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Forord

En dag nédr jag var hemma hos mina foréldrar satt jag 1 koket och pratade med mamma. Jag
bekymrades 6ver vad i hela friden jag skulle skriva min magisteruppsats om. Eftersom jag har
en bakgrund som genusvetare och nu ldste en magister i ledarskap och offentlig organisation,
ville jag kombinera det genusvetenskapliga och organisatoriska perspektivet i min uppsats.
Mamma som sjélv befann sig mitt i klimakteriet gav mig inspirationen till att underséka dmnet
1 en organisatorisk kontext. Nér hon berdttade om en kommunal klimakteriesatsning som hon
hort om tdndes en lampa. Efter att ha tagit kontakt med kommunens HR-chef som var positivt
instdlld till mitt intresse for att studera satsningen stod det klart att det var detta jag skulle
studera. Ah vilken littnad jag kiinde efter vart samtal, nu var studieobjektet bestimt, nu var det

”bara” att hitta informanter och gora jobbet.

Tack till mamma f6r idén till denna uppsats. Tack till mamma och pappa for all pepp och hjélp
med korrldsningen. Tack till HR-avdelningen i kommunen for er positiva instdllning och
hjalpsamhet till att gora studien mojlig. Tack till min handledare som frén dag ett stottat och
engagerat sig 1 min uppsatsidé. Tack till alla medstudenter for all bollning av idéer och stdd nir
uppsatsens fardigstdllande kédnts som en omgjlighet. Framfor allt, stort tack till alla fantastiska
informanter som stéllt upp pé intervjuer och delat med sig av sina upplevelser och erfarenheter.
Tack for er generositet och for att ni gav mig ett otroligt rikt och intressant material att jobba

med. Utan er hade denna uppsats inte varit mojlig.

Elin Montan
Malmo 2025



Sammanfattning

Denna kvalitativa intervjustudie undersoker en kommunal klimakteriesatsning som en del av
ett bredare hdlsoframjande arbete. Syftet &r att fordjupa forstaelsen for hur personalen
uppfattar och forhaller sig till kommunens satsning pa kunskap och stod kring klimakteriet,
samt att identifiera satsningens drivkrafter, mojligheter och utmaningar. Analysen utgar frén

ett organisatoriskt och genusvetenskapligt teoretiskt ramverk som vuxit fram ur empirin.

Resultaten visar att klimakteriesatsningen Over lag har mottagits vdl och betraktas som ett
viktigt steg mot att synliggéra kvinnors erfarenheter i arbetslivet. Trots vissa utmaningar
framhalls flera positiva effekter, som kan leda till en forbéttrad organisatorisk och social
arbetsmiljo som frimjar hilsa, inkludering och dialog. Aven sma insatser, som en enstaka
kunskapshodjande foreldsning, har visat sig kunna 6ka forstaelsen och ge chefer béttre verktyg

att stotta sina medarbetare.

Med stod 1 teorin om sensemaking (Weick, 1995) visar studien hur informanternas attityder och
tolkningar formas av kon, erfarenheter och social kontext. Satsningen har inte bara Okat
kunskapen om klimakteriet, utan &ven introducerat ett klimakterieperspektiv 1 den
organisatoriska diskursen kring hélsofrdmjande arbete, vilket synliggdér aldrande kvinnors
erfarenheter och bidrar till en mer inkluderande arbetsmiljo. Slutligen har satsningen bidragit
till att skapa en gemensam fOrstdelse och ett gemensamt sprak for att tala om
klimakterierelaterade fragor, vilket kan underlétta dialogen pa arbetsplatsen och dppna upp

samtal kring andra hormonrelaterade besvir.

Nyckelord: Klimakteriesatsning, Klimakteriet, Organisering, Genus, Sensemaking,

Arbetsmiljo, Hdlsofrdmjande insatser, Olffentlig verksamhet.



Abstract

This qualitative interview study explores a municipal menopause initiative as part of a broader
health promotion strategy. The purpose is to deepen the understanding of how employees
perceive and relate to the organization’s investment in menopause-related knowledge and
support, and to identify the driving forces, challenges, and opportunities associated with such
an initiative. The analysis is guided by an organizational and gender-theoretical framework

developed from the empirical material.

The findings show that the menopause initiative has been largely well received and is viewed
as an important step towards making women’s experiences in working life more visible. Despite
certain challenges, several positive outcomes are highlighted, including an improved
organizational and social work environment that fosters health, inclusion, and dialogue. Even
small actions, such as a single educational lecture, were shown to enhance understanding and

provide managers with tools to better support employees.

Drawing on the theory of sensemaking (Weick, 1995), the study illustrates how participants’
attitudes and interpretations are shaped by gender, age, experiences, and social context. The
initiative has not only increased awareness of menopause but also introduced a menopause
perspective into organizational health discourses, making visible the often-marginalized

experiences of aging women and contributing to a more inclusive work environment.

Keywords: Menopause initiative, Menopause, Organization, Gender, Sensemaking, Work

environment, Health promotion, Public sector.
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1. Inledning

Trots att klimakteriet berdr en stor del av den arbetande befolkningen har frdgan ldnge varit
osynlig inom organisatorisk praktik och ledarskap. Klimakteriet har 1 huvudsak betraktats som
en privat eller medicinsk angelégenhet, snarare &n som en arbetsmiljo- och jamstéilldhetsfraga
(Hardy et al., 2019b; Rees et al., 2021; Verdonk et al., 2022). Med det sagt har klimakteriet
under de senaste dren gatt frdn att vara ett privat dmne till att bli en del av den offentliga
diskursen (Quental, 2023). I reklam, medier, poddar, bocker och sociala medier
uppmédrksammas och diskuteras klimakteriet alltmer Oppet, ofta i termer av kvinnors hilsa,
arbetsliv och ritt till kunskap och stdd. Denna synliggérande vag kan argumenteras for att ha
bidragit till att bryta tystnaden och stigmat. Av vissa kvinnor uppfattas uppmirksammandet i
sociala medier som en kunskapskélla som boostar sjalvfortroendet och underléttar socialt stod
(Barbosa & Amorim, 2025). Samtidigt menar andra forskare att bilden av klimakteriet som
sprids i reklam och sociala medier inte gynnar kvinnor, utan att den bidrar till en fortsatt
kommersialisering och patalogisringen av kvinnors kroppar (Krajewski, 2019). Oavsett
resultatet av denna utveckling kan det konstateras att klimakteriet just nu &r ett hett &mne” som
1 storre utstrackning blivit en fraga for det offentliga samtalet. Socialstyrelsen kom nyligen ut
med nationella riktlinjer for klimakteriebesvér dér det betonas att primirvarden maste ta ansvar
for att identifiera och behandla klimakteriebesvér i ett tidigt skede. Efter att ha sett stora
regionala skillnader i klimakterievarden vill de med de nationella riktlinjerna bidra till jimlika
insatser pa nationell niva. Riktlinjerna innebdr 1 korthet att det bor avséttas resurser i
primirvirden for att stirka personalens kompetensutveckling sa att de kan erbjuda
kunskapsbaserade samtal, rdd och effektiv och personcentrerad likemedelsbehandling
(Socialstyrelsen, 2025). Amnet bérjar mer och mer fiven ta sig in i den organisatoriska sfiren
(Quental et al. 2023) men 1 en svensk kontext saknas det forskning om klimakteriet 1 relation

till arbetslivet.

1.1 Bakgrund

Klimakteriet &r en fysiologisk process som leder till upphorandet av menstruationen som

vanligtvis alla kvinnor (inklusive personer vars tilldelade kon vid fodseln var kvinna, men som



inte langre identifierar sig som kvinna) upplever (Wood et al. 2024). Vanligtvis intrédffar
klimakteriet ndgon gang mellan 45-55 ars alder som en naturlig del av biologiskt dldrande
(World Health Organization, 2024), men det kan ocksé intriffa tidigare av icke identifierbar
orsak eller pa grund av sjukdom, kirurgi eller vissa typer av medicinska behandlingar (Rees et
al. 2021, s. 56). Upplevelserna av klimakteriet kan variera mycket fran person till person (Wood
et al. 2024). Klimakteriet kan pagéd under allt frdn ndgot ar upp till mer 4n tio &r. Den inledande
tiden av klimakteriet kallas ibland for forklimakteriet (1177, 2024). Vanligt férekommande
symptom i samband med forklimakteriet och klimakteriet &r menstruella oregelbundenheter,
varmevallningar och svettningar, somnstorningar, hjarntrotthet, humdrstérningar sdsom
irritabilitet och nedstimdhet, urinvigsbesvir och allmén sjukdomskénsla vilket kan paverka

arbetslivet (Griffiths et al. 2013).

I en enkdtundersokning utford av Socialstyrelsen (2021) dar totalt 2 009 kvinnor i dldrarna 50—
59 ar medverkade framgick det att nistan alla kvinnor ndgon gang har upplevt besvér i samband
med klimakteriet. Dessa besviar forsvinner inte under arbetstid. Inom kommunal verksamhet
bestar 70-80% av arbetsstyrkan av kvinnor (Sveriges kommuner och regioner [SKR], 2025b).
Trots att ndstan alla arbetande kvinnor nagon géng upplever klimakteriet under arbetslivet har
klimakteriet ldnge setts som en privat angeldgenhet snarare dn en organisatoriskt och
sambhillelig fridga. Okunskapen kring sambandet mellan klimakteriet, arbete och hélsa paverkar
bade kvinnors hélsa och position pd arbetsmarknaden. Individuella strategier for att hantera
klimakteriet kan fortsitta att leda till minskat sjalvfortroende och vilbefinnande pé arbetet och
en 0kad distans till arbetslivet. Det kan till och med gé sé 14ngt att kvinnor helt och héllet lamnar

arbetsmarknaden (Verdonk et al. 2022, s. 491).

1.1.1 Friska organisationer & organisatorisk och social arbetsmiljo

Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) handlar om organisatoriska, sdisom organisering,
styrning, kommunikation och beslutsfattande, och sociala férhallanden, sdsom socialt samspel
och samarbete, samtalskultur och stdd fran chefer och kollegor. Att arbeta med OSA ér en viktig
del for att skapa en trivsam och héllbar arbetsmiljé och forebygga ohélsa 1 arbetslivet. Det dr
varje arbetsgivares ansvar att arbeta med for att skapa och bibehélla en bra OSA vilket regleras

1 en grupp foreskrifter hos Arbetsmiljoverket (2023).



I ett forskningsprojekt vid namn Hdlsa och framtid i kommuner och landsting vars syfte var att
studera huruvida det finns organisatoriska faktorer som kénnetecknar kommuner och landsting
med 1ag sjukfrdnvaro kom de fram till att det fanns flera olika friskfaktorer, bestdende av
genomtéinkta organisatoriska strategier, som kénnetecknade friska verksamheter (Svartengren
et al., 2013). En annan aspekt som generellt sett skiljer friska kommuner och landsting frdn
mindre friska &r att de friska har béttre kunskap om sjukfrdnvaron i organisationen och aktivt
anpassar arbetet efter perioder da medarbetarnas arbetsformaga dr nedsatt. De tycks dven ha en
storre flexibilitet och mer vilfungerande kontakter med externa aktorer i samband med
rehabiliteringsinsatser. Att satsa pd hdlsofrimjande och preventivt arbete, finga upp tidiga
signaler och skapa rutiner for sjukskrivning visade sig forekomma oftare i friska organisationer

(Svartengren et al., 2013, s. 11).

Forfattarna skriver om arbetsmiljon som en aspekt av ménniskors liv som bade kan paverka
hilsan positivt och negativt. De uppger att studier kopplat till arbete och hélsa oftast fokuserar
pa skadliga arbetsforhdllanden som kan relateras till olika hélsoutfall och att deras studie
placeras i ett alternativt men mer ovanligt angreppsétt vad giller studier om arbete och hélsa
och fokuserar 1 stéllet pa att identifiera faktorer som frdmjar hédlsa (Svartengren et al., 2013, s.
8). Baserat pd fynden i studien har sunt arbetsliv sammanfattat 8 friskfaktorer dir en av

faktorerna ar tidiga insatser och arbetsanpassning (Hammar, 2021).

I en rapport fran Forsakringskassan visar det sig att kvinnor i snitt har néstan dubbelt sa manga
sjukpenningdagar som min vilket de menar orsakas av bristande jimstéilldhet 1 privatlivet och
bristande organisatorisk och social arbetsmiljo i arbetslivet (Lidwall & Wennemo Lanninger
2025, s. 5, 21-22). Genom att forbéttra den organisatoriska och sociala arbetsmiljon gér det att
forebygga de delar av sjukfranvaron som ar direkt kopplade till arbetsforhallanden. En
forbattring av arbetsmiljon och arbetsvillkoren borde dirmed kunna minska skillnaderna i

sjukfranvaro mellan olika grupper (Lidwall & Wennemo Lanninger 2025, s. 6-7).

1.1.2 Organisatoriska klimakterieanpassningar och 6kad kunskap kan bidra
till friskare organisationer

Forskning om klimakteriet kopplat till arbetslivet har visat att klimakteriet kan péverka
kvinnornas upplevelser av arbetet, men ocksa att arbetet kan paverka kvinnors upplevelser av

klimakteriet. Denna upptéckt Oppnar upp for mdjligheten att géra organisatoriska anpassningar



som bdde gor det enklare for kvinnor att arbeta genom klimakteriet och for att bevara och

attrahera kompetenta och erfarna medarbetare (Pryor 2023).

Studier konstaterar att méanga kvinnor upplever besvir av klimakteriet pa arbetsplatsen
(Griffiths et al. 2013; Safwan et al. 2024; Rees et al. 2021) och att klimakteriebesvir kan vara
ett betydande hilsoproblem pé arbetsplatsen samt att det finns ett behov av att oka
medvetenheten och fordndra strukturen 1 organisationer for att stodja kvinnor i arbetslivet som
genomgar klimakteriet (Kuwazuru et al., 2025; Alzueta et al.s 2024). Det har visat sig att chefers
stod och flexibilitet kan gora betydande skillnad for medarbetares upplevelser av klimakteriet
(Griffiths et al., 2013; Hardy et al., 2017). For att 16sa arbetsrelaterade problem kopplat till
klimakteriet och upprétthélla de anstélldas vilbefinnande och prestationer reckommenderar flera
forskare inom omradet riktade policys, utbildningar, forbéttrad arbetsmiljon och att oka
medvetenheten och skapa en stddjande och inkluderande kultur vad géller klimakteriet
(Hammam et al., 2012; Viotti et al., 2020; Rees et al., 202; Safwan et al., 2024; Kuwazuru et
al., 2025). Forskningen pekar sdledes pa att det finns ett behov av organisatoriska dtgérder for
att stotta personer 1 arbetslivet som upplever klimakteriebesvdr, bade utifrdn ett

foretagshilsoperspektiv och ur ett ekonomiskt perspektiv.

En organisatorisk klimakteriesatsning dr ddrmed ett viktigt steg for att skapa en mer
inkluderande och héillbar arbetsmiljo (Rees et al., 2021). Eftersom klimakteriet har varit ett
tabubelagt &mne inom arbetslivet och det har saknats kunskap om klimakteriets hélsorelaterade
besvir kopplat till arbetet hos bade kvinnor, kollegor och arbetsgivare (Verdonk et al., 2022, s.
486) samt eftersom det inom forskningen advocerats for att fora in klimakteriet i det
organisatoriska perspektivet finner jag det bdde relevant och intressant att studera hur
organisationer nu satsar pa kunskapshdjande inom dmnet. Denna uppsats kommer dérfor att
undersdka en kommunal klimakteriesatsning som nyligen har pabdrjats 1 en liten kommun i
Sverige. Satsningen dr en del av en storre insats som ror friskfaktorer for att arbeta med fysisk
och psykisk hilsa ur ett helhetsperspektiv. Klimakteriet har valts ut som ett prioriterat omrade
1 satsningen eftersom den kan innebéra sirskilda utmaningar for en stor del av personalstyrkan

dér néstan 80 % bestar av kvinnor (SKR, 2025b).

Som konstaterats tidigare har det pd organisatorisk niva linge varit ovanligt att lyfta fragor som
dessa, ndgot kommunen vill &ndra pd. Kommunen har inspirerats av Partille kommun som 2022

var den fOrsta kommunen 1 Sverige med att erbjuda klimakterieutbildning till



tillsvidareanstéllda kvinnor i aldrarna 40—60 ar och till samtliga chefer inom kommunen
(Rehnberg, 2023). 1 satsningen har Partile kommun &ven erbjudit personlig
klimakterierddgivning med specialistsjukskoterska och hjdlp med att komma i kontakt med
varden for de som vill och behdver. En onlineforeldsning har ockséd gjorts tillgdnglig for all
personal att se nir de vill. Alla dtgdrder i satsningen utfors under betald arbetstid 1 samrad med
nirmaste chef. I en utvirdering av satsningen framgér det att friskvardssatsningen mottagits
vil. Chefer och medarbetare dr positiva till satsningen och anser den vérdefull. Vidare har
satsningen bidragit till 6kad kunskap om klimakteriet bland chefer och medarbetare samt ett
Oppnare diskussionsklimat vad géller klimakteriebesvir. Kommunen har dven kunnat se en
trend vad géller minskad sjukfrdnvaro for gruppen. Partille kommuns friskvardssatsning har
inspirerat andra organisationer bade i1 den offentliga och privata sektorn att gora liknande

satsningar (Partille kommun, 2024).

1.1.3 Satsningen

I den kommunala klimakteriesatsning som jag har undersokt har cheferna mojlighet att boka en
foreldsare (leg. fysioterapeut och ergonom) fran foretagshilsan som kommer och héller en
kunskapshdjande foreldsning om klimakteriet for deras arbetsplats/verksamhet. Det finns &dven
en onlineforeldsning frén samma foreldsare p4 kommunens intranit som alla anstéllda kan ta
del av. I satsningen ingér det dven att vid behov erbjuda personal (kvinnor mellan 35-60 &r)
hilsosamtal med ergonom eller foretagsskoterska frén foretagshédlsan under betald arbetstid.

Cheferna har 4ven mojlighet att bjuda in medarbetargruppen till gruppdiskussioner kring &mnet.

Vid den tidpunkt dd jag samlade in mitt material, dvs maj 2025, hade ca 65 chefer och
medarbetare inom HR-avdelningen genom foreldsningar, hidlsosamtal och gruppdiskussioner
fatt kunskap och verktyg géllande dmnet for att de ska kunna stotta medarbetare pé ett bittre
satt. Utover dessa hade dven majoriteten av personalen inom samhillsbyggnadsforvaltningen
bestdende av Bygg- och miljo, Kost, Gata- och park, Lokalvard och VA- och renhéllning, varit
och lyssnat pa en kunskapshojande foreldsning kring klimakteriet. Som jag har forstatt det ar
tanken och ambitionen &r att alla forvaltningar och avdelningar inom kommunen ska fa gé pa
foreldsningen om klimakteriet. En informant inom HR-avdelningen beréttade for mig att de
haller pa att pusha for att alla chefer ska boka in den kunskapshojande foreldsningen som
erbjuds. Jag har sjélv inte haft mojlighet att vara med vid ett foreldsningstillfalle men jag har

fatt ta del av en inspelad foreldsning som enligt personer i kommunen som har sett bade den



inspelade och den fysiska foreldsningen ska ha ungefar samma innehall. I foreldsningen gér
foreldsaren igenom vad klimakteriet innebér, vad som hénder i kroppen och hjarnan, vilka
hormoner som &r involverade, vilka symptom kvinnor kan uppleva och vad man kan gora &t det
samt andra rad kring vad som kan hjélpa under klimakteriet sésom bra somnhygien, tid for
aterhdmtning, styrketrdning osv. Foreldsaren informerade d4ven om varfor det som arbetsgivare
ar fordelaktigt att engagera sig och sin personal i klimakteriefrdgor pa arbetsplatsen samt vad
man som arbetsgivare och kollega kan gora for att stotta sin personal som upplever besvir i
samband med klimakteriet. Foreldsaren podngterar fordelar som att behalla kompetens, sdnka
sjukfranvaron, oka trivsel, engagemang och produktivitet. Vidare att arbetsgivaren kan erbjuda
avlastning, anpassade arbetsuppgifter, flexibla arbetstider, hemarbete, paus och vilorum,
uppmuntra till gemensamma aktiviteter, stirka sjalvfortroende. Hon uppmuntrar till att prata
om det och skapa ett 6ppet samtalsklimat vad géller klimakteriet pa arbetsplatsen. Foreldsarens
rad till arbetsgivare och kollegor gér 1 linje med tidigare forskning kring vad kvinnor 6nskar av
en arbetsgivare (Hardy et al., 2019b). Enligt personer som har sett den fysiska forelésningen sa

ska det dven ha bjudits pé en del anekdoter som varit mycket uppskattade hos publiken.

De kommunala klimakteriesatsningarna som beskrivits ovan gér 1 linje med ett konstaterat
behov inom forskningen, bdde utifran ett perspektiv av att frimja jamstilldheten och
foretagshdlsan och utifran ett ekonomiskt perspektiv. Eftersom satsningar som dessa édnnu &r
relativt ovanliga finns det inte mycket forskning som undersoker dem. Jag vill i denna uppsats
undersoka vilka drivkrafter, mdjligheter och utmaningar som finns 1 en kommunal

klimakteriesatsning samt chefer och medarbetares attityder gentemot den.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ar att undersoka en kommunal klimakteriesatsning som en del av ett
hilsoframjande och forebyggande arbete i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon for att
identifiera vilka drivkrafter, utmaningar och mdjligheter och attityder som finns gentemot en
satsning utifran personalens upplevelser. Vidare dr syftet att genom kvalitativ metod i form av
semistrukturerade intervjuer fordjupa forstaelsen kring vad chefer och medarbetare anser om
att organisationen satsar pd kunskapshojande och stod kring klimakteriet och forsoka forstd hur

de forhéller sig till satsningen och vad som kan paverka detta forhéllningssitt. De drivkrafter,



mdjligheter, utmaningar, attityder och forhallningssitt som uppdagas kommer att analyseras

utifran ett organisatoriskt och genusvetenskapligt teoretiskt ramverk som vuxit fram ur empirin.

Jag hoppas att min uppsats kan bidra med kunskap om de mojligheter och utmaningar som en
klimakteriesatsning 1 en offentlig verksamhet kan innebdra. Forhoppningen ir att denna
kunskap ska kunna vara till hjélp och inspirera fler kommuner och organisationer att genomfora
liknande satsningar. Av den anledningen har jag valt att formulera den forsta fragestéllningen
pa ett sitt som ligger ndra den praktiska verkligheten, snarare dn att utgd fran abstrakta
teoretiska resonemang. Samtidigt ldmnar de sista fragestéillningarna utrymme for att relatera
undersokningens fynd till relevanta forklaringsmodeller och teorier som vuxit fram och valts ut

under analysprocessens ging.

Fragestéllningarna som med hjdlp av det teoretiska ramverket asyftas besvaras i analysen och

slutsatsdelen lyder:

- Vad finns det for drivkrafter, mojligheter, utmaningar och attityder i forhallande till

klimakteriesatsningen?

- Hur tolkar, pratar och forhaller sig personalen till klimakteriesatsningen och hur har
klimakteriesatsningen pdaverkat sdttet att prata om klimakteriet pa arbetsplatsen?
o Hur kan dessa tolkningar, forhdllningssdtt och sdtt att prata forstds utifrdn ett

meningsskapande-, diskursivt- och genusperspektiv?



2. Tidigare forskning

2.1 Forskningslaget

I en versiktsartikel over forskning som undersoker relationen mellan klimakteriet, arbete och
hilsa konstaterar Verdonka et al. (2022) att forskningen inom omréadet dr knapp. Forfattarna
drar i artikeln slutsatsen att klimakteriet fortfarande ar ouppmérksammat och oadresserat inom
den organisatoriska sfaren pd grund av tabu. Quental et al. (2023, s. 1819) menar att kvinnors
roster och arbetserfarenheter sillan lyfts i ledarskap och organisationsstudier. Brewis et al.
(2025) konstaterar dock att klimakteriebesvdar som ett arbetsrelaterat problem har
uppmérksammats mer och mer de senaste dren men att forskningen pa omradet trots det
fortfarande &r begriansad. En bild jag delar efter att ha satt mig in i1 forskningsfiltet.
Oversiktsartikeln som Verdonka et al. (2022) har skrivit mottogs november 2020, min
upplevelse dr att det finns en del internationell forskning inom omrddet ’menopause and
work/organsatation’ som publicerats de senaste aren, dvs efter Verdonka et al.s (2022) artikel
skrevs. Jag har hittat ett fyrtiotal artiklar som jag anser relevanta 1 forhdllande till
dmnesomradet. Majoriteten av de dr publicerade efter 2020, vilket tyder pd att det &r ett relativt
nytt forskningsfalt. De flesta studier inom omradet kommer frdn Storbritannien. I den svenska
forskningskontexten ekar det tomt vad géller studier om klimakteriet och arbetslivet/
organisering. Jag har endast hittat en svensk studie pd omradet som konstaterar att utbildnings-
och traningsprogram &r viktiga for kvinnor som upplever klimakteriet och kan dessutom bidra
till att minska klimakteriebesvir (Rindner et al. 2017). En annan svensk studie som faller
utanfor ramen av forskning som ror klimakteriet och arbetsliv/ organisering men som @nda kan
vara relevant att ndmna ar Lycke & Brorssons (2023) studie vilken undersdker kvinnors
upplevelser av klimakteriet samt deras forvintningar och onskemél fran varden. I studien
konstateras att kvinnor efterfrigar mer information och kunskap fran vérden gillande
klimakteriet for att kunna vara battre forberedd och att informationen och behandling ska vara
lattillganglig (Lycke & Brorsson, 2023). Utifran denna kunskap &r det viardefullt att arbetsgivare

skapar denna mdjlighet av information och stdd under arbetstid for sina anstéllda.

Griffiths et al. (2013, s. 155-156) publicerade den forsta storskaliga studien av kvinnor i
Storbritanniens erfarenheter av klimakteriet samt attityder kring att arbeta under klimakteriet.

Studien riktade sig till kvinnor 1 &ldern 45-55 inom professionella, ledande och administrativa



(icke-manuella) yrkesroller. Studiens syfte var att identifiera de upplevda effekterna av
klimakteriesymptom i arbetslivet, upplevelser av hur arbetsforhdllanden paverkar
klimakteriesymptom samt att ta fram rekommendationer till kvinnor, ldkare och arbetsgivare. I
undersokningen tillfrdgades deltagarna hur svart det var att hantera arbetet under klimakteriet
varpd 5% svarade att det var "mycket eller extremt svért", 48% tyckte att det var "nagot eller
ganska svart" och 47% svarade “inte alls svart” (Grittiths et al., 2013, s. 156). Vidare fragades
kvinnorna i undersokningen om de upplevde att deras klimakteriebesvdr paverkade deras
arbetsprestation negativt, varpad ungefar nastan lika stor del svarade instdmmer/instimmer
helt” (39,6%) och instdimmer inte/instdimmer inte alls” (37,2%). De resterande 23,2 % av
respondenterna svarade att de varken instimde eller instimde inte, eller att det inte var
tillampbart. En tredjedel av de som svarat att deras arbetsprestation inte paverkades “instimde”
eller ”instdmde helt” med pastadendet "Jag kénner att mina klimakteriebesvér kan pdverka mina
arbetsprestationer negativt, men jag arbetar véldigt hért for att overvinna svarigheterna sa att de
faktiskt inte pédverkas." (Griffiths et al. 2013, s. 157). De klimakteriesymptom som
rapporterades som mest problematiska 1 relation till arbetet var délig koncentrationsforméga,
trotthet, minnessvarigheter, kinsla av nedstamdhet/depression och minskat sjélvfortroende. Tre
av dessa var symptom visade sig vara sirskilt utmanande i relation till arbetet 1 forhédllande till
livet 1 Ovrigt, ndmligen minskat sjdlvfortroende, koncentrationssvarigheter och
minnessvarigheter. Lite mer an en tredjedel rapporterade &dven att sOmnsvarigheter,
virmevallningar och irritabilitet som problematiska symptom 1 forhallandet till arbetet
(Griffiths et al. 2013, s. 156). I en nyare studie som undersokte utmaningar och behov hos
kvinnor 1 klimakteriet 1 arbetsmiljoer rapporterade de flesta av de tillfragade maéttliga (38,46 %)
till svara (35,9 %) menopausala symtom. Totalt rapporterade cirka 77,7 % av deltagarna
arbetsrelaterade utmaningar pa grund av klimakteriet, dir en minskad produktivitet (56,8 %)

upplevdes som det vanligaste problemet (Alzueta et al. 2024).

De flesta studier tyder pa att symptom i samband med klimakteriet kan upplevas ha en negativ
inverkan pd arbetet och arbetsformédgan, men det finns samtidigt en variation av erfarenheter
dér arbetsmiljon och andra faktorer spelar roll. En del kvinnor upplever mattliga till svara
besvdr 1 arbetet orsakat av klimakteriesymptom medan andra upplever att deras

klimakteriebesvir inte padverkar deras arbete negativt 6verhuvudtaget (Rees et al. 2021, s. 56).

Safwan et al. (2024) konstaterar i en Oversiktsartikel vad géller forskning som ror

klimakteriebesvér pa arbetsplatsen att faktorer som bristande medvetenhet om klimakteriet,



oflexibla arbetsforhéllanden och en stressad arbetsmiljo kan forvérra klimakteriesymptom. Ur
ett ekonomiskt perspektiv bidrar dessutom odtgidrdade klimakteriebesvér till direkta och
indirekta kostnader, medicinskt resursutnyttjande samt forlorad produktivitet. Tre faktorer som
resulterar i en ekonomisk belastning bade for kvinnor, organisationen och samhéllet. Vidare
konstaterar Safwan et al. att klimakteriesymptom forsdmrar kvinnors upplevelser av arbete och
produktivitet och att stigmat kring klimakteriet maste arbetas bort. Policys och insatser pa
arbetsplatser for att stodja kvinnor 1 klimakteriet menar forfattarna ar avgorande (Safwan et al.
2024). Rees et al. (2021) poéngterat att klimakteriet borjar ses som en viktig friga inom
jamstélldhetsarbetet vérlden Over. Forfattarna argumenterar for att hanteringen av
klimakteriebesvar bor vara en del av arbetet for en inkluderande arbetsmiljo. Arbetet for att
stodja kvinnors klimakterierelaterade problem kan inte bara forbdttra kvinnors hilsa,
vélbefinnande och arbetsprestationer, det kan ockséd ge en positiv inverkan pd deras pension,

inkomst, trygghet och vélbefinnande senare i livet (Rees et al. 2021).

2.1.1 Behovet av intersektionell analys

Griffiths et al.s (2013) studie samlade in data frdn kvinnor inom administrativa tjanster.
Verdonk et al. (2022) menar att det behdvs mer forskning som tar hinsyn till fysiska
arbetsforhallanden sdsom ventilation och temperatur, nattarbete, arbete med kemiska d&mnen
och arbete med fysiska krav, exempelvis tunga lyft. I en studie av D’ Angelo et al. (2023) ville
man undersdka om kvinnors upplevelser av klimakteriet skiljde sig at beroende pé vilket typ av
arbete som utfordes samt om det fanns andra faktorer (exempelvis socioekonomiska och
livsstilsrelaterade) som forknippades med en 6kad rapportering av klimakteriebesvér pa jobbet.
Det visade sig att klimakteriebesvédr pa jobbet inte kunde kopplas till vare sig demografiska
eller livsstilsrelaterade faktorer. Daremot kunde de kopplas till sdmre ekonomiska
omsténdigheter, simre sjdlvskattad hilsa, depression och ett hdgre antal rapporterade symptom.
Forfattarnas hypotes om att typen av yrke kan vara kopplad till specifika klimakteriebesvér som
orsakar storre besvér pa jobbet bekriftades inte. Det fanns liknande andelar som rapporterade
symptom och svarigheter att hantera klimakterierelaterade problem inom alla yrkesgrupper.
Effekten av olika klimakteriesymptom verkade inte pdverkas av fysiska arbetskrav, med
reservation for att det fanns begransningar i metoden dé kategoriseringen av yrkestitlar inte tog
hinsyn till att det kunde finnas varierande arbetsuppgifter inom samma yrkestitel (D’ Angelo et
al., 2023, s. 10). Detta bor darfor undersoktas ytterligare. Dédremot var psykosociala faktorer

sdsom osdkerhet pd jobbet, oro for arbetet, missndje med jobbet och att inte kénna sig
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uppskattad forknippade med en 6kad risk att klimakteriebesviren paverkade arbetet negativt

(D’Angelo et al., 2023, s. 8).

D’Angelo et al.s (2023) resultat pekar pa ett behov av en intersektionell analys 1 forhallande till
klimakterierelaterade besvar for att fi en 0kad forstaelse for problemet. Rees et. al (2021)
belyser att klimakteriesymptom kan orsaka ytterligare besvir for de personer med redan
existerande kronisk sjukdom eller funktionsnedséttning och de som upplevt eller upplever
diskriminering pa arbetsplatsen av andra anledningar. Transmén och transkvinnor kan ocksa
uppleva klimakteriet, naturligt eller kirurgiskt, vilket enligt Rees et al. kan forvirra upplevelser
av utanforskap och diskriminering pa arbetet (Rees et al., 2021, s. 56). Verdonk et al. (2022, s.
492) foresprakar studier som jamfor relationen mellan klimakteriet och arbete i olika
professioner och sektorer och dven i olika kulturer. Stora delar av den befintliga forskningen ar
baserad pd vita, cis, medelklass, urbana, mestadels friska kvinnor. Forskningsmetoder och
praktiska rekommendationer kriaver anpassning till méngkulturella samhillen (Verdonk et al.,
2022, s.492; Brewis et al., 2025). Atkinson et al. (2021) poédngterar att det ndstan helt och héllet
saknas forskning om hur konsbaserat aldrande, i form av klimakteriet, samverkar med andra
sociala forhallanden sasom sexualitet, etnicitet, migrantstatus och funktionsvariation. Vidare
uppmuntrar Atkinson et al. (2021) att HR-administrationer och HR-akademiker bor ta hédnsyn
till ett bredare spektrum av erfarenheter géllande klimakteriet. Atkinson et al. (2021) delar
Verdonk et al.s (2022, s. 492) uppfattning om att undersdkningar av klimakteriet och arbete

gynnas av ett tvarvetenskapligt tillvigagangssatt med ett intersektionellt perspektiv.

2.1.2 Tabut och organisationskulturen kring klimakteriet pa arbetsplatsen

Som ndmnts tidigare har det i manga ldnder ldnge varit ett tabubelagt dmne att prata om
klimakteriet inom den organisatoriska sfaren (Grittiths & Hunter, 2015, refererad i Hardy et al.,
2019b). Kvinnor har uttryckt att det finns ett behov av att bryta tabun och skapa ett mer 6ppet
diskussionsklimat gillande klimakteriet pa arbetsplatser (Grifftihs et al., 2013; Verdonk et al.,
2022). Studier har visat att kvinnor kan uppleva att det inte finns nagot utrymme for att diskutera
klimakteriebesvir pa arbetsplatsen (Hammam et al. 2012) och/eller att det finns en réddsla i att
diskutera klimakteriebesviar och hur de skulle kunna péaverka deras arbetsprestation pga
eventuell negativ respons eller stigmatisering (Hardy et al. 2019b). Kulturella och sociala hinder
och brist pa mojlighet och tid kan gora att kvinnor inte lyfter sina arbetsrelaterade problem

kopplat till klimakteriet med sina chefer (Hammam et al. 2012). Andra orsaker till att kvinnor
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inte pratar om sina klimakteriebesvér pa arbetsplatsen har visat sig vara chefens kon (dvs om
chefen &r en man), &lder (om chefen dr yngre), att man inte kénner chefen/kollegan tillrackligt,
en mansdominerad arbetsplats, stigmatisering, rddsla, skam/pinsamhet, att man anser det vara
privat eller att man inte anser det vara relevant da det ej paverkar ens arbetsprestation. Flera
kvinnor upplever det enklare att prata om sina klimakteriebesvar med en kvinna i samma alder
som har erfarenhet av klimakteriet. En annan viktig faktor som anses gora det enklare att prata
om klimakteriet dr att det finns en utbredd kunskap och medvetenhet pa arbetsplatsen om
klimakteriet och &ldrande (Hardy et al., 2019b; Grittiths et al., 2013). Kvinnor i Hardy et al.s
(2019b) studie onskade en proaktiv, kunnig, 16sningsorienterad, lyhdrd och forstaende chef.
Vidare onskade de att deras klimakteriebesvér ska tas pa allvar men inte att de ska goras till ett
’stort” problem eller att det ska leda till att man som kvinna ses pa ett annorlunda sétt. Att ha
en Oppen diskussionskultur dir personalen kénner sig bekvima med att dela med sig av
erfarenheter, idéer och problem utan rddsla for negativ respons dr en viktig aspekt som
kvinnorna lyfter (Hardy et al., 2019b). Informanternas utsagor i Hardy et al.s (2019b, s. 33)
studie pavisar olikheterna nir det kommer till hur de 6nskade att chefer och medarbetare ndrmar
sig och pratar om klimakteriet. Somliga kvinnor tyckte att chefer borde ta upp klimakteriet om
de misstidnkte att en kvinna har klimakteriebesvér, medan andra inte tyckte att det var [dmpligt.
Vissa kvinnor tyckte att humor fungerade som en coping mekanism, men att de samtidigt inte
ville bli forlojligade (Hardy et al., 2019b; Grittiths et al. 2013). Vissa informanter ville inte att
andra pa arbetsplatsen skulle veta att de gick igenom klimakteriet. Kvinnornas varierande
asikter och upplevelser pekar pa vikten av att ha ett lyhort och individanpassat forhallningssétt
ndr det kommer till att diskutera och hantera klimakteriebesvir snarare 4n att ha ett
forhéllningssitt dar “one-size-fits-all”. Genom att O0ka kunskapen om klimakteriet pa
arbetsplatsen och pé sa sétt mojliggora ett gemensamt sprak och en mer 6ppen diskussionskultur
vad géller klimakteriet, konstaterar Hardy et al. (2019b), med stod av rekommendationer i
tidigare forskning (se t.ex. Griffiths et al., 2013) att det kan gora det enklare f6r kvinnor att lyfta

sina klimakterierelaterande besvir med chefer och medarbetare.

2.1.3 Forslag pa atgérder

I flera studier som undersdker kvinnors upplevelser av klimakteriet i relation till arbetlivet, dess
paverkan pa arbetet och arbetets paverkan pa klimakteriesymptomen har det uppdagats att
anpassad arbetsmiljo, sasom luftkonditionering och mojlighet till att 6ppna fonster, flexibilitet

vad giller arbetstid och klddkod samt okad forstaelse och kunskap hos bade chefer och
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medarbetare kan vara faktorer som hjilper kvinnor hantera klimakteriebesvdr pa arbetet
(Grittiths, 2013; Hardy et al. 2019b; Rees et al., 2021). Mojlighet till hemarbete (Pryor, 2023),
att kunna prata med andra kvinnor som har erfarenhet av klimakteriet (Griffiths et al. 2013, s.
157), att ta extra pauser eller sluta tidigare nér klimakteriesymptomen &r som vérst (Fenton &
Panay, 2014) och att ha god tillgang till toaletter och kallt dricksvatten (Rees et al., 2021) &r
andra foreslagna och dnskade dtgédrder som kan underlitta hanteringen av klimakteriesymptom.
Maénga studier uppmanar till organisatoriska policys géllande klimakteriet for att forbéttra

foretagshdlsan (Verdonk et al. 2022).

Griffiths et al. (2013) drar i sin studie slutsatsen att det 4r nodvéndigt som arbetsgivare att ge
lampligt stod till sin personal vilket hilsotillstaind det &n géller. Sannolikt minskar detta risken
for stress, bidrar till ett uppritthallande av prestationer, 6kar personalens lojalitet samt frémjar
personalens mojlighet att stanna kvar arbetslivet. Eftersom endast en fjardedel av kvinnorna i
deras studie hade berittat om sin klimakteriestatus eller sina symptom pa jobbet &r det som
arbetsgivare viktigt att arbeta bort eventuella stigmatiseringar och skapa en organisationskultur
dér det accepteras och normaliseras att diskutera klimakteriebesvér och andra hélsoproblem

som paverkar arbetslivet.

2.1.4 Studier som undersokt klimakteriepolicys eller organisatoriska
satsningar

En studie gjord av Hardy et al. (2019a) undersdker om linjechefers kunskap och attityder
fordndras efter en kort onlineutbildning. Den 30 minuter langa online-utbildningen syftade till
att forbattra kunskap och attityder om klimakteriet samt hjdlpa till att gora cheferna mer
bekvdma med att prata och stddja sin personal som upplever klimakteriebesvér pé jobbet. Bade
kvantitativa och kvalitativa data inhdmtades vid tre olika tillfdllen: innan, precis efter och 4
veckor efter utbildningen. Undersokningen visade statistiskt signifikanta forbattringar pé
chefernas kunskap, attityder (i form av att inte det vara pinsamt att prata om klimakteriet pa
jobbet) och sjdlvsédkerhet i att prata om klimakteriet efter utbildningen. Forfattarna konstaterar
att en kort utbildning om klimakteriet kan vara en genomforbar och effektiv metod for att 6ka
chefers kunskap om klimakterierelaterade fragor och stdrka deras trygghet 1 att samtala om och

hantera dessa tillsammans med sin personal.
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Utover denna studie har jag inte funnit nigra studier som undersoker klimakteriepolicys eller
organisatoriska klimakteriesatsningar. Som redogjorts ovan finns det en del forskning som
konstaterar vilka utmaningar och behov som finns vad géller klimakteriet i arbetslivet som
avslutningsvis har formulerat rekommendationer utifran dessa utmaningar och behov. Men
Atkinson et al. (2021) menar att det saknas forskning om vilka interventioner som faktiskt &r

effektiva for att stodja kvinnor i klimakteriet pa arbetet.

2.1.6 Kritiska perspektiv — fara for oavsiktlig stigmatisering

For att ge en nyanserad bild av forskningsfiltet dr det viktigt att inkludera kritiska perspektiv
pa klimakteriesatsningar i arbetslivet. Detta eftersom sddana initiativ, om de inte genomfors
med varsamhet och medvetenhet om underliggande normer, riskerar att reproducera den
stigmatisering och patologisering av kvinnors kroppar som ldnge priglat den organisatoriska

diskursen (Quental et al., 2023; Krajewski, 2019).

I artikeln The dialectic of (menopause) zest: Breaking the mold of organizational irrelevance
(Quental et al., 2023) problematiserar forfattarna hur organisatoriska satsningar pa klimakteriet,
trots goda intentioner, kan bidra till nya former av exkludering och marginalisering. De visar
att vilmenande policyer, utbildningsinsatser och informationskampanjer kan fi oavsiktliga
konsekvenser genom att skapa en 6verdriven synlighet (hypersynlighet) kring kvinnors kroppar
och darmed forstirka uppfattningen om klimakteriet som ett problem eller ett avvikande
tillstdnd. Ett exempel som lyfts fram dr Spaniens lagstiftning om betald ledighet vid svér
menstruationssmairta, som samtidigt som den syftar till att 6ka jamstéilldheten vickt oro for att

leda till diskriminering i form av uteblivna anstillningar eller befordringar.

Forfattarna menar att liknande risker foreligger pa organisatorisk niva, dér initiativ som utgar
frdin medicinska eller individualiserande perspektiv kan dolja mer strukturella
jamstilldhetsproblem, sasom loneklyftor, begrdansad karridrutveckling och konade
maktordningar. | stdllet foreslar de ett helhetligt synsitt, en sa kallad “dialectic of zest”, som
framhaéller klimakteriet som en naturlig och potentiellt stirkande livsfas. Genom att anknyta till
feministiska teoretiker som Mead, Kristeva och Woolf argumenterar de for att klimakteriet bor
forstds som en period av transformation och frigorelse, dér kvinnor kan &tererdvra
handlingskraft och ambition i arbetslivet. Artikeln betonar vidare vikten av education for all”

dvs utbildningsinsatser som omfattar hela organisationen snarare 4n enbart kvinnor i
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klimakteriet. Ett séddant inkluderande angreppssitt syftar till att oka forstdelsen, minska

okunskap och motverka de konsstereotypa forestéllningar som ofta bidrar till stigmatisering.

Sammanfattningsvis framhaller forfattarna att organisationer bor efterstréva en balans mellan
synliggérande och varsamhet, dir klimakteriet normaliseras utan att dverexponeras. For att

undvika att oavsiktligt bidra till stigmatisering av kvinnor behdver organisationer:

1. undvika att enbart reproducera medicinska och individualiserande diskurser,
2. framja kollektiva och stodjande praktiker som starker kvinnors egenmakt, och

3. skapa inkluderande utbildningsinsatser som engagerar bade kvinnor och mén.

De erbjuder ett nyanserat och holistiskt forhallningssétt som kan bidra till att omformulera den
organisatoriska forstéelsen av klimakteriet fran en diskurs préglad av brist och nedgang kring
den kroppsliga 6vergangen i klimakteriet till en som betonar kraft, kreativitet och mgjligheter

(Quental et al. 2023).

2.2 Studiens positionering

Mycket av den forskning inom féltet som rér 'menopause and work/organisation’ fokuserar pd
att undersoka personalens upplevelser av klimakteriebesvér pa jobbet, hur jobbet paverkar
klimakteriebesvéaren, vad det finns for behov av stdd, vilket stod som finns pé arbetsplatserna
och hur man kan anpassa arbetsmiljon for att underlétta for personal som besvéras av symptom
kopplat till klimakteriet. I min uppsats kommer jag i stéllet att fokusera pa hur en organisatorisk
satsning for att 6ka kunskapen och medvetenheten och stdodja personal 1 klimakteriet tas emot
av personalen, samt vilka mdjligheter och utmaningar som chefer och medarbetare upplever
med en siddan satsning. Jag kommer dven att undersoka attityder kring satsningen och om, och
1 s fall hur, den kan ha paverkat sittet att tala om klimakteriet inom organisationen. Tidigare
studier har fokuserat pa upplevelser av klimakteriet kopplat till arbetet och samlat in data fran
den grupp av kvinnor som upplever klimakteriebesvir. Min uppsats har haft for avsikt att fanga
attityder och upplevelser hos fler 4n den grupp som upplever symptom i samband med
klimakteriet, dvs d&ven méan och yngre kvinnor. Denna uppsats avser inte heller att studera
huruvida satsningen har hjilpt kvinnors klimakteriebesvir utan i stillet vilka drivkrafter,

upplevelser av mdjligheter, utmaningar och attityder som finns gentemot en sadan satsning.
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Med tanke pé det tomrum som ekar i en svensk forskningskontext hoppas jag med min
undersokning kunna bidra till att fylla det tomrum med kunskap om vilka drivkrafter,
upplevelser av mojligheter, utmaningar och attityder det finns kring att uppméirksamma och
inkorporera klimakteriet i en organisatorisk kontexten. Mer specifikt i en verksamhet inom den

offentliga sektorn.
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3. Metod, metodologi och material

3.1 Epistemologiska utgdngspunkter

Uppsatsen antar ett socialkonstruktivistiskt epistemologiskt forhallningssétt vilket innebar att
kunskap ses som nagot som skapas 1 sociala processer. Ett socialkonstruktivistiskt
epistemologiskt forhallningssétt dr relevant eftersom det belyser hur forestéllningar om
klimakteriesatsningen formas 1 sociala och sprakliga processer snarare 4n att vara fasta eller
universella (Winther Jorgensen & Phillips, 2000, s. 11). I och med min bakgrund som
genusvetare hdmtar jag inspiration frdn feministiska epistemologiska och metodologiska
forhallningssétt. Feministisk forskning adresserar ojimlikheter och har en ambition av att bidra
till social fordandring. Feministisk forskning antar en kritisk forskningsansats, kritisk 1 detta
sammanhang innebdr inte att “kritisera”, utan att ifrigasétta och utmana det rddande laget. Den
ar kritisk 1 dess natur eftersom den ifragasitter och utmanar ojdmlikheter kopplat till genus och
kon. Notera att dessa genus- och kdnsbaserade ojamlikheter inte kan forstds 1 ett vacuum, utan
en intersektionell forstaelse av sociala forhdllanden dr nddvéndig. En intersektionell forstaelse
inkluderar andra aspekter som kan vara av betydelse for hur ménniskor interagerar socialt
sasom alder, “’ras”, etnicitet, sexualitet, funktionsvariationer, socioekonomiska och kulturella

forhdllanden m.m. (Leavy & Harris 2018, kap 1).

Feministisk forskning har ambition av att inte bara analysera hur saker forhéller sig pd ett
abstrakt plan utan ocksa foreslar vagar framat till en battre varld (Leavy & Harrys, 2018, s. 6-
7). I relation till detta har min studie en praktisk ambition av att kunskapen i denna uppsats skall
kunna vara vigledande for liknande satsningar i andra organisationer. Klimakteriesatsningen i

sig verkar for en mer jimstélld arbetsplats.

Den feministiska vetenskapsteoretikern Donna Haraway (1988) ar kritisk till idén om forskaren
som en neutral observator av verkligheten. Haraway skriver om situerad kunskap vilket innebar
att var forstdelse och tolkning av vérlden formas av den sociala, kulturella, politiska och
diskursiva kontext vi befinner oss i. Det finns séledes ingen neutral kunskap. Detta sétt att se
pa kunskapsproduktion gar i linje med den socialkonstruktivistisa ansatsen och dven min
personliga syn pd kunskap. Jag dr darfér medveten om att den kunskap som produceras i denna
uppsats ar en sanning, och att den hade kunnat se annorlunda ut med andra epistemologiska

utgangspunkter, teorier, perspektiv och erfarenheter dn de jag bar med mig.
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3.2 Intervju som metod

For att besvara studiens syfte har jag valt att anvdnda en kvalitativ metod i form av
semistrukturerade intervjuer. Denna metod mojliggor en fordjupad forstéelse for hur chefer och
medarbetare uppfattar och forhaller sig till organisationens satsning pé kunskapshdjande
insatser och stod kring klimakteriet. Eftersom studien syftar till att finga upplevda erfarenheter,
attityder och resonemang snarare dn att mita forekomsten av vissa asikter, framstér den
kvalitativa metoden som mest 1dmplig. Intervjuformen ger utrymme f{or att stilla foljdfragor
och fordjupa samtalet utifran deltagarnas egna beréttelser och perspektiv. En enkétstudie hade
ocksa varit en mojlig metod for att undersoka personalens attityder i forhallande till satsningen.
En enkétstudie hade dock begrinsat mdjligheten att fdnga den komplexitet och de nyanser som
kan finnas 1 hur satsningen forstis och upplevs i organisationen. Dessutom hade inte all personal
vid tidpunkten for datainsamlingen deltagit i foreldsningen om klimakteriet, vilket gjorde det
sarskilt viktigt att kunna undersoka olika uppfattningar och erfarenheter pa djupet snarare an att

efterstriva bredd.

Genom semistrukturerade intervjuer kan forskaren kombinera ett visst matt av struktur, som
mojliggdr jamforbarhet mellan intervjuerna, med en Oppenhet som gor det mojligt for
deltagarna att formulera sina tankar fritt och utveckla sina resonemang (Dalen, 2015). P4 sé sétt
ar metoden vil anpassad till studiens syfte att fordjupa forstaelsen for hur satsningen uppfattas

och vilka faktorer som kan paverka personalens forhallningssétt till den.

3.3 Urval av informanter

Min avsikt var att paverka urvalet sa lite som mojligt, jag ville se vilka som var intresserade av
att stdlla upp utan att jag eller ndgon annan frdgade dem personligen. En HR-strateg i
kommunen var behjélplig att skicka ut me;jl till de chefer och HR-personal som hade genomgatt
utbildningen dér fragan stélldes om de eller deras kollegor ville medverka i min studie. Jag hade
en forhoppning om att 4 till en méngfald i urvalet och intervjua bade kvinnor och mén, i olika
aldrar och med olika yrkesroller. Bdde inom administrativa och operativa yrkesroller och bade
chefer och medarbetare. Tre av mina tio informanter anmilde sig frivilligt utan att jag uppsokte
dem specifikt, de hade endast fatt information fran HR-strategen om min undersokning och att
jag sokte efter informanter. Aven HR-strategen som jag varit i kontakt med stillde upp pa en

intervju. Dessa 4 informanter var alla kvinnor, men det ska ocksa sdgas att de tva av tre
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forvaltningar som hade tillfrdgats och som hade gatt pd foreldsningen &r kvinnodominerande.
Eftersom inga fler informanter stdllde upp utan min paverkan, fick jag borja uppsoka
informanter pé andra sétt. Jag fragade en vén som jobbar inom kommunen och om han 1 sin tur
kunde fréga sina kollegor. Jag bad honom fraga béde chefer och medarbetare, mian och kvinnor
1 olika dldrar. Genom honom stéllde 3 mén upp. Efter att ha haft en intervju med en HR-strateg
och dven varit pa plats pa deras kontor stéllde ytterligare tva personer inom HR samt en fran
samhillsbyggnadsforvaltningen upp. Jag hade for avsikt att intervjua en chef som manga av
informanterna menat var drivande till att satsningen 6verhuvudtaget kom till verket men tyvérr
fick vi aldrig till en intervju. Det hade varit en viktig intervju for att battre forsta drivkrafterna
bakom satsningen och dven hur forslaget hade tagits emot pa hogre ledningsniva, hur det gick
till nér det beslutades om att satsningen skulle genomforas fattades samt hur tanken var att
kommunen skulle ga vidare med satsningen. Trots det gav informanterna inom HR-avdelningen
intressant och anviandbar information gillande drivkrafter till satsningen och jag valde darfor

att ha kvar perspektivet gillande drivkrafter.

3.4 Informanter och material

Informanterna bestod till slut av sex kvinnor och fyra min i olika &ldrar fran totalt fyra olika
avdelningar inom tvd olika forvaltningar (HR-avdelningen inom kommunlednings-
forvaltningen och Bygg och milj6-, VA- och kost-avdelningen samhillsbyggnadsforvaltningen
[SBF]). En enhetschef, en produktionsledare och resterande medarbetare. Alla utom en person
hade tagit del av foreldsningen om klimakteriet, men hen kunde @ndé bidra till vardefulla asikter
om mdjligheter, utmaningar samt hens och andras attityder kring sjdlva satsningen.
Enhetschefen hade hort foreldsningen tva ganger, en gang vid tillfallet da cheferna och HR-
personalen fick gd pa foreldsningen och en gdng med sina medarbetare i enheten hon var chef
i. Tre informanter har eller har haft upplevelser av forklimakteriet och/eller klimakteriet och tva

informanter var osékra pa om de hade upplevelser av forklimakteriet eller inte.

Pa grund av att det dr en mycket liten kommun dér vissa arbetsroller endast besitts av en person
kommer jag med anledning av att skydda mina informanters anonymitet inte att kunna ge
specifik information kring informanternas arbetsroll. Nedanstdende tabell visar darfor endast
vilken enhet eller forvaltning de jobbar pd och inte vilken specifik arbetsroll for att inte riskera
att ndgon persons identitet kan identifieras av andra i kommunen. Av samma anledning kommer

jag inte heller att ange deras exakta alder utan de kommer kategoriseras i ett dldersspann for att
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ge en ungefarlig forstéelse for hur gamla informanterna ar. Informanterna visas i nedanstiende

tabell.

Informant 1 Kvinna | 31-40 ar | Arbetar inom kost-avdelningen.

Informant 2 | Kvinna | 51-60 &r | Arbetar som produktionsledare inom kost-avdelningen.

Informant 3 Kvinna | 41-50 4r | Arbetar inom HR-avdelningen.

Informant 4 Kvinna | 51-60 ar | Arbetar som enhetschef inom SBF.

Informant 5 Kvinna | 21-30 4r | Arbetar inom HR-avdelningen.

Informant 6 Man 51-60 ar | Arbetar inom SBF.

Informant 7 Man 3140 ar | Arbetar inom SBF.

Informant 8 Man 3140 ar | Arbetar inom SBF.

Informant9 | Kvinna | 31-40 &r | Arbetar inom HR-avdelningen.

Informant 10 | Man 51-60 ar | Arbetar inom SBF.

SBF = Samhiéllsbyggnadsforvaltningen

Langden pa intervjuerna varierade och varade mellan 20—40 minuter, med undantag for en som
var 50 minuter och en 15 minuter. Att de varierade s& mycket tror jag framst berodde pa
olikheterna i personerna jag intervjuade, men ocksa for att jag som intervjuare blev mer bekvim
och forberedde fler foljdfragor efter de tvd forsta intervjuerna. De flesta av intervjuerna med
minnen kan av forklarliga skil blivit kortare eftersom de hade férre frdgor att besvara.
Observera att den angivna tiden for intervjuerna ovan syftar till tiden d& samtalet spelades in.
Intervjutillfdllena varade langre med alla informanter dé vi pratade bade innan och efter sjdlva

inspelningen.

3.5 Tillvagagéngssétt och metodreflektion

Till en borjan hade jag for avsikt att uppsatsen skulle anta en induktiv forskningsansats. En
induktiv ansats utgar frdn empirin och drar sena slutsatser och bygger teori utifran det, medan
en deduktiv ansats utgar fran en forbestdmd teori eller hypotes och provar den mot empirin
(Fejes & Thornberg, 2009). Eftersom en klimakteriesatsning &r relativt ovanlig i sig och
undersdkningar av de &nnu mer ovanliga, lampade sig en induktiv ansats vil. Det mojliggjorde
en Oppenhet infor det som framtrddde i intervjumaterialet, snarare 4n att analysera utifran redan

givna begrepp eller antaganden. Teoretiska begrepp och perspektiv valdes dérfor i efterhand,
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utifran vad som framtrddde som mest relevant och meningsfullt i analysen av det insamlade
materialet. Som tidigare ndmnt har jag dock en forstaelse for kunskap som situerad dér jag ser
mig sjdlv som en del av kunskapsproduktionen, vilket gor att jag 4r medveten om att jag som
forskare bar med mig en viss verktygsldda av teorier, begrepp och forklaringsmodeller, vilket
ar dessa som ligger ndrmast till hands nér jag letar efter forklaringsmodeller 1 bearbetningen
och analysarbetet. Gadamer (1897, refererad i Dalen 2015, s. 17) menar att forskarens
medvetenhet om sin egen forforstaelse skapar en kénslighet som gor att forskaren béttre kan
uppticka mojlig teoriutveckling i det egna intervjumaterialet. Fejes & Thornberg (2009, s. 24-
25) beskriver hur det i forskningsprocesser ar svart att helt och hallet halla sig till en renodlad
induktiv eller deduktiv slutledning. Att det vid ndrmare granskning sker mer eller mindre inslag
av den andra typen av slutledning. Nér analysen var klar och jag reflekterat over mitt
tillvigagangsatt kom jag fram till att min ansats inte helt och héllet var induktiv. Valet av teorier
vaxte fram 1 samband med bearbetningen av materialet. Nér jag sedan analyserade materialet
igen anvidnde jag de teorier jag valt. Eftersom jag véxelvis pendlade mellan material och teori
1 samband med skrivandet av analysen landade det 1 en induktiv ansats med deduktiva inslag
vilket innebér att jag kom att anvdnda en abduktiv ansats. Abduktionen innebér en kombination
av de tvé klassiska ansatserna som utgar frdn empirin precis som induktionen men forkastar

inte teoretiska forestéllningar och liknar ddrmed deduktionen (Fejes & Thornberg 2009, s. 25).

3.5.1 Intervjuguide

Skapandet av intervjuguiden var ganska straight forward. Jag formulerade frdgor utifrin mina
forskningsfragor. Eftersom jag inte utgar utifrdn ndgra pa forhand valda teorier eller fenomen
blev frdgorna processen av skapandet av intervjuguiden ganska okomplicerad. Jag ville inte
’styra” informanterna at ett visst hall utan frigade ritt upp och ner om deras upplevelser och
asikter om satsningen. Vid intervjusituationen understrok jag att det inte finns nigra ratta eller
fel svar pé frdgorna utan att det dr utan att det dr deras genuina erfarenheter och asikter som ar

intressant och relevanta for studien. Jag ville belysa att deras perspektiv ar viktiga for studien.

Jag funderade pa hur mycket information jag skulle ge informanterna innan intervjun. Jag ville
inte avslgja for mycket och dela med mig av fragorna pé forhand, eftersom jag ville undvika att
de skulle forbereda sig med tillrdttalagda svar. Min ambition var att finga deras genuina

upplevelser och tankar. Samtidigt ville jag att de skulle vara ndgot forberedda och bdrja
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reflektera kring satsningen redan innan intervjun dgde rum. I informationsbrevet beskrev jag
darfor endast kortfattat syftet med studien samt att jag var intresserad av att studera drivkrafter,
mdjligheter, utmaningar och attityder i relation till kommunens klimakteriesatsning. Genom att
nimna de olika temana hoppades jag att de skulle sdtta i gdng deras tankeprocesser infor

intervjun.

Med tanke pd den induktiva ansatsen ville jag halla intervjuguiden bred och stilla fragor med
flera olika ingangar. Detta for att jag inte ville stinga nagra dorrar, jag ville forsoka skapa ett
rikt material som skulle ge mig goda forutsattningar till att kunna identifiera en tematik och
anvindbara teoretiska ingangar. Jag var beredd pa att behdva gora ett avsmalnande urval av
materialet. Utdver nagra inledande och avslutande fragor, samt nagra specifika fragor till HR-
personalen géllande vad satsningen innebar, hade jag 1 intervjuguiden valt ut fo6ljande teman:
Drivkrafter  (till chefen och  HR-personal); Mgjligheter/utmaningar;  Attityder/
diskussionsklimat; Erfarenhet av klimakteriet (frivilligt); Stod fran arbetsgivare; Kunskap om
klimakteriet. Alla teman hade en eller ett par underfragor som stod, med utrymme for att frangé

intervjuguiden och stilla intressanta foljdfrdgor. Intervjuerna var saledes semistrukturerade.

3.5.2 Intervjusituationen

I intervjusituationerna utgick jag fran intervjuguiden men anstringde mig samtidigt for att vara
narvarande och lyssna aktivt for att kunna stélla relevanta foljdfragor. Hallin & Helin (2018, s.
53) podngterar skillnaden mellan att hora och lyssna dér lyssna beskrivs som en aktiv handling
dér samspel mellan alla véra sinnen dr narvarande i uppmérksamheten vi riktar mot personen
vi samtalar med. I linje med detta menar Gallagher (1992, refererad i Dalen 2015, s. 17) att
forskarens lyssnande vid intervjusituationen inte &r en passiv handling, utan att lyssna och ta
emot det som sdgs dr skapande processer. De tva forsta intervjuerna jag holl blev kortare dn
forvintat vilket gjorde att jag lade till nagra fler frdgor ifall det skulle behdvas infor de
kommande intervjuerna. Inledningsvis hade jag en avsikt att halla s manga intervjuer som
mojligt fysiskt da jag upplever att intervjusituationen kan bli lite mer avslappnad och naturlig
av det personliga métet och for att undvika risken av teknikstrul som (Hallin & Hellin 2018, s.
63—64) papekar kan vara en utmaning vid digitala intervjuer. Trots risken for teknikstrul visar
forskning att intervjuer genom digitala tekniker som fingar upp bade ljud och bild
nddvindigtvis inte dr sdmre &n fysiska intervjuer (Hallin & Hellin 2018, s. 64). Sex av

intervjuerna holls digitalt over teams och fyra holls fysiskt pa plats. Detta berodde pa att det
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oftast var enklare for mig och/eller informanten att kldmma in en teamsintervju i schemat. Jag
mérkte ingen skillnad pa kvalité pa de intervjuer som holls pé plats eller de som holls dver
teams, kanske att jag till och med upplevde det enklare att verkligen ge informanten tid pé att
formulera sina svar pa teams da det inte kéndes lika obekvamt att ”vénta ut svaren”. Det blir en
naturlig paus mellan informantens svar och nista frdga vilket ger informanten mer tid att
utveckla svaren. Det forekom négot enstaka teknikstrul men ingenting som inte gick att 16sa

eller som paverkade intervjusituationen sarskilt mycket.

3.5.3 Bearbetning, kodning och analys av material

Intervjuerna spelades in for att sedan transkriberas. Under transkriberingen avkodades alla
uppgifter som kunde identifiera informanterna. Analysarbetet borjade redan under och precis
efter intervjusituationen, da deras svar vickte tankar om eventuella teoretiska ingéngar.
Analysarbetet fortsatte att jobba konstant i bakgrunden under hela uppsatsskrivandes ging.
Tankarna om materialet och hur jag kunde kopplade det till teori snurrade hela tiden, bade
frivilligt och oftrivilligt, p4 mina promenader med min hund, samtidigt som jag kollade pa TV,

pa taget, ndr jag duschade, till och med i mina drommar.

Jag transkriberade materialet manuellt. Transkribering dr en mddosam och tidskrdvande
process, men som dr mycket vardefull for att 14ra kidnna sitt material och pa sa sétt underlétta
senare 1 analysprocessen (Dalen 2015, s. 69, 73). Under tiden jag transkriberade skrev jag ner
kommentarer kring tankar som vicktes av utsagor i materialet. Efter transkriberingen fortsatte
bearbetningen och analysen av materialet genom att jag noggrant liaste igenom transkriberingen.
Materialet fargkodades for att uppticka aterkommande resonemang, logiker och teman. Jag
markerade dven andra intressanta utsagor med kommentarer om hur jag tolkade dem och
eventuella teorier och begrepp som jag kom att tinka péd baserat pa vad som sades. For att fa
nagon ordning pad materialet borjade jag i ett separat dokument kategorisera intressanta utsagor
utefter de nigra av de teman som jag anvidnde i min intervjuguide eftersom dessa var nira
kopplat till mina fragestillningar. Dessa kategorier var drivkrafter, mojligheter, utmaningar,
attityder, diskussionsklimat, stod fran arbetsgivare och kunskap om klimakteriet. Det gav mig
en bittre 6verblick pa mitt material. Efter det bearbetade jag detta reducerade material igen for
att finna nya monster, kategorier och teman. Det upptécktes teman inom dessa kategorier, vissa

kategorier slogs ihop och vissa omformulerades och det uppdagades dven nya teman. Som
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véntat blev materialet stort och brett, vilket gjorde att jag behdvde ta beslut om vilka kategorier
och teman som jag till slut skulle fokusera pé. Drivkrafter, mojligheter/utmaningar och attityder
var pé forhand redan var bestimda utifrn studiens syfte men det uppkom ytterligare teman i
materialet utover dessa som jag fick gora ett urval bland. Detta urval styrdes av vilka som var
mest frekventa och som jag ansig mest intressanta i forhillandet till syftet. Parallellt med denna
process sokte jag efter anvéndbar teori for att kunna underbygga dessa fynd med vetenskapliga
teorier och begrepp 1 analysen. I relation till dessa teman och kategorier kom jag fram till att
foljande teori: sensemaking (Weick, 1995), diskursanalys som teori (Foucault i Winther
Jorgensen & Phillips, 2000), konade organisationer och den obesvirade/obelastade
arbetstagaren (Acker, 1990; 2009) och intersektionalitet skulle vara anvindbara for att
teoretisera mina fynd 1 materialet. Under processen uppdagades det dven hur resultaten 1 min
undersokning relaterade till tidigare forskning. Viktigt att podngtera dr att jag inte anvander mig
av diskursanalys som metod utan endast av anvinder diskursbegreppet som en del av det
teoretiska ramverket for att skapa forstdelse av fynden i materialet. For att inte lasa fast mig
och pa sa sdtt missa nya infallsvinklar, bade liste jag igenom det transkriberade materialet och
gick tillbaka och lyssnade pa materialet igen. Ett viktigt steg i processen da det gjorde att jag

hittade fler viktiga och intressanta perspektiv som annars hade kunnat missas.

Vad som é&r viktigt att podngtera &dr att i en intervjustudie behover informanternas svar och
berittelser tolkas av forskaren. Tolkningarna utgér fran informanternas direkta uttalanden men
de byggs vidare 1 en process av samspelet mellan det empiriska materialet, teori och forskarens
forforstaelse (Dalen, 2015, s. 17). Analysen bestér saledes av mina tolkningar av materialet som
jag med hjdlp av tidigare forskning och utvalda teoretiska begrepp har forsokt skapa mening.
Slutsatser kan inte ses som allmingiltiga pga att studien samlar in data fran for fa informanter.
Syftet med undersdkningen ir inte att komma fram till ndgra generaliseringar, utan att fa en
djupare forstaelse for vad det kan finnas for drivkrafter, mojligheter, utmaningar och attityder
kring en sddan satsning. Det gjordes dndock en sammanstéllning av data vad giller
gemensamma asikter, upplevelser och erfarenheter 1 kvantitativa matt for mig sjilv, for att fa
en Overblick pa hur manga informanter som delade liknande é&sikter, upplevelser och
erfarenheter. Med tanke pa det laga antalet informanter kan jag inte dra nigra allméngiltiga

slutsatser av dessa resultat men det kan anda ge en indikation pa gemensamma tendenser.
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3.6 Etiska overvaganden och reflexivitet

Eldén (2020) betonar vikten av forskningsetik och att som forskare reflektera dver mojliga
etiska dilemman som kan uppsté under forskningsprocessen. Exempel pa viktiga aspekter att
tanka pd kan vara urval, datasdkerhet, informerat samtycke, skydd av kénsliga personuppgifter,
avkodning, anonymisering liksom forskarens egen roll, position och eventuella forutfattade

meningar om det &mne som studeras.

Studien har genomf6rts i enighet med forskningsetiska principer (Hallin & Hellin 2018, s. 47—
49) och stor vikt har lagts vid har transparens 1 urvalsprocess, tillvigagingsitt och analys. Allt
materiel har fOrvarats sékert pd en losenordskyddad plats som bara jag kommer &t. Ett
informationsbrev skickades ut till alla informanter dir jag informerade om vem jag var, studiens
syfte, hur den skulle ga till, hur deras personuppgifter skulle behandlas (avkodning och
anonymisering), att deltagandet var helt frivilligt och att man nir som helst kunde éterkalla sitt
samtycke till studien utan att uppge anledning. Informerat samtycke inhdmtades muntligt och
spelades in. Jag hade inte for avsikt att samla in kénsliga personuppgifter. Det fanns dock en
risk att vi skulle kunna vidrora hélsorelaterade fragor. Jag informerade dérfor alla informanter
innan intervjun om att vi skulle forsoka undvika att prata om kinsliga personuppgifter (och
informerade séledes vad som klassas som kénsliga personuppgifter). Vidare informerade jag
om att vi kunde prata om erfarenheter gillande klimakteriet kopplat till arbetslivet, till exempel
om de har upplevt besvér i samband med arbetet eller vilket stod de har fatt fran arbetsgivare,
men att vi inte skulle g& in pd detaljer géllande personliga symptom och eventuella
sjukdomstillstdnd kopplat till klimakteriet. Jag var &ven noga med att séga att det var helt okej
om informanterna inte ville svara pé vissa specifika fragor. Trots att jag hade informerat mina
informanter innan intervjun att inte ga in pa kénsliga personuppgifter hamnade jag i en situation
med en informant dér hen var véldigt 6ppen och delade med sig av erfarenheter som kan klassas
som kénsliga. Eftersom informanten hemskt gérna ville dela med sig och forsékrade sig om att
det var okej for hen att prata om det ville jag inte avbryta personen i sina svar. Jag hanterade 1
stéllet situationen pa foljande sétt: jag informerade personen om att jag inte skulle kunna
anvinda materialet eftersom det kunde klassas som kénsliga personuppgifter. Efter
intervjusituationen raderade jag de bitar av inspelningen déir kénsliga personuppgifter forekom

innan jag transkriberade materialet.
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Jag har reflekterat 6ver min position som forskare, vilken maktposition forskarrollen innebar
samt hur mina &sikter och vérderingar ofrivilligt kan komma att pragla uppsatsen. Eldén (2020:
70) beskriver hur forskarens position dr centralt for vad den véljer att studera samt hur
problemforestéllningen utformas. Vara subjektiva erfarenheter och situerade forhallanden och
kategorier sdsom kon, etnicitet, kulturell och ekonomisk bakgrund m.m. spelar en visentlig roll
for vad vi finner intressant och relevant samt hur vi ser pa vérlden (Eldén 2020: 70). Med
medvetenhet kring detta och med en transparens i processen har jag forsokt dsidoséitta mina

egna dsikter s& mycket som mojligt och behandla materialet med storsta mojliga respekt.
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4. Teoretiskt ramverk

Syftet med detta kapitel ar att presentera de teoretiska utgdngspunkter som ligger till grund {for
analysen av hur personalen tolkar och forhaller sig till klimakteriesatsningen och vad det kan
sdga om satsningen i stort. Eftersom studien har en abduktiv ansats anvénds teorierna inte som
fardiga forklaringsmodeller, utan som analytiska verktyg for att forstd de monster och
betydelser som har framtritt i empirin. Jag har séledes valt ut dessa teorier och begrepp efter
att ha gatt igenom materialet, teorierna ska fungera som ett sitt att forsoka forklara och skapa
mening av de fynd som framkommit i materialet. Jag véljer &nd4 att presentera teorin innan

resultatdelen for att ge l4saren en forforstaelse infor analysen.

I analysen anvinds Karl Weicks (1995) begrepp sensemaking, som belyser hur mening skapas
1 organisationer genom sprak och social interaktion, for att foroka forstd hur de olika
informanterna pratar, forhaller sig till och *'make sense’ av klimakteriesatsningen. For att forsta
hur dessa meningsskapande processer formas av makt, kén och organisatoriska normer
kompletteras Weicks perspektiv med ett diskursivt och genusteoretiskt ramverk. Detta
inkluderar begreppen diskurs och subjekt (Foucault i Winther Jorgensen & Phillips, 2000),
Ackers teori om konade organisationer och ojidmlikhetsregimer (Acker, 1990; 2009) och

intersektionalitet.

Tillsammans mdjliggdr dessa begrepp en analys av hur medarbetarnas tolkningar av satsningen
formas 1 skdrningspunkten mellan sprék, makt och organisatoriska strukturer. Nedan foljer en
kort forklaring till de presenterade teoretiska begrepp. Utdver nedan presenterad teori

tillkommer ytterligare ndgra teorier och begrepp som forklaras 1 direkt anslutning till analysen.

4.1 Sensemaking (meningsskapande)

Sensemaking (meningsskapande) dr den process varigenom minniskor “make sense” av
kollektiva upplevelser. Begreppet introducerades av Karl Weick (1995) och anvinds for att
forsta hur ménniskor i organisationer skapar mening i det som hinder omkring dem. Weick
menar att organisationer inte dr statiska strukturer utan sociala processer som hela tiden blir till
genom manniskors tolkningar, beréattelser och handlingar. Sensemaking handlar sdledes om hur

individer forsoker forsta och ge ordning 4t en komplex och ibland osédker verklighet.
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Genom samtal, beréttelser och delade tolkningar formas en kollektiv forstaelse av vad som ér
“rimligt” eller “meningsfullt” i en viss situation. Weick beskriver 7 olika egenskaper av

sensemaking vilka &r:

1. Hur vi ger mening at saker och ting har att géra med var identitet. Hur vi uppfattar oss
sjilva i relation till andra. Véara tolkningar av hdndelser formas av vem vi tror att vi ir,
och denna sjilvbild omformas samtidigt genom sensemaking-processen. I
organisationer innebdr det att medarbetarnas forstaelse av fordndringar paverkas av
deras yrkesidentitet, position och tillhorighet.

2. Processen dr retrospektiv vilket innebédr att ménniskor i efterhand skapar mening
genom att tolka tidigare hindelser. Handelser blir meningsfulla forst nér de sétts in 1 ett
sammanhang och beréttas om i efterhand.

3. Minniskor skapar den verklighet de forsoker forstd. Weick menar att vi inte bara
tolkar en féardig virld, utan aktivt &r med och formar den genom vara handlingar och
tolkningar. Organisationen blir ddrmed ett resultat av det meningsskapande som sker i
vardagliga interaktioner.

4. Meningsskapande ir socialt. Aven om tolkningar upplevs som personliga, menar Weick
att de alltid formas av samspel med andra. Till exempel genom samtal, mdten, normer
och kulturella koder. En viss forstdelse av ett fenomen blir kollektivt och etablerat
genom interaktion.

5. Sensemaking ir en stindigt pagiende process eftersom nya situationer och
erfarenheter kraves nya tolkningar och meningsskapande.

6. Iprocessen av sensemaking fokuserar ménniskor pa olika ledtradar (cues) i forsok att
skapa ordning som hjilper till att forstda en situation. Vilka cues olika ménniskor
uppfattar som relevanta styrs av tidigare erfarenheter, normer och social kontext.

7. Sensemaking drivs av rimlighet/sannolikhet snarare dn riktighet (accuracy). Det
handlar sdledes inte om att forsoka na en objektiv sanning, utan att skapa en rimlig och
anvandbar forstaelse for ett fenomen. Ménniskor soker forklaringar som kénns

meningsfulla och som gor det mdjligt att agera &ven om de inte dr helt korrekta.

De sju egenskaperna visar att sensemaking dr en identitetsskapande, social och pigiende
process dir ménniskor aktivt skapar mening genom sprak, handling och interaktion.
Sensemaking sker inte i ett vacuum, ménniskors meningsskapande formas av erfarenhet,

normer, social och kulturell kontext.
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I denna uppsats anvédnds sensemaking for att forsoka forklara och forstd hur personalen tolkar
och pratar om klimakteriesatsningen och hur deras positioner i organisationen samt sociala
forhédllanden (sésom kon och élder) paverkar tolkningarna. Deras berittelser kan ses som
uttryck for hur mening skapas och forhandlas i mdétet mellan individuella erfarenheter,

organisatoriska normer och rddande diskurser.

4.2 Diskurs

Diskursbegreppet anvinds for att belysa hur sprak och social praktik formar vad som kan ségas,
tankas och goras i en specifik kontext (Winther Jorgensen & Phillips, 2000). En diskurs bestar
av de uppséttningar av idéer, kategorier och begrepp som gor vissa sétt att tala om ett fenomen
mdjliga och andra sitt mindre tiankbara. Begreppet myntades av Michael Foucault vars
konceptualisering av diskurser, makt, sanning och subjekt, tillsammans med Wiecks
sensemaking kommer att anvéndas for att teoretisera och forklara fynden i materialet. Foucault
menar att makt, sanning och kunskap produceras via diskurser vilket innebdr att makt och
kunskap &r titt ssmmanfldtade och forutsétter varandra. Diskursers historiska regler bestimmer
vad som ges mening och vad som 6verhuvudtaget kan sdgas inom diskursen (Winther Jorgensen
& Phillips 2000: 19-20). Genom diskurser gors vissa specifika subjektspositioner mojliga
(Bacchi 2009: 16). Jag har en forstaelse for subjektsposition och identitet som néira
sammankopplat. I organisationer kan diskurser bidra till att etablera vad som uppfattas som

legitimt, professionellt eller normalt.

I denna studie anvinds diskursanalys som teori for att fOrstd hur séttet att prata om
klimakteriesatsningen paverkas av etablerade diskurser och diskursiva praktiker sédsom
forestéllningar, normer och sitt att prata om hélsa, kropp, alder och kon pa arbetsplatsen. Men
ocksa for att undersoka och diskutera hur diskursen gillande klimakteriet har sett ut pa
arbetsplatsen och kan komma att forindras av satsningen samt vilka subjektspositioner som

synliggdrs/osynliggdrs 1 den organisatoriska diskursen.
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4.3 Konade organisationer och ojamlikhetsregimer

Joan Ackers (1990) teori om kénade organisationer utgar fran att organisationer inte &r
konsneutrala utan genomsyras av normer och praktiker som reproducerar maktordningar och
konsskillnader. Acker skriver &ven om ojdmlikhetsregimer som hon definierar som [...]
loosely interrelated practices, processes, actions, and meanings that result in and maintain class,
gender and racial inequalities within particular organizations.” (Acker 2009, s. 201). Hon menar
att ojimnlikhetsregimer inom organisationer ofta speglas av de strukturella ojdmlikheterna av
klass, kon, ras m.m. i samhéllet. Ackers idé om ojdmlikhetsregimer innefattar flera aspekter och
processer for att forstd hur ojamlikhet skapas och reproduceras inom organisationer. Jag har
valt att anvdnda mig av en del av Ackers approach, ndmligen “organiseringen av de allménna
kraven pd arbetstagaren”. Organiseringen av arbetet utgar ofta frdn idén om den
obesvirade/obelastade arbetstagaren som ofta formas av manliga ideal. En idé av att alla
arbetstagare innanfGr organisationens granser har samma forutsittningar utan nagra andra
belastningar. Denna process osynliggor till exempel att kvinnor allt som oftast stir for storre
del av det reproduktiva arbetet och tillexempel att alla kroppar fungerar lika (Acker 1990;
2009). I linje med Acker menar jag att man kan anvédnda denna teori for att forklara hur
organiseringsprocesser dven osynliggor aldrande kvinnors klimakteriebesviar varfor jag anser
den intressant och relevant som forklaringsmodell for att diskutera resultatet av denna

undersokning.

4.4 Intersektionellt perspektiv

Begreppet intersektionalitet myntades av Kimberly Crenshaw (1989) men konceptet har
anvints bade innan och efter Crenshaw (Mulinari, 2024). Ett intersektionellt perspektiv anvinds
for att forsta hur olika sociala kategorier, sdsom kon, alder, klass, ras, etnicitet, sexualitet eller
funktionalitet, samverkar och tillsammans formar minniskors erfarenheter, positioner och
mojligheter 1 samhéllen (och organisationer). I stéllet for att se dessa kategorier som separata
analysnivder, betonar ett intersektionellt perspektiv att de samverkar och korsar varandra
(intersect) pa komplexa sétt som skapar specifika former av makt, normer och ojimlikhet
(Lykke 2010; Mulinari, 2024). I analysen av informanternas sitt att forhélla sig till satsningen

kan intersektionalitet bidra med att belysa hur kon och alder inte verkar var for sig i forstielsen
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av klimakteriesatsningen, utan hur de tillsammans formar olika sitt att tolka, virdera och

positionera sig till satsningen.

Jag kommer i forsta hand ddrmed inte anvinda mig av intersektionalitet som ett verktyg for att
granska maktforhallanden utifran hur olika sociala kategorier samverkar, vilket kanske dr den
géngse sittet att anvdnda intersektionalitet, utan for att forstd skdrningspunkter mellan olika
sociala tillhorigheter for att diskutera hur dessa kombinerade aspekter kan paverka

medarbetarnas sétt att forhalla sig till satsningen.
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5. Analys och resultat

Nedan presenteras uppsatsens resultat och analys. Eftersom jag vill att ldsaren ska fa en
helhetsbild av informanternas svar vad géller drivkrafter, mojligheter/utmaningar och upplevda
attityder kring satsningen har valt att ta med alla de teman som jag identifierade just inom dessa
kategorier. Négra teman &r mer praktiska och empirinéra medan andra teman tydligare relaterar

till teori.

5.1 Drivkrafter

Nér jag frdgade HR-personalen och chefen om satsningens drivkrafter beskrev de alla hur

enskilda individers initiativ och driv bidrog till att satsningen kom till.

Nej jag tinkte séga att det var min chefs initiativ frdn borjan att uppmérksamma och
medvetandegora kvinnohélsa. Mest pa grund av att det hér dr en organisation dér de allra
flesta medarbetare &r just kvinnor. Jag tror att vi har ungefar ja men 70 eller 80% av alla
vara medarbetare &r just kvinnor och att vi vill jobba hélsofrimjande och att vi 1 utgar
ifrén styrkebaserat forhallningssétt. Och att vi jobbar helst med det goa, det friska och det
sunda. Och vi ser styrkor i varandra och vi jobbar med friskfaktorer pa ett
kommundvergripande sitt. Och det den satsningen 14t klockrent egentligen och den gar
helt 1 linje med det vi jobbar for och stir for. Personalpolitik och personalpolitiskt.
(Informant 9 — Kvinna, HR)

Flera informanter inom HR beskriver ocksi att satsningen ligger i linje med kommunens arbete
kring friskfaktorer for att minska sjukfranvaro och bli en mer attraktiv arbetsgivare. De 8
friskfaktorer som kommunen arbetar utifrdn dr sammanfattade av Sunt arbetsliv (Hammar,
2021), baserade pa resultatet fran forskningsprojektet Hdlsa och framtid i offentlig forvaltning
(HOFF) (Svartengren et al., 2013) skapat i1 ett samarbete mellan Karolinska Institutet och
Uppsala universitet. Behovet av arbetet med friskfaktorer for att skapa en bra arbetsmiljé och
friska, héllbara och attraktiva arbetsplatser dr ndgot som arbetsgivarorganisationen Sveriges
kommuner och regioner (2025a) understryker. Ett arbete som HR-personalen uppger att
kommunen har kommit I&ngt med och é&r stolta 6ver. En av de 8 friskfaktorer som é&r relevant i
detta sammanhang &r tidiga insatser och arbetsanpassning. Att arbeta hilsofrimjande och satsa

pa det preventiva arbetet dr nagot som en klimakteriesatsning gar vil 1 linje med.
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Och en utav de hédr 8 delarna som finns i1 det hjulet dér dr det tidiga insatser till exempel.
Sa det har skulle ju kunna falla inom den ramen att vi kan liksom synliggora i ett tidigt
stadie om det finns ndgra anpassningar som behovs goras for att underlitta for arbetet och
sé vidare. (Informant 3 — Kvinna, HR)

Flera informanter poédngterar dven att det finns en 6vervdgande majoritet av kvinnor anstillda i
organisationen, vilket innebdr att en klimakteriesatsning &r en relevant och viktig
hilsofrimjande insats for en majoritet av personalen i kommunens hélsa och vélbefinnande pa
jobbet. En annan uppfattning &r att HR-chefen de facto &r en kvinna som brinner for fraigor som
ror friskfrimjande och att kommundirektéren, som enligt nadgra informanter ocksé varit positiv
till satsningen, dr en kvinna. En informant fragar sig om en manlig chef verkligen hade initierat

en sadan satsning och en annan informant siger att

Och eftersom det hér dr anonymt, sa kan jag tinka mig att den forra personalchefen var
en man. Jag tror inte att man lyfte fragorna pa det hér sittet som [HR-chef] har drivit. Det
har gjort jattemycket jag har en personalchef som &r sé driven 1 det hér med friskfaktorer
och god hilsa och medarbetare som mar bra pé arbetsplatsen tillsammans med da var
[namn pa kommunchef], som dr kommundirektor har helt enkelt att man har den
stottningen. Jag, jag ser vildigt mycket pd kanske... kanske detta dr min sida av det men
att kvinnor driver pa de hér. Jag tror inte att manga mén ser det forst, man ser kanske
annat och det &r inte heller konstigt att man, man sjilv gar ju inte igenom det vi som
kvinnor gor. Vi har ju storre forstaelse till varandra. (Kvinna, HR)

Det ndmndes ocksé att de hade inspirerats av Partille kommun som gjort en liknande satsning
och som fitt positiva effekter (Partille, 2024). De har siledes hdmtat inspiration pa ett
vélfungerande exempel som fatt stor medial uppmérksamhet och som legitimerats inom det
organisatoriska faltet. For att diskutera fordndringen som klimakteriesatsningen innebér och
dess drivkrafter ur ett organisationsforandringsperspektiv tar jag hér hjilp av Jacobsen (2013)
som skriver om organisationsforandringar. Jag menar att fordndringen som satsningen innebér
kan kategoriseras som det Jacobsen (2013, s. 36) kallar for planerad fordndring med intentioner
som drivkraft. En planerad foréndring &r avsiktlig, vilket innebér att den grundas i tydliga
intentioner, syften och mal. Den initieras utifran en uppfattning om att organisationen behdver
utvecklas eller att vissa problem maéste atgdrdas (Jacobsen, 2013, s. 36). Organisatoriska
fordndringar kan uppkomma genom ett fordndringsbehov som styrs av yttre och inre
drivkrafter. Yttre drivkrafter avser forandring som sker utanfor organisationens granser som
organisationen maste anpassa sig till, medan inre drivkrafter syftar till fordndring som tvingas”

fram av interna forhdllanden i organisationen (Jacobsen 2013, s. 45). Utifrdn informanternas
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svar tolkar jag det som att bade yttre och inre drivkrafter ligger till grund till férdndringen som
satsningen innebdr. En yttre drivkraft kan till exempel vara kulturella fordndringar som
Jacobsen exemplifierar med att en fordndring kan bero pd att nya generationer har andra
forvintningar pa arbete (Jacobsen 2013, s. 54). I detta fall tolkar jag det som att eftersom den
samhdlleliga diskursen kring klimakteriet haller pa att fordndrats krdvs ocksa en fordndring pa
organisatorisk niva. En aspekt av arbetet kring friskfaktorer som ndmndes av HR-personal var
att bli en mer attraktiv arbetsplats. Nya generationer stiller hogre krav pa jamstillda
organisationer (Schroth, 2019). Inre drivkrafter som jag anser relevanta i forhallande till
informanternas svar ar arbetsstyrkans sammansittning sdsom alder och kon och sjukfranvaro
och personalomsittning (Jacobsen 2013, s. 54). Flera informanter pekar pd att organisationen
till stor del bestar av kvinnor och en chef som jag intervjuat beskriver ocksé att sjukfranvaron 1
organisationen dr hog. Yttre och inre drivkrafter kan leda till ett forandringsinitiativ men for att
en planerad forandring ska intriffa krévs alltid att ndgon eller ndgra kommer med ett
fordndringsinitiativ podngterar Jacobsen (2013, s. 55), vilket i det hér fallet verkar var HR-

chefen.

Ur ett sensemakingperspektiv kan initiativtagarens kon forstds som en del av den
identitetsprocess som paverkar vad som uppfattas som meningsfullt att agera pa i
organisationen (Weick, 1995). Som kvinna kan HR-chefen ha haft personliga eller
erfarenhetsmissiga referenser till klimakteriet, vilket gjorde att frdgan framstod som legitim
och angeldgen att driva. Drivkrafterna bakom satsningen kan darmed forstds som ett mote
mellan yttre och inre drivkrafter i form av kulturell och samhillelig fordndring vad géller
klimakteriet och forvintningar pa sin arbetsplats, att en dvervigande majoritet av arbetsstyrkan

ar kvinnor, individuellt engagemang och konade erfarenheter.

5.2 Mojligheter och positiva aspekter

Informanternas upplevelser vad giller satsningens mdjlighet och positiva aspekter var manga.
Den positiva aspekt som var mest forekommande bland informanternas svar var att den 6kade
kunskapen kring klimakteriet vilket bidrog till en 6kad och battre forstielse for sina egna och
kollegors upplevelser av klimakteriet och hur det kan paverka en. Samtliga informanter tyckte
att deras kunskap kring klimakteriet i ndgon man hade 6kat efter utbildningen. En annan positiv

aspekt som lyftes var att kvinnor kan fa hjélp med sina besvir via foretagshdlsan och fa
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direktkontakt med en specialistsjukskoterska. Vidare att den synliggér och medvetandegdr
klimakteriet och att den pa sa sétt bidrar till att arbeta bort tabun och skammen kring besvér
kopplat till klimakteriet som kan paverka en pa arbetsplatsen. Acker (1990) menar att
organisationer inte dr konsneutrala, utan att kon genomsyrar deras strukturer, hierarkier och
normer. Satsningen bidrar till att inféra kvinnors erfarenheter och perspektiv i en annars manligt
kodad organisationslogik utifrdn idén om den obesvirade/obelastade arbetstagaren. Utifran ett
diskursanalytiskt perspektiv utmanar satsningen de givna subjektspositionerna i
organisationsdiskursen baserade pd forestillningen om den obelastade arbetstagaren och
mojliggor och legitimerar nya subjektspositioner som har forstaelse for att alla kroppar inte &r

”obesvirade/obelastade”.

En chef delade med sig av en anekdot som pd ett konkret sitt illustrerar en positiv effekt av
satsningen, vilken uppstod efter den kunskapshdjande foreldsningen. Nar jag fragar chefen vad

hon tyckte om foreldsningen svarade hon:

Det var skitbra! Alltsd det var... sd mycket aha” for mig, for mina nérstdende, for mina
kollegor men mina, frimst mina medarbetare. Forsta foreldsningen sé blev jag sa jag
knappt kunde sitta still utan jag och hann bara precis utanfor lokalen sa ringde jag en
person i min arbetsgrupp, mina medarbetare, som har varit sjukskriven ldnge. Och jag
kopplade, jag kunde sitta s& manga symptom pé henne och jag, jag behdvde ju dnda ringa
henne for man hor ju av sig till en sjukskriven, ndgon som ér sjukskriven. Jag ség ju detta
langt tidigare innan hon blev sjukskriven, jag forsdkte stoppa och hejda det men jag, jag
visste inte hur jag skulle gé till viga. Det spelar ingen roll vilket. Jag forsokte regelbundna
samtal med henne och dven underléttar for henne men det gick inte, hon kraschade. Men
ndr jag ringde till henne direkt efter foreldsningen sa, jag tror det &r... Pa kvillen skriver
hon till mig att hon har kontaktat en likare pd kry som har skrivit ut hormoner da som
hon skulle borja ta. Hon ville, hon greppade pé alla, alla sétt hjilp for vad det kunde vara
med henne. Eh... det tog nog nagra veckor s hordes vi igen och dé kénner hon sig
betydligt piggare. Hennes barn hade reagerat pd glad hon var helt plotsligt igen och
successivt sd nu dr hon tillbaks nistan pd normaltid igen. (Informant 4 — Kvinna,
enhetschef)

En annan kvinnlig informant beskrev hur hon fétt en helt annan forstielse och stod frén sin chef
efter att hen hade varit pa foreldsningen och hens kunskap om klimakteriet och forklimakteriet

hade vidgats.

Nej nédr jag pratar med henne om detta forsta gdngen sa var hon bara ”men du ar for ung”.
Men sen hade hon varit péd foreldsning och sd ringde hon och sa det dr helt fantastiskt
[namn], fattar du vad jag fatt ldra mig? Just det att, nej men som man kan bli nedstdmd,
du kan bli utbrénd och det dr inte symtom pa... Du kanske blir utbrdand och sa eller gé in
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1 viggen och sé far du éta lyckopiller och s& men i sjdlva verket kanske det ar klimakteriet
eller forklimakteriet det handlar om. (Informant 1 — Kvinna, kost)

Dessa tva exempel visar hur 6kad kunskap kring klimakteriet kan hjélpa chefer att béttre forsta
och stotta sina medarbetare for att bibehdlla friska och vdlmaende medarbetare. Citaten visar
ocksa att chefen innan foreldsningen hade en forstdelse av vad klimakteriet innebér och att
denna forstaelse vidgades under foreldsningen och pa ett konkret sétt ledde till en okad
forstaelse for sina medarbetare och deras besvir och behov. En 6kad kunskap kan &ven bidra
till en béttre forstaelse for sina egna symptom vilket flera vittnar om. De beskriver att de efter
foreldsningen forstar varfor de mar som de mar och att det dr skont att hora att det inte &r ndgot
fel pa en, utan att det ar helt normalt att ha vissa typer av symptom. Jag tolkar det som att
foreldsningen pa sa sétt far kvinnorna som har upplevelser av klimakteriet att kinna sig sedda
och forstadda vilket flera informanter verkar ha uppskattat och tyckt var vérdefullt. Battre
kunskap kan dven leda till en 6kad forstaelse for kollegor och vilka anpassningar som kan

behova goras.

Alla informanter har i ndgon utstrackning uttryckt att de anser att satsningen &r bra dven om det
funnits skillnader i uttryck for detta. Nar jag frdgade om vad de tyckte om satsningen
podngterade alla kvinnor och en man att de tyckte att satsningen dr viktig och/eller att det finns
ett behov av den. Resterande mén verbaliserade inte att de ansdg satsningen viktig eller
nddvindig dven om de i varierande grad utryckte att det fanns positiva aspekter med den. En
av de framsta anledning till att satsningen ansigs viktig och nddvidndig var, enligt
informanterna, att kommunen ir en kvinnodominerad organisation och att den déarfor skulle

kunna bidra till att hjdlpa en stor del av personalstyrkan.

Sen ser vi ju ocksa att vi har ju en vildigt stor malgrupp i egentligen alla kommuner, all
offentlig verksamhet att det & mycket kvinnor framfor allt som jobbar inom offentlig
verksamhet och da ocksé véldigt stor grupp ér ju emellan 30 och 65, sa att det &r ju en
vildigt bra satsning att satsa pa den mangden av minniskor som det 4anda handlar om.
(Informant 3 — Kvinna, HR)
En annan informant inom HR-avdelningen podngterar ocksé att det dr kvinnor som oftast &r
langtidssjukskrivna och att satsningen pa sa sétt verkar forebyggande for att bibehélla friska
organisationer. Flera informanter menar att man med kunskap kan férebygga utmattningar och
sjukskrivningar och ”...kunna rddda de innan de kraschar, se med andra 6gon. Det behover inte

vara en diagnos som gor att du mér déligt. Det behdver inte vara utmattning. Det kan vara sa

enkelt som att dina hormoner &r i obalans.” (kvinna 4). Pa s sétt kunna erbjuda rétt hjélp och
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stod till sina medarbetare. En annan synpunkt till varfor uppmérksammandet av klimakteriet ar
viktigt 1 en organisatorisk kontext som podngterades dr att arbetsgivare maste ha kunskap for

att klimakteriet &r ett tillstdind som inte bara paverkar privatlivet utan ocksa arbetslivet.

Men jag tycker att for allmanheten, for samhallet, for samhéllsnytta och for alla kvinnors
vélbefinnande sd tror jag att alla arbetsgivare maste veta och maste ha kunskap om att
klimakterium det &r ett tillstdnd som paverkar bade arbete och privatliv och hélsa. Alla de
har delarna har en direkt eller indirekt inverkan pa arbetsprestation och vilmaende. Att
man bara har det i atanke. (Informant 9 — Kvinna, HR)

Flera kvinnliga informanter och dven en man poédngterade att de tycker det ar bra att &ven mén
far ta del av foreldsningen och pa sa sétt hoja kunskapen och forstaelsen for vad klimakteriet ar
och hur det kan paverka ens kollegor och nirstaende runtomkring en. Informanterna berittar att
de tror kan leda till en attitydfordndring och avstigmatisering kring klimakteriet och gamla
forlegade snack om “klimakteriekdrringar” eller ”[suck] ah nu dr hon sa dér igen” som de
egentligen tror handlar om okunskap. En informant betonar fordelen med att man fir denna
kunskap genom arbetsgivaren och att den dr obligatorisk for bade mén och kvinnor eftersom

vissa min annars kanske inte hade fatt denna kunskap pga ointresse.

Jag menar jobbar man pa en arbetsplats och sa far man det hir till sig. De kanske inte
hade gatt pa en foreldsning pa [foreldsningslokal i bygden], om man gor, man gor det
privat. Jag kanske hade gatt for jag hade varit intresserad men det dr inte sdkert att ménnen
hade gatt dit, sd nu, det &r ju bra pa det viset. (Informant 2 — Kvinna, kost).

Inkluderande utbildningsinsatser som engagerar bdde méin och kvinnor lyfts i tidigare forskning

som en viktig insats for att oka forstdelsen, minska okunskap och motverka de konsstereotypa

forestillningar som ofta bidrar till stigmatisering av kvinnor i arbetslivet (Quental et al. 2023).

5.3 Utmaningar

I analysen av informanternas svar nir det kommer till vilka utmaningar som de tror kan finnas
i relation till satsningen dok det upp négra olika teman. Dessa var att det kan finnas en risk for
utpekande av kvinnor, att satsningen inte prioriteras pga brist pa tid eller hogre prioriterade
fragor, att arbetet kring klimakteriet faktiskt fortskrider och inte bara checkas av” och hur detta
fortskridande arbete kring klimakteriet konkretiseras i praktiken, att férdndringar av normer

och virderingar tar tid och att det kan stota pa motstand och ovilja ofta pga oforstielse.
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5.3.1 Risk for utpekande
Aspekten av att kénna sig utpekad eller uthéngd beskrevs dels utifran att symptom kopplat till

klimakteriet faktiskt kan bero pé andra saker, dels att om man i en arbetsgrupp med en majoritet
av mén skulle kunna kénna sig utpekad som kvinna vid ett sddan foreldsningssituation som

skedde. En informant beskriver:

I [namn pa arbetsplats] har jag inte upplevt ndgonting men hér ar ju & andra sidan, vi ju
typ tre mén och resten kvinnor. [...] Men jag tror att har man en mer konsfordelning at
andra hallet s4 tror jag skulle vara vildigt olyckligt att ha det med bara en massa mén och
tre kvinnor som skulle bli véldigt uthdngda och det skulle vara forédande for deras
sjalvbild och di... dd fir man plocka undan dem och ha den till bara dem tror jag.
(Informant 6 — Man, SBF)

Informanternas utsagor illustrerar hur klimakteriet som tema i arbetslivet kan uppfattas som
kéansligt och potentiellt stigmatiserande. Upplevelsen av att kunna bli “utpekad eller uthangd”
vid en foreldsning om klimakteriet visar hur kvinnors kroppar och &ldrande fortfarande kan vara
tabubelagda inom organisatoriska sammanhang. Citatet synliggdr dven hur konsfordelningen i
arbetsgruppen kan paverka graden av trygghet i sddana samtal. I en milj6 med dvervigande
kvinnor upplevs @mnet som mindre laddat, medan det 1 en mansdominerad kontext riskerar att
forstarka kvinnors synlighet som konade subjekt. I en organisatorisk kontext priglad av
hegemonisk maskulinitet ses den normativa manliga koppen som konsneutral medan
kvinnokroppen konas (Acker 1990; Whiley 2022). I utpekandet finns ddrmed en risk for en
hypersynlighet som kan leda till 6kad stigmatisering av kvinnokroppen i den organisatoriska

sfaren (Quental, 2023).

5.3.2 Det fortskridande arbetet - Hur gor vi rent konkret?

En annan utmaning som lyfts dr hur det fortskridande arbetet kring satsningen kommer att se
ut. Flera informanter uttrycker funderingar 6ver hur arbetet framét kommer att se ut och en
onskan om att arbetet kring klimakteriet pa arbetsplatsen kommer att fortskrida och inte det
bara ’checkas av”. Det podngteras ocksa att det l6pande kommer att anstéllas ny personal och
att det séledes finns ett behov av att utbildningen sker kontinuerligt. En annan fundering som
en HR-medarbetar uttrycker &r hur satsningen Ooversitts i praktiken. Hur anvénder man den

kunskap som foreldsningen har givit och omsétter den till konkreta arbetssétt i1 organisationen?

Rent spontant tédnker jag bara utifran hur jag sjilv tdnker dr att en utmaning r ju lite kan
jag tycka dr mer hur jobbar vi konkret med det, hands on. [...] Okej, vi vet, nu vet vi

38



liksom att dir hir med langtidssjukskrivning, utmattning, kan forvérras med klimakteriet
eller depression och liknande. Men hur gor vi hands on for att, att vi har medarbetare som
klarar av jobbat och som mér bra. (Informant 5 — Kvinna, HR)

5.3.3 Forandringar av normer, varderingar och diskurser tar tid

En annan utmaning som poéngteras &r att fordndringar kan ta tid. En kvinnlig informant inom
HR pratar om att all fordndring tar tid att fa genomslag, 1 synnerhet i offentliga organisationer
dér fordndringar gér trogt. Hon papekar att det inte var ldnge det var tabubelagt och att man tar
klimakteriet pa allvar och gor en ordentlig satsning dr ett nytt fenomen inom arbetslivet och
kvinnohilsa. Hon séger att det tar tid men ocksa att det krdver mod. En annan manlig informant

sager:

Att de vill ju gora nadgot ganska stort pd ganska kort tid och det ar ju... Det tycker jag
man ser egentligen pd manga stéllen nér det dr liksom satsningar att nu ska vi gora allting
pa en ging. Det ér ett langsiktigt tinkande som ska ga pé kort tid. Och da ar det ju, man
ska ju liksom hinna fa med sig all personalen med. Eller sé att HR ar liksom ja men de ar
har framme, men personalen vi borjar precis, ja men vi kanske pa vig att komma 1 kapp
lite eller komma loss lite hédr bak. Men de &r liksom det hir &r... detta dr vérldens grej,
det &r detta vi ska halla pd med. Vi dr forst och vi ar nytdnkande.” Och sé bara ”jo men
det &r ni ju, men vi dr ju fortfarande hir for detta dr fortfarande lite 1askigt”. [...] Har
ndgonting varit forbjudet tillrdckligt ldnge s dr ju... Ja men folk ska vaga ta sig ur det.
[...] Och de finns ju alltid och de liksom &r ju rétt snabba men de kanske har velat ha
detta, eller véntan pa att detta ska komma och de liksom nu kommer det, nu hdnger dem
p4, nu kor vi jarnet men sen dr det ju dem som &r kvar 1 ett laskiga och bara “nej jag vagar
inte och ja men vad ska grannen tycka?”” Ja men “sahér har man aldrig fatt prata om det
forr” och liksom...” (Informant 7 — Man SBF)

Jag tolkar det som att bada dessa svar pekar pd att det tar tid for strukturer, normer och
vérderingar att forandras i en organisation. Min tolkning &r att informanterna menar att det lange
har varit ett tabubelagt dmne som kan kénnas ”lite ldskigt” och att fordndringen att
implementera klimakteriet i den organisatoriska diskursen dérfor kommer att ta tid. Ur ett
diskursanalytiskt perspektiv kan dessa utsagor forstds som uttryck for hur den dominerande
diskursen kring arbete och hélsa linge exkluderat kvinnors kroppar och erfarenheter. Som
Foucault beskriver formas var forstaelse av verkligheten genom diskurser som sitter granser
for vad som dr mojligt att tala om och tidnka inom ett visst omrdde. Vad som bestimmer vad
som ges mening och vad som 6verhuvudtaget kan ségas inom diskursen paverkas av diskursens
historiska regler (Winther Jorgensen & Phillips, 2000). Informanternas beskrivningar av

klimakteriet som ett tabubelagt och “lite laskigt” &mne visar hur klimakteriet tidigare inte har
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haft en sjdlvklar plats inom den organisatoriska diskursen. De betonar bdda att fordndring tar
tid vilket samtidigt pekar pa diskursers troghet och hur djupt normer och vérderingar ar
inbdddade 1 organisatoriska praktiker. Att implementera ett klimakterietdnk kan ddrmed forstés
som en diskursiv forskjutning dér ett tidigare marginaliserat &mne gradvis forsoker etableras
som en legitim och relevant frdga i arbetslivet. P4 grund av djupt rotade vérderingar och
diskursiva praktiker av att inte prata om klimakteriet i den organisatoriska sfiren kan det
innebdra att en diskursiv fordndring kommer att ta tid. For att en diskursiv fordndring ska ske
behover manniskorna i den diskursiva kontextens utsagor och diskursiva praktiker vad géller
klimakteriet fordndras. Som en informant papekar behover “alla vara med pa tiget”. Jag
uppfattar det som att han menar att det kan finnas en viss diskrepans mellan HRs syn pa
satsningen och vikten av att implementera klimakterietdnket i den organisatoriska kontexten

och resten av organisationens bendgenhet av att prata om klimakteriet.

5.3.4 Lag prioritet och brist pa tid

En annan utmaning som beskrevs var att man helt enkelt inte prioriterar att ldgga tid pa
foreldsningen och satsningen i brist pa tid eller att det finns andra uppgifter i arbetet som anses
viktigare att prioritera. Eller ocksd vara att man inte vill ga pa det for att man inte tycker att det

beror en.

Och jag vet inte om det var fler enheter som hade obligatoriskt men for oss var det det. Ja
men det var vl lite sd, att ”ah men varfor ska vi g8 pa detta liksom, vad fan”. Ja men s,
jag tanker tinker att den liksom... Nej men det 4r nog det, det kan nog bli liksom lite den
attityden. Det ar ju egentligen varken ritt eller fel att ha den. For har man annat for sig sa
har man annat for sig, alltsd saker som ar hogprioriterade. Eftersom vi inte har
medborgare och sa ska tillgodoses ocksd. Som sitter och vintar pa sina saker. Och det dr
ju lite av en... Lite dér, jag tinker att det kan... Man har svart att liksom forstd sin
koppling till det. (Informant 7 — Man, SBF)

Detta citat har dven inslag av temat av motstand i form av att man inte vill ga for att man inte
tycker att det berér en, att man inte forstar sin koppling till det eller for att man inte anser det
lika viktigt som annat arbete som maéste utforas. Vilket leder oss in till det sista men ocksa mest

frekventa tema som framkommit i materialet ndr det kommer till utmaningar 1 relation till

satsningen, ndmligen motstind.
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5.3.5 Motstand

Aven om informanterna uppger att de inte har upplevt nigot vidare motstdnd gentemot
satsningen tror 4ndé flera att en utmaning med satsningen skulle kunna vara att det kan finnas
en viss typ av motstand eller ovilja till den, som de tror kan bero pa okunskap eller att det kan
kdnnas lite obekvamt att prata om. Jag har reflekterat 6ver huruvida jag ska kalla det motstand,
dé begreppet ofta anvénds i en kontext av mer synligt och handlingskraftigt motstand. Detta typ
av motstdnd dr mer subtilt i form av attityder. Huzell (2005) beskriver i sin studie om
management och motstand att det finns minga olika definitioner och nyanser av motstand.
Olika begrepp som anvinds for att beskriva motstdnd skiljer sig delvis at i betydelse,
exempelvis ndr det géller graden eller styrkan 1 den oppositionella handlingen, dess dppenhet
eller doldhet samt huruvida den dr formellt eller informellt organiserad. Den engelska termen
resistance ér ofta forknippad med handlingar som ar relativt synliga, systematiska och ibland
formellt organiserade. Begrepp som misbehaviour (regelbrytande eller olampligt upptradande i
syfte att utmana etablerade normer) och dissent (sprakliga, normativa eller ideologiska
meningsskiljaktigheter) har diremot en mer informell och ibland dold karaktér. Gemensamt for
dessa olika begrepp ér att de alla beskriver olika former av protest eller opposition, sdsom strejk,
sabotage, stold, produktionsbegrinsning, franvaro, tidsfordriv, cynism eller ironiska skdmt
riktade mot Overordnade. P& svenska saknar termen motstdnd &nnu de nyanser och
klassificeringar som aterfinns i engelskan, och de engelska termerna blir dessutom ofta
otympliga 1 6versittning (Huzell, 2005, s. 18). Mot denna beskrivning har jag valt det att anda
kalla det motstdnd med observation for att jag dé inte syftar pa resistence eller misbehaviour
utan pa en mer subtil och dold typ av motsténd i form av attityder och cynism som ndrmast kan

liknas med dissent.

Det eventuella motstdnd som informanterna tror skulle kunna uppsta ror sig framst om ett subtilt
motstand fran min som kanske tycker att det &r lite obekvémt att prata om, att det inte tas
seriOst, att de inte finner relevansen for dem, att de inte forstar eller har kunskap kring att det
kan behdvas anpassningar i arbetet eller att de inte vill delta av andra skél. Nedan foljer citat

for att illustrera dessa uttryck.

Utmaningar med satsningen... ah det kan ju vara... Jag vill inte vara fordomsfull men
kanske att de manliga cheferna tycker det ar lite besvarligt, att ta upp kanske. Att det kan
kéinnas lite paklistrat. SAhir ” Ah ska jag prata med henne om klimakteriet liksom.” [...]
Nej, det dr mest att det &r lite besvarande for killarna som inte kénner sig bekvdma 1 det i
sé fall och att vi till och med, vi tjejer kan kidnna oss obekviama att lyfta fragan infor dem.
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Att det dr ndgot man har pd tjejtoan lite snack liksom... (Informant 4 — Kvinna,
enhetschef)

Ja det tror jag det kan finnas. Oviljan av en del mé@nniskor som inte vill ta i detta sé dr det
som ett problem och végrar att genomfora den eller delta. Det dr en utmaning tror jag.
(Informant 6 — Man, SBF)

’

En informant upplevde att en utmaning med satsningen var: "...att alla kanske inte tog det

alltsa seriost. For de dr inte ddr dn [skratt].” och nér jag frigade om hon kunde ge ndgot
exempel pé en situation svarade informanten “Nej men neej, alltsd ah. Och vissa mdn kanske
inte tyckte det var sd ddr jdtteintressant [skratt]. ” Méannen uttryckte inget ointresse verbalt men
informanten skojade om att ... de satt mest och sov kanske [skratt]” (Informant 1, Kvinna,
kost). Hon tilldgger att vissa méin var engagerade men att vissa upplevdes oengagerade.

En manlig informant berittar om sin egen ovilja till att ga pa foreldsningen, men att han fick till
sig att den var obligatorisk och gér han inte nu kommer han fa ga pa nésta tillfille. Han beskriver
denna motsittning som att inte riktigt forstod relevansen for honom. En annan manlig informant

berittar:

Ja det dr vl sanna som mig da, méin och gubbar som inte har koll och kanske sitter dd pd
beslutsfattande position da som inte har liksom riktig koll pa att det kan behovas
anpassning 1 1 arbetsuppgifter och kanske arbetsdagar. (Informant 8 — Man, SBF)

Har visas att motstandet kan handla om brist pa kunskap, att man helt enkelt inte 4r medveten

om att anpassningar kan behdvas for att man inte har kunskap eller erfarenhet av hur

klimakteriet kan pdverka ens arbetssituation och vice versa.

Det uttrycktes dven upplevt motstand fran kvinnlig personal. Det berdttades om att det var tvd
dldre kvinnliga kollegor som haft en ifrdgasattande attityd gentemot satsningen, tyckt att den
var onddig och sagt ndgot i stil med “vad gor vi hér eller varfor ska vi gd pa detta?”. Nir jag
fragar informanterna vad de tror att dessa kvinnors negativa attityd kring satsningen kan bero
pa svarade de att de tror att dessa kollegor kanske redan har varit genom klimakteriet och tycker
att det &r ett avklarat kapitel och att satsningen dr onddigt. Det papekades dock att dessa kollegor

brukar vara skeptiska till det mesta.

Jag vet inte. Dels sa tror jag, det dr nog lite alder. Alltsa de har gatt igenom det, och de ér
vél néstan passerade och tycker att alltsa s... Det var ingen som hjélpte mig eller brydde
sig da. Men sen s4, samtidigt sa ar det liksom som jag sa med just de minniskorna. Alltsa
att det ar ju en valdigt liten grupp ménniskor som ja men just tycker egentligen att det ar
en onddig satsning och det &r ju att dom tycker ju inte ndgonting &dr bra. (Informant 7 —
Man, SBF).
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Har ldggs alder till som en aspekt till olika attityder kring satsningen. En diskussion vi
aterkommer till. Dessa upplevelser av motstdnd som identifierats i materialet uttrycks genom
attityder vilket leder oss in pa vart nista undersokningsomrade, ndmligen vilka attityder som
informanterna sjdlva har upplevt gentemot satsningen samt de attityder som jag last in och tolkat

baserat pa informanternas svar i intervjuerna.

5.4 Attityder

Detta kapitel redogor for attityder i relation till satsningen baserat pd informanternas
upplevelser och mina egna upplevelser av informanternas attityder. Eftersom jag wvill
upprétthalla en transparens 1 hur jag har tolkat informanterna blir detta kapitel rikt pa citat for
att illustrera vilka uttalanden jag baserat mina tolkningar pa. Jag har inte avsikt att “’sétta dit”

nagon informant utan forsoker hitta forklaringsmodeller till vad deras olika tolkningar kan bero

pa.

Under intervjuerna jag holl var min upplevelse, baserade pa informanternas svar och sittet de
pratade om satsningen, att attityderna gentemot den var Overvdgande positiva. Baserat pa
informanternas egna dsikter och hur de uppfattar deras omgivning s var dven deras upplevelser
att det attityder kring satsningen framst var positiva. Lite mer &n hilften hade av informanterna
hade upplevt mest positiva attityder pa arbetsplatsen. De resterande informanterna hade
antingen inte hort att det pratats om satsningen och kunde dirfor inte besvara fragan och eller
ansdg de att attityderna var neutrala eller blandade. Enhetschefen som redan varit pd
foreldsningen tillsammans med de andra cheferna sdg foreldsningen igen tillsammans med sin

personal och holl da ett extra 6ga pa hur de reagerade. Hon berittar att:

Jag sag ju, jag tittade runt for jag hade ju hort det hér innan och jag ville ju granska hur
de reagerade och jag sdg ju d4 méinnen, vissa utav de. De bara Ouff. Det hér vill inte...
Ahh” [Haller hiinderna for 6ronen och skakar pa huvudet] sihir. Men dir var ju en man,
han var ju hela tiden han rackte upp handen och den andra killen ocksa. Och sen sd manga
utav kvinnorna fodda mellan 60 och 70-tal, de bara ”Ah [hdrmar de exalterat] men &h
mina fotter, da fattar jag liksom.” De bara... Sen var det asgarv. Manga utav de yngre
tjejerna var liksom asgarv for de kénde igen hur deras kollegor agerar och vilka besvér de
har. Men skriack ocksa lite att.. shit nu vet vi vad vi har och vénta. Typ. (Informant 4 —
Kvinna, enhetschef)
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En annan informant beréttar:

Det ér ju, nd men det &r ju lite blandat. Alltsa vissa tycker det ar jattebra sen vissa liksom
”’ja men varfor ska vi halla pa med detta?” och andra tycker bara det &r 16jligt. (Informant
7 —Man, SBF)
Citaten illustrerar bade positiva och mindre positiva attityder gentemot foreldsningen/
satsningen. En annan informant beskriver hur foreldsningen skapat reflektioner i manliga
arbetsgrupper kring hur de relaterar och far storre forstaelse for sina fruars maende. Han
tillagger att det naturligtvis” forekommer en del grabbiga skdmt men inga harda ord och inte

utan omtanke och hjérta i det.

5.4.1 Attitydskillnader ur ett genusperspektiv

Det som framgick bade av informanternas upplevelser av skillnaden pa attityder frdn mén och
kvinnor och mina egna iakttagelser dr att de som hade en lite mer reserverad instillning till
satsningen oftast var mén. Men det ska ocksa tilldggas att det fanns informanter som inte tyckte
att de upplevt nagon skillnad 1 attityder mellan mén och kvinnor. Kvinnorna jag intervjuade
uttryckte tydligt en storre entusiasm och positiv instéllning till satsningen @n ménnen gjorde,
bortsett frAn en man. Aven om alla min som jag intervjuade mer eller mindre uttryckte att det
fanns positiva aspekter med satsningen s& marktes dndéd en viss skillnad i attityder gentemot
satsningen mellan kvinnorna och minnen jag intervjuade. Jag ldste in en viss skepsis fran
majoriteten av de mén jag intervjuade, baserat pd hur de uttryckte sig. For att illustrera
skillnaden 1 attityder som jag mérkte mellan kvinnorna och ménnen jag intervjuade foljer nedan

ndgra citat fran nér jag fragade vad de tyckte om foreliisningen:

Ja men den var jdttebra! Jattebra! Och jag tror att det jdtteviktigt, att alltsd vi &r ju
kvinnodominerande givetvis, men de som mannen som var med dir ocksa att man tar del
av alltsé sa. Jag tror alla fick en liten san hiir aha, aha &r det s mhm”. Aven vi... allts&
unga och vi som kanske ér lite dldre och s& diar man ar ju olika faser i, 1 sina liv liksom.
Nej det var superbra! (Informant 2 — Kvinna, kost)

[Suck] Jo men jag alltsd den var vil bra. Sen hade jag vél hon foreldsaren en liten vinkling
pa det som jag kidnde... Ja men jag blev lite métt nar allting ska vara s& superextremt pa
ett hall. (Informant 7 — Man, SBF).

Men han tilldgger ocksé att det kanske mer handlade om sjélva foreldsningen och foreldsaren

och inte satsningen i sig. En annan man tyckte att innehallet i foreldsningen var ganska hemskt

och kanske lite vil negativt.
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Eh, jag ir lite gron pa det sa jag visste inte s& mycket om det sen innan dér men det...
[skrattar nervost] det ganska hemskt tyckte jag som forelas. .. det var mycket sa hir otdcka
grejer. Problem med minnet, ont i kroppen och det var... jétte, jattemycket biverkningar
ar fel att sdga men nackdelar eller liksom.. olika problem som man kunde uppleva och
just det hdr med att det alls inte var sékert att det var nagot 6vergaende, jag tyckte det 14t
ratt otdckt faktiskt. (Informant 8 — Man, SBF)

Han 6nskade en lite mer positiv och kraftgivande del av klimakteriet av foreldsningen. En annan
man tyckte att foreldsaren var duktig men var lite skeptisk till sanningshalten i vissa grejer
foreldsaren sa. Det var en man som stack ut och var mycket positiv till bade foreldsningen och

satsningen. Jag forstod efter flera intervjuer att andra anvinde honom som exempel nir de

beskrev positiva attityder fran mén. Angiende foreldsningen sdger han:

Jag tyckte var jattebra. Jag tyckte den var viktig for att dels dr det ju ndgonting for att man
hor ju ofta... Alltsa jag tycker ju det har &r viktigt for jag jobbar ju med kvinnor hela tiden
och det hér dr ndgonting som paverkar kvinnor och hormoner piverkar ménniskans sétt
att leva och sétta vara, hur man mér och hur man kénner sig, hur kroppen fungerar helt.
[...] Ja, jag tyckte att det hadr ar jatteviktigt jag ville att han skulle uppmérksammas mer
och det &r ju dérfor jag stiller pd det hér for det dr viktigt att det sétts lyset pa det hér for
forskningen kring klimakteriet och kvinnors besvdr med klimakteriet méste 16sas, eller
alltsa det &r inte, du behover inte mé daligt.” (Informant 6 — Man, SBF)

Nar jag 1 stillet fragar vad de tycker om sjdlva satsningen ar kvinnornas svar fortsatt mycket

entusiastiskt positiva:

Jag tycker det &r jattebra att kommunen gor en satsning. Det behovs. For kommunen har
juvildigt manga kvinnor anstéllda i den &ldern och sddana som kommer, och sddana som
har varit 1 klimakteriet sa det &r jatteviktigt. (Informant 1 — Kvinna, kost)

Sa jag tycker att det &r bra att det lyfts och att det blir som sagt lite ja, inte ndgonting som
vi ska vara rddda for. (Informant 3 — Kvinna, HR)

Mannen som tyckte att sjdlva innehéllet i foreldsningen var lite otdckt tyckte dnda att det var en

bra satsning:

Nej det ér vil jéttebra, alltsd speciellt att sprida lite kunskap och forstaelse for att det ar
ju... [skratt] jag tror inte att det &r manga killar/mén runt min alder 6verhuvudtaget som
har nén jitteinsyn eller insikt i detta. (Informant 8 — Man, SBF).

En man &r fortsatt skeptisk och har lite svart att forstd den men medger dnda att han tycker ar

en bra satsning.
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Eh [suck]. Nd men jag tror, allts jag, som sagt jag har ju lite svért att knyta an till den
sjalv. Jag, jag fattar ju att jag ar pa, alltsd uppleva, eller allts& upplever, men att jag ser
detta hdnda runt omkring mig men jag... For min del s har jag vél liksom dnda lite svart
och, ja men forstd den. Nej men jag vet inte riktigt, jag tycker ju det 4r en bra satsning
men... vi har lite svart att se relevansen just for mig. Sa &r det ju saklart att det finns en
relevans. Alltsd sd. (Informant 7 — Man, SBF)

Aven om informant 7 inledningsvis var lite skeptisk och kunde ha svért att forstd varfor
satsningen var relevant for honom sa upplevde jag att han under intervjuns gang, nir han
reflekterat mer Over satsningen och dess syfte samt dess effekter, att han &ndrade sin syn
litegrann och medgav att: ’S4 jag tycker alltsa, jag tdnker ju att det ar ju egentligen, det ar ju
nog en ganska bra grej.” Detta sa han i samband med att jag frigade honom om han trodde att
satsningen kommer fordndra synen och sittet att prata om klimakteriet pa arbetsplatsen och om
han trodde att den kan &ppna upp diskussionen. Da han uttryckte att &ven om han inte trodde

att den skulle fanga hela personalstyrkan sé trodde han énda att den 6ppnade upp for négra.

En man diskuterar satsningens “verkliga” drivkrafter, jag tolkar det som han har en viss

ifrdgasittande och cynisk underton:

Fast diskuterar vi lite grann som att vad ska vi ha det hér till? Det var vil innan vi var pa
foreldsningen tror jag. Det hér dr vil inget nytt pa sitt och vis. De cheferna som driver
det, vi vet ju inte riktigt anledningen varfor de driver det. Det dr ju véldigt mycket kvinnor
1 chefsbefattning ocksa, jag vet inte om de 6kat andelen i [kommunens namn], jag vet i
[annan kommun] sd Okar det dramatiskt sista aren jag var diar pa grund av att
kommunchefen sjilv var kvinna. Man sag att, man fick en kénsla av hon styrde over
mycket pad kvinnor. Om det &r likadant hér det vet inte jag. Om det har ndgon anledning,
jag vet inte men, varfor de driver det men [...] Men jag tycker vl att den &r bra, som sagt
kunskap dr alltid bra. (Informant 10 — Man, SBF)

Nar jag fragar honom om jag forstar honom ritt i att han upplever att de inte har fatt jattemycket

information om syftet med satsningen svarar han:

Nej, nej jag har vil sett ndgonting pa intranitet om det men jag minns inte vad det var.
Men jag undrar om de tog upp sjdlva anledningen till, det var vl bara anledningen var
vl bara helt enkelt att man vill ha bittre forstaelse for varfor folk kan fa sjukskrivning
dér och sa men men om det &r sjélva anledningen men det finns nagot annat de inte, det...
For ibland &r det ju sa. De sédger kanske inte huvudanledning egentligen, att hon kanske
har personligt intresse av det till exempel att hon da driver det i sitt arbete med. Det kravs
manga saker. Utan generellt var det vél bara att vi skulle battre forsta varandra 1 arbetet
helt enkelt, hur vi upptrdder mot varandra och sa. Jag tror det var det som var... det, det
officiella. (Informant 10 — Man, SBF)
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Efter att jag har forklarat hur jag uppfattat syftet med satsningen baserat pad vad HR-personal
tidigare har berittat for mig, svar han: "Ja, jo men det stimmer sdkert. Nir du sdger sd, jag
kdnner igen det hdr med friskfaktorerna”. (Informant 10 — Man, SBF)

Min tolkning &r att dessa mén var lite skeptiska mot sjdlva foreldsningen vilket verkar bero pa
flera aspekter: innehdllet, foreldsaren, &sikter om att approachen var lite for progressiv/
feministisk, att det var lite for dystert eller att man ifragasatte sanningshalten i vissa péastddda
fakta. Daremot sd hade alla méan, 1 varierande grad, en mer positiv instdllning till sjdlva
satsningen. Sarskilt nér de fatt en forstéelse for varfor satsningen genomfordes och dess mojliga
positiva effekter sa som minskad sjukfranvaro och att det kan hjélp kvinnor med sina besvir
kopplat till klimakteriet. Aven om det hos framfor allt en man fanns lite skepsis och funderingar
kring vad som &r den verkliga” anledning till satsningens initierande. Han pratade om att det
kanske fanns bakomliggande drivkrafter som inte presenterades som de officiella, sdsom till
exempel personligt intresse. Sammanfattningsvis visar ménnens utsagor att det till en borjan
fanns en viss skepsis och motstand till satsningen men efter att ha fatt kunskap och forstéelse
varfor detta dr viktigt och att det skulle kunna bidra till hélsofrimjande hos kvinnor pa

arbetsplatsen har instillningen varit mer positiv.

I kontrast till de ménnens nagot reserverade och skeptiska instéillning till satsningen var en mans
instillning till satsningen mycket positiv. Han tryckte flera gdnger pa att hur viktig satsningen
var och att det var viktigt att &ven mén &r med och lyssnar. Han menar att det pa nagot sitt beror
alla eftersom alla pa négot sdtt har kvinnor i sin nérhet eller pé sin arbetsplats som géar igenom

eller kommer att gd igenom klimakteriet.

Jag har jobbat med kvinnor i princip ndstan hela mitt liv sé att det hér dr inga konstigheter.
En del har ju bara jobbat med mén och har en annan bild men det var ingen som
nagonstans sa att ’nej det hér var en onddig satsning. Varfor ska vi gora en san hér skit?
Det dr bara trams. Det dr bara massa klimakterietanter, eller kirringar.” Ingenting sadant,
utan nej jag skulle sdga att allting &r ju positivt for alla ser ju, skulle jag sdga, alla ser det
hir att det paverkar inte mig personligen men det kan vara min dotter och min fru, min
mamma eller ndgon jag dr vin med och dé ar det viktigt att vara med och stélla upp 1 det
hér. (Informant 6 — Man, SBF)

Négra faktorer som péverkar meningsskapande &r ens tidigare erfarenheter, identitet, hur vi
uppfattar oss sjélva i relation till andra och den sociala kontext vi befinner oss i. Vara tolkningar
av hindelser formas av vem vi tror att vi dr, och denna sjilvbild omformas samtidigt genom
sensemaking-processen (Weick, 1995). Detta innebér att en man som exempelvis identifieras

av andra och sig sjdlv som en person som stir upp for kvinnors rittigheter och tycker

47



jamstélldhetsarbete ar viktigt och som dessutom har arbetat i en kvinnodominerad arbetsmiljo
ndstan hela sitt liv, kan tolka satsningen med storre entusiasm. Sjilvbild, identitet och den
sociala kontexten man formats av och befinner sig i kan paverka ens sitt att uppfatta och

forhalla sig till satsningen.

5.4.2 Alder, kultur och erfarenhet

Som presenterat ovan har kon varit en variabel i1 analysen av attitydskillnader och hur stort
intresset for satsningen dr. En annan aspekt som dykt upp ar alder. En ung kvinnlig informant
sager:

Sen ndr man sjilv inte dr den aldern, man borde intressera sig mer men ndr man sjélv inte
har kommit dit 4n s& man kommer gora si har man inte liksom greppat det s som mina
andra kollegor som ér i klimakteriet liksom. (Informant 5 — Kvinna, HR)

I fallet med de tvé édldre kvinnorna som hade en negativ instéllning till satsningen kan alder
vara en forklaringsmodell till varfér man inte dr lika intresserad av satsningen eftersom man
redan har passerat klimakteriet och inte ldngre tycker att det angér en. En informant upplevde
att skillnaden 1 attityden eller reaktionen pd den kunskap som formedlades 1 foreldsningen
berodde mer pd huruvida man hade erfarenhet av klimakteriet eller inte. Han beréttar att de
kvinnor som var i medelaldern hade lite mer koll pa vilka symtom som finns och inte hade sé
starka reaktioner 1 forhdllande till det som sades i foreldsningen medan det “néstan lite sa hér
chockartad upplevelse bland oss andra liksom, va? Kan det vara sa illa {or vissa?”. De andra 1

detta fall tolkar jag som mén och yngre kvinnor. Vidare berdttar han att:

Jo, det var vil klart kanske att de yngre tjejerna eller som inte har tankt s mycket pé detta
eller sa kanske inte var sa skitglada att hora hur hemskt det kunde vara eller sa men alla
tyckte atminstone dnda att informationen eller syftet s med det var bra. (Informant 8 —
Man, HR)

Jag tolkar ovanstaende informanters svar som att personer som star langt ifrdn egna erfarenheter
av klimakteriet, sdsom unga kvinnor och min, hade en annan attityd gentemot satsningen &n
kvinnor som hade erfarenhet av klimakteriet. De var inte lika intresserade eller investerade i
satsningen vilket inte dr sa konstigt d& det kan vara svart att relatera till. Utan erfarenhet av och
kunskap kring klimakteriet dr det svart att sitta sig in i en kvinna som gar igenom klimakteriets
situation pa jobbet. For personer utan kunskap eller erfarenhet av klimakteriet kan dérfor fragan

anses ointressant eller ej prioriterad. Darfor dr en 6kad kunskap och ddrmed 6kad forstielse séa
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viktigt for att stotta och hjélpa kvinnors situation vad géller klimakteriet pa jobbet. Detta

resonemang fangas i denna informants utsaga:

Sen tror jag ocksa det handlar om att det &r ju léttare att prata med ndgon om ett, en
situation eller en frdga som en annan part kan relaterat till och jag tror att det har handlat
mycket om att en manlig person eller man kan inte relatera pa samma sitt som en kvinna
kan. Lite det hér att man kan jag vet inte vad nagon géir igenom forens man sjilv gér
igenom det. [...] Men jag tror att det handlar bade det med kulturgrej och forstéelsegrej
att det ar svart kanske att sitta sig in, som man, i en kvinna nir man sjélv inte gar igenom
det en kvinna gér igenom. Och det kanske, da blir det ju kanske inte en prioriterad friga
alltid. Men jag tror fler mén féar forstielse nu, det pratas mer om det. (Informant 5 —
Kvinna, HR)

En annan variabel i relation till attityder som ndmndes var kultur. Tva av informanterna trodde

att kulturell bakgrund kunde vara en forklaringsmodell till varfér man reagerade olika.

Jag menar jag hade fem min pé var foreldsning, varav tva stycken &r fran... andra kulturer
som &r lite svarare att sitta och lyssna pa nir hon beskriver hur vi kan fa det ena besvéret
efter det andra 1 underliv och siddr. Jag mérkte att de skruvade lite pd sig. Medans de
andra killarna de tyckte det var jéttebra och intressant och de tyckte att det var hemskt att
man inte forskade mer kvinnors klimakteriebesvir. Att det dr en skam rent av. Hur man
inte hjdlper, hur man inte vill hjdlpa den gruppen av kvinnor. (Informant 4 — Kvinna,
enhetschef)

Ur ett intersektionellt perspektiv kan det konstateras att kon, dlder och kultur kan vara variabler
som pa olika sétt samverkar eller strider mot varandra nédr det kommer till hur olika personer
tolkar och skapar mening kring satsningen. Men for att koka ner vad det egentligen handlar om
kanske erfarenhet ér den viktigaste variabeln i1 hur vi kan forsta att olika personer forhéller sig
till satsningen. Detta bekriftas 1 teorin om sensemaking dir manniskors erfarenheter, identiteter
och kontext ér centrala for hur ménniskor tolkar specifika fenomen och hur mening kring dessa

fenomen skapas (Weick, 1995).

5.4.3 Identitet, erfarenheter och den sociala kontextens betydelse for attityder
gentemot av satsningen

Som tidigare konstaterats spelar bade identitet, erfarenhet och den sociala kontexten roll for
hur ménniskor skapar mening kring olika fenomen (Weick, 1995). Kvinnornas positiva

instéllning till satsningen kan forstds genom sensemakingprocessen, dir mening konstrueras
bade individuellt och kollektivt (Weick, 1995). I detta fall kan kvinnornas egna erfarenheter

och identiteter som kvinnor bidra till att satsningen framstar som relevant och meningsfull,
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eftersom den beror fragor om kvinnors kroppar, hélsa och arbetsliv. En annan faktor som kan
ytterligare kan forklara kvinnorna inom HRs attityder gentemot satsningen, som alla var
mycket positiva, dr att de hade en béttre inblick i satsningens drivkrafter och varfor den ér
viktig ur ett hdlsoframjande perspektiv. Kunskap kan saledes ocksa forma ett sitt att skapa

mening.

Ur ett intersektionellt perspektiv kan dven alder spela en viktig roll i denna process av
meningsskapande. Eftersom méanga av kvinnorna befinner sig i eller nira klimakteriet, kan
deras tolkningar formas genom samspelet mellan kon och alder vilka dr tva kategorier som
tillsammans paverkar hur de forstér och relaterar till satsningens innehall. Denna kombination
av erfarenheter gor det mojligt for dem att kdnna igen sig 1 de frdgor som lyfts och att uppfatta
satsningen som legitim och betydelsefull. Samtidigt & meningsskapande en social process dar
mening skapas genom interaktion och dialog med andra. I kvinnodominerade arbetsgrupper
forstirks den kollektiva dimensionen av meningsskapande, da gemensamma erfarenheter
delas, bekriftas och ges en gemensam tolkning. Denna sociala kontext bidrar till att
normalisera och fOrstirka en positiv forstaelse av satsningen som nigot viardefullt och
nodvindigt. Darmed kan kvinnornas positiva instéllning forstds som ett resultat av bade
identitetsbaserad och socialt forankrat meningsskapande, dir kon, alder och den kollektiva

arbetsmiljon samverkar 1 skapandet av mening.

Den sociala kontextens betydelse for den meningsskapande gjorde dven sig nirvarande 1 en
annan informants berittelse. Informanten beskriver att hans upplevelser var att andra
avdelningar inom samma fOrvaltning var “mycket Oppnare for det” &n vad hans egen
arbetsgrupp var. Han beskrev att det finns ndgra édldre personer i hans arbetsgruppen som
forsoker “diktera allting” och som har en negativ instillning till det mesta och si dven
satsningen. De informanter som befann sig i denna arbetsgrupp var ocksa de som uttryckte en
viss skepsis gentemot satsningen i forhallande till de andra informanterna som var mycket
positiva till den. Detta kan forklaras genom den sociala kontexten och det sociala samspelet
betydelse i processen av meningsskapande. Arbetsgruppens kollektiva forstaelse av satsningen
formades av nagra personers negativa attityder som beskrevs tog mycket plats i arbetsgruppen.
Ur ett diskursanalytiskt perspektiv kan det tdankas att de som ocksa var dldre och hade jobbat
lange 1 organisationen dikterade vilka utsagor som ansags meningsfulla i diskursen och pé sa

sétt bidrog till en viss syn kring satsningen som paverkade kollektivet.
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Utifrdn denna analys kan det ifrdgasdttas huruvida de tvd médnnens skeptiska attityd kan forstés
i relation till deras kon, begrinsad erfarenhet, eller om deras meningsskapande snarare
paverkades av den sociala kontext de verkade inom, eller om deras attityd snarare bor forstas
som ett resultat av en samverkan mellan dessa faktorer. Men attityderna kan ocksé orsakar av

andra omstindigheter.

5.5 Stod fran arbetsgivare - skillnad pd manlig och kvinnlig chef?

Informanterna som hade erfarenheter av klimakteriet och/eller andra hormonella besvér
tillfragades om dessa erfarenheter kopplat till arbetslivet. Jag frigade om de hade upplevt nagot
stod fran arbetsgivaren nédr det kommer till deras hormonrelaterade besvér samt vad de hade
onskat fa for stod fran arbetsgivaren. Jag frigade d&ven om det spelade ndgon roll om chefen var
kvinna eller man nir det kom till hur de kindes att prata om sina hormonella besvir.
Informanternas upplevelser kring stod frn arbetsgivare var, innan denna satsning, 1 stort sett
obefintligt. Eller sa har man inte varit medveten om hur stodet sett ut eftersom man inte varit i
behov av det eller varit s van” av erfarenheter av hormonella besvér som kvinna att man inte
ens tankt att det var mojligt att be om stdd i arbetet. Eller ocksa har man inte bett om hjilp eller

stod for att det funnit tabu kring det.

Jag tror sa hér... Man dr sa van som kvinna att ha dom hér problemen sen man ér 15, eller
kanske tidigare sen man dr 13, 12, att man inte ens tinker pd det. Att man inte ens tinker
att soka hjélp eller forvéntas att fa ndgon slags hjélp. Vi har alltid haft det hér, i skolan,
pa hogskolan, forsta jobb, alltsé alltsd under hela sitt liv, varje ménad. Sé att man, jag
sjdlv, jag personligen har aldrig sokt ndgon hjélp eller anpassning faktiskt utan man biter
ihop och tar ipren och bara forsoker gé igenom dagen. Men forstaelse ja, alltsa... jo vi dr
kvinnor som jobbar tillsammans och fOrstdr varandra men inte pa det sittet att man
praktiskt sétt hjélper varandra pd arbetet, nej det var ju inte upplevt att man har gjort.
(Informant 9 — Kvinna, HR)

Det stdd som Onskades var framfor allt forstaelse men dven hjdlp via foretagshilsovard som
kan hénvisa en till rétt hjilp inom varden samt att detta skulle ske under betald arbetstid. Det
var tydligt att de flesta upplevde att det skulle vara léttare att prata med en kvinnlig &4n en manlig
chef om sina hormonrelaterade besvir. Detta berodde pé tabu, att man inte trodde att méin kan
relatera till det pd samma sétt som en kvinna och att det fanns en rédsla for att inte bli forstadd.

Dessa uttryck gar i linje med det som konstaterats i tidigare forskning kring vilken typ av stod
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kvinnor 6nskar fa av sin arbetsgivare samt att chefens kon kan spela roll i aspekten av att kiinna

sig mer bekviam/obekvam att prata med hen om sina besvir (Hardy et al. 2019b).

Négot jag finner intressant var att aven en man som hade erfarenhet av hormonrelaterade besvar
svarade att han aldrig i livet” hade berittat om sina besvér for en manlig chef 1 dagslaget. Nar

jag fragade honom varfor han tror att det dr si svarade han:

...Nej, nej jag skulle inte gora det for att jag skulle inte kdnna mig bekvam for da det ar
ju den manliga sjilvbilden igen. Och helt pl6tsligt ”jaha”, och da... Jag sédger inte att det
blir sa, men da blir det en risk att du ses som mindre man, forstar du? Alltsd det ar val
ungefir sd nira svar jag kan komma, men en kvinna har ett mer forstdende sétt att tinka
pa och ja jag tror att ni kvinnor har kommit léangre 1 det hér. Sa jag skulle hellre prata med
en kvinna om det &n nér jag pratar... Skulle jag, skulle kunna séga sa hir, hade du varit
en kille som hade gjort den hir intervjun sd hade jag inte berittat det hér for dig. (Man)

Ur ett genusperspektiv finner jag detta intressant d& det beror forvantningar pd manlighet och
vad som uppfattas som manligt. Det &r ett spAnnande fynd som skulle kunna analyseras djupare,
men som dessvérre faller utanfor ramen for denna uppsats. Det som var relevant i relation till
infallsvinkeln i denna uppsats var att flera av de som svarade att de skulle vara mer bekvima
med att prata med en kvinnlig chef om sina hormonrelaterade besvér svarade att de tror att det
hade varit enklare att prata med en manlig chef efter utbildningen/satsningen. En informant
berittar att hon inte tror att det hade kidnts mer bekvamt att prata med en manlig chef efter
satsningen eftersom man da har vetskap om att han besitter samma kunskap om klimakteriet
som en sjdlv och att den kunskapen pa sa sétt ger ett sétt att ’bryta isen”. En annan informant
svarar:

Ja men det tror jag faktiskt! Jag, jag tror det. Jag, jag hade kint mig mer bekvam i det for
att det dr lite som, ja men om jag ska for forsta gangen lyfta ndgot som kanske den manliga
chefen inte alls har kunskap om, men har han redan férkunskap da ar vi tillbaka till det
dér att ha forstielse igen. Da far man ju léttare forstaelse for den manliga chefen eller
kollegan har ocksé fatt samma kunskap och utbildning som en sjdlv. Sa sa ser jag pé det.
Sa ja absolut, jag tror att jag hade jag 4r mycket mer bekvdm med att prata om det nér
man far den kunskapen som man ocksd. (Informant 5 — Kvinna, HR)

5.6 Har satsningen foridndrat synen pa och sattet att prata om
klimakteriet?

Flera informanter tror att satsningen kan har fordndrat synen pa klimakteriet och séttet att prata

om klimakteriet. Néstan alla informanter har pa ndgot sitt uttryckt att de tror att satsningen kan
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bidra eller till och med redan bidragit till att det blir littare att prata om klimakteriet pa

arbetsplatsen.

Ja, det far man vél séga for den har ju varit obefintligt innan. Sa det hér gjorde ju liksom
att man nu kanske mer kan diskutera de sakerna och kédnna att det ar okej och liksom séna
saker och att vi normaliserar det liksom pé detta séttet. For det, jag kan inte sdga att man
har haft de tankarna eller ens den dialogen innan vi gjorde detta. Och det kan jag nog séga
fran hela mitt arbetsliv att det har liksom inte varit ndgonting, nit sant snack. Det har mest
funnits i det privata, att nagon liksom har beklagat sig att, av de som borjat bli lite dldre
liksom. (Informant 3 — Kvinna, HR)

Kunskapen som satsningen har givit har skapat en gemensam forstdelse och ett gemensamt
sprak att anvinda for att prata om klimakteriet som gor det enklare att lyfta
klimakterierelaterade besvir. Flera informanter berittar att det upplever att det pratats mer om
klimakteriet efter satsningen. Det beskrivs som att foreldsningen har gett mer “’kott pa benen”

och att man nu kan relatera sina upplevelser av klimakteriet till kunskapen 1 féreldsningen.

For mig har det fordndrats. Mina pratar ju fortfarande om foreldsningen och gérna lyfter
det hir ”&h ja det &r ju sékert ni vet klimakteriet, mina fotter hiar”. S& att man pratar léttare
om det och det &r inte lite lika krystat och pinsamt. For det har varit lite skimmigt sa dar
att man... och sa det ar att man som sagt det dr bara vallningar och svettningar man tror
att det r... men det dr ju s mycket mer. [...] "Nej men jag tror att jag kan bidra med att
de kan vara ha mer dppenhet i arbetslaget. Att det ar naturligt att komma in och séga att
idag dr jag... har jag hjirndimma, kan jag bara fi4 vara i [arbetsstation] istdllet for 1
[arbetsstation] Att man dr Oppen med sitt mdende, tror jag. (Informant 4 — Kvinna,
enhetschef)

Min tolkning dr att upplevelserna dr att man har storre kunskap kring klimakteriet efter
utbildningen vilket kan gora det enklare att ta prata med sin chef eller sina kollegor for att man
vet att alla nu har samma kunskap om det. Den kunskapshdjande foreldsningen har erbjudit ett
gemensamt sprak som mojliggor en béttre forstéelse for sig sjidlva och for sina medarbetare.
Det mojliggoér ocksd en enklare kommunikation och fOrstielse rent sprékligt for att
arbetsgruppen nu en mer samstimmig syn pa vad klimakteriet innebdr vilket kan minska

missforstand och misskommunikation.

For att forsta hur klimakteriesatsningen verkat ha bidragit till ett gemensamt sprak och en
kollektiv forstaelse av klimakteriet som fenomen och pa sa sétt tycks ha skapat ett dppnare
diskussionsklimat anvénds en kombination av sensemaking och diskursanalys. Sensemaking-
processen ér som tidigare nimnt en social process varigenom ménniskor tillsammans tolkar och

ger mening at handelser 1 sin omgivning dér spraket spelar en central roll. Det fungerar som
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bade verktyg for och resultat av meningsskapandet. Genom att dela erfarenheter och utveckla
gemensamma begrepp kan personalen inom kommunen skapa en kollektiv forstielse av
klimakteriet i ett organisatoriskt sammanhang som tidigare inte kommunicerats. Diskursanalys
erbjuder en kompletterande forklaringsram genom att belysa sprékets roll i att forma vad som
kan sdgas och hur det kan sdgas i en viss kontext. Man skulle antingen kunna se det som att
satsningen har bidragit till att en ny diskurs kring klimakteriet introduceras pd arbetsplatsen
eller att den bidrar till inférandet av klimakteriet i den redan befintliga organisationsdiskursen,
eller badadera. Nér en ny diskurs introduceras i organisationen eller nédr klimakteriet
introduceras 1 den redan befintliga organisationsdiskursen, 1 detta fall genom
klimakteriesatsningen, Oppnas nya mdjligheter att tala om och tolka fenomenet. Detta kan
motverka den tidigare tabu eller tystnad kring klimakteriet och bidra till en normalisering av

dmnet 1 vardagliga samtal pa arbetsplatsen.

Flera informanter upplever att diskursen kring klimakteriet har 6ppnats upp och foréndrats dver
tid 1 takt med att samhillet har fordndrats och blivit mer jamstéllt. Det podngteras att en sddan
hér satsning troligen nu har lattare att f& genomslag dd “tiden dr mogen for den”. Diskurser
formas av vad som anses sant, normalt eller legitimt 1 den specifika kontexten. Alla utsagor
skulle inte fa legitimitet eller skapa mening 1 forhallande till diskursen specifika normer och
regler (Winther Jorgensen & Phillips 2000: 19). Da den samhilleliga diskursen kring
klimakteriet 6ppnats upp over tid kan introduceringen av klimakteriet pa organisatorisk kontext
komma att mdta mindre motstdnd idag 4n vad den hade gjort tidigare. Flera informanter har
dven ndmnt att deras upplevelser &r att samtalsklimatet i deras verksamheter dr ganska Sppet
vilket ocksé kan vara en faktor till att ett slag for ett &n mer dppet diskussionsklimat legitimeras
och accepteras. Det finns en maktaspekt i1 diskurser. De som besitter reell makt har ocksa makt
att vara med och paverka och forma diskursen (Van dijk, 1993). Det kan séledes spela roll att
initiativet till denna satsning som denna kommer fran ledning och HR och inte underifran”.
Att ledningen och HR som besitter en viss makt i organisationen véljer att satsa pa
kunskapshéjande kring klimakteriet innebar ett legitimerande som dr med och formar diskursen

kring klimakteriet i arbetsplatssammanhang.

Genom att kombinera dessa perspektiv kan processen forstds som dubbelriktad: satsningen
introducerar en ny diskurs och ett nytt sprak (diskursfordndring), vilket ger medarbetarna
verktyg for att gemensamt tolka och hantera klimakteriet pa jobbet (sensemaking). Samtidigt

befdsts och utvecklas diskursen genom att den anvinds i1 vardagliga samtal och i kollegiala

54



tolkningar av fenomenet. Ur ett genusperspektiv kan denna process ses som ett steg mot att
synliggora och legitimera kvinnors kroppsliga erfarenheter i arbetslivet, och ddrigenom utmana

radande maktordningar och motverka ojdmlikhetsregimer inom organisationer.

5.7 Manliga hormonrelaterade besvér

Ett annat intressant tema som dok upp ar att &ven méan kan ha hormonella besvar. Till exempel
s& borjar mins testosteronnivaer naturligt sjunka efter 40 ars éldern (1177, 2025). Det finns dem
som kallar detta for “det manliga klimakteriet” (andropaus pa engelska). Till skillnad fran
kvinnans hormonkurva, som faller brant i samband med klimakteriet och dérefter ligger kvar
pa en mycket lag niva, kdnnetecknas mannens hormonforandringar oftast av en jimnare och
mer gradvis nedgang. Det sker alltsd inget plotsligt hormonbortfall som vid menopausen, men
foresprakare for begreppet andropaus menar att testosteronnivaerna hos vissa mén i 50-55-
arsdldern kan sjunka tillrdckligt mycket for att ge upphov till bide fysiska och psykiska besvér
(Droppe, 2010, s. 63—64).

Det diskuterades att manliga hormonrelaterade besvédr kan anses &n mer tabubelagt och
spekulerades kring hur det skulle kunna bero pa att sexualitet dr sd centralt i den manliga
sjalvbilden och 1 maskulinitetsideal. Ett intressant perspektiv som jag gdrna hade studerat vidare
men som dessvirre faller utanfor ramen for denna uppsats. Det som dock ér relevant att ta upp
i forhéllande till denna uppsats ar att klimakteriesatsningen dven upplevs kunna dppna upp
samtalsklimatet och ”bana vdg” for diskussionen om méns hormonrelaterade besvir och vilka

utmaningar och negativ paverkan det kan ge.

Alltsé jag tror det att borjar vi prata om kvinnors hormonproblem, for det &r ju det det
handlar om, s& kommer vi med en ha littare att komma igenom ocksa. [...] . Men
naturligtvis, alltsa vi borjan med en sak och vi borjar med det kvinnliga klimakteriet for
det &r viktigt att vi lyfter det hiar och sen sa kommer vi, som sagt vi mdn kommer att fa
lattare att komma bakom 1 detta. (Man)

Synliggdrandet och kunskapshdjande nir det kommer till klimakteriet kan bana vdg for mén att
prata om sina hormonproblem. Om kvinnliga hormonrelaterade besvér fors in i diskursen pa
arbetsplatsen kan i sin tur manliga hormonrelaterade besvir enklare legitimeras i framtiden.

Eller s& kan man se det som att en introducering och etablering av diskursen om klimakteriet i
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en arbetsrelaterad miljo kan mojliggdra och gora det enklare for en introducering av diskursen
kring manliga hormonbesvir pa arbetsplatsen. En expandering av en diskurs kan tillata och
mojliggora att andra diskurser att ta vid. Klimakteriesatsningen skulle alltsd kunna ge ringar pa
vattnet och underlétta for att lyfta andra hormonrelaterade besvér som kan paverka ens arbets-

prestation eller situation.
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6. Sammanfattning av resultat och slutsatser

Sammanfattningsvis har satsningen i det stora hela vilkomnats och mottagits vil. Trots nagra
utmaningar uttrycks manga positiva aspekter och mgjligheter med en klimakteriesatsning
vilken bidrar till synliggérande av kvinnors erfarenheter i arbetslivet samt en battre
organisatorisk och social arbetsmiljo som frdmjar friska organisationer. Det har framkommit
hur sa enkla medel som en enda kunskapshdjande foreldsning faktiskt kan leda till en béttre
forstéelse och mer verktyg for chefer att béttre forsta och stotta sina medarbetare, det har vittnats

bade fran ett chefsperspektiv och medarbetarperspektiv.

Informanternas attityder och tolkningar av satsningen kan utifran teorin om sensemaking forstas
utifran deras kon, erfarenheter och sociala kontext. Klimakteriesatsningen har bidragit till en
okad kunskap kring klimakteriet och introducerat klimakterieperspektivet i den organisatoriska
diskursen vad giller hilsofrimjande arbete. Denna process synliggoér &ldrande kvinnors
erfarenheter, som i intersektionen av ’kon’ och ’alder’ tidigare varit osynliggjorda i den
organisatoriska diskursen (Whiley, 2022). Vidare har satsningen skapat en kollektiv forstaelse
och ett gemensamt sprdk vad géller klimakteriet vilket kan gora det enklare att lyfta
klimakterierelaterade fragor med sin chef och sina medarbetare. Det kan ocksa bidra till en
storre acceptans nir det kommer till att prata om andra hormonrelaterade besvir, sdsom manliga
hormonbesvir eller mensrelaterade besvér, da dessa utsagor enklare kan legitimeras i diskursen.

Detta kan illustreras genom foljande modell.
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7. Avslutning
7.1 Diskussion och avslutande reflektion

Syftet med studien har varit att undersdka en kommunal klimakteriesatsning som en del av ett
hélsofrdmjande och forebyggande arbete inom den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Studien har belyst vilka drivkrafter, mojligheter, utmaningar och attityder som finns 1 relation
till satsningen, samt hur de informanterna tolkar och forhaller sig till den. Resultaten visar att
klimakteriesatsningen fungerar som en kunskapshdjande insats som Okar forstaelsen och ger
chefer och kollegor bittre verktyg for att bittre stotta sina medarbetare som genomgar
klimakteriet men ocksa att det kan finna vissa utmaningar och motstand i form av attityder som
ofta baseras pa ofOrstdelse och saknad av egna erfarenheter av klimakteriet.
Klimakteriesatsningen fungerar d&ven som en katalysator for en diskursiv fordndring vad géller
att implementera klimakterietdnket i en organisatorisk diskurs och kontext samt erbjuder en

kollektiv forstaelse och sprak som underldttar att lyfta &mnet pa arbetsplatsen.

Resultaten visar att de drivkrafter som ligger bakom klimakteriesatsningen kan forstas pé flera
nivéer. Flera informanter beskriver hur satsningen till stor del vixte fram ur enskilda individers
engagemang och initiativkraft, dér sérskilt enskilda chefer haft en avgdrande roll. Detta
illustrerar hur individuella aktorers Overtygelse och vérderingar kan fungera som drivande
krafter 1 fordndringsprocesser, 1 enighet med det som Jacobsen (2013, s. 36, 55) skriver om
planerade forandringar. Samtidigt framhéller flera HR-medarbetare att satsningen ligger i linje
med kommunens strategiska arbete kring friskfaktorer, for en mer héllbar och attraktiv
arbetsplats. Klimakteriesatsningen kan ddrmed forstas som en del av ett bredare organisatoriskt

mal att frimja hallbara och inkluderande arbetsvillkor.

En annan aspekt som framtrdder 1 materialet dr den genusrelaterade dimensionen i
drivkrafterna. Flera informanter reflekterar ver att baide HR-chefen och kommundirektdren &r
kvinnor, och att deras forstdelse och erfarenhet av kvinnors hélsorelaterade fragor sannolikt
bidragit till att satsningen initierades och prioriterades. En informant uttrycker till och med
tveksamhet kring om en manlig chef hade drivit samma fraga. Detta belyser hur

subjektsposition och kon kan péverka vilka fragor som far genomslag i organisationens agenda.
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Utifran ett genusteoretiskt perspektiv (Acker, 1990) kan detta forstds som ett exempel pa hur
konade erfarenheter och ledarskapspraktiker paverkar vilka problem som uppméarksammas och
ges legitimitet. Klimakteriesatsningen kan ddrmed ses som ett uttryck for ett feminiserat
ledarskap som betonar omsorg, hélsa och helhetssyn vilka virden som ofta marginaliseras i
traditionellt maskulint kodade organisationsdiskurser. Samtidigt aktualiserar detta frdgan om

vilka kroppar och erfarenheter som ges utrymme i organisatoriskt beslutsfattande.

En av de mest centrala mojligheterna som framkommit i studien handlar om satsningens
kunskapshéjande effekt. Deltagarna beskriver att utbildningsinsatserna bidragit till en 6kad
forstaelse for personer som genomgér klimakteriet och hur det kan paverka ens arbetssituation.
Denna okade kunskap har 1 sin tur gjort det mgjligt for bade chefer och kollegor att stotta
medarbetare som upplever klimakterierelaterade besvér. I forlingningen kan detta dven bidra
till organisatoriska mal sdsom minskad sjukfrdnvaro, 6kad trivsel och hallbarhet 1 arbetslivet
vilket stdds 1 tidigare forskning. Resultatet har visat att man med sd enkla medel som en
kunskapshdjande foreldsning kan ge chefer béttre kunskap om hur man stottar sin personal med
klimakterier relaterade besvir vilket dven bekriftas i tidigare forskning. Hardy et al. (2019a)
konstaterar att en kort utbildning om klimakteriet kan vara en genomforbar och effektiv metod
for att oka chefers kunskap om klimakterierelaterade fragor och stirka deras trygghet i att
samtala om och hantera dessa tillsammans med sin personal. Denna kunskap tycker jag ér fog
nog till att uppmuntra andra organisationer att gora en liknande satsning d& det som Hardy et
al. (2019a) siger bade ar genomforbart och effektivt. Utifran ett genusvetenskapligt perspektiv
kan denna kunskapshdjning forstas som ett sitt att legitimera kvinnors kroppsliga erfarenheter
1 en organisatorisk kontext som historiskt dominerats av manliga normer kring rationalitet,
prestation och kontroll (Acker, 1990). Eftersom den offentliga sektorn ofta &r kvinnodominerad
framstdr satsningen som sérskilt relevant. Inte bara for individers hédlsa, utan som ett sitt att

stirka jamstdlldhet och inkludering i1 organisationens kultur.

Trots dessa positiva mojligheter med satsningen framkom flera potentiella utmaningar. En
aspekt dr risken for att kvinnor utpekas vilket for mina tankar till senare kritisk forskning inom
dmnet som varnar for att synligt organisatoriskt stod kring klimakteriet ldtt kan resultera i
skadlig “hypersynlighet” som riskerar att bidra till stigmatisering av kvinnor pa
arbetsmarknaden (Quental et al. 2023). Det kan dérfor argumenteras att satsningen kan, trots
sin vilvilja, riskera att stigmatisera kvinnor pa arbetsplatsen och forstérka forestéllningar om

kvinnors kroppar som problematiska (Quental et al. (2023). Det finns en risk att fokuseringen

60



pd kvinnors klimakterierelaterade besvir pad arbetsplatsen reproducerar stereotyper eller
begrinsande bilder av kvinnor i klimakteriet. Att kvinnor i arbetslivet tillskrivs “’svaga”
subjektspositioner utifran ett arbetskraftsperspektiv vilket kan anvindas som en dold/outtalad
anledning till att inte anstélla kvinnor (Quental et al. 2023). For att undvika att oavsiktligt bidra
till stigmatisering av kvinnor menar Quental et al. (2023) att organisationer behdver undvika
att reproducera diskurser om klimakteriet praglade av brist och nedgang, framja kollektiva och
stodjande praktiker som betonar kraft, kreativitet och mgjligheter och skapa utbildningsinsatser
som omfattar hela personalstyrkan, bdde mén och kvinnor. En manlig informant bidrog med
detta kritiska perspektiv genom sin oro over den enligt honom ritt “hemska” bilden av
klimakteriet som framfordes pé foreldsningen. Han onskade ett mer stirkande perspektiv med
positiva och kraftgivande exempel. Detta dr ett viktigt perspektiv att ha med sig vid
klimakteriesatsningar for att inte oavsiktligt bidra till en 6kad stigmatisering nér avsikten &r det

motsatta.

Det finns dven en risk att satsningen inte prioriteras i brist pa tid och att det langsiktiga arbetet
faller mellan stolarna, vilket kan leda till att satsningen reduceras till en symbolisk handling
som “checkas av” snarare dn att den integreras i den organisatoriska strukturen. De subtila
former av motstdnd som uppméirksammats, ofta uttryckta som skepsis eller bristande
engagemang, frimst fran mén, kan forstds som uttryck for diskursiv troghet dér vissa perspektiv
och erfarenheter dnnu inte givits legitimitet 1 organisationens kollektiva meningsskapande.
Denna troghet kan éven relateras till den hegemoniska maskulinitet i ojimlikhetsregimer som

formar synen pé vad som ar en “neutral” arbetsmiljofraga (Acker, 1990; 2009).

Attityderna gentemot klimakteriesatsningen dr Overvdgande positiva, men kan uppvisa
variation beroende péd kon, dlder och huruvida personen har erfarenheter av klimakteriet.
Informanternas och mina egna upplevelser dr att mén 1 storre utstrackning tenderar inta en mer
reserverad och ibland négot skeptisk hallning, vilket delvis kan forklaras av bristande kunskap
och erfarenhet av hormonella fordndringar men det kan dven forstés i relation till Ackers teori
om konade organisationer. Enligt Acker (1990) dr organisationer inte kdnsneutrala utan priglas
av djupt inbaddade konsstrukturer och normer som formar bade beteenden och uppfattningar
om vad som anses vara relevant, professionellt och legitimt. Den manliga kroppen och
erfarenheten tenderar att utgéra en underforstddd norm, medan det kvinnliga ofta gors
avvikande eller privat. I detta ljus kan méinnens reserverade hédllning forsts som ett uttryck for

den konade organisationslogiken, dir frdgor som ror kvinnors kroppar och reproduktiva
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erfarenheter inte sjdlvklart ges utrymme i det organisatoriska rummet. Skepsis eller distans kan
darmed ses som en effekt av en symbolisk ordning dér det kroppsliga och kidnsloméssiga, ofta
associerat med det kvinnliga, har ligre status och betraktas som mindre forenligt med en
rationell organisationsnorm priglad av hegemonisk maskulinitet. Aven yngre personal
uttryckte ibland ett mer distanserat forhallningssétt, vilket tyder pd att dven alder, personlig
relevans och erfarenhetsméssig nérhet dr centrala faktorer i hur meningsskapande sker. I
enlighet med sensemakingteorin paverkas personalens forstaelse och positionering i relation till
klimakteriesatsningen av deras subjektsposition och den diskursiva och sociala kontext de

verkar inom.

En kunskapshdjande insats géllande klimakteriet kan etablera en kollektiv forstaelse och ett
gemensamt sprak kring klimakteriet 1 arbetslivet. Informanterna beskriver hur det efter
foreldsningen blivit, och tror sig ha blivit, ldttare att prata om dmnet, bdde mellan kollegor och
med chefer. Detta dr ocksd nigot som konstateras i tidigare forskning (Hardy et al., 2019b;
Grittiths et al., 2013) som framhéver att en nyckelfaktor for att gora det enklare att prata om
hormonrelaterade besvér pé arbetsplatsen &r att det finns en utbredd kunskap och medvetenhet
om klimakteriet i organisationen vilket en sddan hér satsning skapar. Denna sprakliga
fordndring kan forstas som ett uttryck for kollektivt meningsskapande, dér nya ord, beréttelser
och symboler skapar en gemensam forstdelseram (Weick, 1995). Genom att utveckla ett
gemensamt sprak har satsningen Oppnat upp samtalsklimatet och ddrmed utmanat tidigare
tystnader kring kvinnors kroppar och aldrande. Utifrdn ett diskursanalytiskt perspektiv
(Winther Jorgensen & Phillips 2000; Bacchi, 2009) kan detta ses som ett skifte i den
organisatoriska diskursen, dir klimakteriet inte ldngre framstar som ett privat eller tabubelagt
dmne, utan som en legitim del av den diskursen kring organisatorisk- och social arbetsmiljo. Pa
sé sitt har satsningen bidragit till att synliggora tidigare dolda subjekt, det vill sédga aldrande
kvinnor vars erfarenheter tidigare marginaliserats 1 organisationsdiskursen. Detta diskursiva
skifte kan dven ge ringar pd vattnet” och bidra till en bredare normalisering av andra
hormonella eller kroppsliga tillstind som paverkar arbetsprestation och situation, sdsom PMS,
endometrios eller testosteronbrist hos man. Pa sa satt kan klimakteriesatsningen ses som en
startpunkt for organisatoriskt ldrande och kulturell forédndring, dar kropp och arbete forstas 1 ett

mer sammanhéngande perspektiv.

Sammanfattningsvis visar studien att klimakteriesatsningar har potential att bade stirka den

organisatoriska arbetsmiljon och bidra till ett mer inkluderande och jamstillt arbetsliv vilket

62



dven tidigare forskning konstaterar (Verdonk et al. 2022; Rees et al. 2021). Med det sagt &r det
viktigt att vara medveten om risker for att inte oavsiktligt reproducera stigmatiseringen och
patalogiseringen av kvinnor i arbetslivet (Quental, 2023). Genom ett sensemaking- och
diskursanalytiskt perspektiv blir det tydligt att satsningen inte enbart handlar om att sprida
kunskap, utan ocksa om att fordndra hur personalen tolkar, talar om och forstar ett tidigare tystat
fenomen. Det &r i detta meningsskapande, i skdrningspunkten mellan individuella erfarenheter,
organisatoriska normer och diskursiva strukturer, som de verkliga fordndringsprocesserna tar
form. For att dessa processer ska fa langsiktig effekt krivs dock att satsningen integreras i det
kontinuerliga arbetet med organisatorisk och social arbetsmilj6. Annars finns risken att det
stannar vid den initiala utbildningsinsatsen, snarare an att leda till bestdende fordndring. En
central slutsats dr darfor att kunskap maste foljas av praktik, 1 form av organisatoriska
anpassningar, lyhort ledarskap, dialog och kontinuerlig uppfOljning, f{or att

klimakteriesatsningen ska bli en bestaende del av det systematiska arbetsmiljoarbetet.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Med tanke pa det tomrum vad géller forskning om klimakteriet och arbetslivet/organisering i
Sverige behovs det forst och framst mer forskning som kartlagger upplevelser av klimakteriet 1
arbetslivet, samt vilka behov personal med klimakteriebesvir har pa den svenska
arbetsmarknaden. I dessa undersdkningar uppmanar jag, i linje med tidigare forskning
(Atkinson et al., 2021; Brewis et al., 2025; Verdonk et al., 2022), till en intersektionell analys
dér olika parametrar, utéver kon och alder, tas i beaktning, sdsom arbetsbefattning/arbetsroll

(operativ eller administrativ), “ras”/etnicitet, klass och konstillhorighet.

Min genomgér ocksa hormonella forandringar i form av sjunkande testosteronniva som uppges
kan leda till liknande besvir som det kvinnliga klimakteriet (Droppe, 2010, s. 63—64). Det skulle
déarfor vara intressant att undersoka méns hormonforindringar och hur det kan paverka
arbetslivet. I synnerhet eftersom det kan argumenteras att tabut kring detta kanske ar dnnu storre
an kring klimakteriet pga konsnormer, den manliga sjdlvbilden och sociala forvintningar pa
manlighet. Detta hade dartill varit intressant att undersdka detta i forhallande till

genusvetenskapliga perspektiv.
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I relation till min undersdkning hade det varit intressant att gora en likande undersdkning igen
efter ett par ar for att undersoka klimakteriesatsningens langsiktiga effekter. Det hade bade varit
intressant att gora en kvantitativ studie, for att undersdka om satsningen lett till minskad
sjukfrdnvaron, men ocksd en kvalitativ studie kring om och i sa fall hur den faktiskt har

fordndrat arbetsmiljon och samtalsklimatet pd arbetsplatsen.
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Bilaga 1. Informationsbrev
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Informationsbrev

Projektets titel: Undersokning av en Datum:
kommunal klimakteriesatsning

Studieansvarig: Elin Montan Studerar vid Malmé universitet,
Fakulteten vid Kultur och samhiille

E-post: IINIGNGNGNNNNEE 205 06 Malmé, Tfn 040 665 70 00

Handledare: Anders Edvik Utbildning: Ledarskap och offentlig

organisation
E-post: I

Niva: Magisterniva

Vem genomfor studien och vad ir studiens syfte?

Jag heter Elin Montan och ldser en magister inom ledarskap och offentlig organisation vid
Malmo universitet. Jag skriver just nu min magisteruppsats dér jag vill undersoka
organisering kopplat till klimakteriet. Efter att ha hort om kommunens klimakteriesatsning
vicktes mitt intresse av att studera denna satsning. D4 satsningar som dessa dnnu ar relativt
ovanliga finner jag det intressant och relevant att undersoka vilka drivkrafter, mojligheter och
utmaningar chefer och medarbetare inom kommunen upplever att det finns med en sddan
satsning, samt vilka attityder som finns gentemot satsningen. For att uppfylla studiens syfte
kommer jag med hjilp av kvalitativ metod, i form av intervjuer, att samla kunskap kring
satsningen.

Hur gir studien till?

Intervjun genomfors fysiskt eller via zoom/teams, beroende pa vad som passar dig bast. Jag
har mojlighet att ta mig till din arbetsplats dér vi i sa fall hittar en ldmplig plats att halla
intervjun ostort. Intervjun berdknas ta ca 45 minuter. Intervjun kommer enbart att spelas in
muntligt, ingen videoinspelning kommer att forekomma. Inspelningen kommer att
transkriberas och avidentifieras. Materialet kommer att vara underlag for analysen i
uppsatsen.
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Godkind uppsats kommer att publiceras pd Diva (Digitala vetenskapliga arkivet) portal med
oppen dtkomst dir du kan ta del av den om sa 6nskas.

Deltagandet ar frivilligt
Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt. Du kan nar som helst avbryta ditt deltagande utan
att ange orsak. Om du vill avbryta ditt deltagande kontakta undersékningsledaren.

Insamling av uppgifter

Studien kommer att samla in information om dina upplevelser och erfarenheter. Studien avser
inte att samla in ndgra kénsliga personuppgifter. All information du delar kommer att
behandlas strikt konfidentiellt. Deltagandet sker helt anonymt och kan inte kopplas till dig
eller din arbetsplats. Det inspelade materialet kommer endast att anvédndas {for
forskningsdndamal inom ramen for denna magisteruppsats. Materialet forvaras pa en
16senordskyddad plats sa att det bara ar atkomligt for mig som &r undersdkningsledare.
Inspelningen och transkriberingen kommer att raderas efter godkénnande av examensarbete.

Du tillfragas hdrmed om deltagande i denna undersokning.

Har du fragor innan, under eller efter undersdkningen &r du vilkomna att kontakta
studieansvarig.

Samtycke till medverkan i intervjustudien
Ja har tagit del av informationen ovan om studiens syfte och genomforande. Jag har

informerats om att mitt deltagande ar frivilligt och att jag nir som helst kan avbryta min
medverkan utan att ange orsak. Jag samtycker hirmed till att delta i intervjustudien.

Deltagarens namnunderskrift:
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Bilaga 2. Intervjuguide

Intervjuguide
Information innan intervjun:

Syfte med studien: Eftersom klimakteriet lange har varit ett tabubelagt &mne och det kan ha
saknats kunskap hos arbetsgivare finner jag det bade relevant och intressant att studera hur
organisationer nu satsar pd kunskapshdjande inom @mnet och vilka drivkrafter, mojligheter
och utmaningar som finns i en sddan satsning samt chefer och medarbetares attityder
gentemot satsningen.

Finns inga rétta och fel svar, dina genuina upplevelser och erfarenheter édr véardefulla och
intressanta for studien. Ta din tid att tdnka efter och formulera dina svar.

Information om att undvika erfarenheter som klassas som kénsliga uppgifter.

Fér jag lov att spela in?

Inhd@mta muntligt samtycke.

Inledande fragor

Vad jobbar du som? / Vad dr din arbetsroll?

Vad har du for arbetsuppgifter (administrativa eller operativa)?

Hur ldnge har du arbetet i organisationen? Hur linge har du varit chef i organisationen?

Undersok var 1 processen av satsningen deras verksamhet befinner sig i.

Vad tycker du om foreldsningen/utbildningen?

Endast till HR (drivande 1 satsningen)
- Vad innebér satsningen?

- Har ni gjort ndgra fler fordndringar utdver utbildning och moéjlighet for medarbetarna
att boka in hilsosamtal?

o Vem bér ansvaret for att personalen far utbildningen, och fa information om att
de kan boka in hilsosamtal?

- Hur planerar kommunen att gi vidare med satsningen?

Drivkrafter (till chefer/HR-personal)
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- Hur kom det sig att ni ville gora en klimakteriesatsning?

- Vad finns det for drivkrafter till satsningen?

Mojligheter/ utmaningar
- Vad ser du for mojligheter /positiva aspekter med klimakteriesatsningen?
- Upplever du att det finns nagra utmaningar med satsningen, 1 sé fall vilka?
- Organisatoriska utmaningar?
Attityder/ diskussionsklimat
- Vad tycker du om satsningen? (Om viktig: Varfor anser du att satsningen dr viktig?)
- Vilka attityder har du upplevt pa arbetsplatsen gentemot satsningen?
- Skillnad 1 attityder frd&n mén och kvinnor?
- Hur upplever du att diskussionskulturen vad géller klimakteriet har fordndrats 6ver
id?
ne o Hur har det pratats om klimakteriet tidigare under ditt arbetsliv? Hur pratas det
om klimakteriet nu?

- Vad finns det for fordelar med att prata om klimakteriet pa arbetsplatsen?

- Kan det finnas ndgra nackdelar med att prata om klimakteriet pd arbetsplatsen? I s
fall vilka?

- Hur tror du att satsningen kommer forédndra synen pa och sittet att prata om
klimakteriet pa arbetsplatsen?

Erfarenheter av klimakteriet (Om du inte vill svara ér det helt okej —
samtalsimnen som ror din hilsa ska vi undvika pd grund av forskningsetiska
principer)

- Upplever du eller har du haft upplevelser av klimakteriet?

Om ja:

- Upplever du att dina klimakteriesymptom péverkat ditt arbete? P& vilket sdtt?
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Stod fran arbetsgivare
- Har du upplevt stod (forstaelse for din upplevelse, hjélp via foretagshilsovard,
praktiska hjalpmedel, mojlighet till aterhdmtning, mojlighet till hemarbete) fran din
arbetsgivare vad giller dina klimakteriebesvér? P4 vilket sitt?

- Vilket stod hade du onskat att fa fran din arbetsgivare?

- Spelar det nidgon roll om chefen &r kvinna eller man i hur du kénner infor att prata med
chefen om dina besvér? Varfor tror du att det dr sa?

Till chefer
- Hur kan du som chef stotta dina medarbetare som genomgar klimakteriet?

- Organisatoriskt stod? Ges det mojlighet till tillexempel hemarbete, flexibla arbetstider,
forandrade arbetsuppgifter, forandrad arbetsmiljo?

Kunskap av klimakteriet

- Har du upplevt att din kunskap kring klimakteriet har 6kat efter att
foreldasningen/utbildningen? Pa vilket satt?

- Har f6reldsningen/utbildningen gett dig som chef kunskap om hur du kan stétta dina
medarbetare som upplever klimakteriebesvér? Pa vilka satt?

Avslutande fraga

- Ar det nigot annat som du skulle vilja tilldga?
o Tankar kring satsningen, reflektioner kring samtalet?
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