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Abstract

Syftet med denna studie ir att bidra till 6kad kunskap om hur problem med hot och véild mot personal i
hemgjinsten identifieras och synliggors i arbetet. Denna friga studeras mot bakgrund av senare drtiondens
strukturella forindringar i hemtjinstens styrning och organisering samt dess foljder for personalens
arbetsvillkor. Undersokningen bygger pd erfarenheter frin tva storstadskommuner, dir hemtjinsten har
konkurrensutsatts genom kundval enligt Lagen om valfrihetssystem, LOV. Metoden ir kvalitativ med
tonvikt pd djupintervjuer med anstillda, fackliga foretridare och arbetsgivare. Studien har en vid definition
av hot och véld som dven omfattar krinkande bemétande och tilltal. Analysen utgir fran ett intersektionellt
perspektiv, vilket tydliggdr betydelsen av forestillningar baserade pé sociala kategoriseringar som klass,
kon, etnicitet och ilder.

Studien indikerar att trots att det har blivit vanligare att tala om hot, vild och krinkningar mot personal
inom hemtjinsten, si kan det fortfarande vara svart att identifiera och synliggdra dessa fragor som faktiska
arbetsmiljoproblem. Traditionella kdnskodade forestillningar om hemtjinstarbetet paverkar alltjimt synen
pa vad de anstillda "bor tila”, medan stress, hog personalomsittning och informella inslag i arbetet medfor
risk f6r underrapportering. Den starka kundorienteringen i hemgjinst som ir konkurrensutsatt genom
kundval, liksom inbyggda risker i systemet for osikra anstillningar och minskad tid fér personalfrimjande
verksamhet, bidrar ocksi till tystnad. Till detta kommer att segregeringen av denna arbetsmarknad utifran
kén, samt i konkurrensutsittningens kélvatten alltmer ocksé utifrdn klass, etnicitet och alder, férsvagar de
anstilldas stillning. Sammantaget dkar risken for att problemen individualiseras och normaliseras, det vill
siga att de efterhand accepteras som en del av vardagen som det blir svart fér de anstillda att ifrdgasitta.
Studien betonar vidare att dven hanteringen av konkreta fall av hot, vald och krinkande bemétande,
liksom andra arbetsmiljorisker, kan paverka hur problemen synliggérs pa sikt. Om "I&sningen” till exempel
endast ir att flytta pd den drabbade, angrips inte sjilva problemet, och frigan bor stillas i vems intresse
omflyttningen ytterst sker. Studien belyser avslutningsvis vikten av att problematisera och kritiskt granska de
forestillningar och den policy som styr preventionen mot hot, vald och krinkande bemédtande i arbetslivet.
Dirvid diskuteras ocksa huruvida dessa forestillningar kan samverka med de normaliseringsprocesser som

bidrar till att osynliggora risker i arbetsmiljon.

Nyckelord: hemgjinst, arbetsmiljo, hot och véld, kundval, intersektionalitet, normaliseringsprocesser,

prevention.
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Forord

Denna rapport, Lite fir man tila — eller? Strukturella och intersektionella perspektiv pa
hot och vild mot personal i hemtjinsten, ir resultatet av en studie, som genomfordes
av forfattaren inom ramen for projektet Ridd pé jobbet: Genus, hot och vald i
arbetslivet”. Projektet bedrevs vid Ekonomisk-historiska institutionen vid Stockholms
universitet och finansierades av AFA Forsikring. Det empiriska underlaget utgors
frimst av djupintervjuer med anstillda, arbetsgivare och fackliga representanter. Jag vill
varmt tacka alla informanter som har gjort denna studie majlig. Tack ocksi till professor
Lotta Dellve vid Kungliga Tekniska Hogskolan (KTH) for virdefulla synpunkter
pa manuset. Min férhoppning 4r att resultaten ska bidra till en 6kad dialog mellan
parterna i hemtjinsten, inklusive kommunerna som huvudmin, kring detta komplexa
arbetsmiljoproblem.

Annette Thornquist






1 Inledning

[ generationer har de som arbetar inom dldreomsorgen levt med detta att “lite fir man
tala’ och att det dr fel pa individen — inte pd systemet. (Ombudsman, Kommunal)

Arbetsmiljon inom hemtjinsten har under senare ar figurerat allt oftare i den
offentliga debatten. Bakgrunden ir frimst alarmerande rapporter fran fackligt hall
om underbemanning, osikra anstillningar och hég arbetsbelastning (Kommunal
2012; Wall 2013, 2014; Widmark 2014). Den ofhciella statistiken visar samtidigt
en kraftig okning av antalet anmailningar av arbetssjukdomar med sociala och
organisatoriska orsaker, sirskilt inom vard, omsorg och sociala tinster (AV
2015a, 2015b; Forsikringskassan 2015). Anstillda inom dessa kvinnodominerade
verksamheter tillhor ocksd de grupper pd arbetsmarknaden som 4r mest drabbade
av hot och vild i arbetslivet (AFA 2011; AFA 2014 s. 27; AV 2013; 2015¢, 2015¢;
Hallberg 2011; Bra 2015). Enligt en enkitundersokning fran 2012 bland drygt
1 800 av Svenska Kommunalarbetareférbundets, Kommunals, medlemmar, hade inte
mindre dn 57 procent av de tillfrigade inom dldreomsorgen utsatts f6r hot och vild
under det senaste aret och 43 procent uppgav att de helt enkelt inte hade tid att arbeta
pa ett sikert sitt (Kommunalarbetaren, 23 maj 2012).!

Hot och véld inom vard och omsorg har uppmirksammats i dtskilliga svenska
och internationella vetenskapliga studier (Menckel 2000; Menckel & Viitasara 2002;
Carlsson 2003; Viitasara 2004: Chappell & Di Martino 2006; Vaez & Voss 2009;
Wikman 2014). Nir det géller dldreomsorgen har forskningen frimst rért virdboendena
(Arentz 2002; Akerstrdm 2002; Astrom e al. 2004; Isaksson 2006; Cooper & Swanson
2002; Daly ez al. 2011; Banerjee ez al. 2012). Arbetsmiljostatistiken tyder dock pa stora
risker dven inom hemtjinsten, dir morkertalet dessutom befaras vara stort (AFA 2011;
AV 20135 2015d; Virdfokus, 23 november 2015). Trots det, 4r forskningen om hot,
véld och krinkande bemotande mot hemtjinstpersonal annu relativt blygsam (Rinnan
& Sylwan 1992, 2000; Hallberg 2011; de los Reyes, Gonzélez & Thérnquist 2015).

1 De genomsnittliga siffrorna for dessa frigor i undersskningen, som ocksé rérde arbete inom psykiatri, gruppboen-
den och personlig assistans, var 50 respektive 38 procent.



Syfte och metod

Syftet med denna studie ar att bidra till 6kad kunskap om hur hot, vald och krinkande
bemétande mot personal identifieras och synliggors inom hemtjinsten. Denna fraga
belyses och diskuteras mot bakgrund av de strukturella forindringar som har skett
inom Zldreomsorgen under de senaste artiondena. Det giller frimst forindringar i
hemtjinstens styrning och organisering genom konkurrensutsittning samt foljderna
av denna omvandling for personalens anstillningsférhillanden och arbetsmiljo.
De empiriska exemplen dr himrtade frin tva storstadskommuner, dir hemtjinsten
har konkurrensutsatts genom kundval enligt Lagen om valfrihetssystem, LOV (SFS
2008:962).

Analysen utgar fran ett intersektionellt perspektiv, vilket innebir att strukeurer av
over- och underordning i arbetslivet baserade pé sociala kategoriseringar som Kklass,
kon, etnicitet och alder studeras i ett ssammanhang. Darmed idr det littare att synliggdra
betydelsen av forestillningar och informella hierarkier i arbetslivet samt hur dessa
samverkar och reproduceras (McCall 2005; de los Reyes & Mulinari 2005; Verloo
2006; Acker 2012). Studien har tillkommit inom ramen for forskningsprojektet
”Ridd pa jobbet: genus, hot och véld i arbetslivet”, som bedrevs under 2012-2015 vid
Ekonomisk-historiska institutionen vid Stockholms universitet.*

Metoden ir kvalitativ och det empiriska underlaget 4r frimst baserat pd 15
djupintervjuer fordelade ungefir lika mellan anstillda (underskéterskor och
vardbitriden)®, representanter for deras fackliga organisation Kommunal samt
foretridare for arbetsgivare (verksamhets- och personalchefer). Intervjuerna var “6ppna”
och centrerade kring tre huvudfrigor som rorde: 1) informanternas uppfattning om
forekomsten av hot, vald och nedsittande bemétande som arbetsmiljoproblem inom
hemtjinsten; 2) om och hur problemen identifieras och synliggors och vad som
paverkar detta samt 3) hur problemen hanteras. Urvalet av informanter bland fackliga
funktionirer och utférare av hemtjinst gjordes delvis med utgangspunke i kontakter
som hade etablerats under forfattarens tidigare forskning om arbetsférhillandena
inom hemtjinsten.* Nir det giller de anstillda valdes personer med bade kortare
och lingre erfarenhet av hemtjinstarbetet inom olika driftsformer. De intervjuade
cheferna representerade bade kommunala och privata utforare samt stora sivil som
smd organisationer. Intervjuerna genomférdes huvudsakligen frin november 2012
till december 2013. De var enskilda och varade i 1-1,5 timmar samt bandades dir
informanten samtyckte till detta. I ett fall fortsatte en ung underskoterska att pa eget
initiativ att skicka kortare eller lingre rapporter frin sitt arbete per e-post, ibland

2 Projektet, som finansierades av AFA, omfattade dven en delstudie om hot och vald i grundskolan (Gonzélez 2014;
de los Reyes, Gonzédlez & Thérnquist 2015).

3 Legitimerade yrkesgrupper ingick inte i studien.
4 Projektet ”Valfrihet och arbetsvillkor inom den kommunala vérd- och omsorgssektorn: en studie av hemtjinsten”

bedrevs av forfattaren vid Ekonomisk-historiska institutionen, Uppsala universitet under 2010-2012 och finansie-
rades av AFA Férsikring (Thérnquist 2013).
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dagligen. Korrespondensen pagick i drygt ett halvér efter intervjun i december 2013.
Detta unika material, som inte i férsta hand handlade om hot och vald, har frimst
bidragit till att ge en djupare insyn i hemtjinstarbetets vardag och villkor. I samband
med att slutrapporten firdigstilldes i bérjan av 2016 gjordes uppfoljande intervjuer
med flera av informanterna.

Utéver djupintervjuerna gjordes ocksa nagra kortare informantintervjuer inriktade
pakonkreta sakfrigor med representanter fran Arbetsmiljoverket och Sveriges Kommuner
och Landsting. Nir det giller Arbetsmiljéverket handlade det om att fi kompletterande
information om myndighetens specialinspektion inom hemtjinsten (AV 2009, 2013).
Den arbetsmiljdinspektdr som intervjuades gav ocksd virdefull information kring sin
egen méngdriga erfarenhet av tillsynsverksamheten inom hemtjinsten. Intervjun med
tjanstemdn pd Sveriges Kommuner och Landsting syftade till att fi en bredare bild av
de strukrturella forindringar som har skett inom hemtjinsten under senare artionden.

Metoden att arbeta med djupintervjuer, vilka genomférdes i form av en dialog
mellan forskare och informant, motiverades av att hot och vild ofta férekommer i
komplexa sociala sammanhang. Dirmed kan problemen vara svara att definiera och
kinsliga att tala om. Stort utrymme gavs dirfor at informanternas egna berittelser och
spontana utvikningar inom ramen fér huvudfragorna. I analysen liggs f6ljaktligen ocksa
vikt vid att de intervjuade talade utifrin subjektiva upplevelser och olika intressen.
Informanter, kommuner, féretag och arbetsplatser figurerar inte med namn.

Intervjuernas funktion i denna studie inte 4r att avspegla ndgon representativitet
nir det giller forekomsten av hot, vald och krinkande bemétande mot personal i
hemtjinsten. Det gar naturligtvis inte att dra generella slutsatser pa basis av ett begrinsat
antal intervjuer. Avsikten ar i stillet att utifrin konkreta erfarenheter bland anstillda,
fackliga foretridare och chefer belysa problemets komplexa natur samt ge exempel
pa hur det identifieras och hanteras i verksamheten. Forutom intervjumaterialet
bygger studien pé rapporter och statistik frin arbetsmarknadens parter samt frin AFA
Forsikring och Arbetsmiljoverket. Dessutom har material frin massmedia anvints,
frimst fran tidningen Kommunalarbetaren. Framstillningen relaterar ocksa fortlspande
till tidigare forskning.

Det ir ocksa viktigt att halla i minnet att de empiriska exemplen 4r himtade frin
tva storstadskommuner med en mangfald externa utforare, sirskilt av servicetjinster.
I landsbygdskommuner som har infért LOV ir antalet utforare i regel firre och
konkurrensen mellan utférarna mindre (SOU 2014:2 s. 75-77). Dessutom ir
kommunernas ersittningsnivder till utférarna hégre pd grund av storre avstind
mellan brukarna och rutiner fér arbete och resor kan vara annorlunda organiserade
in i stiderna. Sammantaget fir detta effekter for hur konkurrensutsittningen paverkar
arbetsforhallandena.
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Kontext, definitioner och teoretisk ansats

En viktig utgingspunkt for foreliggande studie, liksom for projektet som helhet, har
varit att forekomsten av hot, vild och krinkande bemotande i arbetslivet inte bor
reduceras till isolerade hindelser med fokus pé konstellationen forévare och offer. Hot
och vald studeras i stillet utifrin ett arbetsmiljoperspektiv, dir problemen analyseras i
en bred social kontext, som tar hinsyn bade till betydelsen av strukturella férindringar
i verksamheten och till informella hierarkier i arbetslivet. Den kontextuella ansatsen
kombineras med en vid definition av begreppet hot och vald, som inbegriper fysiskt
vald sivil som verbalt vald, inklusive hot, krinkande omdémen och nedsittande tilltal.
Tanken med att anvinda en bred definition 4r att bittre kunna greppa problemens
komplexitet.

Hot och vild har i litteraturen definierats pa olika sitt beroende pé den aktuella
kontexten och pé vilken teoretisk utgingspunke studierna har. Begreppet kan ocksd
definieras pa olika sitt i olika verksamhetsomraden (Estrada ez /. 2007; de los Reyes &
Yazdanpanah 2011; Wikman 2008, 2012). Valet av en vid definition for denna studie
relaterar frimst till Arbetsmiljoverkets foreskrift AFS 1993:2, dir hot och vald kan
omfatta sivil mord som trakasserier (s. 5), samt till Arbetsmiljéverkets kunskapsoversike
av hot och vild inom vird och omsorg, dir férdelarna med en vid definition framhalls
(Hallberg 2011 s. 9). Bland annat betonas att “hot” kan inbegripa krinkande
bemétande, nedsittande omdomen och sexuella trakasserier (jfr. Arentz 1998, 2001).
”Vald” definieras pd basis av det internationella forskningsliget som “en avsikdlig, eller
synbarligen avsiktlig, aggressiv handling, som leder till psykisk eller fysisk skada hos en
annan minniska” (Hallberg 2011 s. 9; jfr. Steinmetz 1986, Rippon 2000; Nolan ez a/.
2001). Generellt sett har trenden gatt mot att den sociala definition av hot och vald har
breddats, vilket dven har papekats i kriminologiska studier (Wikman 2008; von Hofer
2006; Parent-Thirion et al. 2007).

En kontextuell ansats och bred definition av problemet mojliggér en djupare
forstéelse av de sociala och organisatoriska sammanhangen kring hur hot och vald
i arbetslivet genereras samt hur problemen identifieras och hanteras i konkreta
sammanhang. Att nedskidrningar och arbetsorganisatoriska férindringar spelar roll for
forekomsten av hot och vald i arbetslivet har patalats dven i tidigare studier (t. ex.
Hallberg 2011; Banejeere ez al. 2012; Jerre 2009; Wikman 2012, 2014). I foreliggande
studie kombineras den kontextuella ansatsen med det intersektionella perspektivet.

Psykosociala arbetsmiljoproblem sisom frigor om hot, vald och nedsittande tilltal
handlar ocksd om férestillningar, virderingar och normer, som bade kan bidra till att
generera problemen och paverka hur de identifieras och hanteras. Inom hemtjinsten
tas konsstrukturen ofta for given, eftersom arbetet traditionellt har utférts av kvinnor.
Risken 4r dirmed att denna genusordning inte problematiseras eller relateras till andra
strukturer av 6ver- och underordning i arbetslivet. Detta understryker behovet av det
intersektionella perspektivet, dir betydelsen av kén som nidmnts analyseras i samspel
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med andra sociala kategoriseringar, sasom klass, etnicitet och dlder. Dirmed kan den
samlade effekten av hur dessa forestillningar paverka relationer i arbetslivet tydliggoras.

Ett brett socialt perspektiv och en intersektionell ansats gor det ocksd littare
att identifiera de normaliseringsprocesser som bidrar till att hot, vild och krinkande
bemotande kan bli inslag i arbetslivet som efterhand accepteras som “normala”.’
"Normaliseringsprocesser” i denna bemirkelse relaterar till maktforhallanden inbiddade
i sociala strukturer och har anvints frimst i analys av vald i privata relationer (Lundgren
2004; SOU 2004:121). Begreppet kan dock med fordel anvindas dven i studier av
relationerna i arbetslivet (Virkki 2007; Andersson 2007; de los Reyes, Gonzdlez &
Thornquist 2015). Normalisering av hot och véld tangerar ocksd begreppet strukturellt
vald, vilket myntades inom fredsforskningen (Galtung (1969) men som har kommit
att anvindas dven inom andra discipliner for att belysa strukturella och organisatoriska
faktorers betydelse f6r hur véld genereras (Farmer ez al. 2006; Daly ez al. 2011; Banerjee
et al. 2012).

I samband med diskussionen av normaliseringsprocesser i foreliggande studie
problematiseras ocksd den policy som styr preventionen mot risker i arbetsmiljon.
Dirvid anvinds begreppen dispositionsprevention och expositionsprevention (Diderichsen
& Jahnlert 1983). Det forstnimnda begreppet refererar till synsittet att preventiva
insatser frimst bér inriktas pa individens egenskaper och beteende, medan det senare
implicerar uppfattningen att preventionen bor fokusera pa att begrinsa exponeringen
for risker i sjdlva miljon.

Avgrinsning och disposition

Hot och véld i arbetsmiljon handlar om relationer och maktstrukturer som rér olika
sociala konstellationer, i det hir fallet relationer mellan hemtjinstpersonalen och
vardtagarna/brukarna, deras anhériga eller andra som eventuellt vistas i hemmet. Det
kan ocksd handla om relationerna inom sjilva arbetsorganisationen mellan anstillda
och ledning eller mellan anstillda inbérdes (AFS 1993:2; AV 2015b, 2015d). I
hemtjinsten, liksom i andra verksamhetsomriden inom vard och omsorg, ir det i
forsta hand forhéllandet till virdtagaren som forknippas med risker for hot och vald
som arbetsmiljoproblem. Konflikter inom arbetsorganisationen kan emellertid ocksa
paverka relationen mellan personal och vardtagare, inte minst om tidspressen i arbetet
dr hog och bemanningen och personalkontinuiteten ir lag (Rinnan & Sylwan 2000;
Menckel & Viitasara 2002; Hallberg 2011; Wikman 2014). Hot, vild och krinkningar
i hemtjinsten kan ocksa riktas frin personalen mot vardtagarna/brukarna, vilket dock
inte har behandlats inom ramen for detta projekt. Aven om det kan finnas kopplingar
mellan problemet inom olika sociala konstellationer i omsorgsarbetet, kriver frigan om
hot och vild mot vérdtagare sin egen studie.

5 I psykologisk forskning har begreppet normaliseringsprocesser vanligen anvints i den motsatta betydelsen, dvs. att
ett avvikande tillstind atergér till det normala.
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Framstillningen fortsitter enligt foljande. I avsnitt 2, som 4r en problemorienterad
bakgrundsteckning, behandlas strukturella forindringar inom hemtjinstens styrning
och organisering sedan 1990-talets borjan samt frigor om segmenteringen av denna
arbetsmarknad utifrin savil genus som klass, etnicitet och édlder. Avsnitt 3 belyser
utifran det kontextuella och intersektionella perspektivet samt med konkreta exempel
frin intervjuerna problemen med att identifiera och synliggora hot, vald och krinkande
bemétande om faktiska arbetsmiljoproblem i hemtjinsten. I avsnitt 4 fordjupas
diskussionen av denna komplexa arbetsmiljéfriga utifrin konkreta exempel pa
riskbilder och hur de hanteras. Avsnitt 5 innehéller nagra avslutande reflexioner som
betonar vikten av att utifrdn ett historiskt och kritiskt perspektiv problematisera de
forestillningar och intressen som styr preventionen mot risker i arbetsmiljén. I avsnitt
6, slutligen, sammanfattas studien.
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2 Strukturella forindringar

Aldreomsorgen i Sverige har under senare irtionden genomgitt stora strukturella
forindringar. Till bakgrunden hor politiska krav pa besparingar och 6kad effektivitet
inom den offentliga sektorn samt inflytande av marknadsorienterade strategier for
hur vilfirdssektorn bor styras och organiseras (Szebehely 2011; Meagher & Szebehely
2013). I detta bakgrundsavsnitt ges en dversikt av denna omvandling med fokus pa hur
forutsittningarna for hemtjinstarbetet har forindrats.

Avreglering och konkurrensutsittning

Marknadstinkande, avregleringar och konkurrensutsittning har alltsedan 1980-talets
slut allemer kommit att prigla utvecklingen inom den offentliga sektorn i linje med
det komplex av idéer och strategier som brukar benimnas New Public Management,
NPM (Hood 1995; Almqvist 2006; Larsson, Letell & Thorn 2012; Bergman 2013).
For kommunerna blev 1991 drs kommunallagsreform (SES 1991:900) en viktig
juridisk grundval for denna process. Kommunerna fick nu stérre majligheter att sjilva
styra och organisera sin verksamhet och fick ocksd ritt att separera uppdragen som
bestillare och utforare. Den si kallade bestillar-utforarmodellen, BUM, kom att fa
stor betydelse for omstruktureringen av bland annat dldreomsorgen (Szebehely 2011
s. 210). Under 1990-talet skedde konkurrensutsittningen inom denna sektor frimst
genom entreprenadupphandling (outsourcing) enligt Lagen om offentlig upphandling,
LOU (SES 1992:1528, sedermera SFS 2007:1091). Systemet med kundval fick sitt
genombrott under 2000-talet, sirskilt efter tillkomsten av Lagen om valfrihetssystem,
LOV (SES 2008:962) och di frimst inom hemtjinsten (Olsson & Ingvad 2006;
Szebehely 2011; Blomgqvist 2004; Erlandsson et al. 2013).

Kundval inom hemtjinsten innebir att personer som ir berittigade till hemtjinst
kan vilja mellan hemgjinst i kommunens egen regi och externa utférare som har
godkints av kommunen. Omkring 60 procent av landets 290 kommuner hade i april
2016 infort LOV, frimst inom hemtjinsten (SKL 2016).¢ Kommunen ir en viktig aktor

6 LOV-reformen ir obligatorisk for landstingens primirvird sedan 2010 men frivillig inom socialtjansten. I april
2016 hade 158 kommuner infort LOV och 18 hade beslutat att gora det. Samtidigt har andelen kommuner som
beslutat att inte inféra reformen 6kat frin 27 ar 2013 till 46 ar 2016 och 6 kommuner har avbrutit LOV (SKL
2016).
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i systemet, bade i egenskap skapare denna s kallade kvasimarknad (le Grand & Barlett
1993; le Grand 2007; Kastberg 2005; Bredgaard & Larsen 2006) och som huvudman
for dldreomsorgen samt som utférare. Verksamheten ir fortfarande skattefinansierad
och kommunerna ersitter utforarna (externa utforare savil som den i egen regi) med ett
fast timpris, som i princip ska vara lika for alla utforare, men som kan variera utifran
till exempel inriktningen pd de tjdnster som utfors samt om de bedrivs under dagtid
eller nattetid, i titort eller glesbygd. Det rader saledes ingen fri prisbildning pa denna
marknad, utan konkurrensen ska ske genom kvalitet (Kastberg 2005, 2011; Bergman
2013; Erlandsson et al. 2013). Kundvalssystemet ska frimja mangfald och valfrihet
och forutsitter i s& mdtto en viss dveretablering (Kastberg 2005). Det faktum att alla
utforare som godkinns av kommunerna ska ha tillgang till marknaden medfor dock risk
for alltfor stor overetablering och didrmed ocksa underbudskonkurrens. I praktiken har
detta problem uppstitt frimst i storre stider, dir ménga utforare foredrar att etablera
sig.

Genom den si kallade Adelreformen, som tridde i kraft ir 1992 (Regeringens
proposition 1990/91:14), fick kommunerna ett samlat ansvar for langvarig vard och
omsorg om ildre och personer med funktionsnedsittning. Kommunerna blev bland
annat skyldiga att inritta sirskilda boendeformer for personer med behov av sirskilda
omsorgs- och stédatgirder och fick dven ansvaret fo6r de sjukhem, som tidigare hade
legat under landstingen. Dessutom kunde kommunerna nu dven 6verta hemsjukvarden.
De ildre skulle i mojligaste min kunna bo kvar i sina hem eller i sirskilda boenden
med hemmiljén som forebild. Detta innebar i praktiken ocksa att de som beviljades
hemtjinst kunde ha ett betydligt storre och mer sammansatt virdbehov in tidigare.
Kommunerna blev ocksa betalningsansvariga fér medicinskt firdigbehandlade personer
inom den kroppsliga akutsjukhusvirden och inom geriatriken (SFS 1990:1404).
Genom den si kallade psykiatrireformen vid mitten av 1990-talet kom kommunernas
betalningsansvar att omfatta dven personer som efter tre manaders sammanhingande
kvalificerad psykiatrisk vird ansigs medicinskt firdigbehandlade (Regeringens
proposition 1993/94:218). Hemtjinstens ansvarsomrade har saledes vidgats betydligt.
I konsekvens med detta har arbetet ocksa blivit alltmer komplext, vilket dven far foljder
for arbetsmiljon.

Det har ocksa skett stora forindringar i friga om politiska prioriteringar och
fordelning av resurser inom 4ldreomsorgen. Enligt Szebehely och Ulmanen (2012, s.
6) forsvann var fjirde plats i dldreboendena under perioden 2001-2012, motsvarande
omkring 30 000 platser. Direfter beriknas ytterligare 2 000 platser ha férsvunnit (SV7°
Nybeter, 18 januari 2016). Aven om hilsoliget bland den vixande andelen ildre i
samhillet har forbittrats, si har besparingskrav, effektivitetskrav och omdisponeringarna
av resurser inom ildreomsorgen medfort att trycket pd hemtjinsten har 6kat markant.
Kommunernasatsar ocksd i forsta hand pé personer med ett omfattande virdbehov, vilket
ocksd har bidragit till att de som vardas inom hemtjinsten har blivit allt dldre och sjukare.
Samtidigt har anhérigvarden 6kat, sirskilt bland medelalders dottrar till lagutbildade
dldre (Lorentzi 2011; Ulmanen 2015). Vidare har allt fler volontirformedlingar
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startats for frivillig arbetskraft, genom vilka frimst dldre personer, men i viss man
dven skolungdomar, formedlas till dldreomsorgen. Under 2000-talet har det skett en
femfaldig okning och trenden tycks fortsitta. Det 4r frimst kommunerna sjilva som
har initierat denna verksamhet, vilket tyder pa att huvudorsaken ir besparingsmotiv
(SVT Nybeter, 22 februari 2012; jfr. Socialstyrelsen 2012; Osterman & Hagman 2015).

”Aldre som virdar ildre” har ocksa blivit en affirsidé bland andra p hemtjinstens
kundvalsmarknad — ett sitt for de konkurrerande utférarorganisationerna att profilera
sig och samtidigt sinka sina arbetskostnader. Att erbjuda hemtjinst, i detta fall frimst
servicetjanster som utfors av personer som ir 55+ eller pensionerade, marknadsfors
som ett sitt att ge brukaren “det lilla extra” eller tjanster med “guldkant” (Thérnquist
2014 s. 132-136; 2013 71-72). Foretagen 4r i regel smd, men i vissa fall handlar det
om bemanningsforetag med verksamhet i flera kommuner. Konceptet bygger ofta pa
informella relationer mellan den anstillde och brukaren, vilket i reklamen ofta framhalls
som “mjuka’, icke mitbara virden. Det innebir ocksa att arbetsgivarens férvintningar
pa personalen kan vara oklara, vilket 6kar risken for sjilvexploatering, det vill siga att
de anstillda pressar sig sjilva utover de formella ekonomiska och avtalsmissiga ramar
som finns. Personalen anstills vanligen ”pa timmar” och ”vid behov”. Aven om sidana
arrangemang for anstillningen accepteras av bigge parter, och arbetsgivarna betonar
att pensiondrer pa detta sitt kan jobba nir det passar dem, sa handlar det principiellt
sett om osikra och ibland oklara anstillningsvillkor. Sporadiskt arbete innebir ocksa
att de anstillda har begrinsade mojligheter att delta i personalméten dir man kan
halla sig uppdaterad om arbetsmiljén. Att anvinda pensionerade arbetare som en
konkurrensfordel medfér ocksd risk for underbudskonkurrens, eftersom arbetarna
utgor en reservarmé av billig arbetskraft. I detta sammanhang bér nimnas att manga
ildre kvinnor med dilig pension maste arbeta for att fi ekonomin att ga ihop (76id.).

Genom att inslaget av tillfilligt och informellt arbete har okat i hemtjinstarbetet
under senare drtionden, har det blivit svirare att kontrollera forekomsten av hot, vild
och krinkande bemétande mot personal. Dirmed kan det ocksd finnas ett vixande
morkertal.

Konsstrukturer och arbetsmarknadssegmentering

Hemtjinsten i Sverige utvecklades under efterkrigstiden fran ett tillfillige arbete for
hemmafruar, organiserat inom ramen f6r frivilligorganisationer och kommuner, till ett
kvinnligt kodat l6nearbete inom den offentliga sektorn (Fahlstrém 1998; Motevasel
2002; Sérensdotter 2008; Hjalmarsson 2009). I det historiska perspektivet dr dirfor
ldte ate stilla sig fragan om det idag finns tendenser till en reaktivering av vissa gamla
monster for verksamhetens organisering. Hemtjinstens arbetsmarknad har ocksé under
artiondena forblivit starkt konssegregerad; idag ar cirka 86 procent av de anstillda dr
kvinnor (AV 2013). Andelen min har dock 6kat nagot 6ver tid, bland annat pi grund
av en medveten rekrytering (Storm 2012). I storstiderna ir bade andelen min och
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den etniska mangfalden bland hemgjinstpersonalen storst.” Ett annat tydligt drag i den
sociala strukturen 4r den héga medelildern, omkring 45 4r (Kommunal 2012 s. 14).

Atervixten av arbetskraft inom hemtjinsten ir svag pa grund av pensionsavgingar
och rekryteringssvarigheter. Fackliga rapporter visar att visstidsanstéllningarna har kat
inom ildreomsorgen under senare dr och att de ofta tenderar att bli varaktiga samt att
omsorgsutbildning inte heller ir nagon garanti for att fi tillsvidareanstillning (Olmebick
2011; Wall 2014). Tillfilligt anstillda har bade svagare stillning pa arbetsmarknaden
och begrinsade mojligheter att komma in i ett langsiktigt arbetsmiljarbete eller annan
personalfrimjande verksamhet som kan forebygga arbetsskador. Det giller inte minst
preventionen mot psykosociala problem som hot och véld, det vill siga fragor som kan
vara svéra att ta upp till diskussion pé arbetsplatserna.

LOV-reformens jimstilldhetspolitiska malsittning var frimst att 6ka andelen
kvinnliga sméféretagare inom vilfirdssektorn. Reformen har visserligen lett till en
okning av sma aktorer pa hemgjinstens kundvalsmarknad — om 4n med stora regionala
variationer — och méinga féretag drivs framgangsrikt av kvinnor (Tillvixtverket 2012;
SOU 2014:2). De stora foretagen dominerar dock marknaden. Sundin och Tillmar
(2010) pévisade i en studie av LOV-utforare i Linkopings kommun 4dven tendenser till
okad maskulinisering pé ledande poster i storre utforarorganisationer.

I reformens mangfalds- och jimstilldhetspolitiska ambitioner ingick ocksa att
okad konkurrens dven skulle skapa bittre arbetsvillkor, dels for att de anstillda kunde
starta eget, dels for att okad mangfald dven forutsattes leda till 6kad konkurrens om
arbetskraften. En intersektionell analys av utvecklingen tyder snarare pd det motsatta
(Thérnquist 2014). Det dr av flera skil ett stort risktagande att etablera sig som
smaforetagare pd denna marknad, inte bara for att det 4r svart att konkurrera med
stérre och mer resursstarka aktdrer som kan utnyttja stordriftens fordelar. Osikert
kundunderlag och liga ersittningsnivier frin kommunerna kan ocksi medfora
harda villkor, bide for smaforetagarna sjilva och for deras eventuella anstillda.
Eftersom arbetskostnaderna utgér den storsta delen av produktionskostnaderna inom
hemtjinsten, 4r det frimst dir besparingar gors. Dessutom finns problemet med
overetablering och hég omsittning av. LOV-utférare med inriktning pa stid- och
andra servicetjanster i frimst innerstadsomridena. En bidragande orsak till denna
overetablering 4r mojligheten att rekrytera billig arbetskraft via Arbetsformedlingens
arbetsmarknadsprogram, vilket betyder kraftigt subventionerade l6nekostnader. Foljden
har i ménga fall blivit konkurrens med diliga arbetsvillkor och det har i praktiken blivit
en konkurrensnackdel att ha kollektivavtal.

I vissa fall har oseridsa utforare krivt att anstillda ska betala kostnader f6r resor i
arbetet och dven stidmaterial, trots att det dligger arbetsgivaren att sta for resor och
andra omkostnader for arbetets utférande. Laga ersittningsnivaer och det faktum
att restiden inte kan faktureras har i sidana fall ibland anvints som argument frin

7 Uppgifter per e-post frin Sveriges Kommuner och Landsting, SKL, 6 februari 2014.
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utforarnas sida. Det finns ocksd exempel pa foretag som anlitat egenforetagare som i
praktiken arbetat under anstillningsliknande férhéillanden. Dirmed kan arbetsgivaren
kringgd kollektivavtal, skatter och arbetsgivaravgifter. Dessa foreteelser underminerar
arbetstagarbegreppet och dirmed ocksa arbetsritt och kollektivavtal (ibid., se dven
2013 s. 67-69 och 2015 s. 427).

Maingfaldstanken i LOV-reformen och principen att konkurrens ska ske med kvalitet
och inte med pris, innebir ocksd att utférarna ska uppmuntras till att hitta sin 7isch som
konkurrensfordel (Regeringens proposition 2008/09:29 s. 134). Sadana profileringar
kan handla om olika former om medicinsk eller annan professionell specialkompetens,
till exempel demensvird. Manga utforare (sirskilt sma aktorer) profilerar sig ocks,
som redan nimnts, genom att erbjuda ildre arbetskraft. Den vanligaste nischen bland
smd utfdrare av servicetjanster dr dock baserad pé sprik och kultur, vilket naturligtvis
i sig dr viktigt i ett mingkulturellt samhille. I vissa fall kan dock féretag med endast
ett par registrerade anstillda uppge att de tillhandahiller tjdnster pa 10-12 sprak, eller
att utbudet av personal med olika sprikkunskaper kan okas ”vid behov”. Personer
med utlindsk bakgrund rycks di inte sillan in tillfilligt och betalas per timme, vilket
naturligtvis innebar mycket osikra anstillningsvillkor samt bidrar till segregering av
arbetsmarknaden (Thornquist 2013 s. 62-72, 2014 s. 127-136).

Hemtjinsten dr siledes inte bara ett tydligt exempel pa en arbetsmarknad som
sedan gammalt har varit segregerad och segmenterad (Deakin 2013) utifran kon. 1
avregleringens och konkurrensutsittningens spar pdgir ocksi i okad utstrickning
en segmentering utifrin alder, etnicitet och klass. Aldre, utrikesfodda och arbetslosa
anvinds i hog grad som billig arbetskraft och sprak, kultur och alder anvinds som
konkurrensférdelar pa kundvalsmarknaden. Eftersom detta i manga fall ocksd innebir
konkurrens med déliga anstillnings- och arbetsvillkor, 6kar sannolikheten for mérkertal
i fraga om arbetsmiljérisker, inklusive hot, vald och krinkande bemétande.
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3 Att identifiera och synliggdra
problemen

Vard och omsorg i ordinirt boende har alltid varit férenat med en inbyggd
arbetsmiljoproblematik i bade fysisk och psykosocial bemirkelse. Aven om
Arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter reglerar arbete i eget hem (AFS
1990:18, frin 31 mars 2016 ersatt med AFS 2015:4), sidr det i praktiken betydligt svarare
att organisera och kontrollera arbetsmiljén i hemmen jimfort med de forutsittningar
som rader i institutionella boendeformer (AV 2009). Hemtjinstarbetet har som
nimnts ocksd blivit alltmer sammansatt bland annat genom kommunernas okade
ansvar for personer med psykiska funktionshinder. Dessutom har demenssjukdomarna
okat markant under senare ar, delvis beroende pa att andelen personer Gver 85 ar har
okat (Mathillas, Lovheim & Gustafson 2011). Det kan i praktiken ocksi vara svért
att forena krav péd arbetsmiljon i hemmet med respekten for vardtagarens personliga
integritet och inflytande pi omsorgen. I ett kundvalssystem, dir det giller for
utférarna att kontinuerligt virva och behélla "kunder”, kan detta dilemma ocksa fa
en ekonomisk dimension. Hur identifieras dd problem med hot, vild och krinkande
bemétande mot personal inom hemtjinsten, och i vad man synliggérs de som faktiska
arbetsmiljoproblem? I foljande avsnitt diskuteras dessa frigor utifrin de erfarenheter
som framkom i intervjuerna med anstillda, fackliga representanter och chefer. Den
intersektionella ansatsen anvinds for att tydliggora betydelsen av forestillningar kring
hemtjinstarbetet och normaliseringsprocesser ir ett centralt begrepp i diskussionen kring
huruvida problemet synliggérs eller ej.

”Lite fir man tala”

Att personal inom ildreomsorgen utsitts fér hot, vild och nedsittande bemétande
och tilltal betraktades linge som ett givet inslag i arbetet som inte tolkades i termer
av arbetsmiljoproblem. Detta synsitt paverkar fortfarande hur problemen identifieras
och hanteras pa arbetsplatserna (Rinnan & Sylwan 2000; Akerstrém 2003; Motevasel
2002; Astrom et al. 2004; AV 2009). Den inledningsvis citerade ombudsmannen pa
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Kommunals férbundskontor menade, att dven om sidana forestillningar ir seglivade,
sd kan man dock se tendenser till fordndring.

1 generationer har de som arbetar inom dldreomsorgen levt med detta arr “lite fir man
tala’ och att det dir fel pa individen — inte pd systemet. Foljden blir att man inte talar
om hot och vild. Nu borjar det i alla fall bli mer legitimt att tala om problemet, si art
man kan gora ndgot dt situationen. Det har ocksd blivit mer accepterat att sitta grinser,
men det dr en ling vig art gi.®

Vad ir da "hot och vald” utifrin facklig synvinkel?

Vi anviinder hot och vild som ett samlingsbegrepp. Hot och krinkande bemotande dr
ndr en individ anser sig ha blivit behandlad si. Detta ska inte fi forekomma — inte i
ndgon konstellation pa arbetsplatserna.’

Ombudsmannen understrok dock att denna utgingspunkt inte ska tolkas som
att upplevd utsatthet for hot och vald ska ses som ett individuellt problem, utan
att det madste identifieras och diskuteras i ett bredare arbetsmiljosammanhang.
Detta forutsitter ett organiserat arbetsmiljoarbete med tydliga handlingsplaner. De
intervjuade fackliga representanterna menade att det forebyggande arbetet mot hot och
vald i arbetsmiljon i vissa avseenden hade forbittrats under senare drtionden, sirskilt
i friga om demensproblematiken. Samtidigt understrok de, liksom den intervjuade
arbetsmiljdinspektoren, att underbemanning, ensamarbete, okad tidspress samt
minskad tid f6r handledning och utbildning, generellt sett okar risken for att utsdttas
for hot och véld i relation till brukarna.'

Nir det giller hemtjinst som har konkurrensutsatts genom kundval finns det
strukturellt inbyggda risker i systemet for osikra anstillningar, 6kad stress och minskad
tid for personalfrimjande verksamhet, vilket har betonats i forfattarens tidigare
studier (Thérnquist 2013, 2014). Den kontinuerliga kampen om kunderna, osikerhet
om kundunderlag och laga ersittningsnivder kan ldtt bli ett argument for att pressa
arbetskostnaderna. Om ersittningssystemet bygger pd “utford tid” — det vill siga att
utforaren endast kan fakturera kommunen for den tid som personalen ir hos eller med
brukaren — blir det den "brukarnira” tiden den som ir den ekonomiskt intressanta for
arbetsgivaren. Dirmed ir risken stor att tid for resor, arbetsmiljarbete, utbildning och
annan personalfrimjande verksamhet slimmas in.

8 Intervju med ombudsman (1), Kommunal, februari 2012.
9 Ibid.

10 /lbid. Intervju med ombudsman (2) Kommunal, februari 2012; uppféljande intervju, juni 2013 och januari 2016;
intervju med tjinsteman pid Kommunal, mars 2013.
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Dessa samband bekriftades i samtalen med informanterna i denna studie, inte bara
frin arbetstagarnas och de fackliga representanternas sida, utan i viss méin 4ven frin
chefernas hall. Intervjuerna indikerade ocksd Gverlag, att dven om det har blivit
vanligare att tala om hot och vald mot personal inom hemtjinsten och riktlinjer f6r hur
problemen ska hanteras i 6kad utstrickning har forts in i handlingsplanerna, si 4r det
fortfarande manga anstillda som inte végar eller vill ta upp saken med ledningen eller
med fackliga fértroendemin och ibland inte heller med arbetskamraterna. De fackliga
representanterna betonade att otrygga anstillningar 4r en viktig orsak till denna tystnad.
En av ombudsminnen bekriftade ocksa i en uppféljande intervju, att detta samband

har blivit alltmer tydligt.

Minga anstillda befarar, att om de beriittar att de utsitss for hot, vild och
krinkningar, si signalerar de svaghet’ — att de inte klarar av arbetet. De undviker
dirfor att anmila och ligger i stillet skulden pa sig sjilva av vidsla for art inte ska fi
fortsiitta jobba eller fii en fastare anstillning. Vi har sett hur det hér problemet har dkat
i takt med att visstidsanstillningarna okar.”!

Fran fackligt hill framholls ocksa att problemet dven var relaterat till kon, etnicitet och
alder. Till exempel kunde tystnaden vara stor bland manga utrikes fédda kvinnor.

Det dr mycket vanligt att kvinnlig hemtjinstpersonal med utlindsk bakgrund inte siger
ndgot. Hir miste chefen trida in och agera si snart ndgot uppdagas. Det dr viktigt att
det kommer fram si att man kan ta tag i problemet och bygga upp stodjande strukturer
och rutiner pa arbetsplatsen.””

Morkertalet befarades ocksd vara stort bland unga vikarier. En intervjuad manlig
semestervikarie, som nyligen hade gatt ut gymnasiet och som arbetade inom ett stort
privat vardbolag, ir ett gott exempel. Han hade vid upprepade tillfillen blivit utsatt for
krinkande bemétande av en manlig vardtagare, som enligt arbetsledningen inte hade
demensproblem eller psykiska funktionshinder. Semestervikarien menade att det inte
gick att ta miste pd att orsaken var att han var man, ung och ny pa jobbet.

Han (virdtagaren) ville inte ha killar, han ville inte ha nya och han ville inte ha
invandrare. Han kunde siga till mig typ, ‘du dr vérdelos och “hur kunde du fi det hir
jobbet?” Om han hade vetat att jag till hilften dr chilenare, hade det vil blivit dnnu
virre.”?

11 Uppféljande intervju med ombudsman (2), Kommunal, januari 2016.
12 Intervju med ombudsman (1), Kommunal, februari 2012.

13 Intervju med semestervikarie i stor privat utférarorganisation, december 2013.
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Trots att semestervikarien var mycket illa berérd av bemétandet, sa rapporterade han
inte problemet till ledningen. Anledningen var frimst att han bara skulle arbeta dver
sommaren. Han trodde inte heller att en anmilan, som skulle goras skriftligt, skulle
vara virt besviret och leda nigonstans. Den uppfattningen hade dven flera av de andra
yngre anstillda pa arbetsplatsen, menade han, och f6r 6vrigt fanns det inte tid for att
gora en skriftlig rapport under arbetstid.'*

Intervjuerna med de anstillda gav 4 andra sidan ocksi exempel pé att det ibland
kunde vara unga vikarier som ifrigasatte organisationen och agerade som whistle
blowers. Brister i arbetsmiljon kunde framsté tydligare for dem som arbetade tillfilligt,
och eftersom de ofta hade andra framtidsplaner, si kunde de vara mer frisprakiga i sin
kricik.”

Tillfilligt anstillda med ringa erfarenhet av arbetet, inklusive unga semestervikarier,
utgor dock generellt sett en vixande riskgrupp inom hemtjinsten nir det giller att
utsittas for hot, vald och krinkande bemétande savil som andra risker i arbetsmiljon.
Det idr ocksé ett generellt problem pa arbetsmarknaden som bér uppmiarksammas mer
i forskningen och problematiseras utifrin ett intersektionellt perspektiv som tar hinsyn
till savil klass och alder som kon och etnicitet (jfr. de los Reyes & Yazdanpanah 2011;
de los Reyes, Gonzdlez & Thornquist 2015). Studien tyder ocksa pa att det 4r en fraga
som dven behdver uppmirksammas betydligt mer i den praktiska verksamheten.

Att flytta pa den drabbade eller utmana brukaren

Det finns ett komplext samband mellan hur problem i arbetsmiljén identifieras
och hur de hanteras pi arbetsplatsen. Hur man angriper ett problem ir naturligtvis
alltid beroende av hur det identifieras och bedéms i sin konkreta kontext. Men sjilva
hanteringen kan ocksd péverka hur problemen identifieras och synliggérs pé sikt. Detta
samband var sirskilt tydligt nir det gillde krinkande bemétande utifran forestillningar
om etnicitet, religids tillhérighet och kén. Konkret kunde det till exempel handla
om nedvirderande omdémen om kvinnlig muslimsk hemtjinstpersonal som bar
schal i arbetet, eller sexuella trakasserier mot kvinnliga anstillda i gemen. I fall dir
en virdtagare eller dennes anhoriga uttryckte medvetet rasistiska omdomen om en
vérdgivare eller utsatte denne for sexuella krinkningar, var ”18sningen” vanligen att
flytta pé den drabbade. Turerna organiserades med andra ord om, sa den anstillde inte
behévde triffa vardtagaren i fraga.

Om vérdtagarna lider av demenssjukdomar ir det naturligtvis svart att tackla
problem genom samtal. I andra fall kan det dock handla om fullt medvetet krinkande
attityder och tilltal mot personal. Att endast flytta pa den drabbade, utan att fragan

14 Ibid.
15 Intervju med underskéterska i stor privat utférarorganisation (under utbildning till sjukskéterska), maj 2013; in-

tervju med f.d. underskoterska med ling erfarenhet av hemtjinstarbete i kommunal och privat regi, mars 2013;
intervju med underskoterska i stor privat utférarorganisation, december 2013.
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utreds nirmare, kombineras med andra stédjande insatser samt f6ljs upp och diskuteras
i arbetsgruppen, kar dock risken for att problemen individualiseras och dirmed inte
synliggors som ett principiellt arbetsmiljoproblem och kollektiv angeldgenhet pa
arbetsplatsen. I den offentliga debatten har principfragan om huruvida det 4r ritt ate
flytta pd den som utsitts for krinkningar fraimst diskuterats i samband med mobbning i
skolan. En granskning som gjordes av Affonbladet tor nagra ar sedan visade till exempel
att det 4r ovanligt att skolorna flyttar pa den som mobbar, trots att det finns lagstéd for
detta sedan 2007 (Aftonbladet, 1 oktober 2013).

Aven om det finns olikheter mellan skolan och hemtjinsten nir det giller den sociala
kontexten och det juridiska regelverket, si ar det principiella problemet detsamma,
det vill siga hur man hanterar den som krinker respektive den som krinks. Frigan ir
ocksd om kampen om “kunderna” i ett kundvalssystem paverkar utforarnas vilja att
konfrontera brukare som medvetet krinker personal. I hemtjinsten kan omliggningar
av turerna dé bli en ldttvindig 16sning. Att flytta pa en anstilld av denna anledning kan
dock vara en kinslig sak fér den drabbade, som kan kiinna sig utpekad i arbetsgruppen.
Fragan kan ocksa vara komplicerad f6r den chef som beslutar om atgirden. Det visar
foljande exempel.

En personalchef som hade arbetat ndgra ar i ett mindre privat hemtjinstforetag, dir
de flesta anstillda var utrikes fédda kvinnor, berittade om en manlig brukare som vigrade
ta emot hjilp av ett ungt kvinnligt vardbitride som bar schal i arbetet. Motiveringen
var att han ansig sig ha negativa erfarenheter av muslimer fran sina semesterresor. Han
menade dirfor att kvinnor med sloja hade blivit en starke negativ symbol f6r honom.
”Jag vill inte ha sina dir i mitt hem”, uttryckee han sig enligt chefen. Samtidigt sade
han sig inte ha nigot emot virdbitridet personligen. Efter samtal med brukaren tog
chefen upp frigan med virdbitridet om att ligga om hennes turer och plocka bort
mannen frin hennes schema. Det unga vardbitridet, som forst hade visat att hon
kinde sig mycket krinkt av mannens bemétande, erbjod sig nu att ta av schalen vid
besoken. Hon menade att detta trots allt gick bra, bide for henne sjilv och for hennes
familj, och hon hinvisade ocksa till att hon inte alltid bar schal. Chefen kinde sig dock
mycket kluven infér denna omsvingning. Hon ville vara tydlig med att en anstilld
inte skulle behova gora sidana eftergifter for att vara till lags, vare sig mot brukaren
eller mot arbetsgivaren. Samtidigt kunde hon inte bortse fran vardbitridets eget beslut.
Inf6r arbetsgivaren kinde hon ocksd att hon maste ta hinsyn till brukaren. Till slut
blev det ocksa si att virdbitridet tog av sig schalen i tamburen.'® Situationen blev
nagot av ett Moment 22. Bide alternativet att ligga om vérdbitridets turer (och sitta
in annan personal) och den slutgiltiga "16sningen” att vérdbitridet tog av sig schalen
gick i princip mannens krav, baserade pa fordomar om muslimska kvinnor, till métes.

Chefen, som var utbildad socionom med stort engagemang i sitt arbete, hade under
sin tid i foretaget forsoke att bygga upp fasta rutiner for att forebygga och hantera risker
i arbetet, inklusive risker for hot, vild och trakasserier. Bland annat ville hon férhindra
att ett eventuellt krinkande bemétande av den méngkulturella personalen reducerades

16 Intervju med personalchef inom mindre privat utférarorganisation, november 2012.
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till individuella problem, dir den utsatte kunde kinna sig utpekad eller till och med
skuldbeligga sig sjilv, en aspekt som hon befarade fanns med i exemplet ovan. Hon
kinde dock knappast ndgot stdd fran arbetsgivaren i sitt arbete med att skapa en trygg
arbetsmiljo. Foretagets dgare och verkstillande direktdr fokuserade hirt pa ekonomin,
som var i dalande. Det var dirfor inte heller aktuellt att utmana brukaren genom att
stilla ultimatum om att acceptera den personal som fanns eller soka sig till en ny utforare.
Att forlora en "kund” skulle vara ett stort ekonomiskt avbrick for féretaget. Detta fall
dr dirmed ocksa ett exempel pd hur den starka kundorienteringen inom hemtjinst
som har konkurrensutsatts genom LOV kan bidra till att arbetsgivare ger efter for krav
frin brukare som baserar sig pa diskriminerande f6restillningar om personal utifrin till
exempel etnicitet och religion. Anda visar statistiken att det generellt sett ir ovanligt att
brukare byter utforare (SOU 2014:2 s. 60).

Att hanteringen av arbetsmiljofragor i praktiken inte sillan styrs av ekonomiska
overviganden ir ingen nyhet i sig. Att forlora en “kund” fir naturligtvis storre
ckonomiska konsekvenser i en liten utforarorganisation 4n i en stor med manga
brukare och stora resurser. Ett exempel dir chefen inte drog sig for att utmana brukare
som gav uttryck for rasistiska eller andra krinkande forestillningar om personalen, dr
himtat fran en lokal utférarorganisation tillhérande ett stort privat virdbolag. I denna
utférarorganisation, dir det av allt att d6ma fanns ett vilorganiserat arbetsmiljoarbete,
berittade verksamhetschefen att han mot bakgrund av att hemtjinstens ansvarsomrade
hade vidgats och arbetet blivit alltmer komplext hade blivit mycket mer observant
pa frigor om hot, véld och krinkande bemotande mot personalen. Han hade ocksd
noterat en viss okning av problemen inom sin organisation. Det var dirfor viktigt att
tillsammans med de anstillda, inklusive den legitimerade personalen, utarbeta rutiner
for hur riskerna skulle kunna férebyggas och konkreta tillbud hanteras. Omflyttningar
av personal ingick i handlingsplanen, men skulle anvindas i kombination med andra
atgarder och i samrad och samforstaind med den utsatte. Om en omsorgstagare som var
vid sina sinnens fulla bruk gav uttryck for fordomsfulla attityder mot personalen pa
grund av till exempel hudfirg eller religids tillhorighet, eller ville byta personal av denna
anledning, lit chefen vederbérande forstd att “det hér dr vara medarbetare och det hir
ir den personal som kan hjilpa dig”."” Det underliggande budskapet var att om det inte
passade, sa fanns alternativet att byta utforare.

Enligt en HR-chef inom ett annat stdrre vardforetag gillde i princip samma policy
inom hennes organisation, dven om hon inte hade 6verblick over i vilken utstrickning
den tillimpades i praktiken. Hon betonade dock att problemet var komplext, och att det
alltid fanns en risk for att forlora brukare till utforare som informellt tillgodosag krav pa
"infédd svensk” arbetskraft.'® En chef for hemtjinsten inom ytterligare ett annat stort
privat vardbolag understrok ocksd vikten av att vara uppmirksam pi om brukare visade
tendenser till att vilja byta frin den ena utforaren till den andra pd grund av férdomar

17 Intervju med verksamhetschef inom stort privat virdbolag, maj 2013.

18 Intervju med HR-chef inom stort privat vardbolag, januari 2013.
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om personalen. I sidana fall borde kommunen kopplas in for att utreda och ater préva
det faktiska behovet av hemtjinst, menade hon.” Enligt en ansvarig chef inom den
kommunala dldreomsorgen i samma kommun, férekom det ibland att en del brukare
mer eller mindre uttalat lit forst fran bérjan att de féredrog svensk” personal. ”Vi har
mott detta i vissa omraden dir det bor fa utrikes fodda”, berittade han, utan att nirmare
ga in pa hur problemen hanterades annat 4n att det oftast brukade l6sa sig nir parterna
lirde kinna varandra. Han tog ocksa upp en annan aspekt i ssmmanhanget, nimligen
att det finns forestillningar om att gamla minniskor i Sverige, sirskilt pa landsbygden,
har férdomar om utlandsfédd personal. Generellt sett var det dock ovanligt att brukare
hade synpunkter pa personalens ursprung, menade han, och betonade att en stor del
av arbetsstyrkan i hans organisation hade utlindsk bakgrund, liksom en 6kande andel
av brukarna.”

Det faktum att manga utforare medvetet profilerar sig utifrin sprik och etnicitet
kan hypotetiskt sett ocksi motivera att dven “infédd svensk” personal anvinds
som ett marknadsargument, en nisch. Nir denna aspekt kom upp i samtalen med
cheferna, hinvisade de till att detta knappast var sannolikt, eftersom det skulle ge
utforarorganisationen i fraga daligt rykte. Marknaden antogs med andra ord kunna
motverka en sidan profilering. Dessutom var det inte troligt att kommunerna utifrin
sina krav pd att utférarna ska folja lagar och dela kommunernas virdegrunder skulle
godkinna en utférare som profilerade sig pa detta sitt, menade de. Exempel frin andra
kvalitativa studier visar dock att vissa utférare inriktade pa vilbirgade omraden med
mer eller mindre subtila medel kan profilera sig pa detta sitt (Gavanas 2011). Det kan
detta sammanhang ocksd nimnas att en rundringning som gjordes av Aftonbladet till
bistindsbedémare i 20 slumpmissigt utvalda kommuner visade att 16 av dem kunde
tinka sig att tillgodose brukares 6nskemal om att fi hemtjinstpersonal som inte bar
sloja. I vissa fall hade chefer hégre upp i organisationen en annan asikt och generellt sett
tydde undersékningen pa att det saknades riktlinjer i frigan (Aftonbladet 4 mars 2015).

Hur utfdrare inom hemtjinsten agerar mot brukare eller anhériga som de uppfattar
medvetet uttrycker krinkande omdémen om personalen utifran kon, etnicitet, dlder
eller andra grunder beror naturligtvis flera faktorer utéver risken att eventuellt forlora
en "kund”. Det handlar i hég grad ocksi om enskilda chefers handlingskraft, fackliga
patryckningar och foretagets arbetsmiljo- och kvalitetspolicy.

Det vanligaste sittet att hantera konkreta problem av detta slag pa arbetsplatserna
tycks utifrin en samlad bedomning av samtliga intervjuer vara att ligga om turerna det
vill siga man flyttar pd den drabbade. Motivet bakom denna praktik ir enligt cheferna
fraimst hinsyn till den anstillde, samt att det 4r en dtgird som kan sittas in snabbt.
Aven de intervjuade anstillda och fackliga representanterna pa forbundsnivd ansag ate
det i vissa fall 4r en nodvindig atgird. Mycket talar dock for att denna “16sning” bor
problematiseras mer och att frigan bor stillas i vems intresse omflyttningen ytterst

19 Intervju med personalchef inom stor privat utforarorganisation, december 2012.

20 Intervju med ansvarig chef inom kommunal dldreomsorg, februari 2013; uppfoljande intervju februari 2016.

26



sker. Om arbetsgivare inte klart tar klart avstind fran krinkande och diskriminerande
attityder mot personalen, och frigan inte heller tas upp till principiell diskussion i
arbetsgruppen, ir risken stor att problemet reduceras till en konflikt mellan den
enskilde anstillde och brukaren, det vill siga att problemet individualiseras. Foljaktligen
synliggors det inte heller som ett principiellt arbetsmiljoproblem och kan dirmed ocksa
liteare bli — eller forbli — en del av arbetet som de anstillda har svérare att ifrigasitta.

Preferenser och forestillningar om kon

Samtalen med de anstillda och cheferna tydde pa att preferenser om personalens kén
inte brukar ses som diskriminerande, forutsatt att sidana 6nskemadl inte uttrycks i
nedsittande termer. Manga kvinnor kinner sig blyga infor att fi hjilp med sin intima
hygien av manlig personal. I dessa fall har chefer och samordnare inom hemtjinsten
alltid forsoke att organisera verksamheten pa bista sitt efter vardtagarens vilja, men
det hinder ocksd att anhériga fir rycka in. Den ovan nimnda personalchefen och
socionomen berittade till exempel, att hon sjilv tog 6ver duschningen av sin mamma,
som inte ville att en ung manlig underskoterska skulle géra det. Det tycks diremot utifrin
den information som kom fram i studien vara ovanligt att min uttrycker 6nskemal om
att f& manlig personal. Att verksamheten traditionellt sett har dominerats av kvinnor
och att arbetet kodas som kvinnligt spelar forstas roll i detta sammanhang. I vissa, om
in sillsynta, fall kan det ocksa finnas en ridsla for att bli betraktad som homosexuell,
berittade samma chef utifrin sina erfarenheter inom flera utférarorganisationer, men
betonade samtidigt att for det mesta handlade det om férestillningar om arbetet som
ett "kvinnogora”. Nir hon vid ett tillfille forsokte introducera ett manligt vardbitride
till en manlig vardtagare blev svaret:

Om jag kan tinka mig en man? Neej, jag dr inte lagd dt det hillet. Och forresten, ska
det vara ndgon i mitt kok, ska det vara ett fruntimmer.”!

Ett annat exempel, som kom upp i samtalet med en anstilld, gillde en manlig vardtagares
kommentar om en semestervikarie.

Och sd kom den dir nya som de hade talar om. Det var en man och han var inte svensk
— men han var bra inda.”?

Det samlade intrycket utifrin intervjuerna dr att uttalanden i denna stil — som innehéller
flerdubbla férdomar — i regel limnas dirhin med motiveringen att man inte kan dndra
pa gamla och sjuka minniskor. Virdtagaren "ursiktas” med andra ord utifran alder och

21 Intervju med personalchef i mindre privat utférarorganisation, november 2012.

22 Intervju med vardbitride med ling erfarenhet av hemtjinstarbetet i bide kommunal och privat regi, juni 2013
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funktionshinder (jfr. Sérensdotter s. 2011-2015), eller ocksa tas kommentarer, som de
ovan, frin den skimtsamma sidan. Likvil 4r det viktigt att personalen har méjligheter
att diskutera och gemensamt reflektera kring hur de bér forhélla sig till virdtagarna i
sidana situationer, och om det finns medarbetare som kinner sig krinkta.

Forhéllandevis manga av de exempel pd férdomsfulla attityder mot personal som
dtergavs i intervjuerna gillde den minoritet av min som arbetar inom hemtjinsten.
Detta tyder pa att forestillningar om manlig personal inom ett traditionellt
starkt  kvinnodominerat arbete som hemgjinsten bor problematiseras mer i
arbetsmiljdsammanhang, och att kon da relateras dven till andra sociala kategoriseringar
som etnicitet och alder.

Hot, véld och krinkningar inom arbetsorganisationen

Nir det giller hot, vald och krinkande omdémen i konstellationen arbetsgivare —
anstélld 4r forutsittningarna for att problemen ska komma upp i ljuset naturligtvis
principiellt sett bittre om parterna ir organiserade och f6ljer lagar och avtal. Ett dilemma
for Kommunal 4r att férbundet har begrinsad insyn i de minga sma serviceféretag pa
hemtjinstens kundvalsmarknad som saknar kollektivavtal och som frimst aterfinns i
storstdderna.”® Hir kan det till exempel handla om utférare som har startat ett foretag
och anstille arbetare pé l6sa grunder och utan att ha nodvindiga kunskaper om vad
ett arbetsgivaransvar innebir, eller som medvetet férsoker konkurrera med daliga
anstillningsvillkor (Thérnquist 2013 s. 62-72, 2014 s. 127-130). Manga anstillda
som arbetar under sidana villkor vagar inte heller trida fram av ridsla for repressalier
fran arbetsgivaren. De kan ibland kontakta facket for att “prata av sig”, berittade ett
regionalt fackligt ombud med sirskilt inriktning pé foretag utan kollektivavtal, men
de vill inte gi vidare med saken av ridsla for att forlora jobbet eller fa dnnu simre
arbetsvillkor.* Detta tyder pa att det i sidana fall kan finnas en faktisk eller upplevd
hotbild relationen mellan parterna. Aven stérre utforarorganisationer har ibland
figurerat i sidana sammanhang.

I ett fall, ett medelstort privat vardféretag med verksamhet inom bade hemtjinst
och personlig assistans i flera kommuner, gillde principfrigan personalens ritt att
meddela sig med pressen. Arbetsgivaren krivde att fi veta namnet pé en anstilld, som
hade uttalat sig i anonymt i pressen om missférhillanden inom foretaget nir det gillde
anstillningsvillkor och arbetstider. Detta krav, som av den anstillde uppfattades som
ett forticke hot, atergavs i en intervju i samma tidning som tidigare hade intervjuat den
anstillda. Argumentet var att om en anstilld gick ut med uppgifter om arbetsgivaren
i pressen, sa hade arbetsgivaren ritt att kriva att fa veta vem det var.”> Nagot liknande

23 Intervju med ombudsman (2), Kommunal, februari 2012, uppféljande intervju februari 2016.
24 Intervju med regionalt fackligt ombud inom Kommunal, september 2013.

25 Ibid.
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fall av upplevda hot i samband med lojalitetskrav frin arbetsgivare framkom dock inte
i intervjuerna med anstillda i denna studie. Ddremot var de flesta av de intervjuade
anstillda osikra pa vad som gillde i friga om meddelarskydd (jfr. Erlandsson ez al.
2013).

Vissa kommuner 4r i sina forfragningsunderlag tydliga med att anstillda i
externa utforarorganisationer ska ha motsvarande ritt till meddelarfrihet som de
offentliganstillda har (jfr. SOU 2013:79). Kommuner har dock generellt sett varit
forsiktiga med att stilla krav som ror arbetsvillkor i férfragningsunderlagen, bade vid
offentlig upphandling enligt LOU och vid konkurrensutsittning genom LOV. And4
paverkar kommunerna forutsittningarna for dessa villkor i utforarorganisationerna,
inte minst genom ersittningsnivierna och ersittningssystemens konstruktion.
Kommunerna hinvisar till att arbetsférhéillandena dr en fraga for arbetsmarknadens
parter enligt den svenska modellen. Nir det giller frigan om férfrigningsunderlagen
ska innehalla krav pa kollektivavtal har argumentet varit att kommunerna juridiske
sett inte kan stilla sddana krav pa grund av EU-ritten och likabehandlingsprincipen
inom LOV (SES 2008:962, §2) om att alla foretag, dven utlindska, ska ha tillging till
marknaden pa lika villkor. En del kommuner har dock infért tydliga skrivningar om att
utforarna ska folja kollektivavtal eller att "kollektivavtalsliknande” éverenskommelser.”
Trots det, har det i vissa fall funnits stora problem med oseridsa aktorer som konkurrerar
med diliga anstillnings- och arbetsvillkor (Thérnquist 2013 s. 62-72). Detta visar
att regler maste motsvaras av kontroll, och kontroll medfér kostnader. Efterhand har
flera dock kommuner skirpt kontrollen av utférare (se t.ex. Dagens Nyheter, 10 mars
2016). Europarlamentets och radets Direktiv (2014/24/EU) om offentlig upphandling
bor ocksd, nir det vil inférlivas i svensk ritt, ge kade mojligheter att stilla krav pa
arbetsvillkor i forfragningsunderlagen.”’

Enligt de intervjuade anstillda var konkreta fall av hot och vald mellan ledning och
anstillda, eller mellan anstillda inbordes, ovanligt i de organisationer som de sjilva hade
erfarenhet av. Detta betonades ocksd av de intervjuade cheferna. Den tidigare nimnda
HR-chefen, som hade 6verblick 6ver foretagets verksamhet inom flera kommuner,
bedémde dock att hot fran frustrerade anstillda mot verksamhetschefer tenderade att
oka. Hon hade ocksa viss erfarenhet av hot och vild mellan anstillda inbérdes. I ett fall
hade foretaget avskedat en anstilld som hade slagit en arbetskamrat. HR-chefen ansag
att orsaken till hot och vald inom arbetsorganisationen frimst var att en del personer
arbetade inom hemtjinsten for att de inte fick ndgot annat arbete. En aspekt som hon
nimnde i detta sammanhang var att utférare som vann upphandlingar av hemtjinst
enligt LOU inte alltid kunde vilja vilka personer som arbetade i organisationen,
eftersom de tog 6ver personal frin den tidigare underleverantoren. I detta avseende var
konkurrensutsittning enligt LOV bittre, menade hon, eftersom utférarna rekryterade
sin egen personal. Samtidigt betonade hon, liksom de andra intervjuade cheferna, att

26 Under projektperioden fanns inte sadana krav i de kommuner som figurerar i studien.

27 Direktivet beriknas vara inforlivat i svensk ritt 1 januari 2017, vilket innebir en stor forsening.

29



rekryteringsproblemen inom hemtjinsten generellt sett 6kar risken for att personer som
ar olimpliga for arbetet kommer in i verksamheten.?®

Informanterna talade givetvis utifrin sina specifika erfarenheter, positioner
och intressen. Att det finns en latent risk for konflikter mellan medarbetare inom
hemtjinsten savil som mellan anstillda och chefer framhélls dven frin fackligt hall,
men hir betonades det att problemen i forsta hand maéste relateras till strukeurella
och organisatoriska faktorer, sisom underbemanning, minutiés tidmitning i
prestationsbaserade ersittningssystem och minskad tid fér planering, samtal och
reflektion.”” Ett problem som ofta skapade spinningar i arbetsgrupperna var att tid
for gang- och restider i regel inte schemalades for arbete i titort. Intervjuerna med
de anstillda indikerade att det var mer regel 4n undantag att de fick anvinda sin
lunchrast eller tid efter arbetsdagen slut f6r hinna med sitt schema och f6r att inte lasta
over arbete pd dem som kom efter.”” Problemet med att inte hinna ta rast r utbrett
inom hemtjinsten, oavsett driftsform. En studie bland drygt 1 700 av Kommunals
medlemmar inom hemtjinsten visade till exempel att 43 procent inte hade tid att ta en
lingre en rast under arbetsdagen (Kommunal 2012 s. 17).

Intervjuerna med de anstillda vittnade ocksd om komplicerade relationer till den
nirmaste chefen. Flera hade erfarenheter av att det kunde vara svart att f& gehor frin
cheferna om man klagade pé arbetsférhillandena. Detta trots att svirigheterna med att
rekrytera och behalla personal inom hemtjénsten i princip borde innebira en objektivt
sett god forhandlingsposition for de anstillda. Att patala brister men inte bli hérd av
sin chef beskrevs i termer av “krinkande bemétande”, “hin mot mitt omdéme och
erfarenhet” eller till och med ”dolda hot”. Nagra av de intervjuade hade ocksd upplevt
att de hade blivit bestraffade” for att de sa ifran. En av dem berittade f6ljande:

Jag har varit med om chefer som nér man hade gjort nagot fel gav en skill som inte
stod i rimlig proportion till misstaget. Jag fick igen for annat... for att jag sa ifrin om
missforhillanden, ocksd infor andra anstillda. Men det mdste dom ju kunna ta som
chefer. Vi lever ju i ett demokratiskt land.”'

En annan underskéterska som hade rapporterat sexuella anspelningar frin en brukare
— i det hir fallet kommentarer om hennes brost — hade upplevt att hennes niarmast chef
inte tog hennes anmilan pa allvar och till och med skimtade om saken infor andra i
arbetsgruppen. Efterhand hade hon sjilv bérjat fundera pa om hon hade 6verreagerat,

28 Intervju med HR chef inom stort privat vardbolag, januari 2013.

29 Intervju med ombudsman (2) Kommunal, februari 2012.

30 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation, december 2013; intervju med f.d. underskéterska
med lang erfarenhet i bide kommunal och privat regi, mars 2013; intervju med underskdterska i stor privat utfs-
rarorganisation (under utbildning till sjukskéterska), maj 2013; intervju med virdbitride med ling erfarenhet av

arbete i hemtjinst inom bide kommunal och privat regi, juni 2013.

31 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation (under utbildning till sjukskéterska), maj 2013.
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och hon nirmast ursiktade sig for att hon tog upp hindelsen i intervjun.*? Detta ir ett
exempel pa att det 4r ldte att anstéillda borjar ifragasitta och skuldbeligga sig sjilva om
de inte har en lyssnande chef. Foljaktligen individualiseras problemet och dirmed finns
ocksd risken att problembilden pé sikt normaliseras i bemirkelsen att den accepteras
som ett “normalt” inslag i arbetet. Anstilldas och chefers uppfattning om problem i
arbetsmiljon, sirskilt organisatoriska och sociala sidana, ir subjektiva tolkningar som
ofta stills mot varandra. Arbetsgivaren 4r dock skyldig att utreda risker i arbetslivet och
ta alla tecken pa att en anstilld krinks eller pa annat sitt far illa i arbetet p4 allvar (SES
1977:1160 kap. 3; AFS 1993:2; AFS 2015:4; AV 2009).

Intervjuerna med de anstillda tydde ocksd pi kidnslor av stor makddshet och
frustration dver att inte kunna péaverka hur arbetet organiserades och bemannades och att
de dirfor inte i grunden kunde péverka sin arbetsmiljé. Samtalen med underskéterskorna
kring hot, vild och krinkande bemétande i arbetet gled ofta 6ver i reflexioner kring hur
tidsbrist och hog arbetsbelastning ”tvingade” dem till att gora ett “daligt jobb”, och att
de dirfor ofta méste gora "vald pd sig sjdlva” och sin professionalitet. "Det hir dr ocksa
ar ett slags vald i arbetslivet”, var en aterkommande kommentar i sammanhanget. Den
forstnimnda underskéterskan beskrev pé foljande sitt sina kinslor infor att nédvindiga
forutsittningar for att kunna utfora arbetet pa ett tillfredsstillande sitt inte fanns:

1 sambiillet har jag ingen status i att vara underskoterska i hemtjinsten, liksom. Men
min vérdighet och min stolthet ligger i att jag gor négot virdefullt for nagon annan.
Om man tar det ifrin mig, di har jag néstan ingenting kvar. Da blir jag virdelos —

dven i mina egna ogon.”

Samma informant beskrev ocksi hur frustrationen &ver arbetssituationen ibland gick
ut 6ver kollegorna och pa si sitt blev ett potentiellt hot mot sammanhéllningen i
arbetsgruppen.

Niéir man inte kan sla uppat eller ens vet vem som dr ansvarig for de hir omdjliga
schemana — cheferna Gr ju sjilva i en pressad sits — si slar man ibland dt sidorna.
Forstar du? Man slir pd varandra, fast det dr det sista man vill. Vi maste ju hilla
ihopP*

Det kan som nidmnts vara kinsligt att ta upp fragor om hot, vald och nedsittande
bemétande i alla sociala konstellationer pa arbetsplatsen, sirskilt om det saknas
stddjande sociala strukturer, sisom ett tydligt ledarskap med lyssnande chefer, aktiva
fackliga ombud och ett organiserat arbetsmiljéarbete.

32 Intervju med f.d. underskéterska med ling erfarenhet inom hemtjinst i bade kommunal och privat regi, mars 2013.
33 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation (under utbildning till sjukskéterska), maj 2013.

34 Ibid.
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Nir det giller krinkande bemétande bland anstillda inbordes som idr relaterat till
etnicitet tycks problemen vara sirskilt kinsliga att féra upp pd bordet. Det 4r kanske
dirfoér ingen slump, att det enda konkreta exempel som framkom i intervjuerna
kom fran en hemtjinstutférare med ett mycket vilorganiserat arbetsmiljéarbete och
tydliga handlingsplaner. Bland annat forsokte chefen, som ocksid hade ansvar for ett
boende, att systematiskt uppdatera personalen om Arbetsmiljoverkets foreskrifter och
arbetsskadestatistik, bade rorande hot och vald och andra problem i arbetsmiljon. Hon
ingrep ocksi, enligt egen uppgift, sa fort hon fick kinnedom om att konflikter mellan
personal och vardtagare eller inom arbetsorganisationen internt var under uppsegling.

Det konkreta exemplet gillde dter attityder mot muslimer. En anstilld hade for
vana att i allminna ordalag och féregivet skimtsamt infér sina kollegor uttrycka
nedsittande omdémen om muslimers kultur, klddsel och hogtider med mera. Andi var
flera i arbetsgruppen muslimer. Nir problemet fortsatte, trots chefens tydliga varningar,
togs personen ur tjinst och fackliga forhandlingar inleddes om saken.®

Uppsummering

Att identifiera och synliggora hot, vald och krinkande bemétande mot personal i
hemtjinsten, sivil som inom andra verksamheter, 4r naturligt nog en férutsittning
for att problemen ska kunna erkinnas och bekimpas. Som visats i detta avsnitt 4r det
dock ingen sjilvklarhet att s sker i praktiken. Traditionella konskodade forestillningar
om hemtjinstarbetet bidrar till att attityder som ’lite fir man tila” kan leva kvar
bide bland ledning och anstillda. Forestillningar om vardtagarna utifrin frimst kon,
dlder och funktionsférméga spelar ocksd roll. Det handlar dock i hog grad ocksia om
strukturella faktorer relaterade till hur verksamheten styrs och organiseras. I hemtjinst
som har konkurrensutsatts genom kundval, det vill siga den kontext som hir frimst
behandlas, finns strukcurellt betingade risker fér osikra anstillningar, stress genom
okad tidsstyrning samt nedprioriteringar av tid som utférarna inte kan fakturera, sisom
arbetsmiljéarbete, handledning och fortbildning.

Detta paverkar bade riskbilderna och méjligheterna att rapportera och hantera
problem i arbetsmiljon. Dirmed inte sagt att svirigheter med att synliggora hot och vild
i hemtjinsten pd grund okad stress och minskad tid for personalfrimjande verksamhet
endast ir relaterade till kundvalssystemet, eller till konkurrensutsittningen i sig.

Sjilva hanteringen av problem i arbetsmiljon paverkar ocksi hur de synliggors pa
sikt. Nir det giller att tackla medvetet krinkande attityder frin brukare mot virdgivare
pa grund av kon, hudfirg eller religion forefaller omdisponering av personalen vara
en mycket vanlig "16sning”. Strategin att flytta pd den som utsitts har funnits sedan
gammalt, men det 4r rimligt att anta att metoden far dnnu storre aktualitet ndr risken
for att férlora "kunden” finns.

35 Intervju med verksamhetschef i medelstor utférarorganisation, november 2012.
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Det finns dérfér anledning att stilla frigan i vems intresse omflyttningen ytterst sker
samt vilka foljder denna praktik fir for hur problemen pa sikt kommer att erkinnas och
synliggoras i verksamheten. Om man endast flyttar pa den drabbade utan att vidta andra
stddjande atgirder eller folja upp och kollektivt diskutera riskbilden pa arbetsplatsen,
blir problemet visserligen i ndgon mening identifierat och erkidnt. Diremot blir det
knappast synliggjort som ett principiellt arbetsmiljoproblem som kan drabba fler
pa arbetsplatsen, och 4n mindre angripet i grunden. Dirmed kan riskbilden pé sikt
normaliseras, det vill siga blir ett givet inslag i arbetet som de anstillda fir svart att
ifragasitta.
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4 En komplex arbetsmiljofraga

Foregiende avsnitt handlade om de principiella problemen med att identifiera och
synliggéra hot, vild och krinkande bemétande i hemtjinstarbetet. I detta avsnitt dr
avsikten att fordjupa diskussionen av detta komplexa arbetsmiljéproblem. Aven om de
konkreta riskerna kan vara vildefinierade och erkinda av alla parter i organisationen, ir
det ménga faktorer som péverkar hur problemen hanteras i praktiken.

Resurser, styrformer och prioriteringar

Arbetsgivaren ir som antytts skyldig enligt Arbetsmiljolagen att fortldpande utreda
risker i verksamheten och vidta de dtgirder som behovs f6r den anstilldes sikerhet samt
se till att arbetstagarna har den utbildning och information som behévs for att undga
risker i arbetet (SFS 1997:1160, kap. 3 §2-3). Flera av Arbetsmiljoverkets foreskrifter
skall ocksa tillimpas pa arbete i enskilt hem. Det giller till exempel den nya féreskriften
”Organisatorisk och social arbetsmiljé”, AFS 2015:4, som idven omfattar krinkande
sirbehandling. I samband med att denna foreskrift tridde ikraft den 31 mars 2016,
upphivdes bland annat den tidigare foreskriften om “Arbete i enskilt hem” (AFS
1990:18). Anledningen till detta ir att Arbetsmiljoverket vill avveckla branschspecifika
foreskrifter.® Andra viktiga foreskrifter som giller dven for arbete i enskilt hem ir
”Vild och hot i arbetsmiljon” (AFS 1993:2), ”Arbetsplatsens utformning” (AFS 2009:2
och foreskriften om “Ensamarbete” (AFS 1982:3). I foreskriften om hot och vald i
arbetsmiljon betonar Arbetsmiljoverket bland annat vikten av arbetsplatstriffar och
kamratsamverkan som socialt stod. Vidare fir inte arbetsuppgifter som innebir pataglig
risk for hot och vild utféras som ensamarbete (se iven AV 2015d).

I kommunernas férfrigningsunderlag finns ocksi bestimmelser om artt
riskbedomningar ska goras i varje enskilt hem och for varje brukare. Riskbedomningar
ska ocksa ingd som en del i det systematiska arbetsmiljoarbetet, SAM (AFS 2001:1).
Arbetsmiljoverkets specialinspektion av arbete i ordindrt boende tydde pa att
arbetsgivarna inte tillrickligt undersokte, bedomde och atgirdade risker i arbetsmiljon
relaterade till hot och véld (jfr AV 2009 s. 16). Detta bekriftades ocksa av den

36 Intervju med tjansteman pd Arbetsmiljéverket, april 2016.
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arbetsmiljéinspektor som intervjuades inom denna studie.”” Den intervjuade ansvarige
chefen inom den kommunala 4ldreomsorgen menade att det kunde det vara svart att
hinna gora riskbedomningar i varje enskilt hem innan arbetet pibérjades, sirskilt om
det tillkom ett stort antal nya brukare pd en gang.*® Han hinvisade till att hemtjinsten
alltid har varit svarplanerad beroende péd att de ildres hilsa och vardbehov kan
dndras pa kort sikt. Nir hemtjinsten ar konkurrensutsatt genom kundval paverkades
forutsittningarna for planeringen ocksd av att brukarna i kommunen kontinuerligt
valde utforare och dven kunde byta pa kort varsel.

Nir det gillde efterlevnaden av Arbetsmiljéverkets utfirdade foreskrifter och
rekommendationer, betonade de intervjuade anstillda och fackliga representanterna,
liksom den intervjuade arbetsmiljoinspektoren, ate tillricklig tid f6r handledning,
arbetsplatstriffar och reflektion tillsammans med kollegor inte avsattes. Hir finns det
dter anledning att aktualisera problematiken med att utférarna i ett kundvalssystem har
ett ekonomiskt intresse av att den "brukarnira” tiden av varje personaltimme blir s stor
som mojligt om ersittningssystemet bygger pa "utford tid”. Minskad tid for verksamhet
som inte dr “brukarnira” kan dirfor uppfattas som en oundviklig foljd av systemet i sig,
det vill siga inskrinkningar av sidan tid legitimeras.

Nirvarograden hos brukarna, det vill siga personalens faktiska nirvaro hos
brukarna i férhallande till den beviljade tiden, framhalls dessutom ofta som ett matt pa
kvalitet i hemtjinstverksamheten (SOU 2014:2 s. 50). Chefen inom den kommunala
dldreomsorgen betonade att effektiviteten i organisationen hade 6kat betydligt efter
inforandet av LOV. Nirvarograden hos brukaren hade 6kat frin cirka 47 till 90 procent
av den beviljade tiden. Omriknat per personaltimme (I6neutbetald tid) innebar det
att den anstillde skulle vara i omkring 80 procent hos eller med brukare i titort och
i genomsnitt for bade titort och landsbygd cirka 70 procent. Detta var betydligt mer
dn den rikdinje som kommunen utgingsmaissigt hade satt. Med andra ord blev det
20-30 procent av personaltiden kvar fér ging- och restider, planering, dokumentation,
arbetsplatstriffar, handledning, arbetsmiljoarbete med mera. Infér detta faktum tillade
chefen att, vi ska komma ihdg att det dr kunden som ir vinnare i det hir systemet”,
underforstatt inte de anstillda.”

Aven kommunernas ersittningsnivaer till utforarna paverkar hur mycket resurser
som liggs pd personalfrimjande verksamhet. Samtidigt 4r det inte givet att en 6kning
av timpriserna automatiskt skulle leda till storre satsningar pa personalen. Det handlar
naturligtvis ocksd om vad som prioriteras och i vilken grad vinstintressen styr. Det kan
i detta sammanhang ocksd nimnas att flera utforare runt om i landet, stora sivil som
smd, har sagt upp sina LOV-avtal med kommunerna. En anledning ir att de inom
ramen f6r de timpriser som kommunerna erbjudit inte har ansett sig kunna garantera

37 Intervju med arbetsmiljdinspektdr Arbetsmiljoverket, mars 2013.
38 Intervju med ansvarig chef inom kommunal dldreomsorg, januari 2013; uppféljande intervju i februari 2016.

39 Ibid.
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vare sig kvaliteten mot brukarna eller drigliga arbetsvillkor. Det giller bland annat
utforare i de kommuner som studien omfattade (Kommunalarbetaren, 5 juni 2013).

Ersittningsnivaerna till LOV-utforare handlar ytterst om politiska prioriteringar,
det vill siga vad samhillet vill satsa pa de dldre. Det finns, menade en av de intervjuade
fackliga representanterna,

. ett samband mellan synen pa den gamla mainniskan och synen pi dem som arbetar
inom dldreomsorgen. Man ser inte den gamla ménniskan som vérdefull och den
attityden spiller Gver ocksd pa arbetet och pai dem som arbetar inom verksambeten.”

Riskbilder

Hur ser di de vanligaste riskbilderna for hot och vald ut inom hemgjinsten utifrin den
information som senare tids utredningar och statistik indikerar. Nir det giller fysiskt
véald handlar det frimst om att virdgivarna blir dragna i héret, fir armen omvriden,
blir sparkade, rivna eller nypta. De situationer som har beskrivits som sirskilt kinsliga
ar vid lyft, toalettbesok, dusch, pdklidning och annan omvérdnad som har med den
personliga hygienen att gora samt nir det giller att ge medicin och att assistera vid
maltider (AFA 2011; Hallberg 2011). Denna bild bekriftades ocksd i denna studie.
Informanterna betonade att vardtagarna kan uppleva att deras personliga integritet
krinks, sirskilt om personalomsittningen ir stor. I sidana situationer dr det ldtt att
frustrationer och maktldshet over att inte kunna klara sig sjilv 6vergér i aggressivitet
mot personalen. Om brukaren har en demenssjukdom ir det naturligt nog svért att
kommunicera, och tilltal, gester och ansiktsuttryck hos virdgivaren misstolkades ofta.
En underskéterska beskrev situationen pa foljande sitt.

En del dementa kan ju bli vildsamma i och med att de inte forstir vad man gor nir
man hjilper dem. Aven om det finns metoder for hur man ska nirma sig personer i
sddana fall, kan det bli mycket svira situationer — att forsoka hjilpa och samtidigt
riskera att fi en bajsig hand i ansiktet, slag, hinder som vrider om armen pai en eller atr

[fa hér avslitet frin huvudet.”

De intervjuade anstillda och fackliga representanterna var dock noga med att
understryka att det inte var virdtagarna i sig som var problemet, utan underbemanning,
stress och inte minst bristande tid och resurser f6r utbildning och handledning.

40 Intervju med ombudsman (1), Kommunal, februari 2012.

41 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation, december 2013.
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Personer med kognitiva storningar dr vildigt stresskinsliga, och stressen hos personalen
blir en stress ocksd hos brukaren. Det dr viktigt att ha utbildad personal som kan skapa
ett lugn. Som det nu dr, si dr det minga situationer som litt kan skapa hot och vild.
Det hiir att det ska skyndas iir rakt emot vad som behévs. Det behivs tid.”

En hastig blick pa hur LOV-utférare av hemtjinst presenterar sig pi kommunernas
hemsidor visar att ménga féretag med inriktning pad omvirdnad profilerar sig
utifrin kompetens inom demensvird. Minga resursstarka storre utforare, inklusive
kommunernas egenregi, har dven skapat sirskilda demensteam knutna till hemtjinsten
och hemsjukvérden, eller sirskilda demensenheter inom ildreboenden. Detta innebir
naturligtvis en avlastning for évrig personal inom dldreomsorgen och minskar riskerna
for hot och vald i denna kontext.

De chefer som tyckte sig se en 6kad risk f6r hot och vald inom sina organisationer,
forklarade detta frimst som en f6ljd av att de virdtagare som numera beviljades
hemtjinst var idldre och sjukare 4n tidigare samt att personer med psykisk ohilsa ingick
i hemgjinstens ansvarsomride. De hade dirfor ocksé gett det forebyggande arbetet mot
hot och vild en betydligt mer framtridande roll inom arbetsmiljéarbetet 4n tidigare. En
viktig del i detta arbete var att fa personalen att systematiskt rapportera alla situationer
som upplevdes som hotfulla eller krinkande, s att rutiner for prevention och hantering
kunde skapas utifrin personalens egna erfarenheter. Problemet var att det kunde vara
svart att involvera timvikarierna i rutinerna, vilket de bedémde berodde mer pé arbetets
tillfilliga natur dn pa ridsla for att signalera att man inte kunde hantera situationer.”

Unga semestervikarier och andra tillfilligt anstillda med begrinsad erfarenhet av
arbetet 16per, som redan nimnts, sirskild risk att utsittas for hot, vald och krinkande
bemétande (jfr. Vaez & Voss 2009 s. 9). I den tidigare dberopade enkitundersdkning
om hot och vald bland Kommunals medlemmar framkom det ocksé att unga anstillda
under 26 ar var de som oftast drabbades, vilket bland annat relaterades till att de fick
otillricklig introduktion och handledning (Kommunalarbetaren 23 maj 2012). Flera av
de intervjuade fran arbetstagarsidan i foreliggande studie vittnade ocksd om att unga
vikarier inte sillan far ta orimligt stort ansvar i forhallande till den ringa erfarenhet av
arbetet som de har.

Den tidigare nimnde unge manliga semestervikarien, som kom direke fran gymnasiet,
dr ater ett gott exempel. Semestervikarien hade bland sina brukare en kvinna med stort
vardbehov. Hennes son — som hade psykiska problem och ibland upptridde hotfullt —
boddeav och till hemma hos mamman. Detta ir siledes ocksé ett exempel pé att riskbilden i
hemmen kan vara knuten till andra personer 4n vardtagaren sjilv. Vid upprepade tillfillen
uppstod situationer som semestervikarien upplevde som hotfulla och som gjorde att han
kiinde stort obehag inf6r varje besok, i synnerhet om han inte var i sillskap med nidgon
kollega. Han f6rsokte till exempel undvika att ha ryggen mot mannen.

42 Intervju med ombudsman (1), Kommunal, februari 2012.

43 Intervju med personalchef i mindre privat utférarorganisation, november 2012; intervju med personalchef inom
stor privat utforarorganisation december 2012; intervju med verksamhetschef for stor privat utférare, maj 2013.
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Mannen i friga hade ocksd utsatt den kvinnliga véirdpersonalen for sexuella
nirmanden. Semestervikarien berittade att han ibland lag naken fullt synlig, vilket
personalen uppfattade som en medveten utmaning. Han hade ocksi tafsat pa en kvinnlig
kollega och erbjudit en annan kollega pengar for sexuella tjinster. Riskbilden var i detta
fall erkiind och vil dokumenterad av arbetsledningen. Kvinnlig personal fick darfor
inte besoka hemmet ensamma, och om méjligt skulle de gi i par med manlig personal.
Problemet var att det bara fanns tvd andra min i arbetsgruppen utover semestervikarien
sjdlv, ocksd de unga och tillfilligt anstillda. Efter en incident dir semestervikarien hade
kint sig patagligt hotad av mannen, bad han vice chefen, som var ansvarig chef under
sommaren, att fa sina turer omlagda sd att han slapp méta mannen. Han uppmanades
di att limna in en skriftlig hindelserapport, vilket han ocksa gjorde i det hir fallet.
Det ledde dock inte till ndgon forindring. Semestervikarien drev inte saken vidare,
bide for att det hela kindes alltfér omstindligt och for att arbetet var tillfillige. S& har
fortsatte arbeta som tidigare, vilket innebar att han besokte hemmet regelbundet, bade
tillsammans med kvinnliga kollegor och ensam om det gillde kortare tillsynsbesok.**
Fragan ir om semestervikariens svarigheter att fa gehér fran ledningen for sitt dnskemal
om att fi sina turer dndrade ocksd berodde pi att hans nirvaro i egenskap av man
"behdvdes” med tanke pd riskbilden i hemmet.

Strategin att i man av tillgang sitta in manlig personal i situationer som bedéms som
hotfulla ir inte ovanlig i hemtjinsten (jfr. Kommunalarbetaren 17 februari 2016) och kan
dven ses som en variant av att flytta pA dem som utsitts eller forvintas utsittas (i detta
fall kvinnor). Detta understryker ytterligare att forestillningar om manlig personal i
dldreomsorgen bor problematiseras mer, liksom praktiken att flytta om personal i stillet
for att ga till grunden med problemen. Storm (2012) betonar, liksom Sérensdotter
(2008, 2013), att synen pa min i dldreomsorgen ofta bygger pa normativa forestillningar
om olikheter mellan kénen, vilket 4ven foreliggande studie bekriftar. Strategin tangerar
ocksd en gammal problematik inom arbetsmiljopreventionen, nimligen den att
kvinnor sillan har utgjort normen fér var grinserna for risker i arbetsmiljon bor sittas.
Detta synsitt var linge vigledande inom arbetarskyddslagstiftningen, till exempel att
kvinnor genom sirlagstiftning avskildes fran vissa arbeten eller fran att exponeras for
vissa skadliga amnen i arbetsmiljon, i stillet for att sikerheten forbittrades generellt sett
for bade kvinnor och min. Med andra ord: man reglerade arbetare, inte arbetsmiljon
(Thérnquist 2005; se dven Karlsson 2001).

Att mota missbruksproblem

Ett problem som ofta kom upp i diskussionerna med anstillda och fackliga foretridare
var att ensamarbetet har 6kat under senare r som en f6ljd av att minskad bemanning
(jfr. Kommunal 2012; Wondemeneh 2013). Detta har 6kat oron for att utsittas for
hot, vald och krinkande bemétande, bide i samband med f6rflyttningen mellan

44 Intervju med semestervikarie i stor privat utférarorganisation, december 2013.
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brukarna (jfr. AV 2009, s. 16) och under beséken i hemmen, sirskilt om det finns
missbruksproblem med i bilden. S& hir kunde situationen beskrivas:

Det kan ibland kinnas kymigt att gé upp trapphuset hos en brukare som man ver
dricker for mycket. Vad vintar nir jag oppnar dorren? Finns det andra berusade i
liagenheten? Hur ska jag bete mig? Det hir dr egentligen en genomsnill, sjuk och ledsen
person, men som s manga andra blir han forindrad nér han dricker. Jag har inda
mdnga dr i hemtjinsten. Hur ska di inte de unga vikarierna kinna det?”

I vissa fall finns tydliga rutiner for hur personalen ska bemota virdtagare
med alkoholproblem. En verksamhetschef inom en av de storre privata
utf6rarorganisationerna berittade hur man ute i de enheterna som han ledde f6rsokte
forebygga fysiska och psykosociala skador hos personalen i samband med hanteringen
av berusade personer och samtidigt forsoka ta hand om vardtagarna pa bista sitt.
Att hantera en berusad person medfor 6kad risk for hot, vald och andra psykosociala
pafrestningar sdvil som for fysiska skador genom till exempel felaktiga lyft. Likasa
okar risken for att den berusade sjilv skadas. Om en berusad virdtagare hade ramlat,
skulle personal som arbetade ensamma “bidda ner” den berusade pi golvet i limplig
stillning och invinta hjilp frin hemtjinstenheten alternativt hemsjukvérden i stillet
for att forsoka resa upp personen sjilv. I hem dir det fanns risk for hot och véld, skulle
dubbelbemanning ordnas i enlighet med Arbetsmiljéverkets foreskrift (AFS 1993:2). 1
vissa fall kunde det ocksd vara nodvindigt att organisera turerna sa att de mer erfarna
bland personalen fick ta de “svarare fallen”.*

Att hantera vérdtagare med missbruksproblem har alltid varit en del av
hemtjinstarbetet. Det finns dock anledning att anta att frigan har blivit 4n mer
komplex under senare rtionden till f6ljd av att hemtjidnstens ansvarsomrade har okat,
bland annat genom att kommunerna har fitt 6kat ansvar for personer med psykiska
funktionshinder. Dessutom spelar tidspress och stress roll ocksd i detta sammanhang.
En aspekt av arbetet med vérdtagare som har nigon form av missbruksproblematik
dr frigan om var grinsen ska dras for vilka tjdnster personalen ska kunna aliggas att
utfora. Ska till exempel personalen behova handla pa Systembolaget at brukare som har
uppenbara alkoholproblem? I hemtjinst som har konkurrensutsatts genom kundval,
dir det giller att virva och behalla “kunder”, kan denna friga komma att stillas pa
sin spets. Den unga underskoterska, som nistan dagligen skickade kortare och lingre
rapporter fran sitt arbete per e-post till forfattaren, tillfraigades om hon hade erfarenheter
av detta dilemma.

Ja, det har héint och jag ir dvertygad om att flera har drabbats innu vérre in jag. Néir
man kan byta utforare ir det ju litt att siga, gi till Systemet it mej, annars byter jag

45 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation, december 2013.

46 Intervju med verksamhetschef i stor privat utforarorganisation, maj 2013; uppfoljande intervju april 2016.
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hemtjinst. Vet flera kollegor som stétt i sidana situationer. Sjilv har jag bland annat
erfarenhet av en rullstolsbunden man som Gr periodare’ Tidigare nir jag foljt med
honom och handlat har vi gitt till tobaksaffiren och kipt cigarettlimpor och sedan till
Systemet och storbandlat. Och det har ju inte kints bra. Men chefen sa att vi kan ju
inte neka honom handla dir han vill ¥

En del utférarorganisationer har infort policyn att personalen inte sjilva ska handla
it en missbrukande virdtagare, men att denne naturligtvis kan handla sjilv under en
gemensam promenad. Om hemtjinstpersonalen maste bidra till en alkoholberoende
vardtagares missbruk, innebir det i princip ocksa att de méste bidra till att arbetsmiljon
potentiellt sett forsimras, inklusive okad risk for hot, vald och krinkande bemétande.
En annan aspekt dr att personalen kan tvingas arbeta mot sin 6vertygelse om vad
som ir bra for virdtagaren, vilket som nimnts ocksa kan upplevas som en krinkning
av det egna yrkeskunnandet, erfarenheten och omdémet. Det stérsta problemet for
underskoterskan var inte att hon kinde ridsla for att mannen i friga skulle bli vildsam
eller komma med krinkande kommentarer som en foljd av drickandet. Det som hon i
forsta hand agerade for var att fa till stdnd en diskussion inom enheten om vilka drenden
personalen faktiskt skulle behéva utritta om det fanns missbruk med i bilden. Nar det
gillde det aktuella fallet, lyckades hon till slut med std fran samordnaren driva fram en
forindring som alla inblandade accepterade. Mannen skulle fa fler hemtjinsttimmar for
att slippa den virsta ensamheten, och promenaderna med rullstolen skulle inte lingre
ga via Systembolaget.

47 Intervju med underskéterska i stor privat utforarorganisation, december 2013.
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5 Normaliseringsprocesser och
preventionspolicy

En grundtanke med att arbetsmiljdarbetet ska vara organiserat och bygga pa fasta
rutiner och systematik 4r att risker och incidenter i arbetsmiljén inte ska reduceras
till individuella problem utan hanteras och forhandlas som kollektiva fragor pa
arbetsplatsen. Detta forutsitter att tillrickligt med tid och resurser avsitts for preventiva
och personalfrimjande insatser samt att det finns forutsittningar for en organiserad
dialog mellan de anstillda och ledningen. I Kommunalarbetarens undersdkning om hot
och vild bland Kommunals medlemmar var det dock endast omkring 50 procent av
de tillfrigade inom ildreomsorgen som visste om det fanns rutiner for hanteringen av
sidana problem pa arbetsplatsen (Kommunalarbetaren 23 maj2012). Foreliggande studie
bekriftade i stort sett denna bild. De intervjuade underskoterskorna visste av erfarenhet
hur de skulle hantera uppkomna situationer, men de hade i regel vag uppfattning om
det fanns formella handlingsplaner mot hot och vild pd deras nuvarande eller tidigare
arbetsplatser inom hemtjinsten. Detta tyder pa att frigan uppmirksammas mycket mer
i det preventiva arbetet.

Ett fruktbart arbetsmiljoarbete mot hot och vald, savil som mot andra risker i
arbetsmiljén, handlar som illustrerats i denna studie forst och frimst om att identifiera
och synliggora problemen, inklusive deras bakomliggande orsaker, olika dimensioner
och relationsménster. Studien indikerade att trots att det blivit vanligare att tala
om hot, vild och krinkande bemétande mot personal inom hemtjinsten, si kan
fortfarande vara svért att synliggora dessa risker som faktiska arbetsmiljoproblem och
kollektiva angeldgenheter pa arbetsplatsen. Stress till f6ljd av underbemanning, hog
personalomsittning och stark tidsstyrning av arbetet bidrar till underrapportering.
Studien visade ocksa att dessa fragor kan vara kinsliga att ta upp, sirskilt bland personal
med osikra anstéllningar som vill kvalificera sig for en fastare anstillning. Traditionella
forestillningar om hemtjinstarbetet som “lite far man tala” paverkar fortfarande bide
chefers och anstilldas tolkning av problem i arbetsmiljon, vilket 6kar risken for att
den som utsitts skuldbeldgger sig sjilv. I hemtjinst som dr konkurrensutsatt genom
kundval, ddr det giller att kontinuerligt virva och f6rsoka behalla "kunder”, finns det
dessutom en potentiell risk for att sidana forestillningar om arbetet kan forstirkas
av ekonomiska motiv. Denna studie betonade vidare att dven sjilva hanteringen av
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incidenter i arbetet sdsom, hot, vild och krinkande bemétande mot personal, kan bidra
till att problemen individualiseras och pa sikt normaliseras. Det giller till exempel om
”16sningen” endast stannar vid att slentrianmassigt flytta pa den drabbade anstillde.

Denna studie vill avslutningsvis dirfor ocksi betona att det dr vikeigt ate
problematisera och kritiske reflektera 6ver de forestillningar och motiv som styr
preventionen mot risker i arbetsmiljon. Arbetsmiljépreventionen bygger inte bara pi
lagar, foreskrifter och avtal. Det handlar ocksa om mer trogrorliga strukturer i form av
policytrender som skapas pa den politiska arenan svil som i relationen mellan parterna
i produktionen. Sedan 1990-talets borjan har partsrelationerna i arbetslivet blivit
allemer decentraliserade och individualiserade och den fackliga organisationsgraden
har minskat bide inom den privata och offentliga sektorn (Kjellberg 2016 s. 9-13).
Denna utveckling har till stor del att gora med langsiktiga strukeurella forindringar
i produktionens och arbetets organisering, vilket ocksi har medfért 4ndrade
anstillningsforhallanden.”® Trenden aterspeglas ocksd inom arbetsmiljons omride.
Aven hir har forhandlingsménstret decentraliserats genom uppldsningen i borjan av
1990-talet av de centrala arbetsmiljoavtalen mellan LO, PTK och dévarande SAF for
det lokala arbetarskyddets organisering, utbildning och foretagshilsovard samt genom
avvecklingen av de omfattande statsbidragen till foretagshilsovirden. Detta har bidragit
till ate skillnaderna i arbetsmiljofrigornas hantering i foretag och pa arbetsplatser har 6kat
(Thornquist 2003, 2005 s. 226-233, 2008 s. 10-14). Dessutom har forutsittningarna
for etablerade samarbetsformer forsimrats genom att allt fler anstillda och foretagare,
sirskilt i mindre foretag, inte ir organiserade och saknar kollektivavtal (Kjellberg
2016 s. 22-27). Pa hemtjinstens kundvalsmarknad 4r det, som nimnts ovan, frimst
smd utforare av servicetjidnster som pé detta sitt konkurrerar med déliga arbetsvillkor
(Kommunalarbetaren, 2 januari 2013).

Att problem i arbetsmiljén normaliseras i den bemirkelse som begreppet hir har
anvints innebir i regel inte endast att troskeln for vad personalen bér téila sinks. Det
innebir ocksa stor risk for skuldbelidggning av den enskilde drabbade och eventuellt
ocksd av den som patalar problemen och hotar normen. Tanken med dessa avslutande
reflexioner dr dérfor ocksa att visa att det dr fruktbart att problematisera férhallandet
mellan de forestillningar och intressen som styr normaliseringsprocesser i arbetslivet
och den policy som styr arbetsmiljdpreventionen. Detta samband diskuteras hir
i ett sambhillshistoriskt perspektiv utifrin begreppen dispositionsprevention och
expositionsprevention. Dispositionsprevention bygger, som inledningsvis nimndes,
pa forestillningen att orsakerna till skador och ohilsa i forsta hand bér relateras till
egenskaper och beteenden hos individen och att det 4r ddr det preventiva arbetet
ska sittas in, medan expositionsprevention i stillet fokuserar pa strukturella faktorer
och skadliga agens i omgivningen. Dessa begrepp har framfor allt anvints inom den
socialmedicinska forskningen (Diderichsen & Janlert 1981), men de kan med fordel

48 Det kraftiga raset i fackligt medlemskap som intriffade mellan 2006-2009 fororsakades dock frimst av de forind-
ringar i a-kassereglerna som infordes 1 januari 2007 (kraftigt hojda a-kasseavgifter) samt 1 juli 2008 (kraftigt Skade
skillnader i avgifterna utifrdn arbetsloshetsnivan inom olika a-kassor) (Kjellberg (2016 s. 7).
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ocksa anvindas som idealtyper i analyser av arbetsmiljopreventionens utveckling utifran
ett historiskt och maktorienterat perspektiv (jfr. Thérnquist 2005).

Arbetsmiljopreventionen i samhillet dominerades linge av dispositions-
prevention, vilket till exempel den ovan nimnda sirlagstiftningen fér kvinnor
illustrerade. Detta synsitt aterfanns ocksd inom olycksfallspreventionen och tolkades
under mellankrigstiden i vetenskapliga termer, bland annat inom den framvixande
arbetspsykologin. "Den minskliga faktorn” blev den frimsta forklaringsgrunden till
olycksfall, pa arbetsplatserna savil som inom minga andra omriden i samhillet. I
praktiken handlade det ofta om en blaming the victim mentalitet (om detta uttryck, se
Ryan 1971; Grothe Nielsen & Snare 1998). Synsittet var seglivat och linge talade man
i Sverige och internationellt om “olycksfaglar” (accident prone individuals) (Rawson
1944; Froggatt & Smiley 1964; Hagberg 1963; Gustafsson 1994 s. 266).

Pa 1910-talet hade the Safety Movement utvecklats i USA i linje med Scientific
Management (Sund 1994). Olycksfallen skapade stora stérningar i produktionen
och héga forsikringskostnader for foretagarna och det gillde dirfor att organisera
arbetarskyddet systematiskt och hierarkiskt. Konceptet, som fokuserade starkt pa
olycksfallsproblematiken och pa den enskilde arbetarens beteende, fick stort genomslag
i vistvirlden och kom att paverka bide lagstiftningen och arbetarskyddets praktiska
organisering och inriktning under ling tid framéver. Preventionen inriktades pé att
skapa 7sdkra arbetare” snarare dn "sdkra arbetsplatser” (Thornquist 2003 s. 172-174,
2005 s. 227, 265-269).

I ljuset av den breda radikala opinion som brot fram i Sverige och i ménga andra
vistlinder mot slutet av 1960-talet mot den Fordistiska regimens arbetsorganisation
med hogt arbetstempo, langt driven arbetsdelning inklusive repetitivt och hiért
kontrollerat arbete, betonades alltmer behovet av att i forsta hand skydda manniskor
fran att exponeras for risker i arbetsmiljon. Efterhand skulle bide reformarbetet och
partssamarbetet i arbetarskyddet att alletmer komma att priglas av en preventions-
policy som kan relateras till begreppet expositionsprevention. Denna policy dterfanns
till exempel i den omfattande revisionen av den svenska Arbetarskyddslagen ar 1973
och i den nya Arbetsmiljélagen (1977:1160), dir det betonades att arbetsmiljon skulle
anpassas till minniskan (kap. 2 §1), om 4n med hinsyn ocksi till produktionens
utveckling. Bruket av ordet "arbetsmiljs” i stillet f6r "arbetarskydd” signalerade ocksa
att fokus skulle sdttas pa forhéllandena i sjilva miljon. Samtidigt breddades perspektivet
pa arbetsskaderisker och fragor rérande belastningsskador, kemiska risker, buller och
psykosociala forhéllanden fick stor uppmirksamhet. Utvecklingen i Sverige blev nigot
av en forebild for en vag av reformer pa arbetsmiljons omride i vistvirlden (Thérnquist
2005 s. 278-280).

Effekterna av dessa reformer péverkades dock av att de skulle genomforas i en
tid av forsimrat samarbetsklimat pa arbetsmarknaden, internationell ekonomisk kris
och i dess forlingning radikal omstrukturering av den industriella produktionen.
Vid 1980-talets mitt borjade foretagsinterna strategier och managementmodeller for
arbetsmiljopreventionens hantering dter att fa stort genomslag i vistvirlden, sirskilt
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inom stora multinationella foretag (Dwyer 1991; Gallagher 1997; Frick et al. red.
2000). Man kan siga att arbetsmiljopreventionen anpassades mer till den Post-
Fordistiska produktionens arbetsorganisation och ledningsstrategier, dir riskhantering
och egenkontroll skulle utgora en del av foretagens kvalitetsledningssystem och inga i
en personalpolitik priglad av Human Resource Management. De moderna, nyliberalt
firgade managementmodellerna hade likheter med zhe Safety Movement i bemirkelsen
att de var styrda uppifrin samt att de ofta var fokuserade pa olycksfallsproblematiken
och pa de anstilldas beteende. Dessutom hade partsintressena ofta en underordnad roll
eller till och med negligerades. Féljaktligen gick detta sitt att hantera sikerhetsfragor
i arbetslivet pa visentliga punkter stick i stiv med det organiserade samarbete mellan
fackliga organisationer och arbetsgivare utifrin tydliga partsintressen som var si
betydelsefullt f6r det svenska arbetarskyddets utveckling under efterkrigstiden och som
utgjorde en viktig del av den svenska modellen.

Efterhand fick dock liknande fo6retagsinterna managementmodeller for
arbetsmiljdarbetets styrning och organisering fotfiste dven i Sverige. Revisionen av
arbetsmiljolagen ar 1991 med inférandet av bestimmelsen om “internkontroll” i
foretagen (AFS 1992:6, 1996:6)%, samt avvecklingen av de centrala arbetsmiljavtalen
banade vig for denna utveckling, som ocksd innebar att arbetsgivaren i hégre grad
kunde sitta agendan i arbetsmilj6arbetet. Till detta bidrog ocksa férindringar i den
statliga tillsynsverksamheten samt avvecklingen av anslagen till foretagshilsovarden
(Thornquist 2003, 2005, 2008).

Aven om viktiga delar av den traditionella svenska modellen for arbetsmiljs-
arbetet trots allt har bestdtt och arbetsgivarens ansvar har fortydligats, sd har det sedan
1990-talets borjan funnits en god grogrund for en arbetsmiljopolicy med tydliga
drag av dispositionsprevention. Intresset har ater kommit att riktas mer mot den
anstilldes egenskaper och beteende in mot de strukturella férhallandena i arbetsmiljon,
och mindre vike liggs vid partsintressen och maktrelationer pa arbetsmarknaden.
Principiellt sett 6kar dirmed risken for att den individuelle anstillde skuldbeldgger sig
sjalv om det hinder nagot, vilket som nimnts ér ett viktigt inslag i de processer som
gor att problembilder i arbetslivet gradvis kan komma att normaliseras och som ytterst
bygger pd maktforhallanden arbetslivet. De svarigheter som har belysts i denna studie
med att synliggora problem med hot och vald som faktiska arbetsmiljoproblem inom
hemtjinsten tyder pa att en sidan policytrend ocksd har betydelse i sammanhanget.
Fragan dr dock om inte en arbetsmiljopolicy baserad dispositionsprevention alltid har
dominerat inom hemtjinsten, dir forestillningar som “lite fir man tala” tenderar att
stindigt reproduceras.

Utifran detta historiska och maktorienterade perspektiv vill denna studie darfor
avslutningsvis belysa ett samband mellan de forestillningar och motiv som styr en
preventionspolicy baserad pa dispositionsprevention och den rationalitet och de

49 Med 7internkontroll” avses att arbetsgivaren ska systematisk planera, leda och kontrollera arbetsmiljon si kraven
Arbetsmiljslagen och i Arbetarskyddsstyrelsens foreskrifter uppfylls. AFS 1996:6, som ersatte AFS 1992:6, ersattes
i sin tur av foreskriften om systematiskt arbetsmiljdarbete, SAM (AFS 2001:1).
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intressen som styr de normaliseringsprocesser som bidrar till att problem i arbetsmiljon
inte synliggdrs som faktiska arbetsmiljoproblem och kollektiva angeligenheter pa
arbetsplatsen, utan i stillet individualiseras och gradvis legitimeras och accepteras som
"normala” inslag i vardagen. I forskningen om arbetsmiljofragor savil som i det praktiska
arbetsmiljdarbetet dr det dirfor viktigt att vara medveten om sambandet mellan
dessa logiker, samt att de kan forstirka varandra och pé sé sitt littare reproduceras.
Genom att synliggora detta samband har denna studie ocksa 6ppnat ett nytt historiske
orienterat perspektiv for analyser av normaliseringsprocesser i arbetslivet, bade i
arbetsmiljéforskningen och i det praktiska arbetsmiljéarbetet.
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6 Sammanfattning

Syftet med denna studie var att bidra till 6kad kunskap om hur problem med hot,
vald och krinkande bemétande mot hemtjinstpersonal identifieras och synliggors i
verksamheten. Studien betonade utgingsmissigt vikten av att analysera och diskutera
denna komplexa arbetsmiljofraga i en vid social kontext, som tar hinsyn till de
strukturella forindringarna i hemtjinstens styrning och organisering under senare
artionden samt dess foljder fér personalens arbetsvillkor. Likasd betonades vikten av
att anvinda ett intersektionellt perspektiv for att synliggéra hur dessa komplexa problem
i arbetslivet paverkas av forestillningar och informella hierarkier i arbetet baserade pa
kategoriseringar som klass, kon, etnicitet och dlder. Empirin byggde pa erfarenheter
frin tvd storstadskommuner, dir hemtjinsten var konkurrensutsatt genom kundval,
LOV, och metoden var kvalitativ med tonvikt pa djupintervjuer med anstillda, fackliga
foretridare och utforare.

Studien indikerade, att trots att det har blivit mer accepterat att tala om hot och
vald i hemtjinsten, sa kan det fortfarande vara svart att synliggora dessa risker som
faktiska arbetsmiljoproblem (jfr. Akerstrom 2002). Orsakerna kan sokas bade i hur
verksamheten styrs och organiseras och i traditionella forestillningar kring arbetet.
Atstramningar och effektivitetskrav, samt nya styrformer genom konkurrensutsittning,
har paverkat bade de faktiska riskbilderna i arbetsmiljon och sittet att hantera
dem. Dessutom har informellt arbete i olika former 6kat inom ildreomsorgen,
vilket bland annat innebir ett potentiellt mérkertal i friga om arbetsmiljéproblem.
Konkurrensutsittning av hemtjinsten genom kundval medfér ocksa strukeurellt
inbyggda risker for osikra anstillningar, underbemanning och stress samt for att
mindre tid anslds f6r arbetsmiljdarbete, handledning och utbildning. Osikerhet
om kundunderlaget for utforarna, liga ersittningsnivier frin kommunerna samt
prestationsbaserade ersdttningssystem — sirskilt om de dr baserade pa "utford tid” —
bidrar till detta. Sammantaget kan troskeln for vad personalen bor tila” sinkas och
problem som hot, vild och krinkande bemétande i arbetet normaliseras.

Konkreta exempel frin intervjuerna illustrerade bland annat hur tidspress och
slimmade scheman medfor 6kad risk for konflikter, bade i férhallande till brukarna och
inom arbetsorganisationen. Samtalen med anstillda och fackliga representanter, men
dven med vissa chefer, tydde ocksd pa att tid for handledning, utbildning och andra
personalfrimjande atgirder — det vill sdga atgirder som utgér sjilva forutsittningen for
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att forebygga och hantera risker i arbetet — nedprioriteras av ekonomiska skil, sarskilt
nir kommunernas ersittningssystem till utférarna bygger pa "utford tid”. Intervjuerna
belyste vidare att den kontinuerliga kampen for att virva och behalla "kunder” i ett
kundvalssystem kan bidra till att utférarna drar sig for att stilla krav pa arbetsmiljén
hos brukarna. Studien indikerade ocksé att personal som har tillfilliga anstillningar,
och dirmed en osikrare position pd arbetsmarknaden, i regel 4r mindre benigna att
anmila erfarenheter av hot, vild och krinkande bemétande, bland annat av ridsla for
att inte fd en fastare anstillning.

Det intersektionella perspektivet tydliggjorde hur problemen med att identifiera,
synliggéra och hantera hot, vald och krinkande bemdtande mot hemtjinstpersonal
ocksd kan relateras till informella hierarkier i arbetet. Intervjuerna illustrerade till
exempel hur traditionella, konskodade forestillningar om hemtjinstarbetet lever
kvar bade hos ledning och anstillda och bidrar till svirigheterna med att synliggora
problemen. Identifieringen och hanteringen av hot och vald i hemtjinsten bor
foljaktligen ocksd relateras till att denna arbetsmarknad ar segregerad och segmenterad.
Sedan gammalt har det funnits en segmentering utifrin kén, men i nedskirningarnas
och konkurrensutsittningens kolvatten, nir suget efter billig arbetskraft okar, dr
segregerande processer i allt hogre grad ocksa baserade pé klass, etnicitet och alder.
Skapandet av nischer bland utf6rare utifrin sidana identitetskategoriseringar for att na
konkurrensférdelar och sinka arbetskostnaderna har bidragit till detta.

Overetablering av LOV-utforare i storre stider har ocksa lett till konkurrens
genom dailiga arbetsvillkor i arbetsmarknadens utkanter, sirskilt i sma nischade
utforarorganisationer av servicetjinster. Mojligheten att rekrytera billig arbetskraft
via Arbetsformedlingens arbetsmarknadsprogram, samt dven starta féretag av
arbetsmarknadspolitiska skil, har bidragit till detta. Overetablering 6kar i sin tur risken
for segregeringen och segmenteringen pi hemtjinstens arbetsmarknad. Likasa okar
ocksa konkurrensen mellan anstillda, vilket minskar deras kollektiva maktresurser pa
arbetsmarknaden. Aven detta bildar en god grogrund for de normaliseringsprocesser
som bidrar till att problem i arbetsmiljén inte synliggors.

Denna risk tycks vara sirskilt stor nir det giller sociala och organisatoriska
arbetsmiljoproblem sisom hot, vald och krinkande bemétande mot personal — det
vill siga problem som kan vara kinsliga att ta upp i ljuset och dir synliga skador ofta
inte foreligger. Studien tydde pa att krinkande bemétande mot personal i hemtjinsten
baseras pé savil kon som dlder och etnicitet och att sirskilt etnicitet kan vara en kinslig
fraga att ta upp pa arbetsplatserna. Detta belyser vikten av att intersektionella perspektiv
fors in i handlingsplanerna for arbetsmiljéarbetet och att fasta rutiner skapas som frimjar
ett ppet samtalsklimat kring dessa och andra typer av arbetsmiljoproblem. Det dterstir
att se om Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4), som ersitter den tidigare foreskriften om omvardnadsarbete i enskilt hem
(ASF 1990:18) kommer att gora skillnad nir det giller att forebygga problem med hot
och vald i arbetslivet, problem som ofta har sin orsak i just sociala och organisatoriska
orsaker.
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Vidare belyste studien ett komplext samband mellan hur problem med hot, vild och
krinkande bemétande hanteras och hur de synliggors. Att flytta pd den drabbade
genom att ligga om turerna och sitta in annan personal forefoll av intervjuerna att
doma, inklusive de som gjordes med fackliga representanter pa forbundsniva, nirmast
vara en standardlésning inom hemtjinsten. Aven om detta kan vara nédvindigt i vissa
situationer, bér en sddan “l6sning” problematiseras mer, inte minst mot bakgrund av
den starka kundorienteringen som finns i hemgjinst som 4r konkurrensutsatt genom
kundval. Framfor allt bor frigan stillas i vems intresse omflyttningarna ytterst sker.
Risken for att forlora "kunden” kan viga tyngre 4n omsorgen om personalens sikerhet
och vilbefinnande. Om man endast flyttar pid den utsatte, angrips inte heller sjilva
problemet i arbetsmiljon. I det lingre perspektivet kan en sidan atgird i stillet bidra
till att problembilden normaliseras och dirmed inte heller synliggors som ett faktiskt
och kollektivt arbetsmiljoproblem. Av samma anledning kan strategin att i man av
tillgang skicka in en man i hotfulla situationer ifragasittas. Studien illustrerade ocksa
att mansrollen i ett traditionellt kvinnoyrke som hemtjinsten bor uppmirksammas mer
i sig samt att mansrollen inte heller ir entydig, utan bér dven problematiseras utifran
andra sociala kategoriseringar, som élder och etnicitet (jfr. Storm 2012; Sérensdotter
2008, 2013).

I ljuset av det strukturella perspektivet illustrerade denna studie ocksa vikten av
att arbetsmiljofragor, inklusive frigor om hot, vald och krinkande bemétande mot
personal, relateras bade till arbetets organisering och till anstillningsforhallandena.
Foljakdligen bor problemen sittas in i en bred social kontext som tar hinsyn till
strukturella forindringar inom verksamheten, inklusive dess foljder f6r maktrelationerna
i arbetet. Likasd betonades att aspekter av savil genus som klass, etnicitet och alder
bor ingd som naturliga delar i identifieringen och hanteringen av arbetsmiljorisker,
liksom i skapandet av preventiva atgirder och rutiner. Ridslor for att ta upp frigor
om hot och vild i arbetslivet i olika sociala konstellationer motverkas bist av fasta
rutiner och systematik i ett organiserat arbetsmiljdarbete, dir partsintressena pa
arbetsmarknaden erkidnns och dir de anstillda ges tid och utrymme f6r reflektion och
for deltagande i form av samarbete i mellan organiserade parter. Forebyggande arbete
genom utbildning och handledning méste finnas och tillimpas konsekvent, liksom
riskbedomningar av virdtagarnas hem som arbetsplats. P4 si sitt kan ocksa problem i
arbetsmiljén avindividualiseras och fokus riktas mot de strukturella forhallanden som
skapar problem i arbetslivet.

Avslutningsvis framholl studien att det dr viktigt att utifrdn ett historiske
perspektiv problematisera och kritiskt reflektera 6ver den preventionspolicy som styr
arbetsmiljdarbetet. I denna kontext diskuterades en tendens till reaktivering under
senare drtionden av en preventionspolicy som fokuserar mer pa de anstilldas egenskaper
och beteende 4n pa strukturella férhallanden och risker i arbetsmiljon. Denna policy,
som hir har relaterats till begreppet dispositionsprevention, forefaller dock i praktiken
alltid ha haft starkt fotfiste inom hemtjinsten.
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Studien belyste i detta sammanhang ocksd ett samband mellan de forestillningar
och motiv som styr en arbetsmiljépolicy baserad pa dispositionsprevention och den
rationalitet och de intressen som styr de normaliseringsprocesser som bidrar dill att
risker i arbetsmiljén, sasom hot, vild och krinkande bemétande, gradvis kan komma att
normaliseras och dirmed osynliggdras som faktiska problem i arbetslivet. Det dr darfor
viktigt att vara medveten om att dessa logiker kan forstirka varandra och bidra till att
forestillningar som “lite fir man tala” reproduceras. Studien har genom att synliggora
detta samband ocksa bidragit till att 6ppna ett nytt historiskt orienterat perspektiv for
diskussionen om normaliseringsprocesser i arbetslivet.
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Ansvarig chef for dldreomsorg i kommunal egenregi, februari 2013; uppféljande intervju,
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Underskoterska i stor privat utfdrarorganisation, december 2013.

Semestervikarie i stor privat utfrarorganisation, december 2013.

Kortare informantintervjuer
Arbetsmiljoinspekedr (specialinspektion inom hemtjinsten), mars 2013.

Tjansteman pa Arbetsmiljéverket, mars 2016.

Tjansteman pé Sveriges Kommuner och Landsting, SKL, mars 2013.
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