplevde att de nya reglerna gor det svart att satta
ihop ett fungerande bemanningsschema och att det inverkat negativt pa arbetstiderna. Manga
uppfattade att arbetstidsreglerna bidrog till bade problem och missnéje. Ett problem var att det
hade blivit svarare att beordra in folk, ett annat var att de arbetar langa pass. En informant
upplevde att de anstallda tappat makten och kontrollen dver sina egna scheman. Hon berattade
att medarbetarna sover sémre med de nya reglerna och att de upplevde sig trottare.

Pa vissa enheter, pratar vi mycket om vandpass, det ar att du jobbar kvall och
morgon. Och pa vissa enheter ar det grymt bra. Men pa manga av de tunga
enheterna har [medarbetare] tyckt att det har varit jobbigt. Men nu fick vi inte ens
vilja sjdlva langre, utan nu fick vi inte ha dem... nu ska du jobba fem kvéllar pa
en vecka, till exempel eller fem tidiga pass.... Vi har véldigt mycket personal som
har valt att ta tjanstledigt en viss procent for att slippa jobba sa manga dagar. (IP2-
01)

Eftersom medarbetarna arbetar ldnga pass upplevde informanterna att den nya
schemalaggningen paverkade privatlivet i storre utstrackning an tidigare. Innan kunde
medarbetarna byta arbetspass med varandra nar det behdvdes, exempelvis for att spendera tid
med sitt barn. Med den nya schemaléggningen hade manga svart att kunna traffa vanner och
familj pa ett tillfredsstallande satt. Nagon exemplifierade med att schemat gor att det kan dréja
flera dagar tills man kan traffa sin partner. | en av fokusgrupperna diskuterades att de nya
tidsreglerna kunde bli diskriminerande for de med smabarn. De uppfattade att ensamstaende
med barn hade det sarskilt svart, da arbetets tider inte fungerade med barnomsorgens tider. De
ansag att det fanns en risk i att anstélla ensamstaende foraldrar, men var vél inforstadda med att
detta inte kunde hindra en rekrytering.

De nya tidsreglerna upplevdes av manga informanter som mycket negativa, dock fanns det
nagra som hade en mer positiv syn. En informant beréattade att hon trivdes med att arbeta tider
som ingen annan ville ha och att hon arbetade helger och roda dagar. Hon uttryckte: 7alltsa, jag
vill jobba sa hir, det dr ddrfor jag ar dir jag dr”. En annan informant som ocksa var positiv till
arbetstiderna jamforde med kontorsjobb och sa:

Jag skulle inte byta ut de hér arbetstiderna mot nagot smdér 1 Smaland....Vem vill
jobba mandag till fredag och vara tvungen att gora precis samma saker som alla
andra pé eftermiddagar och helger. .... Alltsa det dr grymt att borja klockan tre pa
eftermiddagen, du hinner g till gymmet och klippa dig, du hinner tvitta.... (IP2-
03)
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Lon och loneutveckling. Lon och l16neutveckling upplevdes som nagot av det samsta med jobbet
(jfr Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011). Nagra tyckte dock att 16nen var nagonting som blir
battre och battre for varje ar som gar och en informant uttryckte att ”16nen har blivit mindre pa
tapeten sen schemabekymren kom”. Men den dvergripande bilden var att savél kvinnor som
man var missnéjda med I6nen. De ansag att ingangslonerna inom funktionsstod var laga och att
detta paverkade mojligheterna att attrahera nya medarbetare. En av informanterna hade hort
tondringar diskutera ingangslonen och jamfora den med privat sektor och sagt: ’ja, men om jag
gar pa bandet pa Volvo sa far jag ut 32 000”.

En av méinnen beskrev att han “’tjinade mer nir jag var typ 20 4n vad jag gor nu kanske [....]
inte riktigt, men i princip var det s&”. En annan informant sa ’var OB é&r ju det som gor var 16n”.
Ytterligare en annan berattade att de som arbetar pa speciellt utmanande arbetsplatser inom
forvaltningen fick tva tusen kronor extra varje manad, vilket uppfattades som attraktivt.

Awven loneutvecklingen uppfattades som dalig. Informanterna beskrev kritiskt att de uppfattade
att de medarbetare som har sémst 16n var medarbetare som arbetat ldnge. De beréattade att de
hade kollegor som bytte arbetsgivare i syfte att hoja sin 16n. En svag I6neutveckling, sarskilt
for de som har varit anstéllda lange hos samma arbetsgivare, &r ett generellt problem i svensk
I6nebildning (Ulfsdotter Eriksson, m.fl., 2021). Nar intervjuaren fragade om alternativa
tillvagagangssatt diskuterades att I16nen dven kunde hojas om man presterade, dvs foljde malen
som var satta pa enheten. Kriterierna for 1oneforhojning sattes i arbetsgrupper med medarbetare
och av chefen. Exempel pa 16negrundande kriterer var att ”ldgga sitt schema, dokumentera,
skriva genomforandeplaner, sammanfattningar med hjalp av pedagog, vara flexibel, kunna ga
till andra enheter och komma i tid”.

Nar intervjuaren fragade mannen om lonen gjorde att de skulle kunna lamna jobbet och byta
bransch for béattre I6n, svarade en av informanterna att han hade kommit fram till att han trivdes
”véldigt bra” och att han inte ville sitta pd kontor &ven om han skulle tjdna vildigt mycket.
Medan en annan svarade: ”Jag planerar att soka vidare.... Inte for att jag vantrivs...”.

Fa karriarmojligheter. Bade kvinnor och man upplevde karriarmajligheterna som sma. De
onskade att mojligheterna till utbildning skulle vara sa som de uppfattade att de en gang var.
De uttryckte att det idag var svért att fa utbildning som gor att “man far chansen att kunna [g4]
vidare och att alla inte kan bli enhetschefer, men att det eventuellt fanns mojligheter att bli
metodutvecklare och stodpedagog. En av méannen uttryckte:

... taket slds 1 rétt snabbt och sé &dr du liksom dér, du kan inte gora sa mycket...
visst, man kan bli stddpedagog, men grejen dr att det.... Man far ndstan gora
samma jobb nu for tiden som... men bara mer administrativt och det &r ju det man
helst inte vill gora (IP1-04).

Forskning om Karriar framhaller betydelsen av att inte endast betrakta karriar i hierarkisk
mening, att avancera uppat och erhalla ledningspositioner, utan snarare tillse medarbetares
mojligheter till kompetensutveckling (Bergmo-Pruvlovic, 2024). Vidare, att betrakta karriar
vertikalt och erbjuda medarbetare mojlighet att byta arbetsplats inom organisationen i den man
det ar mojligt Eftersom funktionsstdd har flera olika typer av verksamhet torde det vara mojligt
att organisera for en breddad karriér.
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4 4 Attraktivt arbete — relationerna till medarbetarna

En aspekt av attraktivt arbete handlar enligt Ateg och Heldlund (2011) om relationerna till
varandra som medarbetare. Relationerna mellan anstédllda &r en viktig aspekt av den
psykosociala arbetsmiljon. Mor Barak & Cherin (1998) menar att det kan fa negativa
konsekvenser, bland annat for individens hédlsa, om man inte kénner sig accepterad och
inkluderad av sina arbetskollegor, alternativt om man upplever att man blir utesluten. For att
undersoka detta handlade ett avsnitt i enkéten om upplevd inkludering i den egna arbetsgruppen.

Inkludering i arbetsgrupp
1 15 2 25 3 35 4 45 5 55 6

Jag kdnner mig delaktig i informella diskussioner i min.. |
Jag kénner mig utanfor i min arbetsgrupp

Medlemmar i min arbetsgrupp delar inte information med mig

I
I
Personer i min arbetsgrupp lyssnar pa det jag sager
Mitt omdome respekteras av medlemmar i min arbetsg U T —

Medlemmar i min arbetsgrupp far mig att kéinna mig delaktig i..!

m Man = Kvinnor

Figur 9: Upplevelser inkludering i arbetsgrupp (medelvarden, fordelade 6ver kon).
Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 1= stdmmer inte alls till 6= stdmmer
fullstandigt.

Resultaten visar att respondenterna kanner sig inkluderade i sina arbetsgrupper/enheter. I Figur
9 framkommer att de i hdg grad kénner sig delaktiga i informella diskussioner, att de upplever
att de blir lyssnade pa, att deras omdome respekteras av ovriga gruppmedlemmar och att
medlemmar i arbetsgruppen far dem att kanna sig delaktiga i beslut. I 1ag utstrackning upplever
de att medlemmar inte delar information i tillrdcklig utstradckning och att de k&nner sig utanfor
sin arbetsgrupp. Det &r ingen statistiskt signifikant skillnad i ménnens och kvinnornas svar (se
Appendix 1 tabell 12 samt tabell 11 for redovisning av procentuell fordelning).

Mor Barak & Cherins (1998) matt pa inkludering ar ett konsneutralt instrument. For att
undersoka relationerna mellan medarbetarna stélldes dven frdgor om medarbetarna upplevde
konsdiskriminering. 1 likhet med inkludering, finns forskning som visar att upplevd
diskriminering ar relaterat till ohélsa (Allard, 2021).

| Figur 10 redovisas resultaten dver upplevd kénsdiskrimiering. Overlag upplever de anstéllda
lag grad av konsdiskriminering (lagre an mv 2). Men analys av medelvarden visar att det finns
signifikanta skillnader mellan konen. Kvinnor upplever i hégre grad & méannen att deras
konstillhorighet har en negativ paverkan pa deras karriarutveckling. Ménnen upplever i hogre
grad an kvinnorna att konstillhorighet ar en begransing i arbetet, att manga har fordomar om
kon och beter sig som om dessa vore sanna, samt att de upplever att de utesluts fran aktiviteter
pa grund av kon (se Appendix 1 tabell 10 samt tabell 9 for redovisning av procentuell
fordelning).
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Konsdiskriminering

Ibland ké&nner jag att min konstillhdrighet aren | RN
begransning for mig i mitt arbete

Min kénstillhdrighet har en negativ paverkan pa min [N
karriarutveckling

P4 jobbet ar det manga som har férdomar om kén och | NN
behandlar mig som om férdomarna vore sanna

P4 jobbet kanner jag att andra utesluter mig fran |
aktiviteter pd grund av mitt kon

1 15 2 2,5 3 35 4 4,5 5

m Man = Kvinnor

Figur 10: Upplevelser av konsdiskriminering (medelvarden fordelade pa kaon).
Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 1= stdmmer inte alls till 6= stammer
fullstandigt.

4.5 Attraktivt arbete — konade processer inom enheten

For att kunna undersdka kénade inomorganisatoriska proecesser har Biswas m.fl. (2017) och
Allard m.fl. (2024) inspirerats av Connells (2006) aspekter som ingar i en organisations kénade
regim och skapat ett instrument for att mata en organisations konade klimat. Allard m.fl (2024)
undersokte processer pa saval organisatorisk som medarbetarniva. Eftersom Allard m.fl. (2024)
fann att processerna pa medarbetarniva var sarskilt viktiga for upplevd konsdiskriming
fokuserar enkaten, som skickades till anstéllda i funktionsstd, pd medarbetareniva for att fanga
hur anstallda upplever klimatet och arbetsmiljon pa arbetsplatsniva. Enkéaten inneholl 19 fragor
fordelade Gver de dimensioner som ingar i instrumentet (Allard m.fl., 2024): Konsuppdelat
arbete — medarbetares strdvan och praktik; Kénslor och ménskliga relationer; Kultur och
symbolik — stereotyp syn pa méan och kvinnor samt; Kultur och symbolik — medarbetares
sprakbruk (se Figur 11).
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Konat klimat pa arbetsplatsniva
1 2 3 4 5 6

ges kvinnor och man olika arbetsuppgifter I

utesluts vissa fran arbetsuppgifter pa grund av sitt kon  ECGE—_———

stravar vi efter att fa jobba i sd konsblandade T
arbetsgrupper som mojligt

strévar vi efter att méan och kvinnor har lika
arbetsuppgifter

blir vissa medarbetare misstanksamma nér det borjar en  —
man pa en kvinnodominerad arbetplats eller en kvinna...

utesluts vissa fran sociala sammanhang pa grund av sitt  p—
kon

umgas man och kvinnor med varandra i alla sociala  pEEEE —
sammanhang

umgas man helst med mén och kvinnor helst med  p———
kvinnor

behandlas kvinnor och mén dverlag lika

forvantas det att man ska vara "macho
b&r man inte visa kanslor

hander det att man blir ifrégasattt for att inte vara en  pmm
riktig "man" eller en riktig "kvinna"

har kvinnor som visar typiskt manliga drag svart att bli  p—m
accepterade

bor kvinnor inte visa sig for dominanta E—

har vi ett hansynsfullt sprakbruk F—

forekommer sexistiska kommentarer, kdnsord och
sexskamt

vi som arbetar har anser att var arbetsplats ar olamplig
for de som inte tal att man skamtar om allt

m Méan = Kvinnor

Figur 11. Medarbetares upplevelser av konat klimat pa sina arbetsplatser (medelvarde
fordelat pa kvinnor och man).

Kommentar: Svaralternativen varierade mellan 1=stdmmer inte alls till 6 = stdmmer
fullstandigt.

| Figur 11 framkommer att medarbetarna i ganska hog utstrackning (6ver medelvérde 4)
upplevde att de anstallda stravar efter att man och kvinnor har sa lika arbetsuppgifter som
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mojligt, men att de i ganska stor utstrackning (mellan 2 och 4 i medelvarde) upplevde att
kvinnor och mén ges olika arbetsuppgifter.

De upplevde i hog utstréackning (6ver 4 i medelvarde) att medarbetarna stottar varandra oavsett
kon, att samma spelregler galler for kvinnor och mén, att man och kvinnor umgas med varandra
i sociala sammanhang, att man och kvinnor behandlas 6verlag lika. De upplevde ocksa att de i
ganska stor utstrackning (mellan 2 och 4 i medelvérde) stravar efter att fa jobba i sa
kdnsblandade arbetsgrupper som mojligt.Vidare tycker de anstallda att man har ett hansynsfullt
sprakbruk i ganska stor utstrackning. | ganska lag grad (runt medelvarde 2) upplevde de att man
och kvinnor ges olika uppgifter, att vissa utesluts fran arbetsgrupper pa grund av sitt kon, att
méan helst umgas med méan och kvinnor helst med kvinnor och att man inte bor visa kanslor och
att mén ska vara “macho”. | lagst utstrackning ( mellan medlevarde 1 och 2) upplevdes att vissa
medarbetare blir misstanksamma nar det borjar en man pa en kvinnodominerad arbetsplats, att
vissa utesluts fran sociala sammanhang pa grund av sitt kon, att man blir ifragasatt att inte vara
en riktig man eller riktig kvinna, att kvinnor som visar typiskt manliga drag ha svart att bli
accepterade, att kvinnor inte bor visa sig dominanta, att det forekommer sexistiska
kommentarer, kdnsord och sexsk&mt och att man tycker att arbetsplatsen &r olamlig for de som
inte tal att man skamtar om allt.

| forvaltningen for funktionsstod var skillnader mellan mans och kvinnors skattade upplevelser
overlag fa. Man och kvinnor upplevde den kdnade regimen pa enhetsniva pa ett ganska likt satt.
Dock visar analys av medelvarden att det finns statistiskt signifikanta skillnader i méans och
kvinnors upplevelser i sju av de 19 undersokta aspekterna av enhetens kdande regim. Dessa sju
aspekter representerar tre av de undersdkta dimensionerna: Konsuppdelat arbetet,
medarbetares stravan och praktik; Emotioner och relationer; Kultur och symbolism — stereotyp
syn pa kvinnor och man. | tabell 3 redovisas de sju aspekter som skiljer sig a mellan man och
kvinnor och vilka dimensioner de representerar.

Tabell 3: Medelvarden for man respektive kvinnor (jamfoérelse medelvarden, signifikans)

Mé&n Kvinnor Sig.

Kénsuppdelat arbete — medarbetares stravan och praktik
Pa min arbetsplats...

... ges kvinnor och man olika arbetsuppgifter 2,38 2,01 0,011
... utesluts vissa fran arbetsuppgifter pa grund av sitt kén 2,17 1,82 0,009

Emotioner och relationer

Pa min arbetsplats...

... blir vissa medarbetare misstdnksamma nar det bdrjar en man pa
en kvinnodominerad arbetsplats eller en kvinna pa en
mansdominerad arbetsplats 1,96 1,6 <0,001

... utesluts vissa fran sociala sammanhang pa grund av sitt kén 1,87 15 0,001

Kultur och symbolism — stereotyp syn p4 méan och kvinnor
Pa min arbetsplats...

... forvantas det att man ska vara "macho" 2,03 1,56 <0,001
... b6r man inte visa kanslor 2,28 1,89 0,002
... hander det att man blir ifragasatt for att inte vara en riktig "man"

eller en riktig "kvinna" 1,66 1,39 0,003
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Tabell 3 visar att man rapporterade hogre varden an kvinnorna pa samtliga sju aspekter. Méan
upplevde i hogre utstrdckning an kvinnor att medarbetare bidrar till att arbetet kénsuppdelas i
praktiken, att man och kvinnor ges olika arbetsuppgifter och att medarbetare utesluts fran vissa
arbetsuppgifter pa grund av kén. Mannen upplevde ocksa i hogre utstrackning an kvinnor att
bade kanslor och relationer ar kénade nar det galler att vissa medarbetare blir misstanksamma
nar det borjar en man pa en kvinnodominerad arbetsplats eller en kvinna pa en mansdominerad
arbetsplats och att vissa utesluts fran sociala sammanhang pa grund av sitt kon. Vidare upplevde
mannen i hogre utstrackning an kvinnorna att medarbetare pa arbetsplatsen har en stereotyp syn
pa man och kvinnor. Mannen rapporterade i hogre utstrackning an kvinnor att de uppfattade att
maén forvintas vara “macho”, att man inte bor visa kénslor och att medarbetare blir ifrdgasatta
for att inte vara en riktig man eller riktig kvinna (se Appendix 1 tabell 14 for analys av samtliga
medelvarden, samt tabell 13 for procentuell fordelning).

Aven i fokusgrupperna framkom upplevelser av att forvaltningen for funktionsstod uppfattas
som en konad verksamhet pa organisationsniva. Informanterna upplevde olika aspekter av
arbetsvillkoren som koénade. Dels beskrevs en intern kdnssegregering dar man och kvinnor
delvis aterfinns i olika verksamheter i organisationen och att kvinnor uppfattas undvika vissa
arbetsplatser och mén andra. Dels uppfattades arbetsuppgifter och ansvarstagande som konade,
att brukarna konar verksamheten, att man och kvinnor delvis har olika arbetstider och att mén
arbetar heltid i storre utstrackning an kvinnor. Vidare uppfattade kvinnor att mén har hégre 16n.

Kdnsuppdelade enheter. | fokusgrupperna med kvinnor framkom en bild av att mén ofta arbetar
inom vissa delar av verksamheten. Monstret var att man i lagre utstrackning an kvinnor arbetar
pa enheter dar brukarna har ett stort omvardnadsbehov och dar omsorgen inkluderar att hjalpa
brukarna med deras “hygien”. Kvinnorna upplevde att det var svarare att rekrytera min till
dessa arbeten och aven att behalla man i samma utstrackning som kvinnor. De upplevde att det
var lattare att rekrytera man till arbetsplatser som t.ex daglig verksamhet dér brukarna ar mer
hogfungerande och dér “tvétt och stid och mycket samtal och mycket samvaro” ingar i
arbetsuppgifterna. Rekrytering av mén upplevdes ocksa léttare till autismboendena” dér det
forekommer att brukarna har ett ”utmanande beteende”. En informant som hade erfarenhet av
arbete i gruppbostad uttryckte:

Jag vet inte, for jag kan tycka ... se skillnad 1 att om vi kollar hur mdnga médn som
jobbar pa gruppbostader, och hur manga méan som jobbar pa servicebostader, sa
tycker jag ju att det &r mycket fler mén ... alltsd, som hos mig, nér jag borjade pa
[servicebostadens adress], da var det ndstan bara mén. Det var liksom sa hér: ”0Oj,
herregud vad manga mén det var hédr”, medan da kom jag fran en gruppbostad...
dar hade vi inte en enda man. Det var ju knappt att vikarierna som var manliga
ville komma. (IP4-01)

I fokusgruppsintervjuerna med mén framkom ett liknande resonemang om arbetsplatser dar
manga man arbetade, déar det uppfattades att det behovdes fysisk styrka och dar det fanns
brukare som var utatagerande. En av informanterna beskrev att kvinnorna pa den enheten slutar
”en efter en, efter en”.

Informant 2: Det som gor [att kvinnor slutar] &r ju att det &r valdigt utatagerande
[brukare], sa de orkade vl inte... alla kan jobba, men de [Kvinnorna] &r dér och
jobbar och sen sdger de...sjdlva [att de] inte vill vara med. (IP1-02)
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Informantens forklaring till varfor kvinnorna inte vill arbeta pa en sadan arbetsplats var att man
behover fysisk styrka.

Konade arbetsuppgifter. Pa de arbetsplatser dar bade kvinnor och man arbetade beskrevs en
kdnsbaserad uppdelning av arbetsuppgifterna. | en av fokusgrupperna diskuterade kvinnorna
att de upplevde att man ”kommer undan” arbetsuppgifter, exempelvis upplevde de att ménnen
fick gora det roliga och att kvinnorna exempelvis fick stada. De upplevde ocksa att mannen inte
agnade sig lika mycket at dokumentation och planering. En kvinna berattade om en situation
dir den é&ldre manliga kollegan uppmanande hade sagt: ”planera hela dagen for mig”.
Informanten beréattade att hon hade gjorde det. ”’Han var med deltagarna, men jag ska planera
hela dagen”.

Ytterligare en av informanterna beskrev en situation déar en brukare behdvde hjélp med
hygienen. Informanten upplevde en férvantan pa att hon som kvinna skulle utfora sadana
omsorgsuppgifter som hon upplevde att mén i arbetsgruppen gérna avstod.

.. s& sdger min kollega, en manlig kollega: “Ja, vi ska tvitta ...” ja, hjdlpa en
person och, ja, rengdra och tvétta personen, hur jag ska uttrycka mig. Sa sager
min kollega till mig: Ja, jag tinker inte gd in i detta.” "Men du ska hjélpa, jag
kan inte lyfta personen, som jag ...” da var jag ganska ny, men det hdr med att
lyfta d&...: ”Du maéste hjidlpa mig.” ”’Nej, du har mammarollen, du kan ju det hir.
Jag kan inte gé in, det luktar bajs.” Ja. Ja, det kidndes bara: ”Néhej, det hér inte
acceptabelt, alltsa, nu far du ga in, alltsa, du far ju mer betalt an jag, och sa ska
jag g in och gora allt jobb, och sen gér du ut. Sa ... ja.” Ja, men jag tror det ar
det som ér skillnaden. Jag horde det: "Men du har ju mammarollen”. (1P4-03)

Kénat ansvarstagande. Aven ansvarstagandet upplevdes som konat. Bland de intervjuade
respondenterna fanns medarbetare som arbetade pa forhallandevis konsblandade arbetsplatser.
En sadan enhet kannetecknades av mycket omvardnad, men hade enligt informanten en
kdnssammansattning som var ungefar i paritet med daglig verksamhet, som inte har samma
omsorgsarbete med hygien. Informanten kande inte igen beskrivningen av att kvinnorna i
arbetsgruppen forvantades utféra mer omvardnad dan mannen. Informanten uttryckte: “hos oss
ar det sd att jobbar man dir, sa.... Alla [far] gd in pa toaletten och stotta upp”. Daremot,
upplevde informanten att kvinnor och méan tog ansvar eller utforde arbetsuppgifter pa olika satt.

Men det jag kan tycka ar val att det a&, om man nu ska ga utifran mina
preferensramar, att man ar inte lika bra pa att plocka undan efter sig, som vi
kanske...[att de] plockar undan sin kaffekopp och... torkar av kaklet nar man
har... alltsd, om det kommer skvitt pa det. Eller lite sana saker...(IP4-04)

Bade kvinnor och mén uttryckte att det fanns en skillnad i ansvarstagande. En kvinna upplevde
att ménnen tyckte att kvinnorna tjatade, nar de 6nskade att ménnen skulle plocka undan efter
sig. En av mannen beskrev sin upplevelse av att arbeta pa en kvinnodominerad arbetsplats. Han
berattade att kvinnorna i arbetsgruppen uppfattade honom som den oansvariga, fastan de vet att
han far saker gjorda men kanske inte i samma ordning, och att han inte féljer manualen utan tar
en annan vag till slutresultatet. Samtidigt berattade han hur han och hans kollega hade en
jargong som inte alltid uppskattades av de kvinnliga kollegorna.
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Ombytt konsroll. | en av grupperna med kvinnor reflekterade tva av kvinnorna over arbetet i
“utegruppen”. De upplevde att det var en arbetsplats som hade mer manliga uppgifter. Men, nir
de beskrev sitt arbete dar framkom att informanterna upplevde ett slags ombytta kdnsroller, dar
kvinnorna gjorde allt det manliga och var ”bade mannen och kvinnan” eftersom de korde
slapkarran full med grus och klippte grés. En av informanterna beréattade:

Dér jobbar det ju mer man an vad det gor pa totalt mina enheter. Fast dar ar det
inte ménnen som dar kunniga, utan dar ar det kvinnorna som jobbar som &r
drivande i de har typisk manliga, om det nu finns sana arbetsuppgifter. Ja, men
om de sagar eller kor slipkirra eller ... gor tjejerna, och inte killarna d4, som man
kanske forvantar sig, om man nu ska prata manligt och kvinnligt. Det ar ocksa lite
intressant, att de manligaste dar ar tjejerna. (IP4-02)

Konad arbetstid. Nagra kvinnor beskrev att de olika verksamheterna har olika arbetstider.
Exempelvis arbetar de som jobbar pa daglig verksamhet dagtid. De flesta upplever darmed att
det ar battre arbetstider dar i jamforelse med exempelvis enheter med mycket omsorgsarbete.
Manga anstallda vill arbeta dagtid. Eftersom man inte i sa stor utstrackning arbetar pa enheter
dar omsorgsansvaret ar stort tenderar man att arbeta pa enheter med battre arbetstider. Vidare
berdttade en informant om att organisationen hade uppmarksammat att det fanns en konad
skillnad i heltids- och deltidstjanstgéring. Mannen inom daglig verksamhet i en del av
organisationen hade haft heltid i storre utstrackning &n kvinnor. Informanten uppfattade att nar
detta hade synliggjorts hade organisationen arbetat med fragan om heltid. Men, nér informanten
beréttade om detta, f6ll en annan informant in i samtalet och sa: ” Och det stimmer hos oss
ocksé. Och det 4r mer mén som jobbar langre.... dagar &n vad kvinnorna gor”.

Brukarna konar verksamheten. | flera av fokusgrupperna diskuterades om mén och kvinnor kan
utfora samma saker. Informanterna berattade hur brukarnas onskemal om att fa hjalp av en
kvinnlig eller manlig anstdlld kan styra arbetet. | ena gruppen med mén forklarade
informanterna att brukarna ibland valjer antingen bara man eller bara kvinnor att fa hjalp av.
Ett sadant exempel var en kvinnlig brukare, som inte sa garna vill ha hjalp av en man for att
farga haret eller for att laga mat, eftersom brukaren inte tycker att killar kan det.

Mestadels handlade dessa diskussioner i fokusgrupperna om fragor om hygien. Framfor allt
diskuterades ndr man arbetade och en kvinnlig brukare behdvde hjalp med exempelvis att
duscha. I en av diskussionerna podngterade en av minnen att han tyckte att det var “konstigt att
vi har det sa att man kan vélja [medarbetare]”.

Informanterna diskuterade &ven hur de gor nér det inte finns den personalkategori som brukaren
onskar. Det framkom att medarbetarna hade olika strategier for att hantera situationen. En
strategi var att om det dr “nagon som inte vill ta en dusch av mén, dd &r det inte mycket att
gora”. Det innebar att duschen fér vinta tills det kommer en kvinnlig kollega. Ett alternativt
tillvagagangssatt var att forsoka tillmotesga det ’sd gott man kan” och anpassa och tillmotesgé
om det gar, exempelvis att medarbetare forsoker planera och byta med varandra eller vara
flexibla och att flytta duschen till exempelvis till formiddagen nar personalsammansattningen
var en annan. Ytterligare ett sitt dr att “jobba runt det”, att fa brukaren att ta hjalpen, men
méannen upplevde att ’ibland &r det ju inte virt det att gora det”.

Informanter fran olika fokusgrupper diskuterade att det inte alltid gar att schemalagga efter
brukarnas 6nskemal. | en av kvinnogrupperna, dar man forsokte pussla, diskuterades hur arbetet
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skulle fungera om det var halften man och hélften kvinnor. En reaktion var att vi vill ha méan,
men att det kommer att stélla till det. En annan uttryckte:

[Om det ar] vanligare att vi har killar sa kanske de ocksa kommer att &ndra sig
utefter det. Nu ar de vana att det alltid finns en tjej har. Och sa kommer det en
kille. ”Nej, han ska inte...” (IP2-01)

Informanterna diskuterade dven duschsituationen nér brukarna har en religion, dar foréaldrar till
brukaren inte vill att méan hjalper dem till toaletten eller liknande. Informanten beskrev:

Nu har ju vi mojlighet att erbjuda kvinnor i stallet, for det &r ju att annat dilemma
da, nar det kommer sana saker som man maste ta hansyn till och sa. Men annars
sa gor vi ju ingen skillnad i arbetsuppgifter eller sa, det gor vi ju inte. (IP4-02)

Kdnad lonesattning. | en av fokusgrupperna med kvinnor diskuterades 16nen som de uppfattade
som lag. En informant sa att hon hade haft hogsta I6nen pa en tidigare arbetsplats. Hon tyckte
sjalv att hon vara lojal, och gjort ett bra jobb. Men nér hon efter lang tid bytte arbete sa upptackte
hon att hon dnda inte hangt med i I6nedkningarna, sa som andra som bytt arbetsplatser hade.
Fran att ha varit den bast betalda, uppfattade hon att hon plétsligt var samst betald.

En annan informant berattade om en tidigare arbetsplats inom funktionsstéd som hon arbetat
pa. Arbetsgruppen bestod av kvinnor och en manlig chef, som bérjade rekrytera man till
arbetsgruppen. Det hade blivit en stor diskussion i gruppen for de nyrekryterade mannen hade
hogre 16ner an de som hade lang erfarenhet. Chefen hade argumenterat att han var tvungen att
betala béttre 16ner for att ’fa in mer mén i verksamheterna”. Informanten berittade att detta
gjorde att ”man tappar motivationen” och tinker ”Men vad gor jag har?”

Flera kvinnor verkade 6verens om att man har hogre I6ner och att mannen bade kravde och fick
hogre ingangsloner nar de rekryterades. En informant beréattade att de nyutbildade [méannen]
som nu borjar inom funktionsstdd har hdgre 16n an vad vi har”, och detta trots att informanten
flyttat, bytt kommun och sedan sokt sig tillbaka. Det fanns ocksa en upplevelse av att det inte
betalade sig att stanna pa en arbetsplats over tid.

Informant 5: ”For det kan jag se, som varit pd ett stélle 1 [ménga ar] att vi flyttar
inte garna pa oss heller om vi tycker att det fungerar. Och det &r ju ndgonting man
behdéver gora for att kunna fa upp 16nen. (IP4-05)

Informant 4: ...Det ar ett maste. (IP4-04)

En forklaring till att mannen har hégre ingangsloner var att man var mer strategiska och tuffa
an vad kvinnor &r i loneférhandlingarna. En annan forklaring var:

Det ér for att de dr mén. Det blir vildigt tydligt ibland.... De kréaver liksom pa ett
annat satt an vi kvinnor gor, en del. Och vill du ha en man da i din grupp och din
verksamhet, och det dr en bra man, ja d4 kommer det att kosta”. Det har man sett
jattemycket. (1P4-01)

Kvinnorna diskuterade dven att de uppfattade att det var svarare att férhandla som kvinna an
som man. Kvinnorna upplevde att de bemottes med “det &r det hédr du far, annars far du nog
titta ndn annanstans”.
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4.6. Funktionsstod som ett attraktivt arbete for man

Aven nér informanterna berattade om svarigheterna med att rekrytera man gar det att applicera
Kucherovs och Zavyalovas (2012) uppdelning av attribut. | fokusgrupperna tog kvinnor upp att
de uppfattade att ekonomiska attribut hindrar méan fran att attraheras till funktionsstodsomradet.
Flera av kvinnorna ansag att det var svart att attrahera man till arbete med den [laga] 16nen som
man har inom funktionsstod, och med arbetstider som inte upplevs som attraktiva. Aven
mannen var negativa till 16nen, samt sag arbetstiderna som ett hinder for att rekrytera man (och
som ett incitament for man att Iamna arbetet). Vidare uttryckte kvinnor attraktionskraften for
att rekrytera mén hindrades av psykologiska attribut. Ett exempel var att de uppfattade att man
inte attraheras av arbetet pa grund av den laga status som de ansag att yrken inom
funktionsstodsomradet hade (jfr Ulfsdotter Eriksson & Flisback, 2011).

I likhet med Kucherov och Zavyalova (2012) diskuterade mannen &ven arbetsgivarvarumarkets
attribut. Mannen upplevde en stor okunskap i samhdllet om hur det &r att arbeta inom
funktionsstodsomradet. Nagra av mannen hade upplevt att individer i deras bekantskapskrets
trodde att jobbet handlade om att pyssla, dricka kaffe och att softa”. En person hade fatt hora
“nedvérderande grejer” av bekanta som hade ifragasatt mannens avsikt att soka sig till arbete
inom funktionsstod och sagt: ”ga och torka skit, alltsé... jag menar, vad ska du syssla med....
du &r inte klok”.

Flera av mannen kande andra man som hade uttryckt att de aldrig skulle jobba med ett sant
jobb”, men hade andrat sig i ett senare skede nar han fatt mer information om vad det innebar
och aven sjalv borjat arbeta inom funktionsstod. En informant beskrev att han brukade forklara
for folk att han bland annat ar fotbollstranare och gor saker som &r ”manligt kodat” i jobbet och
uttryckte: ”Det vet inte folk... om mén hade vetat vad jobbet innebir sa hade det varit fler min”.

Okunskapen kopplades ocksa till att omsorgsarbete &r ett kvinnomarkt yrke. En man beskrev
att hans yrkesval blev ifragasatt av tvd kvinnor i hans narmaste omgivning innan han bérjade
inom funktionshinder. En av dessa kvinnor hade sagt:

Ja, alltsa jag stottar dig i vad du &n gor, men hade jag traffat ndgon pa dejt som
var... som jobbade med funktionshinder, si hade jag bara tankt nej, det dr ingen
riktig man och sa hade jag hoppat av. (IP1-01)

Ménnen var medvetna om att de hade ett arbete som ofta uppfattades som ett arbete fér kvinnor.
En av ménnen sa:

Man brottas ju lite...att det kdnns inte sa jévla stereotypt manligt att jobba med
det. Men om man slutar tanka sa upptacker man att det ar en fantastisk arbetsplats.
(IP1-05)

Den stora utmaningen att attrahera fler man till funktionsstod tycks alltsa — utéver det
jamforelsevis lagre l6nelaget — vara att 6verbrygga stereotypa bilder av saval vad som anses
som lampliga jobb for en man, som vad det innebér att arbeta inom funktionsstod.
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5. Diskussion och slutsatser

Det Overgripande syftet med denna studie var att utforska funktionsstdd som ett attraktivt
arbete, for saval kvinnor som man. For att utforska attraktionskraften for de som redan ar
anstallda inom forvaltningen for funktionsstod har vi bland annat utgatt fran teorier om
matchning (jfr Careless, 2005; Schneider, 1987). Vi har studerat anstalldas forhallningssatt till
och upplevelser av arbete inom funktionsstdd genom att beskriva matchningen mellan person
och yrke, person och arbete samt person och organisation/konat organisationsklimat pa
enhetsniva. Rapporten orienterades mot tre fragestéllningar, inom vilka vi sarskilt har beaktat
likheter och skillnader mellan man och kvinnor. Nedan besvaras de tre forskningsfragorna.

1. Hur val stammer anstalldas sjalvskattade egenskaper dverens med de egenskaper de
anser vara viktiga for yrken inom funktionsstod? For att besvara denna fraga fick
respondenterna en lista med 17 egenskaper av vilka de fick vélja fem som de uppfattade som
sarskilt betydelsefulla for ett arbete inom funktionsstod. De fick ocksa vilja vilka fem
egenskaper som stamde bast dverens pa dem sjalva. Resultaten visade att de fem mest valda
egenskaperna for ett arbete inom funktionsstdd dverensstamde helt med méannens mest valda
egenskaper och med de fyra egenskaper som kvinnor valde mest. N&r samtliga egenskaper som
undersoktes i enkéten jamfordes med de anstélldas egen karaktaristika framtrader en bild dar
man och kvinnor aven karaktariserar sig pa likartade satt. Detta visar att de man och kvinnor
som attraherats av och rekryterats till férvaltningen for funktionsstod ar individer som sjéalva
uppfattar sig ha de egenskaper som de sjalva ocksa anser ar viktiga for arbetet. Nagra av de
egenskaper som anstallda uttryckte i fokusgruppsdiskussionerna som viktiga, och som de ansag
att de hade, var lyhtrdhet, social fallenhet och relationell kompetens.

Sammanfattning 1: Individer som arbetar i yrken inom funktionsstdd uppfattar sig matcha de
forestallningar som de anstallda har av vad som kravs i arbetet. Matchningen mellan person
och yrke stammer dverens for saval man som kvinnor.

2. Hur upplever och uppfattar anstdllda inom funktionsstdd sitt arbete avseende
arbetsinnehall, villkor, och arbetstillfredsstallelse och hur bidrar det till anstalldas
onskan att stanna kvar eller byta arbete? En attraktiv arbetsplats for de som redan ar
anstallda, har medarbetare som i hog utstrackning vill fortsatta arbeta. Enkatresultaten visade
att 41 % av de anstallda inte vill byta yrke. Dock svarade narmare tva tredjedelar av de som
medverkade i enkaten att de kanske ville alternativt ville byta yrke. Det finns saledes skal till
att reflektera 6ver vad som anstéllda upplever som attraktivt i sitt yrke, jobb och arbetsplats.

Baserat p& Ateg och Hedlunds (2011) modell visar enkitresultaten att de anstallda generellt
uppfattade arbetet som attraktivt avseende arbetsinnehall och arbetstillfredsstallelse. Mellan
60-70% av de anstéllda gav uttryck for en altruistisk attityd (Berglund, 2001; 2017) och ansag
att det var mycket viktigt att ha ett arbete dar man kan hjalpa andra manniskor. Vidare tyckte
de i hog utstrackning att arbetsinnehallet var meningsfullt. Dessa enkatresultat bekraftades av
resultaten fran fokusgruppsintervjuerna. Dar betonade de anstéllda att det basta med jobbet var
att kunna "hjélpa och stétta andra att utvecklas”, att kunna ”hoja brukarnas livskvalitet” och att
det var en “oerhord gladje” att se nar brukarna lyckades (jfr Ulfsdotter Eriksson & Flisbéck,
2011). Enligt enkatresultat var ocksa arbetsuppgifterna en stark bidragande faktor till att 70—
80% anstallda ville stanna i organisationen.
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Enligt enk&tsvaren skattade de anstallda &ven att de hade hog arbetstillfredsstéllelse (kvinnorna
nagot mer an mannen), och att de i hog grad var stolta 6ver det arbete som de utfor. Dessutom
beskrev bade méan och kvinnor i fokusgrupperna att de trivdes vil. Exempel pa detta var “[jag]
trivs som fisken 1 vattnet” och ”jag tror inte vi hade jobbat kvar om vi inte hade dlskat vart
jobb”. Med andra ord bekriftade fokusgruppsdiskussionerna ocksd att arbete inom
funktionsstdd upplevdes som attraktivt.

Vid undersokning av attityder till arbete skattade 60-80% av de som besvarat enkéten att sddana
villkor som ofta inbegrips inom ramen for kollektivavtal och arbetsmarknadslagstiftning, sasom
I6ner och anstallningstrygghet som mycket viktiga aspekter av ett arbete. Enligt Berglund
(2001; 2017) innebéar en instrumentell attityd att man i stor utstrackning betraktar arbete som
ett satt att tjana pengar. Berglund menar att en sadan attityd “ar en effekt av arbetsvillkoren”
och aterfinns ofta hos individer som har arbeten med bland annat laga kvalifikationskrav och
lag utbildning. Enligt Berglunds studier ar denna attityd vanligare hos méan. Dock, dven om
skillnaderna var sma sa uttryckte kvinnor inom forvaltningen for funktionsstdd i denna studie i
nagot hogre utstrackning an mannen en mer instrumentell attityd. Nar vi i enkaten undersokte
vilka arbetsvillkor som bidrog till att anstdllda vill stanna var anstallningstrygghet den
viktigaste aspekten.

Vad galler uppfattningar av radande arbetsvillkor inom férvaltningen for funktionsstod
framtrader dock olika bilder avseende matchningen mellan person och arbete. Nar vi analyserar
vilka arbetsvillkor som bidrog mest till att anstéllda ville byta arbete visade enkatresultaten att
I6nen, schemaldggning av tider, arbetsbelastningen, mojligheterna att kombinera arbete med
ovrigt liv samt arbetsmiljo var de arbetsvillkor som bidrog mest. Aven i
fokusgruppsintervjuerna framkom missndje med arbetsvillkoren. Flera betonade att det sémsta
med arbetet var arbetstiderna. De upplevde att de nya arbetstidsreglerna skapade problem.
Manga uttryckte darmed en individualistisk attityd, baserat pa att de i storre utstrackning 6nskar
styra sina arbetstider (Berglund, 2001; 2017) och Onskade aterga till de gamla
arbetstidsreglerna. De upplevde att de numera arbetade langa pass och att schemaldggningen
paverkade privatlivet mycket mer dn tidigare. De upplevde att det var svart att traffa vanner och
familj. De sag svarigheter for anstallda med barn, och framfor allt ensamstaende med barn.
Aven om flest roster hordes om att de var missndjda med de nya arbetstiderna, framkom ocksa
att nagra uppskattade de nya tiderna och till och med upplevde dem som attraktiva. En person
sa jag vill jobba s4 har, det &r dirfor jag dr hir”. Aven I6nen och loneutvecklingen uppfattades
som det simsta med arbetet, vilket &ven kom fram i studien av Ulfsdotter Eriksson och Flisback
(2011). De anstallda upplevde att ingangslonerna var lga och att det var svart att rekrytera nya
medarbetare. De upplevde ocksa det som svart att hoja 16nen. Den mojlighet som de sag, var
att byta arbetsgivare, eftersom de inte uppfattade att det I6nade sig att arbeta lange i
organisationen. Att I6nerna inom vard och omsorg ar jamforelsevis laga ar allmant kant och
framhalls av vissa fackforbund som ett hot mot kompetensforsorjningen (Vardforbundet, 2018).

En svarighet inom funktionsstod mer generellt, vilket framkom av fokusgruppsintervjuerna, var
att anstallda uppfattade att det inte fanns ekonomiska forutsattningar for att gora arbetet pa ett
bra satt, utan att pengarna “styr” och att budgeten var for “tight” och att detta bidrog till att
vikarier inte kunde tas in i den utstrickning som behdvdes, och att anstédllda upplevdes ”ga pa
knina”. Mot bakgrund av detta resonemang ar resultaten fran enkatundersokningen som
handlade om aspekter av anstdlldas valmaende intressanta. Resultaten visar att anstillda
kvinnor och man i storst utstrackning upplevde sig psykiskt uttrottade av arbetet, vilket
teoretiskt sett kan hora inop med upplevelsen av arbetsvillkoren. Kvinnor upplever stress i nagot
hogre utstrackning &n méan.

(63) 45



Sammanfattning 2: Baserat pa resultat om upplevelsen av meningsfullt arbetsinnehall och
upplevd arbetstillfredsstallelse finns en matchning mellan de anstéllda individerna och arbetet.
Nar det géller arbetsvillkor visar resultaten bade pa matchning och miss-matchning mellan de
anstallda och arbetet. Anstéallningstrygghet ar nagot som de anstallda efterstravar och ocksa
upplever att de har. Men det finns ett missndje med arbetsvillkoren nar det galler 16n,
arbetstider, mojligheter att kombinera arbete och familj och arbetsbelastning. Vidare uppfattar
de anstéllda att verksamhetens ekonomiska forutséttningar ar utmanande da de upplevs som
ett hinder for att kunna utfora arbetet pa ett tillfredsstallande satt.

Utover teoretiska modeller om attraktiva arbetsplatser och teorier om matchning var aven
teorier om konade organisationer (Kanter, 1977; Acker, 1990; Connell, 2006) en central
utgangspunkt i den har studien. Forvaltningen for funktionsstod representerar en verksamhet
inom kvinnodominerade vélfardsorganisationer dar medarbetarna har yrken och arbetsuppgifter
som lange har varit feminint kodade (Westberg-Wolgemuth, 1996). Var utgangspunkt var att
processer som handlar om inkludering och exkludering samt upplevelser av den konade
kontexten riskerar att paverka arbetsplatsens attraktionskraft (Biswas, m.fl., 2017) och
matchningen mellan individ och organisation eller arbetsenhet.

3. Hur upplever anstallda arbetsplatsen avseende inkludering/diskriminering och det
konade arbetsplatsklimatet?

Ett resultat fran enkéaten ar att arbetskamrater, det vill saga ett psykologiskt attribut (Kucherov
& Zavyalova, 2012), uppfattades som starkt bidragande till att en majoritet (mellan 70-80%)
ville stanna i arbetet. Denna bild stérktes dven av fokusgruppsintervjuerna nar de diskuterade
att det kollegiala samarbetet var en aspekt som var det basta med arbetet (jfr Ulfsdotter Eriksson
& Flisback, 2011). De anstéllda uppskattade sarskilt nar samarbetet var bra, nar medarbetarna
drog “at samma hall” och alla gjorde de det ska géra. Ménnen uttryckte ocksa att de upplevde
en valkomnade jargong, vilket uppskattades.

I enkéaten undersoktes aven medarbetarrelationerna avseende upplevd inkludering (Mor Barak
och Cherin, 1998) och diskriminering. De anstélldas svar visar att de i mycket hdg grad kanner
sig inkluderade i sin arbetsgrupp. Men resultaten visade ocksa att de anstallda upplever viss
kdnsdiskriminering. Kvinnor upplever signifikant mer &n man att deras konstillhérighet har en
negativ paverkan pa karriarutveckling. Att kvinnor upplever att konstillhérighet har en negativ
paverkan for karriarmojligheter nar de arbetar i en kvinnodominerad verksamhet och med
foretradesvis kdnskodade yrken kan vara en signal om att de upplever att ménnen karriarmassigt
frdmjas i organisationen (jfr Acker, 1990; Schwiter m.fl., 2021; Pease, 2011; Robertson, 2002
och McLean, 2003). Mannen & andra sidan upplever i hogre utstrackning an kvinnor att deras
konstillhorighet &r en begransning i arbetet, att manga har fordomar om koén och beter sig som
om de vore sanna samt att de upplever att de utesluts fran aktiviteter pa grund av kon. Dessa
resultat stdammer Overens med studierna av Williams (1995) respektive Smith (2021) som
visade att man, som sa kallade “tokens” (Kanter, 1977), kan bli missgynnade och &ven
diskriminerade i kvinnodominerade verksamheter da de exempelvis upplever stereotypiska
forvantningar och fordomar samt utesluts fran aktiviteter. Resultatet kan vittna om att arbetet
inom forvaltningen for funktionsstdd inte bara & kvinnodominerat och kdnsmarkt utan att
ocksa att det finns forestallningar om en ideal medarbetare (jfr Acker, 1990; 2006; Riedgeway,
m.fl., 2022).

Aven fokusgruppsintervjuerna visade pa liknande processer. Kvinnorna, och i viss man
mannen, beskrev att arbetsuppgifter konas, att mén slipper undan” planering, stddning, och
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arbetsuppgifter som inkluderar hygien. Att mannen slipper undan att hjélpa till med hygien kan
delvis forklaras av att brukarna bidrar till att kdna de anstalldas arbete, genom att vissa brukare
inte onskar att mén ska hjalpa till vid tex duschning. Detta resultat stammer Gverens med Smith
(2021) som pa liknande satt fann att det fanns en forvantan fran kvinnliga patienter att bli
vardade av kvinnor. Aven om de anstillda i forvaltningen for funktionsstod hade olika strategier
for att hantera dessa forvantningar upplevde bade man och kvinnor att 6nskemalen paverkade
arbetsfordelningen och planeringen. Kvinnor och méan upplevde ocksa ett konat
ansvarstagande, dar kvinnor ofta tar ett storre ansvar, och ibland dven tar éver arbetsuppgifter
som kan ses som traditionellt manliga.

Resultaten fran enkaten angdende upplevelsen av det kénade klimatet pa enhetsniva (Allard,
m.fl., 2024; Connell, 2006) visar dverlag att kvinnor och méan har en ganska lika syn pa det
kdnade Kklimatet. Dock upplever man i storre utstrackning &n kvinnor att arbetsuppgifter
konsuppdelas (s.k. horisontell arbetsuppdelning). Resultaten visar ocksa, i enlighet med
Connell (2006) att emotioner och relationer ar kopplade till kon — anstallda kan uteslutas fran
arbetsuppgifter och sociala sammanhang pa grund av kén och de upplever ocksa att det kan
vackas misstanksamhet om det borjar en man pa en kvinnodominerad arbetsplats, eller vice
versa. Slutligen upplever mén i hogre utstrackning en stereotyp syn pa man och kvinnor (Allard,
m.fl., 2024) som tar sig uttryck i upplevelsen att man forvantas vara macho, att anstallda inte
bor visa kanslor och att det hander att anstallda blir ifragasatta for att inte vara en riktig man
eller riktig kvinna. Dessa resultat indikerar att mén, som valt att bryta kdnsbarriarer genom att
sOka anstéllning i en kvinnodominerad verksamhet mérker av att enheterna inte dr “neutrala
containrar” (jfr Nkomo & Rodriguez, 2019; Rodriguez & Guenther, 2022) utan upplever i viss
man negativa konsekvenser av att arbetsplatserna ar konade.

| enkaten undersoktes inte kénade processer pa organisationsniva (jfr Allard, m.fl., 2024). Dock
framtrader det fran fokusgruppsintervjuerna att kon uppfattas ha betydelse pa
organisationsniva. Forvaltningen for funktionsstod upplevs ha horisontellt konsuppdelade
arbetsenheter (jfr Connell, 2006), dar man i lagre utstrackning arbetar pa enheter med
omfattande omsorgsbehov och dér omsorgen inkluderar att hjélpa brukarna med deras hygien.
Vidare upplevdes att arbetstider kdnades. Kvinnor uppfattade dels att mén tenderar att arbeta
pa enheter med battre arbetstider, dels att mannen pa dessa enheter ocksa i storre utstrackning
arbetade heltid. Aven I6nesattning upplevdes som konad. Kvinnor uppfattade att minnen hade
hdgre 16ner, framfor allt for att de kravde och fick hdgre 16ner nér de rekryterades.

Sammanfattning 3a: Man och kvinnor har dverlag en likartad bild av kdnade processer inom
enheterna. Dock k&nner man sig nagot mer diskriminerade &n vad kvinnorna gor, att arbetet
kénsuppdelas, att emotioner och relationer i viss man upplevs som kdnade och att det finns en
upplevd stereotyp syn pa man och kvinnor. Baserat pa dessa upplevelser kan det diskuteras om
konade processer pa enhetsnivad bidrar till en upplevd miss-match mellan person och
organisation pad enhetsnivd for framfor allt man. Dock &ar bilden inte entydig. Enligt
enkatresultaten upplevde kvinnor i nagot hdgre utstrackning &n man att deras konstillhérighet
har en negativ paverkan pa karriarutvecklingen. | fokusgruppsintervjuerna framkom &ven att
kvinnorna upplevde konade processer pa organisationsniva — exempelvis handlade dessa
processer om att anstallda kvinnor uppfattar sig fa samre villkor &n méannen. En slutsats ar att
kvinnorna som medverkade i fokusgrupperna verkar uppfatta att mannen matchar
organisationen battre, trots att det & en kvinnodominerad verksamhet med genusmarkta
arbetsuppgifter.
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Utover upplevelser av inkludering, diskriminering och det kdnade arbetsplatsklimatet framkom
det i fokusgruppsintervjuerna ocksa upplevda svarigheter med kompetensforsorjningen, sarskilt
nar det galler utmaningarna med att rekrytera mén. Kvinnorna diskuterade att en forklaring till
dessa utmaningar lag i att det var sarskilt svart att rekrytera man till arbeten med lag 16n, med
daliga arbetstider, och lag status. Mannen diskuterade ocksa utmaningarna som kan kopplas till
arbetsgivarvarumarkets attribut (Kucherov & Zavyalova, 2012). Nagra av mannen rapporterade
att de upplevt negativa férdomar fran familj och bekanta nar de 6vervégde att borja arbeta inom
funktionsstod. Saval nedvarderande kommentarer om brukarna som forutfattade meningar om
arbetet och anstallda inom funktionsstod upplevde de var baserade pa okunskap om vad arbetet
innehall.

Sammanfattning 3b: Negativa fordomar om arbetet riskerar att bidra till att man inte bryter
konsbarriarer och soker sig till funktionsstod.

5.1 Slutsatser

Det Overgripande syftet med denna studie var att utforska funktionsstdd som ett attraktivt
arbete, for saval kvinnor som man, genom att studera anstélldas forhallningssatt till och
upplevelser av arbete inom funktionsstod samt genom att beskriva matchningen mellan person
och yrke, person och arbete och person samt arbetsplatsklimat.

Foéljande slutsatser kan dras:

v' Det finns en betydande Overenstammelse (matchning) mellan yrkets krav och
sjalvskattning av egenskaper.

v Matchningen mellan person och arbete ar tudelat. Matchningen ar tveksam néar det galler
arbetstider och 16n som &r de aspekter som upplevs som sarskilt negativa. Samtidigt kan
matchningen ses som god avseende mans och kvinnors upplevelser av
arbetsuppgifterna, eftersom de uppfattar dem som meningsfulla. Vidare upplever de
arbetsgemenskapen som positiv. Resultaten visar att skillnader i mans och kvinnors
uppfattningar om dessa fragor ar forsumbar.

v Resultaten som handlar om matchningen mellan person och organisation indikerar att
upplevelserna ar konade. Kvinnor upplever att man har béttre loner och béttre
arbetstider, det senare pga organisatoriska skillnader. Vidare upplever kvinnor att mén
kan vélja bort vissa arbetsuppgifter baserat pa konade uppfattningar om vad man och
kvinnor forvantas gora. Man upplever & andra sidan att kvinnor ofta slutar pa enheter
dar brukare uppfattas som utatagerande. Man upplever dven att de stangs ute fran vissa
arbetsuppgifter pd grund av kollegors kénade uppfattningar men kanske framfor allt pa
grund av brukares krav.

v" Man upplevde organisationsklimatet pa arbetsplatsniva som mer “konat” én vad kvinnor
gjorde avseende féljande dimensioner av organisationens kdnade regim: Horisontellt
konsuppdelat arbete, Emotioner och relationer samt Kultur och symbolism (avseende
stereotyp syn pa man och kvinnor).

v' Man upplever att det finns en uppfattning i samhallet (bland bekanta) att yrket inte ar
for ”min” vilket potentiellt dr ett problem for att rekrytera mén.
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Appendix 1: Tabellrapport

Svarsalternativ ”vet ej” har kodats som ”missing” och ingar inte i analysen.

Tabell 1: Bakgrundsinformation: respondenter enkiit (frekvens, procent)

Respondenter
Uppvéxtregion % n
Sverige 79,7 502
Annat land i Norden 2,4 15
Annat land i Europa (utanfér Norden) 8,4 53
Afrika 7,6 48
Nordamerika 0,2 1
Sydamerika 1,1 7
Oceanien (Australien/Nya Zealand) 0,6 4
Total 100 630
Huvudsakligt sprak i familj
Svenska 78,9 501
Annat sprak an svenska 21,1 134
Total 100 635
Hogsta avslutande utbildning
Grundskola 2,2 14
Gymnasieutbildning: Vard och omsorg (underskoterska) 20 128
Gymnasieutbildning: Barn och fritid 2,8 18
Gymnasieutbildning: Stddassistent 14,6 93
Annan gymnasieutbildning 10 64
Eftergymnasial utbildning (tex yrkeshdgskola, upp till 2 ar) | 30,8 197
Utbildning vid hogskola/universitet 3 ar eller langre 19,6 125
Totalt 100 639
Anstaliningsform
Tillsvidare 97,3 617
Tillfallig anstéallning 2,7 17
Totalt 100 634
Anstéllningens omfattning (%0)
100 81,7 523
75-99 14,7 94
50-74 31 20
1-49 0,5 3
Totalt 100 640
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Tabell 2: Viktiga egenskaper inom funktionsstod respektive personliga egenskaper (rang,

rangkorrelation)
Viktiga egenskaper for
arbete i funktionsstod Egenskaper hos méan Egenskaper hos kvinnor
1 | Lyhort for andras behov Ansvarsfull/palitlig Ansvarsfull/palitlig
2 | Ansvarsfull/palitlig God samarbetsformaga God samarbetsformaga
3 | God samarbetsformaga Empatisk Lyhort for andras behov
4 | Empatisk Lyhort for andras behov Empatisk
5 | God prob.l6sningsform. God probl.lésningsform. Sjalvstandig
6 |Stddjande Stabilitet och mognad Flexibel
7 | Stresstalig Flexibel God probl.lésningsform.
8 |Flexibel Sjalvsténdig Stodjande
9 | Stabilitet och mognad Stddjande Stabilitet och mognad
10 | Gott omdéme Stresstalig Stresstalig
11 | Uppmuntrande Uppmuntrande Uppmuntrande
12 | Sjélvstandig God fysik Ledaregenskaper
13 | Kreativ Kreativ Kreativ
14 | God fysik Gott omddme Gott omddme
15 | Ledaregenskaper/beslut Héndig/praktisk Héndig/praktisk
16 | Handig/praktisk Ledaregenskaper God fysik
17 | Teknisk Teknisk Teknisk
Korrelation* 0,90 0,87

* Berdknat i Excel genom funktionen KORREL (rangkorrelation).

Fragorna stilldes: Vilka egenskaper tycker du dr viktiga for att arbeta inom funktionsstod? Skriv
hogst fem svar samt Vilka egenskaper beskriver dig? Skriv max fem svar.

Tabell 3: Positiva och negativa upplevelser av arbete (procent)

Upplevelse Alltid Ofta Ibland Sillan Aldrig n

Jag kénner mig stressad i mitt arbete 5,7 223 47,4 20,3 4,3 631
Jag tycker att mitt arbete d4r meningsfullt 62,1 27,8 7,3 1,4 1,4 634
Jag blir fysiskt uttréttad av mitt arbete 8.9 17,5 38,2 272 8,3 629
Jag blir psykiskt uttrottad av mitt arbete 153 32,6 35 11,8 54 629
Jag ar stolt 6ver det arbete som jag utfor 53,2 33,1 10 2.4 1,3 631
Jag kénner oro infor de krav som arbetet stéller | 5,7 11,6 33,1 33,1 16,5 631
Jag arbetar allt for mycket 144 18,2 39,9 21,9 5,5 631
Jag ar engagerad i mitt arbete 68,7 27,2 3,2 0,2 0.8 633

Kommentarer: Frdagan stdlldes: Hur upplever du ditt arbete?
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Tabell 4: Upplevelser av arbete, fordelat pa kon (medelvirden, konsskillnader)

Upplevelse Mén Kvinnor F Sig.

Jag kanner mig stressad i mitt arbete 283 311 3,64 ,006

Jag tycker att mitt arbete ar meningsfullt 439 451 1,00 ,406

Jag blir fysiskt uttréttad av mitt arbete 2,77 29 157 ,180

Jag blir psykiskt uttréttad av mitt arbete 33 341 122 ,300

Jag &r stolt 6ver det arbete som jag utfor 423 439 145 ,216

Jag kanner oro infoér de krav som arbetet staller 247 259 1,66 ,162

Jag arbetar allt fér mycket 303 317 123 ,296

Jag &r engagerad i mitt arbete 451 466 2,06 ,035
Tabell 5: Viktigt i arbetet (procent)

Ange hur viktigt du anser att Inte

foljande &r i ett arbete. Mycket Varken sarskilt Inte

Hur viktigt ar: viktigt Viktigt eller viktigt viktigt % n
anstallningstrygghet? 82 16,3 1,1 0,6 0 100 632
karriarmdjligheter 34 39,5 19,5 48 2,1 100 620
en god l6neutveckling 75,7 22,4 1,7 0,2 0 100 629
ett arbete dar man kan hjalpa andra 72,2 23,6 3,8 0,3 0,2 100 632

Kommentar: Frdagan stilldes: Ange hur viktigt du anser att foljande dr i ett arbete. Hur viktigt dr...

Tabell 6: Vad som ér viktigt i ett arbete (medelvirden, konsskillnader)

Hur viktigt ér: Min | Kvinnor | F Sig.

anstéllningstrygghet 4,72 4,82 5,25 | ,022
en god I6neutveckling 4,63 4,77 8,36 | ,004
ett arbete ddr man kan hjilpa andra manniskor 4,65 4,69 983 | ,446
karridrmojligheter 3,36 3,46 ,780 | ,378

Tabell 7: Arbetsforhillande och villkor som bidrar till att stanna eller byta (procent)

Hur viktigt ar féljande for Bidrar  Bidraren Bidraren  Bidrar n
din vilja att stanna kvar eller | starkttill del till att Spelar del till att starkt till

byta arbetsgivare eller attjag vill ~ jagvill  ingen jagvill  att jag vill
arbetsplats? stanna stanna  roll byta byta

Min I6n 31,4 33,3 8,5 16,5 10,4 625
Anstallningstrygghet 51,9 37,9 6,5 2,1 1,6 630
Karridrmojligheter 19,8 28,5 33,7 10,9 7,1 617
Arbetskamrater 47,6 32,3 10,3 6,1 3,7 622
Arbetsuppgifter 422 37,5 9,5 7.8 3,1 616
Antalet timmar jag arbetar per

vecka 29,4 30,5 21 12 7,1 609
Schemaléggning av arbetstider 38,1 24.9 10,5 13,7 12,8 619
Arbetsbelastningen 26,7 31,9 13,1 18,8 9,4 617
Min arbetsmiljo 36,6 325 5,8 16,4 8,7 621
Mojlighet till utbildning och

kompetensutveckling 24,5 351 20,6 13,6 6,2 616
Majligheterna att kombinera

arbete med mitt 6vriga liv 37 24,9 8,7 17,4 12,1 622

Kommentar: Frdagan stdilldes: Hur viktigt dr foljande for din vilja att stanna kvar eller byta

arbetsgivare eller arbetsplats?
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Tabell 8: Arbetsforhallande och villkor som bidrar till att stanna eller byta (medelvérden,

konsskillnader)

Aspekter av arbete Mén Kvinnor F Sig.
Min 16n 354 361 .35 ,557
Anstéllningstrygghet 433 439 .58 ,446
Karriarmojligheter 336 346 /8 378
Arbetskamrater 399 419 4,02 ,045
Arbetsuppgifter 395 4,14 4,06 ,044
Antalet timmar jag arbetar per vecka 364 367 059 ,809
Schemaléggning av arbetstider 35 368 19 170
Arbetsbelastningen 3,49 35 ,001 ,978
Min arbetsmiljo 363 3,77 114 ,286
Mojlighet till utbildning och kompetensutveckling 3,56 3,6 13,718
Mojligheterna att kombinera arbete med mitt dvriga liv 354 361 253 ,615

Tabell 9: Upplevelser av arbetet som inkluderande eller diskriminerande (procent)

inte alls  mycket ganska ganska myck fullstin n
daligt daligt bra et digt
bra
Ibland kénner jag att min 76,5 8,4 8,2 5,4 1,1 0,5 633
konstillhorighet dr en begrénsning
for mig i mitt arbete
Min konstillhorighet har en negativ | 72,1 9,4 9,2 5,6 2,7 1,1 630
paverkan pa min karridrutveckling
Pé jobbet dr det ménga som har 76 9,2 9,8 3,3 1 0,6 630
fordomar om kon och behandlar
mig som om férdomarna vore
sanna
P& jobbet kinner jag att andra 83,5 7.1 6,7 1,9 0,5 0,3 630
utesluter mig frén aktiviteter pa
grund av mitt kdn
Jag trivs pa mitt arbete 4.9 2,4 4,6 24.4 32,1 31,8 636
Kommentar: Frdagan stdilldes: Hur upplever du ditt arbete? Det stimmer att:
Tabell 10: Upplevelser av arbetet som inkluderande eller diskriminerande (medelvirden,
konsskillnader)
Man Kvinnor F Sig.
Ibland k&nner jag att min konstillhdrighet &r en begrénsning fér mig
i mitt arbete 1,66 1,39 8,82 0,003
Min konstillhorighet har en negativ paverkan pa min
karridrutveckling 1,49 1,64 1,87 0,172
Pa jobbet &r det manga som har fordomar om kén och behandlar mig
som om fordomarna vore sanna 1,65 1,37 9,94 0,002
Pa jobbet kanner jag att andra utesluter mig fran aktiviteter pa grund
av mitt kén 1,41 1,24 5,6 0,018
Jag trivs pa mitt arbete 4,57 478 3,1 0,008
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Tabell 11: Inkludering i arbetsgrupp (procent)

Stimmer Stimmer Stimmer Stimmer Stimmer Stimmer N
inte alls  mycket ganska ganska mycket full-
daligt daligt bra bra stindigt
Jag kénner mig 3.8 1,7 5,1 24,1 33,9 31,4 631
delaktig i
informella
diskussioner i
min arbetsgrupp
Jag kénner mig 61 17,1 12,1 5,9 2,4 1,6 630
utanfor i min
arbetsgrupp
Medlemmar i min | 54,2 18,7 13,2 7,6 3,2 3,2 631
arbetsgrupp delar
inte information
med mig
Personer i min 29 2.2 5,4 30,8 34,9 23,8 627
arbetsgrupp
lyssnar pé det jag
sager
Mitt omdome 2,5 2,4 4,5 31,3 35,1 242 629
respekteras av
medlemmar i min
arbetsgrupp
Medlemmar i min | 4,1 1,4 4 28,9 34,3 27,2 629
arbetsgrupp far
mig att kinna mig
delaktig i beslut
Kommentar: Frdagan stilldes: Hdr dr ndgra fragor om din arbetsgrupp.
Tabell 12: Titel (medelviirden, konsskillnader)
I min arbetsgrupp: Man Kvinnor F Sig.
Jag kanner mig delaktig i informella diskussioner i min
arbetsgrupp 4,78 479 0,001 0,97
Jag k&nner mig utanfor i min arbetsgrupp 1,76 1,74 0,05 0,823
Medlemmar i min arbetsgrupp delar inte information med mig | 1,92 1,96 0,149 0,7
Personer i min arbetsgrupp lyssnar pa det jag sager 4,75 4,66 0,012 0,911
Mitt omddme respekteras av medlemmar i min arbetsgrupp 4,69 4,69 0 0,987
Medlemmar i min arbetsgrupp far mig att kdnna mig delaktig i
beslut 4,71 473 0,034 0,853
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Tabell 13: Arbetsplatsens konade regim (procent)

-
2g By P B3 B3 I
= -5} <) .
Pa min arbetsplats: FE ZESZSS 25 S8 &
... ges kvinnor och mén olika 58,9 8,8 11,8 10,6 3,8 6,1 635
arbetsuppgifter
... utesluts vissa fran arbetsuppgifter pa | 64,3 9,4 9,2 19,5 2,7 4 630
grund av sitt kdn
... strévar vi efter att {4 jobba i s& 142 2,3 13,4 31,1 18,2 20,9 621
konsblandade arbetsgrupper som mojligt
... strivar vi efter att méan och kvinnor 11,1 1 7,2 245 21,8 345 629
har lika arbetsuppgifter
... blir vissa medarbetare 66,6 11,7 12,3 6.4 1,4 1,6 626
misstdnksamma nir det borjar en man pa
en kvinnodominerad arbetsplats eller en
kvinna p& en mansdominerad
... utesluts vissa fran sociala 72,7 10,2 8,3 43 1,4 3 626
sammanhang pé grund av sitt kon
... stottar medarbetare varandra oavsett 6,7 1,8 2.4 16,5 22,8 49,8 624
kon
... géller samma spelregler for kvinnor 6,6 2,6 6,1 19 229 429 625
som for mén
... umgas mén och kvinnor med 6,2 1,4 6,9 224 27 36 625
varandra i alla sociala sammanhang
... umgas méan helst med mén och 50,8 133 18,4 11,5 3 2,9 624
kvinnor helst med kvinnor
... behandlas kvinnor och mén 6verlag | 6,5 3,6 6,6 21,7 252 36,4 618
lika
... forvintas det att mén ska vara 679 11,8 10,6 5,5 2,3 1,9 620
"macho"
... bOr man inte visa kénslor 55,2 15,5 13,7 9,2 3,5 2.9 620
... hinder det att man blir ifragasatt for | 75,7 11,1 7,5 3,8 0,6 1,4 624
att inte vara en riktig "man" eller en
riktig "kvinna"
... har kvinnor som visar typiskt 69,9 11,7 11,2 3,2 2,1 1,9 625
manliga drag svart att bli accepterade
... bor kvinnor inte visa sig for 649 134 11 6,9 1,6 2,1 619
dominanta
... har vi ett hinsynsfullt sprakbruk 11,5 42 7 21,6 293 264 617
... forekommer sexistiska kommentarer, | 62,6 14,5 12,6 6,9 1,3 2,1 626
konsord och sexskamt
... anser vi som arbetar hér att var 61,4 13,7 12,9 7 2,7 2,2 627
arbetsplats ar olamplig for de som inte
tal att man skdmtar om allt

Kommentar: Fragan stdlldes: Pa min arbetsplats...

(63) 60



Tabell 14: Arbetsplatsens konade regim (medelviirden, konsskillnader)

Man  Kvinnor F Sig.
ges kvinnor och man olika arbetsuppgifter 2,38 2,01 6,46 0,011
utesluts vissa fran arbetsuppgifter pa grund av sitt kon 2,17 1,82 8,96 0,009
stravar vi efter att fa jobba i sa konsblandade arbetsgrupper som
mojligt 3,97 402 0,1 0,754
strévar vi efter att man och kvinnor har lika arbetsuppgifter 4,42 452 051 0,474
blir vissa medarbetare misstanksamma nar det borjar en man pa
en kvinnodominerad arbetsplats eller en kvinna pa en
mansdominerad arbetsplats 1,96 1,6 11,35 <0,001
utesluts vissa fran sociala sammanhang pa grund av sitt kon 1,87 15 10,78 0,001
stottar medarbetare varandra oavsett kon 4,95 499 0,08 0,783
géller samma spelregler for kvinnor som for mén 4,81 479 001 0,917
umgas man och kvinnor med varandra i alla sociala sammanhang 4,65 474 0,56 0,456
umgas man helst med méan och kvinnor helst med kvinnor 2,29 2,03 4,15 0,042
behandlas kvinnor och mén 6verlag lika 4,69 467 0,02 0,891
forvéntas det att mén ska vara "macho" 2,03 1,56 17,98 <0,001
bdr man inte visa kanslor 2,28 1,89 9,75 0,002
hander det att man blir ifragasatt for att inte vara en riktig "man"
eller en riktig "kvinna" 1,66 1,39 8,75 0,003
har kvinnor som visar typiskt manliga drag svart att bli
accepterade 1,71 158 157 0,201
bor kvinnor inte visa sig for dominanta 1,68 1,74 0,3 0,586
har vi ett hansynsfullt sprakbruk 4,28 437 0,31 0,578
forekommer sexistiska kommentarer, kénsord och sexskdmt 19 1,68 4,02 0,045
vi som arbetar har anser att var arbetsplats ar olamplig for de som
inte tal att man skamtar om allt 1,95 1,78 2,28 0,132
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Appendix 2: Intervjuguide (Fokusgruppsintervjuer)

A) Inledande bakgrundsfragor

Presentationsrunda med inledande fragor:

Informanterna (4 stycken/grupp) beréattar kortfattat om: utbildningsbakgrund,
yrkeskarriéar
Hur hamnade du inom funktionshinder? (vad det ett aktiv val; slumpen; tips etc).

B) Om yrket och yrkesomradet

Vad kénde ni till inom funktionsstdd och yrkesomradet stodbitraden/stodassistent nar
ni borjade arbeta?

Hur har era uppfattningar om och upplevelser om arbetet som
stodbitraden/stodassistent inom funktionsstod forandrats sen ni borjade jobba?

Vad ér det ”bésta” respektive “sdmsta” i yrket och jobbet? Positivt och negativt?
(uppfattning om arbetstider; flexibilitet, 6n, arbetsmiljo (fysisk, psykisk, social))
Vad skulle forbéttra ”det sdmsta”/det som upplevs negativt i och yrket och jobbet?
Hur &r en bra stodassistent? (Vad behdver man kunna? Vad behdver man veta? Hur
behdver man vara?)

Hur 1&r man sig att vara en bra stodassisten?

Finns det nagonting som du énskar att andra (kompisar, vanner, etc) visste om vad det
innebér att arbeta inom funktionsstod?

C) Koénat yrke och kénade arbetsplatser

Det ar en majoritet av kvinnor bade yrket stodassisten och verksamhetsomradet
funktionsstod — vad tror ni att det beror pa? Har ni nagra idéer om hur yrket och
verksamhetsomradet kan locka in fler man?

Behdvs det fler mén inom yrket? Varfor/Varfor inte? (Har kvinnor och mén olika
forutsattningar och/eller mojligheter inom yrket/omradet)? Hur skulle fler man inom
omradet paverka arbetet/arbetsplatsen/yrket?

Upplever du att kon har betydelse pa din arbetsplats? Nar? Pa vilket sétt?

Upplever du att férdomar/forvantningar pga. kon kommer till uttryck i organisationen?
(Hur? Ge exempel!)

Hur ser det ut pa arbetsplatser? Hur jobbar och umgas ni? Ihop eller tjejer och killar
for sig?

Hur skulle du beskriva det sociala klimatet pa arbetsplatsen (neutralt, grabbigt,
tjejigt?) Hur kommer det till uttryck? (Hur &r sprakbruket, jargongen och skamten pa
arbetsplatsen och pa sociala medier/digitala forum?)

Ar det hir en jamstalld arbetsplats? (ja/nej, varfor/varfor inte) Ar det ndgot som den
hér arbetsplatsen arbetar for? Pa vilket satt? Hur marks det isf? Vad innebar detta for
dig/er?

Vad krévs for att en arbetsplats ska upplevas attraktiv for alla oavsett kén?

Auvslutningsfraga: Ar det ndgot vi glomt fraga som ni tycker &r viktigt att féra fram?
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