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Forord

Som toniring bérjade det sa smatt ga upp for mig att den virld vi lever i fak-
tiskt inte 4ar sa idyllisk som min varma, trygga och karleksfulla barndom i en
liten by i vidsterbotten fatt mig att tro. Jag tvingades byta barndomens ljuva
inbidddade trygghet mot en ytterst realistisk vuxenvirld som bara verkade £6-
ra med sig en massa orittvisor, miljoforstorelse och vild. Dock minns jag att
jag var ritt befriad fran sambhillsideal och krav dnda till gymnasietiden. Det
var pa nagot sitt dir som en ny era borjade och kraven frin omvirlden blev
tydliga.

Tiden passerade och tillslut hade jag vant mig vid och acklimatiserat mig
ritt bra i vuxenvirldens hiardhudade tillvaro. Jag tinkte inte sa mycket mer pa
det under mina tva ar i Frankrike. Efter nagra ars vistelse i utlandet borjade
jag varen 2000 att studera vid Uppsala Universitet. En av de kurser jag liste
var nationalekonomi. Vi var 300 studerande pa kursen och jag kinde inte en
enda. Det var en speciell atmosfir pa institutionen, sa som jag upplevde det
1 alla fall. For det fOrsta lade jag mirke till att alla sag likadana ut: propra och
korrekta. Overallt var man omgiven av mirkesklider, vattenkammat och vil-
vaxat har, birbara datorer, mobiltelefoner och senaste modets solglaségon.
Aven om jag inte direkt stack ut s kinde jag mig som en katt bland hermeli-
ner. Jag minns att jag tinkte att det hade varit skont att fa se en enda minnis-
ka som hade modet att sticka ut och viga ga emot strommen. Sjalv hade jag
det nimligen inte. For det andra var detta ett stille fyllt av unga karridrlystna
individer, redo att ge sig ut i virlden och méta framgangarna. Luften genom-
syrades av framatanda, vassa armbagar och sjilvfértroende

I inledningen av kursen stillde var lirare fragan varfér vi valt att ldsa na-
tionalekonomi. Vi som gick kursen var indelade i mindre klasser. I min klass
var vi cirka 25 stycken som nu satt samlade kring ett ovalt bord. Jag tyckte att
det kindes obekvimt att tala om vad jag gjorde dir eftersom jag insdg att jag
faktiskt inte hade nagot bra svar. Nir samtalet pagatt ett tag tog en av tjejer-
na ordet och jag forstod att hon trodde sig tala for samtliga i rummet. Hen-
nes svar fick nidstan lirarens fraga att framsta som dum i och med att det f6r
henne var en sjalvklarhet att hon valt att studera nationalekonomi och sa var
det antagligen f6r samtliga 1 rummet. Kanske var jag den enda i f6rsamlingen
som kinde mig d4n mer malplacerad nir jag hérde hennes slutsats: vi var dar
av samma anledning; att gbra karridr och tjana stora pengar.
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Sammanfattning

Syfte:

Arbetslivet har forindrats mycket under de senaste decennierna och med
anledning av detta antas ocksa de foérhdllanden som kan skapa ohilsa ha for-
andrats. Foreliggande studie fokuserar organisatoriska forhallanden som kan
generera ohilsa och som inte ér tillrickligt tickta av Krav-Kontroll-Stod-
modellen och Anstringning-Beloning-modellen — tva av de klassiska model-
lerna inom psykosocial arbetsmiljéforskning.

Metod:

Tre stycken fokusgruppsintervjuer hélls med 19 f.d. tjanstemin som drab-
bats av utmattningssyndrom och som vid tillfallet f6r intervjun deltog - eller
deltagit - 1 s.k. sjilvhjalpsgrupper (samtalsgrupper) vid den ideella organisa-
tionen Fenix Sjilvhjilpscentral och Frivilligorganisation i Stockholm. Inter-
vjuerna handlade om arbetsmiljon pa de deltagandes arbetsplatser.

Resultat:

Forutom de aspekter som ticks av Krav-Kontroll-Stéd-modellen och An-
straingning-Bel6ning-modellen, visade studien att faktorer som bristande ar-
betsplatsdemokrati, for litet eller f6r mycket frihet 1 arbetet, prestation och
l6nsambhet, organisatoriska forindringar, bristande arbetsplatsstruktur, dys-
funktionellt ledarskap, brist pa immateriella beloningar samt bristande hu-
manitet pa arbetsplatsen dr viktiga faktorer att ta i berdkning,

Implikationer for faltet:

Trots att studiepopulationen var starkt selekterad, dr det troligt att de ovan
nimnda faktorerna kan vara viktiga dven f6r den generella populationen av
arbetare. Frigor om sadana faktorer borde darfor testas i framtida popula-
tionsstudier och foreliggande studie kan utgdra en god utgangspunkt for
detta.

Nyckelord: organisatoriska forhéllanden, ohélsa, Krav-Kontroll-Stod-
modellen, Anstringning-Beloning-modellen, psykosociala arbetsmiljomodeller,

fokusgruppsintervjuer, tjainsteman.
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Abstract

Objectives:

This study focuses on organisational circumstances which could possibly
generate ill-health and which are not sufficiently covered by the Demand
Control Support model and the Effort Reward Imbalance model - two of
the classical models in psychosocial work environment research.

Methods:

A number of people taking part in self-help groups for people with burn-
out symptoms were interviewed about the work environment at their work
places.

Results:

In addition to aspects which are covered by the Demand Control Support
model and the Effort-Reward Imbalance model, the study indicated that
factors such as problems concerning lacking workplace democracy and
freedom, individual performance, frequent organizational changes, lack of
structure, dysfunctional management style, and lacking civility/humanity
between employees are important.

Implications for the field:

Although the study group was highly selected, it is likely that these factors
are important also in the general population of workers. Questions about
such factors should therefore be tested in future population studies, and the
study proposed here is an excellent opportunity to do so.

Key words: organizational circumstances, ill health, Demand Control Support model,
Effort Reward Imbalance model, psychosocial work environment models, focus group

interviews, white collar workers.
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Inledning

Tanken med foljande sambhillsbeskrivning dr att uppmirksamma ldsaren
pa vart moderna samhilles komplexa, dynamiska och vixlande natur som
tvingar arbetslivet och arbetsformen till férindring och anpassning, I och
med att samhillet stindigt fordndras blir de traditionella psykosociala arbets-
miljomodellerna som tillkom under tidigare skeden inte lingre lika passande.
Modellerna ar kanske framfor allt tinkta for industriarbeten och idag domi-
nerar tjinstemannayrken vilket ger oss helt andra arbetsférhallanden. Fore-
liggande studie har saledes som ambition att undersoka vilka organisatoriska
férhallanden — indirekt eller direkt paverkade av samhilleliga och organisato-
riska forindringar — som kan generera ohilsa pad arbetsplatser och som inte
ticks av tidigare psykosociala arbetsmiljémodeller

Sambhallsférandringar

Samhillet forindras och dirmed forindras dven arbetslivet. Filosofer och
sociologer har i alla tider intresserat sig for samhalleliga forindringar och
deras paverkan pa oss individer. Exempelvis kan hir nimnas klassiker som
Marx, Weber och Durkheim, men dven moderna sociologer har studerat
samhillets forvandling och konsekvenserna av detta.

I denna inledning skildras den tradition i samhallsdebatten som pa ett
kritiskt sitt granskar de
samhallstorindringar som sker. De forindringar som pa ett positivt sitt
bidragit till samhallsutvecklingen dar av naturliga skil inte intressanta for
denna studie, da det studerade fenomenet i féreliggande studie handlar om
arbetsliv och ohilsa. Lisaren bor ocksa separera féljande samhaillsbeskrivning
fran forfattarens personliga asikter.

Nedanstiende sambhillsskildring fokuserar framfér allt pa de mellan-
minskliga relationerna, det vill siga pa vilket sitt dessa relationer eventuellt
kan ha paverkats av samhallsférindringarna och hur de darmed ser ut i
dagens arbetsliv.
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Kapitalism

Det Karl Marx beskriver i "Kommunistiska partiets manifest” paminner
starkt om den utveckling som pagar 1 samhallet saisom samhallskritiker be-
skriver det och dven sasom kritiker inom forskning som ror férindringar in-
om arbetslivet skildrar det:

Bourgeoisin] har obarmhirtigt slitit sonder de brokiga feodalband (...
) och inte kvarlimnat nagot annat band mellan minniskorna 4n det
nakna intresset, det kinslolosa ’kontant betalning”. Den har drinkt det
fromma svirmeriets heliga rysning, den ridderliga hinférelsen och det
spetsborgerlica vemodet 1 den egoistiska berdkningens iskalla vatten.
Den har upplést den personliga virdigheten i bytesvirdet och i stillet
tor de otaliga lagstadgade och vilfortjinta friheterna satt den samvetslésa
handelsfriheten allena (Marx, Kommunistiska partiets manifest. Ur: Karl
Marx - Texter i urval, 2003 s 128).

Simmel skildrar den verklighet han sig i borjan av sekelskiftet och dven
hans asikter ligger 1 linje med dagens samhallskritiker:

Den moderna andan har blivit alltmer beridknande. Naturvetenskapens
ideal att forvandla virlden till ett rikneexempel, att definiera alla dess
delar i matematiska formler, motsvaras av det praktiska livets matematiska
exakthet, som uppstitt till £6ljd av penningekonomin. Det ér den som fyllt
sd manga minniskors liv med kalkyl, berdkning, siffermissig bestimning
och reduktion av kvalitativa virden till kvantitativa (Simmel 1985, s 198).

Simmel uttrycker vidare att kapitalet och penningekonomin fir som f6ljd
att manniskor tappar intresset for allt individuellt eftersom det leder till rela-
tioner och reaktioner som man inte lingre orkar med. Penningekonomin ska-
par “forstandsmaissiga” manniskor som ser varandra som siffror och enbart
ar intresserade av andra manniskor om de dr produktiva:

Det finns emellertid ett nidra samband mellan penningekonomin och
forstindets dominans. Det gemensamma for dem dr det rent sakliga
sitt, pa vilket manniskor och ting behandlas, varvid en formell rittvisa
ofta kombineras med en hinsynslés hardhet. Den rent forstandsmassiga
minniskan ar likgiltig infér allt som dr individuellt i egentlig mening,
eftersom detta ger upphov till relationer och reaktioner, som inte enbart
styrs av det logiska forstindet (...) Ty penningen fragar bara (...) efter
bytesvirdet som nivellerar all kvalitet och egenart till en friga om bara
kvantitet. Alla kidnslomaissiga relationer minniskor emellan grundar sig pa
deras individualitet, medan de fOrstindsmissiga relationerna riknar med
minniskor som med siffror, dvs. som med element som i sig dr likgiltiga
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och bara idr av intresse, i den médn de presterar ndgot som gér att objektivt
berikna (Ibid. 1985 s 197).

Braverman menar att det kapitalistiska systemet har Overtagit individer-
nas och familjernas totala behovstillfredsstillelse och gjort dem beroende av
marknaden. Vi kan enligt Braverman inte forsta den nya yrkes- och syssel-
sattningsstrukturen i samhillet om vi inte forstar denna utveckling, nimligen
att kapitalismen forvandlade hela samhillet till en “gigantisk marknadsplats”
(Braverman, 1977 s 235).

Kapitalet fortsitter enligt Braverman att suga ut arbetskraften (Ibid. s 221).
Han menar ocksa att samhaillet som kapitalismen skapar blir allt mer odrig-
ligt:

Denna kapitalets omittliga verksamhetshunger och rastlésa expansions-
drift fortsitter att dag f6r dag omvandla det sambhilleliga livet, utan hinsyn
till att en allt outhirdligare livssituation héller pa att skapas (Ibid. s 220).

Globalisering

Globalisering handlar om den allminna spridningen av kapitalism och de fria
marknadskrafterna, friare handel och avreglering av handelsvillkoren. Det-
ta leder till att internationell handel och internationella investeringar spelar
en allt stérre roll f6r manga linder. Docherty och Huzzard skriver att varlds-
handeln Okar snabbare dn virldsproduktionen och att detta visar att beroen-
det linder emellan 6kar. Utlindska direktinvesteringar 6kar i en takt som vi-
sar pa narmare forbindelser i varu- och tjansteproduktionen mellan linder.
Den finansiella marknaden utvecklades dramatiskt under 90-talet och mins-
kade transportkostnader och IT méjliggjorde under denna tid féreningen
mellan kapital och produktionsnitverk 6ver hela jordgloben (Docherty, Huz-
zard 2003 s 130).

Globaliseringen har inneburit stora forandringar f6r minniskan. Det ar ett
fenomen som funnits i alla tider men aldrig tidigare har den haft samma di-
mension och samma form. Magnusson och Ottosson hivdar att vi dr med
om ett stort historiskt skifte; "Den tredje industriella revolutionen” och den
“nya ekonomin” efter vilka samhillet dnnu inte hunnit anpassa sig. Den nya
ckonomins tva frimsta kidnnetecken ér att den dr global och att tillvixten be-
ror pa formagan att utveckla och sprida ny kunskap (Magnusson och Ottos-
son 2003, s 62). Kapitalismen har saledes utvecklats ytterligare ett steg. De
menar att denna revolution bérjade ta form under 70-talet da - férutom ex-
terna chocker som oljekriser med mera — det intriffade en rad stora globa-
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la forindringar som exempelvis tilltagande ekonomisk internationalisering,
6kad spridning av industriell tillvixt och vixande virldshandel, 6kning av fi-
nansiella transaktioner kombinerat med tullsinkningar. I férlingningen inne-
bar detta 6kad internationell konkurrens vilken idag har gett stora effekter pa
minga omraden inom virldsekonomin. Nationalstaten har enligt forfattarna
mindre ramar att réra sig inom och EU bidrar till att forstirka denna utveck-
ling (Ibid., s 58).

Det som kidnnetecknar den tredje industriella revolutionen och ar en vik-
tig forutsittning for de finansiella marknaderna ar enligt Magnusson och Ot-
tosson bland annat globaliseringen, ”IKT-revolutionen” (informations- och
kommunikationsteknik) och férindrade preferenser (framforallt handlar det
om vinstmaximering och profit). Allt detta paverkar hur vi organiserar bade
vara ekonomiska och sociala liv (Ibid., s 59). Docherty och Huzzard skriver
att IKT mojliggor att pengar kontinuerligt kan bevakas och forflyttas for att
fa storsta mojliga vinst pa investerat kapital sa fort som maoijligt och vart som
helst i virlden. De hdvdar ocksa att en £6ljd av IKT-utvecklingen dr att den fi-
nansiella sektorn nu tagit 6ver den roll som industrisektorn tidigare haft som
drivmotor i ekonomin (Docherty, Huzzard 2003 s 130).

Det traditionella foretagets form har férindrats; de férut nationellt bund-
na och dgarbundna féretagen har férvandlats till féretag som interagerar med
varandra 6ver grinserna. Varor och tjinster framstills ofta inte lingre av sam-
ma foretag, i samma fabrik fran idé till firdig produkt utan det handlar idag
om en 6kad internationell arbetsdelning med sénderstyckade arbetsmoment
utspridda 6ver hela virlden. Stora féretag bryts upp och verksamheter ”out-
sourcas” samtidigt som det sker en sammanslagning av stora internationella
foretag. De hogsta ledarna har sina huvudkontor utplacerade i flera olika lin-
der. Den firdiga produkten ir saledes ett resultat av multinationella foretags
stora produktionsnitverk.

Det som hinder i virlden paverkar Sverige och tvirtom. Ahrne m.fl (2003)
skriver att det alltid varit sa, men att dessa sociala relationer har 6kat 6ver na-
tionsgranserna i bade antal och betydelse under efterkrigstiden. For Sveriges
del innebir denna okade transnationella rorlighet att den ”svenska modellen
forindrats” (Ahrne et al., s 208).

Enligt Magnusson och Ottosson (2003, s 57-74) dr en av de viktigaste fo6r-
andringarna som paverkat arbetet och arbetsmiljon just 6kad ekonomisk glo-
balisering och internationell arbetsdelning. Arbetsdelningen har styckat son-
der arbetsprocessen i molekyler vilket himmar arbetaren fran att se helheten
och delaktigheten 1 det stora.
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Burke och Cooper talar om att den nya teknologin har inneburit att arbets-
bérdan och kraven 6kat f6r den anstillde. Vad manga felaktigt tror ar att en
6kad anvindning av teknik leder till produktivitetsokning, Forfattarna menar
att foljden av denna vanforestallning dr att tekniken fatt all uppmarksamhet
medan humana fragor lagts at sidan. Den uteblivha framgingen for foreta-
gen beror just pa att man ignorerat sina anstillda. Enligt Burke och Cooper
(2000, s 10) forlorar anstillda nimligen all energi genom att kimpa nir pro-
duktionsmalen inte uppnas. Magnusson och Ottosson (2003, s 60) menar att
minniskor har bérjat kommunicera med varandra pa ett annorlunda sitt och
detta dr enligt forfattarna en forutsittning for den nya ekonomin. Allt strém-
mar pa ett nytt sitt: varor, tjanster, kapital, information, virdepapper och ar-
betskraft. Det nya kommunikationssittet leder enligt forfattarna till att det
bildas centralpunkter dir makt och rikedom samlas och virlden binds pa sa
sitt samman finansiellt.

Managementstrategier/forandringsstrategier

Enligt sociologerna Miller och Rose, 2003, borjade det under 80-talet och i
nyliberalismens spar att vaxa fram ett nytt sitt att se pa individen och sam-
hillet. Detta gillde bade naringslivet och den offentliga sektorn. En ny bild
av den anstillde har enligt forfattarna tagit form. Genom arbetet kan den an-
stillde forverkliga sig sjilv. Det individuella sjalviorverkligandet i sig har bli-
vit malet. Den nya andan framjar en slags entreprendridentitet hos individen.
Forfattarna menar vidare att denna identitet inte bara giller arbetslivet utan
alla aspekter av livet. Det nya idealet dr att varje anstilld ska ses som ett fore-
tag, vilket individen sjilv styr, ”’the enterprising self . Var och en ska férsoka
maximera sin egen férdel pa marknaden, ta risker, férséka bli battre och for-
soka kalkylera vad som kan vara bist utifran egenintresset. Vinsten for indivi-
den, menar forfattarna, ar da livskvalitet for sig sjilv och familjen. Individen
forvantas gora val pa livets marknadsplats. Som svar pa detta har en flod av
strategier kommit dér det handlar om individfokuserande terapeutiska meto-
der (triningskurser i sjadlvmedvetande och sjilviorverkligande, sjalvhjilpsma-
nualer etcetera) for att pa olika satt forbattra sig sjalv. Detta forutsitts indivi-
den gora pa egen hand.

Vidare menar Miller och Rose att denna nya syn pa arbetstagaren bland an-
nat far som foljd att de anstillda inte lingre beh6ver nagra chefer (for var och
en dr sin egen chef). Det behovs heller inga arbetsgrupper (for relationerna ér
kommersialiserade). Vidare blir fragan om arbetsplatsdemokrati irrelevant ef-
tersom allt individen bryr sig om ir sig sjalv och sitt eget foretagande. Indivi-
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den kan med andra ord sjilv se till att det egna ’fOretaget” (personen sjilv, det
vill sdga) styrs demokratiskt. Enligt forfattarna tappar dven fragan om stod
sitt virde eftersom stod 1 sig innebar ett behov av andra och det ar just detta
som den nya individen inte lingre kidnner (Miller och Rose, 2003).

Under 1970- och 80-talet kom enligt Docherty och Huzzard (2003 s 140)
en mingd internationella amerikanska konsultforetag (inspirerade av japan-
ska erfarenheter) in pa den svenska marknaden. Dessa nya managementdok-
triner baserades ofta pa grundtankar som innebar att de som skulle tillim-
pa dem tvingades att byta virderingar och perspektiv. Det kunde till exempel
handla om ett nytt férhallningssitt vad giller de anstilldas relationer till mark-
naden, anpassningar av arbetsorganisationen eller av arbetsmetoder. Ofta an-
vandes forkortningar, sa kallade trebokstavsakronymer nir man refererade till
en viss metod, exempelvis TQM (Total Quality Management), BPR (Business
Process Re-engineering), CRM (Customer Relations Management), JIT (Just
in Time materialstyrningssystem), TBM (Time-Based Management) etcetera.
Managementstrategier med kortare forkortningar ir Downsizing, Medarbe-
tarskap, Outsourcing, Teamwork, LLean Production och Learning Organiza-
tions. En gemensam nidmnare for samtliga strategier dr enligt Docherty och
Huzzard att var och en anser sig ha 16sningen pa det nya komplexa arbetslivet
och att de ér starkt ledningsstyrda med ett mycket litet utrymme for samver-
kan och initiativ underifran i organisationen.

Bickstrom och Lind (Barklof red. 2000, s 65) skriver att budskapen i dessa
ledarskapsstrategier ar tvetydiga. Dels giller det for foretagen att rationalisera
sina processer genom att skira ned i resursanvindningen av det mesta, exem-
pelvis personal, tid, lager, lokaler och kapital. Effektivitet och 6kad produk-
tion kombinerat med mindre resurser dr malet. Dels talar strategierna om att
foretagens viktigaste resurs, manniskan, ska satsas pa genom att till exempel
ges intressanta arbetsuppgifter och utvecklingsméjligheter, omfattande an-
svar och befogenheter. Forfattarna skriver att det saledes inte ar konstigt om
féretagen far problem nir de ska vilja vad som ska rationaliseras bort. En-
ligt Ahrne m.fl (2003, s 233) gar de foretagsekonomiska férandringarna ut pa
att gora produktionen mer flexibel, att minska lagerhallningen och att minska
genomloppstiden vad giller ravaror och produkter.

Flexibilitet

Flexibilitet har enligt Ahrne m.fl (2003, s 45, 235) blivit ett modeord. Un-
der 90-talet sag man flexibilitet som 16sningen pa hur man skulle ta landet ur
krisen. Forfattarna skriver att bade arbetsmarknaden och foéretag skulle vara
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flexibla och personaluthyrning och projektanstillningar blev ett sitt att ef-
fektivisera och gora foretaget mer flexibelt. Mobiltelefonen passar utmarkt i
detta nya flexibla sambhille. Till exempel dr mobiltelefonen i princip ett krav
vid personaluthyrning, projektanstillningar och egenféretagande. Den passar
aven in i ett samhille dir minniskor tvingas flytta ofta for att leta sig till ar-
beten.

Docherty och Huzzard skriver att den tekniska utvecklingen och delning-
en av konsumentmarknaderna har inneburit att det svenska naringslivet kravt
en allt hogre flexibilitet inom arbetsprocesserna. Fyra sorters flexibilitet-tren-
der dr tydliga enligt forfattarna: numerisk flexibilitet (foretag forsoker anpas-
sa arbetsinsatsen till produktionsférindringar), funktionell flexibilitet (fore-
tag s6ker storre rorlighet pa arbetsplatsen genom exempelvis arbetsrotation-
utvidgning- eller berikning), 16neflexibilitet (I6nen anpassas efter prestation
eller marknadsfluktueringar), kontraktsflexibilitet (exempelvis projekanstall-
ningar, korttidsanstillning och personaluthyrning). Enligt méanga inom ni-
ringslivet dr 6kad flexibilitet en forutsittning f6r att kunna konkurrera i en
globaliserad ekonomi (Docherty, Huzzard 2003, s 146-147).

Flexibiliteten, menar Docherty och Huzzard, har tagit sig i uttryck i ett nytt
l6nesystem dir syftet dr att belona anstillda som bidrar till produktionen.
Forfattarna menar att Ioneflexibilitet och beloning baserad pa prestation gar
rakt emot tidigare fackliga ideologier kring solidaritet. Forskning har visat att
en ny tonvikt pa anstéllbarhet 1 arbetslivet stegvis vuxit fram dar anstillda nu-
mera uppmanas att stindigt utveckla sig sjalva som individer genom att skaf-
fa nya kunskaper i den sa kallade kunskapsekonomin” eller i “kunskapssam-
hillet”. Docherty och Huzzard havdar att det for att 6verleva pa dagens ar-
betsmarknad och kunna forsérja sig saledes krivs att den anstillde dr ”multi-
skilled” (Ibid. s 147).

Docherty och Huzzard skriver ocksa att ett karaktirsdrag i den flexibla nu-
tidsekonomin 4r allt snabbare omstruktureringar. Som anstilld kan man sale-
des inte forvinta sig att fa stanna kvar pa samma foretag eller i samma arbete.
Forfattarna menar att uppsigningar och rationaliseringar blivit norm snarare
an undantag och den anstillde har, som forfattarna uttrycker det, “ett 6kan-
de ansvar att stindigt kompetensutveckla sig for att behalla sin "anstillnings-

barhet’ ” (Ibid. s 147).

Organisatorisk instabilitet och standiga férandringar

Enligt Burke och Cooper reflekterar de destruktiva trender som sker 1 hela
den industriella virldens organisationer sedan en tid tillbaka de dramatiska
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torindringar som sker i samhallet som sadant. 1980- och 90-talen kan sam-
manfattas med organisatorisk instabilitet eller stindiga organisatoriska for-
andringar. Vad det handlar om dr omfattande organisatoriska omstrukture-
ringar, uppkop och sammanslagningar, expansioner, nedskiarningar och ned-
liggningar. De innebir skilda saker men ar alla skadliga f6r den enskilde indi-
viden likvil som f6r samhallet i stort. De flesta organisationsformer och pro-
fessioner har berorts av dessa forvandlingar, bade privat och offentlig sektor,
bade arbetare och tjansteman. Forfattarna menar att det ironiska 4r att orga-
nisationernas och foretagsledningarnas mal med nedskirningarna och om-
struktureringarna, nimligen att forbattra foretagets finansiella resultat, of-
tast inte uppnatts. Bakom dessa forindringsprocesser, oavsett typ, ligger da-
lig planering och lika dalig implementering vilket orsakar att personalen far il-
la. Denna forindringsutveckling fortsitter och gér allt snabbare. Till skillnad
fran 80-talet ar det, menar Burke och Cooper, idag vanligare att omstrukture-
ringar och nedskirningar etcetera sker i I16nsamma féretag. Man vidtar dessa
atgirder for att uppna kortsiktiga vinster och for att se resultat pa aktiemark-
naden. Sannolikheten ar stor att ett foretag som skir ner ser beléningen pa
aktiemarknaden nista dag (Burke, Cooper, 2000 s 9).

Kanske dr det sd att det som ovan beskrivits skildrar Gvergangen fran en
gammal till en ny organisationsform som virlden aldrig tidigare skadat och
som samhillet och individen inte heller hunnit anpassa sig till.

Ny individualism

I en bok som beskriver den sociala utvecklingen i Sverige fran 50-tal till 90-tal
(Ahrne m.fl, 2000) skriver forfattarna att folkhemmet har blivit gammaldags
och omodernt. Andra virden ér viktigare. Framfor allt har enligt forfattarna
en ny typ av individualism blivit pétaglig, bade ideologiskt och vad giller spe-
cifika fenomen som exempelvis mode. Under 80-talet handlade den om en
kombination av individuell yrkesmissig framgang och utmanande konsum-
tion. Den ovintade krisen 90-91 motverkade dock inte denna individualistis-
ka trend enligt forfattarna, utan i stéllet handlar det idag mer om att man vill
vara nagon speciell, utvald. Med detta foljer en 6kad osédkerhet och ett snab-
bare behov av att fa bekriftelse (Ibid. s 41). Miller och Rose skriver att - som
nimndes ovan — en ny bild av minniskan vuxit fram som ett “féretagande
sjalv”” och detta har satt andra virden (som exempelvis sociala strukturer) at
sidan. Livets mening blir att forverkliga sig sjilv och denna stravan blir oftast
en “enmans-show” (Miller, Rose 2003).
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Journalisten och samhaillsdebattéren G6éran Rosenberg talar om att vi lever
i ett samhalle ddr vi dr pd vig att glomma den svira konsten att vara minniska.
Han menar att manniskan numera inte ser sig som beroende av niagon eller
av sambhillet. Vi gor saker f6r egen vinnings skull. Plikten har ersatts av profi-
ten och profiten har blivit den “’kollektiva effektivitetens allt genomtringande
mattstock och drivkraft” (Rosenberg, 2003 s 233). Han skriver:

I ett samhille som stillt individens frigorelse 1 motsittning till hennes
beroende av andra minniskor dr det litt att se varfor troloshet och
kortsiktighet har tringt ut lojalitet och langsiktighet i relationerna
mellan man och kvinna, férdldrar och barn, friska och sjuka, produktiva
generationer och ’improduktiva’. En individ som tror sig vara fri fran
samhillet tror sig ocksa vara fri att handla som om samhillet inte finns. En
individ som miter sin frihet i oberoendet av andra minniskor kommer sa
smaningom att betrakta “alla relationer till andra manniskor som medel f6r
det egna jaget att forverkliga sig sjilvt’ (Rosenberg 2003 s 230-31, Simmel
1971 s 223).

Rosenberg citerar i slutet av foregaende stycke Simmel och menar att det
inte dr sa konstigt att Simmel uttryckte sig s redan 1908 eftersom forskjut-
ningen fran plikttainkande till profittinkande har dgt rum under hela det mo-
derna samhillets tillvixt. Forestillningen om att individen befriat sig fran
skyldigheter och beroenden har varit med oss linge. Det nya dr dock att ban-
den mellan individ och sambhille férsvagas pa omrade efter omrade i en allt
snabbare takt och med storre kraft (Ibid., s 230-31).

Det kan tyckas vara si att sjilvforverkligandet har blivit meningen med livet
for manga manniskor och strivan att forverkliga sig sjalv har blivit sjilvanda-
malet. F6r manga handlar detta ”férverkligande” om att gora karridr och att
tjana mycket pengar. Eftersom minniskan inte lingre anser sig behéva nagon
eller samhillet, tappar hon engagemanget i andra manniskor och i sidant som
inte direkt har att géra med hennes personliga intressen. Rosenberg skriver:

Varfér binda sig vid andra minniskor nir man inte behover andra ménnis-

kor for att klara sig, 4n mindre for att férverkliga sig sjilv? (Rosenberg s
229)

Han skriver vidare:

Dir minniskor likval struntar i sina bréders forakt och indignation och dr
redo att i varje stund s6ka egen vinning pa sina medmanniskors bekostnad
kan ndgot samhalle inte uppritthallas. Da bryts de nédvindiga banden mel-
lan minniskorna sénder och samhillsmedlemmarna skingras genom vald

och fiendskap (Ibid., s 93).
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Som nimnts ovan kan man anta att organisationens eller — om man sa vill
— arbetslivets form befinner sig i en utveckling som péagar och att ingen rik-
tigt vet var vi kommer att hamna 1 slutindan. I denna férindringsprocess
finns det ocksd en mojlighet att nya mellanmiénskliga relationer, beteenden
och monster haller pa att utvecklas pa arbetsplatserna och mojligen ocksa i
sambhillet.

Tidigare forskning

Inom den klassiska psykosociala arbetsmiljoforskningen intar krav-kon-
troll-stédmodellen (Karasek och Theorell 1990, Johnson m.fl, 1988) tillsam-
mans med anstringnings-beloningsmodellen (Effort Reward Imbalance mo-
del) utvecklad av Siegrist (1996) en dominerande position.

Krav-kontroll-stédmodellen (som presenteras i detalj senare i uppsatsen) dr
en psykosocial arbetsmiljomodell som syftar att reda ut orsakerna till, och in-
te effekterna av, arbetsmiljoproblemen (1990, s 7). Modellen har varit mycket
framgangsrik ndr det giller att predicera ohilsa, sirskilt kardiovaskuldra sjuk-
domar, men numera anviands den dven vid andra vanliga stressrelaterade pro-
blem som exempelvis kroppsliga symtom, utmattningssyndrom, depressio-
ner och sjukskrivningar.

Till en bérjan ingick inte stod 1 krav-kontroll-stodmodellen, utan det tillfor-
des som tredje dimension av Johnson och Hall (1988). De kunde visa att ris-
ken att drabbas av kardiovaskulira sjukdomar mer dn férdubblades hos indi-
vider med hoga krav, begrinsad kontroll och bristande socialt stod. Karasek
och Theorell anser dock att de tva dimensionerna krav och kontroll har en
mer oberoende giltighet dn st6d, da varje variation av socialt stod innehaller
en mer eller mindre grad av sa kallat job strain, det vill siga hoga krav kom-
binerat med lag kontroll (1990, s 71). De menar dirfor att socialt stod ingar
1 modellen mer som ett komplement till de mer oberoende faktorerna krav
och kontroll.

I anstringnings-beloningsmodellen ses individens vilbefinnande i arbe-
tet som en avvigning mellan objektiva och individuellt uppfattade anstring-
ningar och beléningar (Siegrist 1996). Modellen presenteras mer i detalj lang-
re fram. Till skillnad mot krav-kontroll-stddmodellen menar Siegrist att an-
strangnings-beloningsmodellen tar hinsyn till den stindigt nirvarande stres-
sen, inneborden 1 begreppet “kontroll” och individens coping-férmaga. Ka-
rasek och Theorell (1996) anser dock att anstringnings-beloningsmodellen i
framtiden bor riknas som ett supplement till deras krav-kontrollmodell.
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I likhet med krav-kontroll-stddmodellen har anstringnings-beloningsmo-
dellen ofta anvints i studier av kardiovaskuldra sjukdomar och har dir visat
sig ha en god formaga att predicera ohalsa. Modellen har ocksa anvints for
att studera andra typer av sjukdomar och problem.

Nigra viktiga strukturella arbetsmiljofaktorer dr oss foljaktligen mer el-
ler mindre bekanta fran krav-kontroll-stédmodellen och anstringnings-be-
l6ningsmodellen (krav, kontroll, beléning etcetera) och vi vet att exempelvis
lag kontroll kombinerat med hoga krav innebar en risk ur stress- och ohailso-
synpunkt. Det finns dock anledning att fundera 6ver modellernas tre respek-
tive tva dimensioner eftersom det ar rimligt att tinka sig dven andra betydel-
sefulla faktorer som dr avgorande for anstalldas halsosituation. De arbetsmil-
jomodeller som finns behéver kompletteras med ny kunskap kring organisa-
toriska forutsittningar.

Redan i mitten av 90-talet kunde man emellertid konstatera att de fragor
som anvinds inom arbetsmiljéforskning var i behov av anpassning till ett fo1-
andrat arbetsliv. Projektledare Annika Hirenstam skrev att “en litteraturge-
nomgang av metoder som anvinds for [epidemiologiska studier av till exem-
pel hjirt-kirl och rorelseorganens sjukdomar| visade att manga enkitfragor
konstruerades pa 1970-talet f6r framf6rallt industriarbeten och har knappast
anpassats till moderna arbetsvillkor” (Harenstam och Wiklund, 1999, s. 7).

MOA-projektet syftade bland annat till att soka kunskap om arbetsvillkor
och organisatoriska strukturer samt att identifiera betydelsefulla riskfaktorer
och stodjande faktorer (Hirenstam m.fl. 1999). Fenomen pa arbetsplatsniva
inkluderades men avsikten var att i befolkningsstudier identifiera grupper i
riskzonen for ohilsa. Ett antal fenomen pekades ut som sirskilt betydelseful-
la. Ndgra av de ohilsosamma kluster som identifierades kinnetecknades av
bristande stéd, mycket konflikter och lite arbetsglidje. Dessa foreteelser tyck-
tes hinga samman med stora foérandringar pa arbetsplatsen, personalminsk-
ningar och bristande resurser fOr att gora ett bra arbete. Detta i sin tur tyck-
tes ha ett starkt samband med det sociala klimatet pa arbetsplatsen. MOA-
projektet pekade vidare pa att gransloshet mellan forvarvsarbete och ovrigt
liv var vanligt férekommande i moderna arbets- och livsvillkor samt att orga-
nisationsférindringar paverkar arbetsforhallandena och tycks leda till 6kade
skillnader mellan gruppet.

I de sammanfattande slutsatserna av MOA- projektet pekas pa ett antal fra-
geomraden av relevans som rekommenderas inga i folkhilsostudier (ibid., s.

19):

1. Moijligheterna att kombinera arbete med familj och fritid.
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2. Det sociala samspelet, relationer till arbetskamrater och ledning;

3. Attarbetet virderas positivt, att méjlighet att gora ett bra jobb ges och
att utrymme finns for att skapa och uppritthalla ett manniskovirde.

4. Arbetets mentala och fysiska krav, omfattning och forliggning i tid
och rum.

5. Mojligheterna till avkoppling och dterhdmtning, under och efter arbe-
tet.

6. Kopplingen mellan kemiska/fysikaliska arbetsmiljéproblem, fysisk
belastning och individens inflytande och attraktivitet som arbets-
kraft.

7. Organisationsforandringar och forandrade arbetsférhallanden.

Som framgar av listan finner MOA-projektet en rad omraden som omfat-
tar savil fysisk som psykosocial arbetsmiljo och vissa andra faktorer. Nir det
giller den psykosociala arbetsmiljon har faktorerna en likhet med savil krav-
kontroll-stddmodellen som anstingnings-belonings#modellen, men utvidgar
och kompletterar dem. MOA-projektet har emellertid hitintills endast resul-
terat 1 begrinsade forindring av de mitinstrument som anvinds 1 den epide-
miologiska arbetsmiljéforskningen. Ett exempel pa detta dr den nya folkhal-
soenkiten “Halsa pa lika villkor”, vilken 1 hég grad anvinder sig av de gamla
krav-kontrollfragorna.

Sztics, Hemstrom och Marklund menar att organisatoriska aspekters bety-
delse for skillnader 1 hilsa dr svagt utvecklade inom forskningsfaltet till skill-
nad fran yrkesrelaterade exponeringar i arbetslivet. De finner 1 sin studie att
bristande personaldemokratiska inslag, bristande gehdr och genomslag f6r
personalens synpunkter kan utgéra en bakomliggande forklaring till sam-
bandet mellan organisatorisk oro och langtidssjukskrivning (Sztics, Hammar-
strom och Marklund 2003). I en finsk studie kunde ocksa en stor del av sjuk-
franvarookningen tillskrivas ett minskat inflytande pa arbetet (Vahtera m.fl,
2000).

Utover vildokumenterade faktorer relaterade till upplevda stressrelaterade
symtom framkom i en studie av arbetsmiljo, stress och utbrindhet i ett f6-
retag 1 I'T-branschen bland annat faktorer som oplanerade hindelser, otyd-
liga krav och bristande meningsfullhet i arbetet (Séderstrom m.fl, 2003). Le
Grand m.fl (1993) har undersékt hur utplattade hierarkier paverkade arbets-
miljon och sirskilt inflytandet.
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Definitioner av begrepp

Nedan f6ljer en forenklad redogorelse Gver definitioner av de begrepp som
anvinds i1 krav-kontroll-stddmodellen och anstringnings- bel6ningsmodel-
len. Min redogérelse dr pa intet sitt tinkt att utgéra nagon komplett be-
greppsanalys. Tanken dr dock att vicka tankar och funderingar kring hur be-
greppen definierats teoretiskt och hur de definierats i operationaliseringarna
(det vill sdga i frageformuliren), eftersom de teoretiska definitionerna skiljer
sig fran de ”praktiska”.

Kontroll

Kontroll har anvints i manga skilda rapporter och forskningsprojekt och
tycks enligt manga vara den centrala och huvudsakliga 16sningen pa ohilso-
problemen pa en arbetsplats. I arbetsmiljéinterventioner ses 6kad kontroll pa
arbetsplatsen som huvudmalet.

Man maste skilja pa hur begreppet beskrivs teoretiskt och hur det beskrivs i
frageformuliren. Teoretiskt beskriver Karasek och Theorell kontroll som be-
slutsutrymme (eng. decision latitude). Beslutsutrymmet visar vilka méjligheter
som organisationen ger den anstallde att fatta egna beslut om sitt eget arbete.
Beslutsutrymmet, i sin tur, bestar av tva grundkomponenter. Den forsta kan
kallas paverkansméjligheter ("authority over decisions”) och innefattar den
anstilldes mojligheter att paverka vad som ska goras och hur det egna arbetet
ska goras. Den andra aspekten betecknar hur den anstilldes kunskap anvinds
och utvecklas (mojligheter till kompetensutveckling) — kunskapskontroll eller
stimulans (eng; skill utilisation) (Karasek och Theorell 1990, s 58-61). Dessa
tva aspekter, paverkansméjligheter och kunskapskontroll, dr ocksa vad forfat-
tarna kallar ’kontroll i arbetet”. En annan mer vergripande aspekt av kon-
trollbegreppet dr vad de kallar ’kontroll 6ver arbetet” det vill siga inflytande
6ver langtidsplaneringar, 6ver vilka som anstills, 6ver vilka mal som giller f6r
organisationen etcetera.

Vad giller kontrollfrigorna (se bilaga 4, frigeformulir DCQ') som anvints
1 operationaliseringarna av krav-kontroll-stddmodellen, blir innebérden av
kontroll en helt annan an i teorin. Kontroll (som enligt forfattarna utgors av
stimulans och paverkansmojlighet) mits namligen i DCQ med féljande sex
fragor:
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Stimulans:

“Far Du lara Dig nya saker 1 Ditt arbete?”

”Kriver Ditt arbete skicklighet?”

”Kriver Ditt arbete pahittighet?”

“Innebdr Ditt arbete att man gor samma saker om och om igen?”

Paverkansmojlighet:
”Har Du frihet att bestimma hur Ditt arbete ska utforas?”
”Har Du frihet att bestimma vad som ska utforas i Ditt arbete?”

Man kan ifragasitta detta urval av kontrollfragor 1 DCQ. Skalan som ska
mita kontroll har dalig “face validity”, vilket dock inte med nodvandighet
hindrar att den kan ha god empirisk validitet som ett slags indikator pa kon-
troll. De till synes disparata fenomen som grupperats under “kontroll” g6r
begreppet svart att forsta teoretiskt. Till exempel kan man ifragasitta om
kontroll verkligen handlar om stimulans. Enligt férfattarna ses mojligheten
till kompetensutveckling i arbetet som nagot stimulerande, men vad man da
inte tar hinsyn till 4r att alla anstéllda kanske inte alltid uppfattar det som sti-
mulerande - utan snarare som ett krav - att kompetensutveckla sig. I faktora-
nalyser faller stimulans och kunskap utanfér som separata items vilket visar
att kopplingen mellan kontroll och stimulans och kontroll och kunskap inte
ar sa sjilvklar som forfattarna havdar (samtal med Oxenstierna, 040413). Sti-
mulans hor mojligen hemma i en egen dimension. Det ar tinkbart att kopp-
lingen mellan kontroll och stimulans var relevant under den tidiga industri-
alismen men det kanske inte dr lika sjalvklart da det giller tjanstemidn och
tjansteproduktion 1 var tid.

Fragan om arbetet kriver ”pahittighet” dr dven det ett exempel pa en friga
som inte kinns direkt anknuten till kontrollbegreppet. Aven pahittighet kan
kanske snarare uppfattas som ett krav for den anstallde.

Nigot maste dven sdgas om aspekten frihet. Frihet ingar inte 1 krav-kon-
troll-stodmodellens teoretiska definition av kontroll. Diremot férekommer
det i operationaliseringarna av kontroll genom att frihet vavts in i begreppet
genom fragorna: ”Har Du frihet att bestimma Aur Ditt arbete ska utféras?”

och ”Har Du frihet att bestimma vad som ska utféras i Ditt arbete?” Frihet

' DCQ: Formulédr som anvénts for operationaliseringen av krav-kontroll-stédmodellen. DCQ dr en
kortare version av det internationellt mest anvianda formuldret JCQ. I Sverige anvinds oftast DCQ
och dirfor kommer foljande diskussion att gélla det kortare formuldret DCQ.
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ar alltsd inte ndgon dimension 1 sig i krav-kontroll-stddmodellen, utan ordet
frihet anvinds enbart i fraigorna som miter ’paverkansméjligheten”. Det dr
svart att tyda huruvida forfattarna tolkar frihet och paverkansmojlighet som
samma sak. Forslagsvis borde frihet, liksom stimulans, dven det héra hemma
1 en egen dimension.

Teoretiskt finns, som nimndes ovan, en aspekt av demokrati under det som
forfattarna kallar “kontroll 6ver”. Det finns dock inte ndgra fragor 1 opera-
tionaliseringarna av kontroll som ticker denna aspekt; till exempel finns har
inga fragor som ror den anstilldes méjlighet att delta i beslut, delta 1 organi-
sationens planering infér framtiden, grad av information, inflytande och sa
vidare.

Slutsatsen av detta ir att kontrollbegreppet ir en sak nir det beskrivs teo-
retiskt av forfattarna och en annan nir man tittar pa de frigor som anvinds
1 operationaliseringarna av krav-kontroll-stédmodellen (se nedan). Det kan
vara svart att basera arbetsplatsinterventioner pa kontrollskalan, da man inte
vet vilka aspekter av “kontroll” som édr mest betydelsefulla. Teoretiskt inne-
fattar begreppet bade det som betecknas som kontroll 7 (saker som individen
kan bestimma i sin ndrmaste milj6, det vill siga i sina egna arbetsuppgifter)
och kontroll drer (det som r6r arbetsplatsen i1 stort exempelvis planering f6r
framtiden, férandringar och neddragningar) samt méanga andra dimensioner,
som till exempel stimulans, kunskap, frihet. Forfattarna har dock undkommit
detta problem (att det finns en méngd andra faktorer dn kontroll som kan va-
ra av betydelse) genom att skapa ett inte helt klart kontrollinnehéll. Det ver-
kar som om forfattarna med andra ord vivt in flera aspekter i begreppet som
skulle kunna fortjana egna dimensioner.

Krav

Psykologiska krav bestar enligt Karasek och Theorell (1990) dels av en
kvantitativ, dels av en kvalitativ del. Vad psykologiska krav handlar om enligt
forfattarna dr ”work load”, det vill saga hur ”hart, fort och mycket” man job-
bar. Hiri inkluderas med andra ord deadlines, hur manga enheter du produ-
cerar per timme, hur manga rapporter du maste limna in under veckan etce-
tera, samt motstridiga krav.

I DCQ (se bilaga 4) anvinds foljande skala for att mata krav:

”Kriver Ditt arbete att Du arbetar mycket fort?”
”Kraver Ditt arbete att Du arbetar mycket hart?”
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”Kraver Ditt arbete en for stor arbetsinsats?”
”Har Du tillrdckligt med tid f6r att hinna med arbetsuppgifterna?”
“Forekommer det ofta motstridiga krav i Ditt arbeter”

Samma kritik som galler f6r kontroll galler DCQ:s kravfragor. Fragorna
som anvands i operationaliseringarna av krav behover utvecklas sa att de an-
passas till ett komplext och férinderligt arbetsliv. Man fragar till exempel om
respondenten arbetar fort”, hart” och “mycket”, om respondenten har ett
arbete som kriver en ”stor” arbetsinsats och om det finns tillrickligt” med
tid att hinna med arbetsuppgifterna. Vaga fraigor som ”stor” och "tillrdcklig”
riskerar att fa svar som dr lika diffusa. Vidare ror fraigorna frimst krav inom
fysiska arbeten snarare dn krav som passar in i dagens arbetsmiljé dar psyko-
social ohilsa dominerar. Det ir inte sdkert att vi i dagens arbetsliv kan hitta
l6sningar pa ohalsan genom att friga manniskor hur ”hart” eller ’fort” de ar-
betat. Dagens arbetsliv ser annorlunda ut och sa gér dven dagens utmaningar
och sittet pa vilket vi arbetar.

Kristensen med kolleger problematiserar i studien “How to measure
quantitative demands at work?” (2004) krav-kontroll-stédmodellens krav-de-
finition. Skalor som ska mata kvantitativa arbetskrav ar mycket kinsliga for
valet av specifika item. Om manga item om arbetstempo inkluderas i skalan
kommer ett antal arbetaryrken att identifieras som arbeten med hoga krav.
Innehaller skalan manga item kring 6vertid och linga arbetspass erhaller man
en helt annan bild (Kristensen m.fl, 2004).

Matten pa psykologiska arbetskrav behover enligt Theorell m.fl (1998, s
388) forbittras. Forfattarna menar att analysen av psykologiska krav méjligen
bor goras separat for olika socialgrupper eftersom de frigor som anviands
kan uppfattas olika. Hallqvist med kolleger menar att matten pa krav kanske
ar for oprecisa 1 forhallande till tjinsteman. Vidare menar de att det kanske
inte bara handlar om ett mitproblem, utan kanske snarare handlar om att be-
greppet krav dr for 16st definierat for att kunna fanga det som verkligen kréivs
(Hallgvist, Diderichsen, Theorell, Reuterwall och Ahlbom, 1998, s 1414).
Johnson m.fl skriver:

”Uppenbarligen dr en av de praktiska konsekvenserna av denna studie att
den grundliggande mitningen av krav bar forbittras” (Johnson m.fl, 1996)
(Min 6versittning).

I MOA-projektet (som beskrivits ovan) (1999) konstaterades att de fragor
som anvinds inom arbetsmiljéforskningen var i behov av férindring da ar-
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betslivet forindrats mycket sedan 70-talet. MOA-projektet har dock, vilket
nimndes ovan, hitintills inte resulterat i nagra storre forindringar av de mit-
instrument som anvands i den epidemiologiska arbetsmiljéforskningen.
Slutsatsen ar att dven kravbegreppet tycks vara i behov av definitioner och
frageformuleringar som passar dagens arbetsliv battre (se bilaga 4).

Socialt stod

Socialt stéd definieras teoretiskt av Theorell 1 folkhilsorapport 2003:24 och
1 Healty Work (1990) som goda relationer dels mellan anstillda, dels mellan
anstillda och cheferna. Vidare definieras socialt stdd som bestiende av tvi se-
parata delar, emotionellt och instrumentellt stod. Det emotionella stodet r6r
den kinslomassiga delen av stod dir de anstilldas personliga sidor kommer
fram, medan det instrumentella stédet handlar mer om att de anstillda hjil-
per och avlastar varandra med exempelvis arbetsuppgifter.

Ater maste man skilja pa begreppets teoretiska och praktiska definition;
stodskalan - som kan besvaras med “’stimmer helt och hallet”,”
ska bra”, ”stimmer inte sarskilt bra” och ”stimmer inte alls” - som finns i
DCQ (se bilaga 4) ser ut pa foljande sitt:

stimmer gan-

”Det ar en lugn och behaglig stimning pa min arbetsplats”
“Det dr god sammanhallning”

”Mina arbetskamrater stiller upp f6r mig”

”Man har forstaelse for att jag kan ha en dalig dag”

’Jag kommer bra Gverens med mina éverordnade”

’Jag trivs med mina arbetskamrater”

Stédfragorna har en tydlig emotionell betoning och det instrumentella st6-
det dr svaridentifierat. Hirmed skiljer sig teorin och operationaliseringen at. I
operationaliseringen finns fragor som ror stimningen pa arbetsplatsen, sam-
manhallningen, trivseln mellan kollegerna, vilket gbr att man litt uppfattar
det som att st6d dr nagot allmant som finns i luften” och som saknar anknyt-
ning till de anstillda och deras relationer. Det verkar saledes som om socialt
stod enligt forfattarna dr likvirdigt med klimatet pa arbetsplatsen. Fragan dr
dock om dessa aspekter verkligen borde hora till stod.

De fragor som talar om ’god” sammanhallning, att komma ”’bra Gverens”
med sina 6verordnande, och sa vidare, liknar fraigorna som anvinds i opera-
tionaliseringarna av krav och kontroll och dven hir édr frigan om odetaljerade
fragor verkligen kan ge triffsikra svar.
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Vad giller skillnader i teori och operationalisering finns heller ingen tydlig
avgrinsning mellan emotionellt och instrumentellt stéd (vilket den teoretiska
definitionen talar om).

Slutsatsen dr att den teoretiska definitionen av socialt stéd och operationali-
seringen av detsamma skiljer sig at namnvirt, vilket stiller till det f6r den som
ska forsoka sig pa att tyda begreppets innebord. Den teoretiska definitionen
talar om st6d fran arbetskamrater och stéd fran 6verordnande. Dessa aspek-
ter ticks dock inte i operationaliseringen. Till exempel finns enbart en fraga
som ror 6verordnande och den frigar respondenten om denne kommer ”bra
overens” med sin 6verordnande. De tva aspekterna emotionellt och instru-
mentellt st6d tas ocksa upp i den teoretiska definitionen, men operationali-
seras inte tydligt. Vad sedan giller operationaliseringarna av stod verkar stod
dock mestadels handla om stimningen/klimatet pa arbetsplatsen (vilket i och
for sig kan ifragasittas). Detta sammantaget leder till att det ar svart att forsta
och tyda begreppet socialt stod.

Anstrangning

Anstringning definieras enligt Siegrist som en kombination av de yttre kra-
ven 1 arbetet och individens inre krav. Ett annat sitt pa vilket anstringning
definieras ar ’krav och skyldigheter”. Siegrist talar om dynamiken mellan in-
dividens inre och de krav som hon moéter utifran. Nir individens inre krav 4r
storre dn de yttre leder detta inte sillan till att individen upplever att hon in-
te far de beloningar hon ar vird for sin anstringning. Detta méts dock med
ofdrstaelse utifran, eftersom de 7verkliga” kraven inte stimmer med indivi-
dens ”pahittade”. Siegrist kallar dessa individer f6r “over-achievers”.

Beloning

Som nidmnts ovan inkluderar Siegrist i begreppet bel6ning inkomst, karri-
armojligheter och den anstilldes maojlighet att behalla sin anstillning (eng. job
security). Samtliga av Siegrists beloningsfaktorer har en klart 'materiell” beto-
ning, Vildigt litet 1 hans bel6ningsfaktorer r6r mellanmianskliga relationer, ut-
an det handlar snarare om vilken status den anstillde har eller efterstravar, vil-
ken inkomst den anstéllde har eller tycker sig vara vird samt mojligheten att
behilla sitt arbete. Det finns ocksa anledning att fundera 6ver om att fa be-

halla sitt arbete verkligen bor riknas som en beloning (se bilaga 5, fragefor-
muldr ERI).
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Individfokus kontra omgivningsfokus

Det ir kint att 90-talet innebar en hel del negativt ur arbetsmiljosynpunkt.
Ur manga synvinklar férsaimrades den psykosociala miljon. Parallellt med att
fysiska arbetsmiljorisker 1 stort sett fortsatte att minska under 90-talet, med-
an den psykosociala arbetsmiljon 1 manga avseenden férsimrades, forindra-
des dven organisationerna. De strukturella forindringarnas effekter har be-
lysts pa individniva. Kunskapen om organisationsférhillanden som kan tin-
kas generera ohilsa dr dock inte lika stor eftersom organisationer har beskri-
vits och analyserats 1 betydligt mindre utstrickning (samtal med Oxenstierna,
040329).

I decennier har diskussioner handlat om huruvida stressrelaterade sjukdo-
mar i forsta hand borde tillskrivas individen och hennes egen coping-férma-
ga® eller omgivningens stressoret.

Det finns idag en mingd program som riktar sig mot individen och manga
alternativa, individinriktade behandlingsformer sisom avslappningsévning-
ar, humorterapier, sjilvmedvetandeterapier, beteendeférindring, biofeedback
etcetera.

Genom individinriktade beteendeZforindringsprogram och olika stress-
hanteringskurser, blir individen ”’syndabocken” pa vilken skulden och for-
andringsansvaret laggs. Karasek och Theorell (1990) skriver att denna metod
att 16sa ohilsoproblemet enbart innebar att preventionen riktas mot symto-
men och de egentliga orsakerna forblir obehandlade. I stillet fOr att satsa pa
sadana kortsiktiga l6sningar menar forfattarna att man maste ga till proble-
mets rot och leta efter orsakskillorna. Individens beteende och sitt att hante-
ra svarigheter paverkas rimligtvis 1 hog grad av omgivningen.
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Enligt Ahrne (1991, s 45-60) har det aldrig funnits nigon organisations-
sociologisk tradition i Sverige, utan socialpsykologisk forskning har haft den
overordnade rollen. Han menar att organisationsteori ar ett desorganiserat
talt av varierande teoretiska nirmanden. Organisationen har enligt Ahrne of-
ta setts som ett mellanting mellan mikro och makro och dérf6r hamnat utan-
for forskningen. Abrahamsson (1996, s 232) menar att det i svensk sociolo-
gl helt saknas analyser av organisationer. Det dr dirfor inte overraskande att
forskning i arbetsmiljofragor med ett organisationssociologiskt perspektiv ar
begrinsad (Oxenstierna 1997, s 14). Abrahamsson skriver:

Den sambhillsvetenskapliga forskningen om det dagliga livet 1 organisatio-
ner och pa arbetsplatser dr fortfarande knapphindig. Den formella orga-
nisationen, kartlagd i maldokument, organisationsplaner, ekonomisk redo-
visning och befattningsbeskrivningar utgdr bara en aspekt av organisatio-
nens liv. Arbetsplatsen har ocksa en informell sida, dir kamratgrupper, vin-
skapsférhallanden, maktkamper, konflikter, prat och skdmt utgér nigra av
komponenterna, Metodmissigt finns hir mycket att utritta, och sannolikt
har forskningen om organisationer bara hunnit skrapa lite pa ytan av det
som finns att uppticka (Abrahamsson 2000, s 263).

De psykosociala arbetsmiljomodeller som existerar forklarar inte allt - vil-
ket forstas inga modeller gér — och sambhillet har férindrats mycket pa bara
nagra decennier. En av de mest vilkinda modellerna, krav-kontroll-stodmo-
dellen, tillkom f6r 30 4r sedan och arbetslivet har férindrats dramatiskt sedan
dess, inte minst under det krisdrabbade 90-talet. Allt detta gor att existerande
psykosociala arbetsmiljomodeller mahinda inte lingre passar dagens arbets-
liv. Det finns orsak att anta att det finns andra dimensioner som tidigare psy-
kosociala arbetsmiljomodeller, med krav-kontroll-stédmodellen i spetsen, in-
te fangar. Men det kan ocksa vara s att vissa dimensioner kan ligga ”dolda”
inom ramarna for krav, kontroll, socialt stod etcetera eftersom definitionerna
ofta dr svivande och diffusa.

2 ”Problemhantering” det vill sédga den strategi en individ véljer for att hantera péfrestningar hon

moter i livet
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Syfte och fragestallning

Syftet med denna explorativa studie 4r att fanga in arbetsorganisatoriska
forhallanden/dimensioner som kan ha samband med samhallsforindringar
och arbetsrelaterade ohilsoproblem och som kan tinkas ligga nira eller ut-
anfér de dimensioner som tidigare psykosociala arbetsmiljomodeller (Krav-
kontroll-stod- och anstringnings-beloningsmodellen) talar om. Ambitionen
ar att beskriva fenomenet som sadant, inte att faststilla dess orsaker eller kart-
ligga dess forekomst. Detta innebdr ocksa att konklusionerna begransas till
det som materialet tillater.

Fragestillningarna dr foljande:

Finns det organisatoriska forhallanden som kan generera ohilsa och som
inte innefattas av de klassiska arbetsmiljémodellerna?
Om sd ar fallet, vilka dr dd dessa organisatoriska forhallanden?

Fokus och avgransningar

Studiens fokus dr organisatoriska forhéallanden som har betydelse for den
psykosociala arbetsmiljon och hilsan. Studien fokuserar siledes inte pa den
tysiska arbetsmiljon, inte pa individens egenansvar for sitt hilsotillstind och
¢j heller pa faktorer utanfor arbetslivet som kan generera stress och ohalsa.

Fokus ligger fraimst pa krav-kontroll-stddmodellen men dven till viss del pa
anstringnings-beloéningsmodellen. Tanken ir inte att ersitta modellerna utan
snarare att komplettera dem.

Framf6rallt tar denna studie sig an krav-kontroll-stddmodellens kontrolldi-
mension och kritiken giller frimst valet av definition av begreppet samt kon-
trollfragorna i de formulir som innehaller operationaliseringar av arbetsmil-
jomodellerna.
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Material och metod

Foljande metodavsnitt dr uppdelat 1 sju delar. Inledningsvis ges en beskriv-
ning av fokusgruppsmetodiken som en del av kvalitativ vetenskaplig metod
och anledningen till att metoden valdes. Darefter f6ljer en beskrivning av ur-
val, datainsamling, databearbetning, tolkning och analys, metodkritik samt va-
liditet och generalisering;

Fokusgrupper som kvalitativ vetenskaplig
metod

Valet av metod bor utga ifran den forskningsfraga och problemformulering
som forskaren vill ha svar pa. Detta dr en av de anledningar till att fokus-
gruppsmetodiken verkade som det naturliga valet f6r min studie. Min f6rsta
tanke var att anvinda enkiter med Oppna fragor och skicka ut dessa till in-
formanterna. Det finns dock manga férdelar med att anvinda fokusgrupper i
stillet for enkiter: det underlittar datainsamlandet, det ger bittre och mer in-
formation eftersom informanterna far en relation till mig som forskare. Ris-
ken dr dessutom stor att informanterna inte orkar svara lika mycket och de-
taljerat i enkdter som vid en intervju. Fokusgruppsmetodiken ger mig ock-
sa mojligheten att stélla foljdfragor. Slutligen gar man med enkiter miste om
den information som kommer genom det utbyte av dsikter och erfarenheter
som sker i interaktionen mellan gruppdeltagarna.

Metoden har sina rétter i de gruppdiskussioner som utvecklades i Frank-
furtskolan som en reaktion mot metoden att intervjua enskilda individer.
Merton m.fl (1956) myntade begreppet ’focus group”. Metoden kom sedan
att anvindas 1 marknadsundersokningar. Under 80-talet utvecklades metoden
sd att den blev mera anvindbar for sociologiska undersékningar. Men efter-
som det inte fanns nagon metodologisk grund ansag en del forskare att meto-
den var begrinsad till genereringen av hypoteser. Andra forskare ansag dock
att diskussionsgrupper/fokusgrupper representerar bredare sociala enheter,
grupper och klasser (Bohnsack R. 2004). Metoden anvinds idag bade for att
generera nya hypoteser for kvantitativ verifiering och som sjalvstindig metod
for att skapa forstaelse for komplicerade sammanhang,

Inom forskningen baserar sig fokusgruppsmetodiken pa idéer fran groun-
ded theory (Glaser & Strauss, 1967). Fokusgrupper ar en forskningsteknik
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dir data samlas genom gruppinteraktion med fokus pa ett givet dmne som
bestims av forskaren (Morgan 1996, s 129-30). Gruppen leds av en mode-
rator (vanligtvis forskaren) som har till uppgift att initiera och halla 1 diskus-
sionen, introducera nya fragor, se till att informanterna haller sig till dmnet,
uppmuntra informanterna att utveckla sina resonemang pa djupet utifran sina
egna forutsittningar och erfarenheter. En andra person, en observator, bor
dven finnas med under diskussionen. Observatoren intar en passiv roll, det
vill sdga iakttar utan att ligga sig i diskussionen, och fér anteckningar. Det ar
viktigt att bide moderatorn och observatéren dr insatta 1 hur gruppdynamik
fungerar (Wibeck 2000, s 18-19, 23, 76-77).

Urval

Urvalspopulationen (se bilaga 2) utgjordes av 19 tjinstemin- och kvinnor va-
rav de flesta deltog i befintliga sjalvhjilpsgrupper vid Fenix Sjilvhjalpscenter
och Frivilligcentral® i Stockholm. Jag kom i kontakt med Fenix eftersom IPM
haft kontakt med organisationen. De manniskor som beséker Fenix gar inte
dit i forsta hand med malet att delta 1 sjdlvhjalpsgrupper, utan detta blir even-
tuellt nagot man viljer efter att man bekantat sig med Fenix. Amnena som
diskuteras i sjilvhjalpsgrupperna ror inte bara utmattningssyndrom, utan det
ar precis som det later en grupp manniskor med ett gemensamt problem som
de vill diskutera och dmnet kan diarav handla om det mesta. Huvudsakligen
gar minniskor till Fenix for att triffa andra ménniskor eller for att delta 1 na-
gon av alla olika slags aktiviteter som det finns att vilja bland. Till exempel
kan man titta pa konstutstillningar, fika, titta i secondhand-shopen, sysselsit-
ta sig med hantverk.

Fenix’ forestindare — som ocksa var den som valde ut informanterna —
var den som gjorde bedémningen att informanterna lider av utmattnings-
syndrom. Enligt min egen bedémning var dock informanterna i vildigt oli-
ka faser av sjukdomen. Samtliga informanter hade en lang arbetslivserfaren-
het och var i aldersintervallet 35-60 ar. Ambitionen var att fa en sa heterogen
grupp som mdjligt inom dess homogenitet” (tjinstemén) for att na sa stor
spridning och variation som moijligt av informanternas erfarenheter och asik-
ter. Bland deltagarna var de flesta tjdnstemin, men det férekom dven en arbe-
tare. Den senare exkluderades senare ur analysen och resultatet.

Av de 19 deltagarna var 12 kvinnor och 7 man. Deltagandet var frivilligt.
Malet var drygt 20 deltagare men efter nagra avhopp blev det totala anta-
let 19. Anledningen till att malet var 20 deltagare dr att chansen 6kar att data
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vid 20 deltagare nir en “mittnad”. Med detta brukar menas att man troligen
fangat omkring 80 % av variationsvidden i det som undersoks. Endast en li-
ten del ny information kommer upp dven om man Okar antalet. For en storre
mingd ny information krivs darefter ett betydligt storre antal deltagare.

Nyckelinformanter

Urvalspopulationen kallar jag for nyckelinformanter av den anledningen att
de dr strategiskt utvalda; de har i en extrem utstrickning varit utsatta for och
upplevt negativa psykosociala arbetsmiljéférhallanden och de har ndgot att
beritta for oss om dagens arbetsplatser och arbetsliv. De har ocksa genom att
tala och reflektera kring dmnet kunnat fa kunskap om de organisatoriska for-
hallanden eller egenskaper som kan ha skapat den negativa psykosociala ar-
betsmiljon.

Anledningen att denna grupp valdes ir saledes inte frimst for att det hand-
lar om utbrinda minniskor. Processen till och f6ljden av att de blev utbrinda
ar inte aktuellt i detta sammanhang, Det vill siga, det dr i sammanhanget inte
intressant att undersoka samtliga faktorer som gjorde att de insjuknade eller
symtom av sjukdomen. Det intressanta ar att dessa individer alla erfarit och
drabbats av daliga arbetsmilj6forhallanden. De har inte stillt upp i intervjuer-
na for att de dr patienter som vill prata om symtom, utan for att de vill prata
om de problem de métt pa sina respektive arbetsplatser.

Ytterligare ett skal till att jag inte valde en population bland diagnostisera-
de utbrinda patienter dr att man som patient litt drar med sig en mingd f6-
restillningar om sig sjilv. Med diagnosen foljer en méingd beteenden och f6-
restillningar — bade fran sig sjilv, men dven frain omgivningen — vilka fargar
av sig pa individen. Det var f6r mig viktigt att ta mig bort fran sjukdomsbe-
greppet och individfokusering, eftersom det som ligger i studiens fokus ar or-
ganisationer och arbetsmiljo. Jag var oerhort tydlig i den forberedande infor-
mationen infér varje grupp att det var arbetsmiljon och inte symtom som fo-
kuserades 1 studien.

En imaginir skala skulle kunna se ut pa det sittet att det pa X-axeln finns en
variation fran drabbade till icke drabbade individer — dar konsekvenserna for
individerna idr en kombination av de objektiva arbetsmiljoforhallandena och
andra faktorer (sasom sarbarhet, livshindelser, stod etcetera) — och pa Y-ax-
eln finns antal drabbade. Vi kan tinka oss att vi far en Gauss-kurva som tro-
ligen ar snedférdelad, men fordelningen kan forindras 6ver tiden. Informan-
terna i denna studie 4r rekryterade ur kurvans negativa ”svans”. De tillhor
den hardast drabbade delen i arbetskraften. Negativa psykosociala arbetsmil-
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joer drabbar dven den Ovriga arbetskraften, men i mindre utstrickning, Infor-
manternas utsagor handlar dirfér om fenomen som i olika grad kan drabba
och paverka alla i arbetskraften.

Datainsamling

Nedan foljer en beskrivning av datainsamlandet som delas upp i informa-
tionstillfillen och i fokusgruppsintervjuer.

Forberedande informationstillfallen

En provomgang med ett antal forsokspersoner vid IPM dgde rum innan da-
tainsamlingarna inleddes. Under provomgangen testades fragorna, intervju-
tekniken, bandinspelningen etcetera.

En vecka innan varje fokusgruppsintervju hoélls i alla tre grupperna en kort-
fattad information om temat for diskussionen samt litet allmin information,
regler och riktlinjer infor fokusgruppsintervjun (se bilaga 3, férberedande in-
formation). Varje deltagare fick vid dessa informationstriffar dven en skriftlig
sammanfattning av informationen, det vill siga 6ver temat for diskussionen
och de allminna forhallningsreglerna sa att de kunde borja forbereda sig pa
egen hand. Fokusgruppsintervjuerna holls direfter inom en veckas tid for att
undvika risken att den mentala forberedelsen skulle ga forlorad. Informanter-
na fick inte ta del av intervjufraigorna innan diskussionen — endast temat — ef-
tersom det skulle kunna ha lett till att deltagarna vintade pa vissa frigor och
stordes av detta i de fall fragorna inte dok upp (Badrnhielm 2003).

Under det forsta informationstillfillet blev det smitt kaosartat eftersom in-
formanterna missforstod syftet med min studie. Jag trodde att jag varit tyd-
lig nog i vad jag ville friga dem om, det vill siga vad i arbetslivet som orsakat
deras ohilsa. Informanterna tolkade det dock som om jag ville veta saker om
deras privatliv. Redan innan jag startat informationen upplevde jag att det lag
ett slags resignerat motstand i luften, en slags skepticism. Denna atmosfir var
mojligen nigot jag inbillade mig sjilv. Jag férsokte dock halla kvar entusias-

3Ideell organisation i Stockholm for alla som soker gemenskap, vill triffa nya ménniskor eller vill
delta i deras aktiviteter. Sjalvhjdlpsgrupper &r ett exempel pa aktiviteter som anordnas av Fenix och

i dessa kan ménniskor tala om ett gemensamt problem, utbyta erfarenheter och stddja varandra.
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tusiasmen fOr mitt arbete och energin, men det var inte litt just under infor-

mationstillfillet! Snarare kinde jag mig vildigt liten, osdker och dum dir jag
satt. Inte blev det bittre av att en kvinna var tvungen att ligga sig ned pa gol-
men for att aterhdmta sig. Hon sa att det inte berodde pa mig eller situatio-
nen, utan snarare att hon helt enkelt lirt sig hur hon skulle géra nir hon kin-
de att energin limnade henne. Lyckligtvis mirktes inget av denna negativa at-
mosfir av vid sjilva fokusgruppsintervjuerna.

De 6vriga tva informationstriffarna gick valdigt bra och inga fler missfor-
stind intriffade. Anda mirkte jag att man dven i dessa grupper var litet av-
vaktande och resignerade. Sjilvklart kan man inte férvinta sig att en individ
som drabbats av utmattningssyndrom ska uppvisa samma entusiasm som en
frisk. Nagot som senare gladde mig diremot (men som jag ju inte var medve-
ten om 1 detta ldge) var att samtliga deltagare efter varje fokusgrupp verkade
vasentligt mycket gladare och littare till mods. De uttryckte att de uppskatta-
de att ha fatt diskutera arbetsmiljon med mig, De uttryckte dven vikten av vad
jag gbr; att jag med min studie bidrar till att 6ka forstaelsen f6r arbetsmiljo-
problemen och att jag pa sa vis forhoppningsvis kan medverka till att vi kan
hitta nya angreppspunkter och 16sningar.

Fokusgruppsintervjuerna

I tre omgangar hoélls sedan fokusgruppsintervjuer med 5-7 informanter i var-
je grupp. Tvd av dem holl under hésten 2003 och den sista i februari 2004.
Varje fokusgruppsintervju holls ungefir en vecka efter vars och ens respekti-
ve informationstillfille. I samtliga tre fall holl vi till i lokaler pa Fenix som in-
formanterna var vilbekanta med eftersom det var samma rum som de haller
till i med sina sjalvhjilpsgrupper. Totalt medverkade 19 personer. Varje fo-
kusgruppsinterviju startade med att informanterna bjods pa fika. Under tiden
de tog for sig av fikat holl jag en kort sammanfattande information (lik den
jag hallit fo6r dem en vecka tidigare) for att frascha upp deras minnen. Daref-
ter inledde jag med att stilla den fOrsta fragan som det var tinkt att samtliga
deltagare skulle svara kort pa, cirka tva minuter vardera. Nir alla sd haft ordet
fordes en gemensam diskussion kring samma fraga. Grunden for diskussio-
nen var Oppna fragor (se frageguide, bilaga 1) som gav utrymme for utveck-
ling av resonemang kring hur man uppfattade dessa fragor, hur man resone-
rade och varfér. Under samtliga fokusgruppsintervjuer holl jag mig till frage-
guiden, férutom dir foljdfragor stilldes. Ett exempel pa en sadan 6ppen fra-
ga var: "Namn nagra av de mest problematiska faktorerna pa Era respektive
tidigare arbetsplatser.” Aven foljdfragor stilldes och fér varje fokusgrupps-
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omgang blev jag allt mer aktiv i rollen som moderator, det vill siga jag still-
de allt fler foljdfragor, avbrot alltmer och styrde in deltagarna pa ritt spar et-
cetera. Varje fokusgruppsintervju varade i 2-2,5 timmar och avslutades forst
nar temat var uttomt.

I tva av tre av mina fokusgrupper var deltagarantalet sju. Det ideala anta-
let ndr man diskuterar mer kansliga amnen (som i detta fall) 4r diremot cir-
ka fem deltagare. Sju-atta deltagare passar kanske nir man diskuterar mindre
”djupa” dmnen. Jag upplevde att det var f6r mycket med sju deltagare. Dels
ledde det stora deltagarantalet till att det inte fanns tillrdckligt med tid till alla,
vilket i sin tur ledde till att alla inte hann tala till “mattnadsniva” om saker de
hade pa hjirtat. Dels stallde det storre krav pa mig som moderator i och med
att det blev svirare att tillfredsstilla alla, att hinna na mittnadsniva inom olika
delomraden och att ge informanterna tid f6r tystnad och reflektion. I manga
fall hann jag inte stélla alla de foljdfragor jag hade 6nskat eller ga igenom alla
de delfragor jag hade planerat.

For att underlitta analysarbetet dokumenterades diskussionen genom
bandinspelning. Observatoren (Kristina Finnholm), men dven till viss del jag
som moderator, férde anteckningar under diskussionen och dessa komplet-
terade bandinspelningen. Observatoren var mer passiv och mer iakttagande
in moderatorn och deltog inte lika aktivt i sjilva diskussionen, men avlastade
moderatorn genom att komma med foéljdfragor dir det var nédvindigt. En
sammanfattning hoélls 1 slutet av diskussionen och deltagarna fick avgéra om
de tyckte att det stimde 6verens med det de talat om (Wibeck, 2000, s 76-77).
Efter varje fokusgruppsinterviju satte observatoren Kristina och jag som mo-
derator oss ned och hade en sa kallad ”’debriefing” dir vi gick igenom de hu-
vudsakliga fynden i diskussionen, var egen insats, saker som varit bra och sa-
ker som vi kunde forbittra till ndsta gang,

Jag valde att fringa en teori som manga med erfarenhet av fokusgruppsme-
todik rekommenderar, nimligen att som moderator vara s passiv som moj-
ligt vid sjalva diskussionen. Anledningen till detta var att jag efter forsta fo-
kusgruppsintervjun insag att jag skulle beh6va ga in mycket mer i de féljan-
de fokusgrupperna, da ett alltfor passivt agerande frin min sida ledde till att
informanterna gled ifran amnet. Risken att informanterna kommer ifran d4m-
net, blir fnittriga eller tappar koncentrationen ar relativt stor med en grupp pa
ca 7-8 deltagare som kinner till varandra sedan innan och da behévs en mo-
derator som ir aktiv 1 processen och styr upp.

Jag lirde mig saker under varje intervju, saker att andra pa och forbittra till
nista omgang, Jag ser det inte som nagot negativt att man andrar och desig-
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nar om litet i sin intervjuteknik, aven om det leder till att materialet dndrar ka-
raktir nagot. Enligt Glaser och Strauss édr datainsamlandet:

... the process of data collection for generating theory whereby the analyst
jointly collects, codes, and analyses his data and decides what to collect
next and where to find them, in order to develop his theory as it emerges
(Glaser, Strauss 1967, s 37).

I den forsta intervjun lit jag informanterna prata ganska fritt utan att av-
bryta f6r mycket eller stilla f6r manga foljdfragor, nigot som jag sedan dnd-
rade pa. I grupp nummer tva stillde jag fler féljdfragor som stramade upp
det hela mer for att i sista gruppen ha utvecklat en dnnu mer aktiv intervju-
metod.

Databearbetning

For att fa en 6vergripande bild av materialet lyssnade jag igenom materialet en
forsta gang utan att fora anteckningar. Direfter gjorde jag en andra avlyssning
dir jag forde selektiva anteckningar. Ytterligare tvd personer — varav den ena
deltagit och den andra inte deltagit under fokusgruppsdiskussionerna — lyss-
nade igenom materialet och forde anteckningar. Anteckningarna var endast
stédord for minnet. Materialet transkriberades direfter av en likarsekretera-
re. Mina instruktioner var att sekreteraren skulle transkribera det talade spra-
ket till ett skriftsprak och enbart transkribera slutférda meningar. Transkribe-
ringen jag fick tillbaka var dock i manga fall ordagranna utskrifter vilket ledde
till att vi var tvungna att fundera ut en 16sning for fortsattningen (detta disku-
teras nedan). Kassettinspelningarna var av olika kvalitet och kvaliteten varie-
rade dven pa grund av deltagarnas roststyrka. Jag lyssnade igenom materialet
ytterligare en gang efter det att jag fatt de transkriberade texterna och fyllt i
det som sekreteraren missat eller inte uppfattat. Med viss moda lyckades jag
fylla i de flesta luckorna i texten. Eftersom texten fortfarande i de flesta fall
var svarlist beslutade jag att vilja ut de utsagor som inneho6ll mest informa-
tion for transkribering av texterna fran talsprak till ett korrekt och mer lattlast
skriftsprak (se bilaga 6, exempel pa transkriberade utsagor). En journalist an-
litades att gora detta. Innan denna transkribering dgde rum fick tva personer
oberoende av varandra vilja ut de enligt dem viktigaste utsagorna i den totala
materialmingden medan jag gjorde samma sak. Interkodaréverensstimmel-
sen var 1 ett fall 86 % och i det andra 91 %. Totalt valdes 210 utsagor ut for
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transkribering, Av dessa finns nu 48 % kvar i resultatet. Orsaken till att vis-
sa utsagor sorterades bort var till exempel att de inte var val uttryckta, att de
var svarbegripliga eller var helt irrelevanta — det vill siga inte horde till amnet
overhuvudtaget. En del utsagor var upprepningar av sadant som sagts pa ett
battre sitt och en del kom fran den informant som inte tillhorde tjanstemén-
nen och sorterades av den anledningen bort.

Meningarna gar isir inom den kvalitativa metodiken huruvida man bor
aterge informanternas uttalanden ordagrant eller om det bor skrivas om till
ett mer littlast skriftsprak. Som jag nimnde ovan, har jag valt att lata text-
materialet genomga en “tvattning”. Det vill siga, jag ville inte att utsagorna
skrevs ut till en bokstavlig atergivelse av vad som sades med pauser, suckar,
skratt etcetera. I stallet anlitades en journalist att omforma de i vissa fall svar-
lista utsagorna till uttalanden som 4r begripliga. Jag var dessutom tydlig med
att jag inte ville att utsagorna skulle forlora sin kénsla, sin mening. Det hand-
lade om att skriva tydligare meningar till exempel genom att sitta punkter dar
det ska vara punkter eller avligsna ’avbrutna meningar” dir vi inte kunde tol-
ka vad informanten hade for avsikt att siga. Dock beholls ofta begrepp som
kanske inte kan kallas skriftsprak, men som de flesta borde kunna forsta och
som ger utsagan personlighet och karaktir (se bilaga 6, exempel pa transkri-
berade utsagor).

Steinar Kvale argumenterar dven han for det tillvigagangssitt jag valt. Han
menar att transkribering inte dr kopior eller representationer av nagon ut-
sprunglig verklighet utan att de ar tolkade konstruktioner som fungerar som
anvindbara verktyg for givna syften. Han menar ocksa att det inte finns na-
gon enda ritt metod. Ingen sann, objektiv omvandling fran muntlig till skrift-
lig form. Snarare bér man fraga sig: ”Vilken utskriftsform ar limplig for mitt
forskningssyfte?” Genom att ge samtalet en litterir stil blir det littare att for-
medla meningen i intervjupersonernas berittelse till lisaren (Kvale S, 1997 s
152) Enligt Kvale skapar ordagranna utskrifter hybrider eller sékta konstruk-
tioner. Dessa passar varken det muntliga levda samtalet eller den skrivna tex-
tens formella stil.

Tolkning och analys

Ett antal huvuddimensioner identifierades och benimndes efter innehall. 1
detta arbete hade jag medbedémare. Ambitionen att férsoka avticka sa myck-
et som mojligt av det studerade fenomenet, att sonderdela det 1 sina bestands-
delar och se vilka olika dimensioner det kunde anta. Detta var en utmanande
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uppgift eftersom det dr litt att bli blind eller fastna i en férutbestimd tolk-
ning. Det giller att stindigt paminna sig sjdlv om att f6rsoka se bakom ordens
mening och tinka ohindrat och fritt. Dock fick jag hjilp av medbedémare att
sitta rubriker och ”gemensamma nidmnare” pa utsagorna. Att texten sedan
tidigare hade transkriberats och ”tvittats” underlittade ocksa oerh6rt mycket
eftersom budskapet kom fram tydligare av detta.

Utsagorna sorterades in under dessa huvuddimensioner i flera olika under-
dimensioner. Aven i detta moment hade jag medbedémare. De utsagor som
inte ansags innehalla nagot av intresse sorterades bort. I de fall flera utsagor
handlade om samma sak sparades de som var mest illustrativa eller flera om
det var sa att de beskrev olika intressanta aspekter inom samma omrade. I
ett sista steg valdes ytterligare utsagor bort som bedémdes 6verflodiga. Hela
tolkningsarbetet skedde manuellt.

Sjilvklart finns det stora problem med validitet, trovirdighet och objektivi-
tet 1 det kvalitativa (och f6r den delen kvalitativa) analysarbetet och sa dven i
detta fall. Detta pa grund av att man inte kan undvika att forskarens forfor-
staelse kommer med i analysarbetet. Detta diskuteras dock mer utforligt ned-
an under “metodkritik”.

Metodkritik

Alla kvalitativa studier paverkas i hog grad av forfattarens forforstaelse. Det-
ta giller dven foreliggande studie dir min forforstaelse paverkat alltifran valet
av amne till valet av referenser. Detta sker saledes genom hela underséknings-
processen. Ett sitt att hantera detta dr att medvetandegora forforstaelsen och
forhalla sig kritiskt till den eftersom man da i viss man kan minska dess inver-
kan. Det gar dock inte att helt eliminera paverkan.

Mina egna erfarenheter och asikter har lett till att jag har en kritisk syn pa
det arbetsliv som utvecklats under senare tid. En kritik som till stor del dven
delas av min handledare. Min sympati och medkinsla f6r dem som drabbats
ligger dven den bakom min férforstaelse. Till min forforstaelse hor dven att
jag anser att krav-kontroll-stddmodellen och anstringnings-beléningsmodel-
lerna endast belyser en del av de problem som jag tror finns i arbetslivet.

For att hantera denna forforstaelse har jag tagit hjilp av oberoende forska-
re och medbedémare. Detta har skett fortldpande under hela arbetets gang.
Under intervjuerna fanns en observator med, med vilken jag stimde av och
balanserade materialet. Under kategoriseringen fanns tva medbedémare med
som gav sina synpunkter. Under hela arbetet har jag bollat idéer med och ta-
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git emot kritik av flera oberoende personer. Jag har dven latit flera personer
lisa uppsatsen kontinuerligt och uppsatsen har seminariebehandlats. Skiftet
av metod fran att inledningsvis ha anvint oberoende personer, for att i slutet
anvinda medbed6mare innebir sjilvfallet att studiens kvalitet minskar nagot.
Anledningen till detta skifte av systematisk arbetsmetod beror pa bristande
tid och resurser.

Ett annat problem ar att resultaten dr baserade pa en liten grupp informan-
ter som utgor ett hogt selekterat urval av befolkningen varfér det inte 4r sd-
kert att de intervjuades syn pa arbetslivet ar representativ. Eftersom individer-
na dr drabbade kan det tdnkas att deras syn pa arbetslivet dr firgad av negati-
va erfarenheter av arbetslivet. Urvalet dr emellertid gjort for att erhélla tydliga
beskrivningar av de problem som dagens arbetsliv innebir och denna grupp
kan genom sina erfarenheter antas ha mycket att beritta om arbetslivet.

Syftet med studien ir inte att generalisera utan fragor om utbredning far
hanteras i en kommande kvantitativ studie. Detta gor att risken f6r oveten-
skaplighet” som forforstaelse och selektion kan leda till minskar i ett storre
perspektiv, da det i kommande studier kommer att visa sig huruvida de resul-
tat som hir presenteras har en mer allmin giltighet eller 4r en artefakt av hur
denna studie dr gjord.

Det finns likheter med det tidigare nimnda MOA-projektet och min studie,
men det dr rimligt att anta att arbetslivet har férindrats betydligt sedan for-
sta halvan av 90-talet, vilket gor att det kan finnas ytterligare faktorer av in-
tresse som kan beskriva ohilsan som konsekvens av arbetslivet. Foreliggande
studie gors cirka tio ar efter MOA-projektet. Under dessa tio ar har det hun-
nit hinda mycket i arbetslivet. Dessutom har inte MOA-projektet resulterat i
det som projektets syfte talar om: att generera nya enkitfragor och att arbeta
fram nya verktyg for arbetsplatsinterventioner. MOA-projektet riktar in sig pa
ett vidare spektra av omraden, medan metoden i min studie koncentreras pa
en speciell grupp och arbetsorganisatoriska faktorer speglade genom dem.

Validitet och generaliserbarhet

Validiteten bedoms i termer av analysens relevans och limplighet i f6rhallan-
de till kunskapssituationen pa forskningsomradet. Fragan dr dirfor i vilken
utstrickning forfattarens arbete bidrar till diskussionen kring och férstaelsen
av den sociala verkligheten (Matt E 2004).

Validitet handlar om tolkningen av det som observerats och definieras ofta
genom fragan: “Miter du vad du tror att du miter?”. Det handlar om att an-
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vinda ratt namn pa saker och att verkligen studera det man sagt att man ska
studera. Vissa forskare menar att man kanske i stillet f6r validitet borde tala
om trovirdighet. Det finns inga regler for hur man 1 kvalitativ forskning slar
fast validiteten. Validiteten 4r ingen slutlig verifiering utan den ar inbyged 1
forskningsprocessen med stindig kontroll av forskningsresultatens trovirdig-
het, tillforlitlighet och rimlighet.

Lirobockernas framstallningar har enligt Kvale (1997) byggt pa positivis-
mens kunskapsteoretiska antaganden. Standarddefinitionerna for validitet ar
himtade fran kriterier som utvecklats for psykologiska test. For att svara pa
fraigan om vad som dr valid kunskap maste man stilla sig den filosofiska fra-
gan “vad dr sanning?”. Detta avstar jag ifran och néjer mig med att f6rso-
ka argumentera 6ver validiteten/trovirdigheten i min studie utifrdn littera-
tur som diskuterar validitetsfragan. Enligt Kvale handlar det om att avmys-
tifiera validitetsbegreppet och aterfora det fran filosofiska abstraktioner till
forskningens vardagliga praktik. Kvale menar att validiteten kan garanteras
genom att upptickterna stindigt kontrolleras, ifrdgasitts och teoretiskt tol-
kas vilket kraver trovirdighet och hantverksskicklighet hos forskaren (Kvale
1997, s 214-228).

Tva av de totalt tre fokusgrupperna hade vid intervjutillfillet hallit pa med
sjalvhjilpsgrupper nagra veckor, medan den tredje gruppen var relativt ny-
startad. De tva grupperna som hallit pa ett tag var darfor mer bekanta med
varandra dn den tredje nyligen startade gruppen. Det var antagligen enbart en
fordel 1 detta fall att informanterna var bekanta med varandra, eftersom det
kan gbra att man kommer ifran problemet att informanterna inte vagar Spp-
na sig och vara personliga under diskussionen. En risk med att informanter-
na ar bekanta med varandra dr dock att det kan leda till att deltagarna undvi-
ker amnen eller argument som de vet ar kansliga i gruppen. En annan risk kan
vara att vissa amnen inte tas upp da de anses som sjilvklara inom gruppen.
Ytterligare en risk kan vara att deltagarna faller in i sina gamla roller, trots att
imnet ar nytt. For att undvika dessa problem, hélls infér varje fokusgrupp
en information dar allmianna férhallningsregler togs upp och dar vikten av att
tinka sjilvstindigt med mera betonades (se bilaga 3, férberedande informa-
tion). Denna information repeterades ocksa just innan varje diskussionstill-
falle (Wibeck 2000, s 52-53).

Ett annat hot mot validiteten dr om intervjuerna ager rum pa en plats dir
deltagarna kinner sig frimmande och om atmosfiren i gruppen ér sadan att
validiteten kan minska. Det kan ocksa vara ett hot mot validiteten om delta-
garna inte kinner fortroende f6r moderatorn pa grund av exempelvis alder,
kén och beteende.
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Fokusgruppsintervjuerna hoélls, som nimndes ovan, 1 rum dér de kdnde sig
trygga och vad giller min egen insats och informanternas fértroende f6r mig
som moderator tror jag att jag lyckades etablera ett fortroende oss emellan.
Det handlar om att kunna sitta sig in i en annan manniskas situation och lyss-
na pa varje enskild manniska.

Nir det handlar om ldsaren och hans eller hennes uppfattning om studiens
trovirdighet och generaliserbarhet, blir frigan om ldsaren uppfattar under-
sokningen och resultaten logiskt sammanhingande. Att det hela verkar tro-
ligt, vettigt och sannolikt. Utsagorna beskriver samhillsférindringar och for-
andringar i arbetsplatsférhallandena, vilket 1 allra hégsta grad mirks bland
dem som finns i slutet av hindelsekedjan. Det kan hinda att det faktum att in-
formanterna befann sig i ett tillstaind av utmattning férstarkte deras aggressi-
on mot arbetsgivare och det sitt pa vilket samhallet behandlat dem; att infor-
manterna speglade sin bitterhet i varandra och darav 6verdrev sin aggression
och sina berittelser. Men utsagorna tyder inte pa detta. Snarare ar informan-
terna vildigt sansade i sina uttalanden. Anledningen ér kanske att informan-
terna ju inte har ndgonting att forlora eftersom de redan hamnat utanfor ar-
betslivet. De ir inte lingre bundna av lojaliteter till arbetsgivare eller féretag.
De behéver heller inte lingre visa sig ”duktiga” f6r ndgon eller spela roller.
Utsagorna kinns drliga och trovirdiga. Tva medbedémare har list och gran-
skat utsagorna. Fokusgruppsintervjuer syftar till att skapa en dialog kring ett
iamne och inte nddvindigtvis konsensus vilket i sa fall talar emot risken att de
skulle ”gadda ithop sig” mot arbetsgivare och arbetslivet. Det dr ocksa svart
att se varfor det inte skulle vara accepterat att vara oense i frigor som ror ar-
betslivet.
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Resultat

Som nimndes ovan begrinsas resultatet till det som empirin tillater. Ambitio-
nen 4r inte att gora generaliseringar utifran resultaten. Det ankommer pa la-
saren att sjalv avgora graden av sanning och rimlighet.

Varje avsnitt inleds med en storre huvuddimension (pa en mer abstrakt ni-
va) vilken i sin tur ar indelad 1 en eller flera mindre underdimensioner (pa en
mer konkret niva). Dimensionernas rubriker ar i vissa fall negativa (exempel-
vis stindiga férandringar), medan rubrikerna i andra fall beskriver positiva
faktorer som i sin franvaro kan generera ohalsa (exempelvis struktur, huma-
nitet). Férslagen pa dimensioner dr tentativa och andra grupperingar och be-
nimningar dr mojliga.

Avsnittet avslutas med en kort resultatsammanfattning av de viktigaste re-
sultatfynden.

Individuell prestation och lonsamhet

Krav-kontroll-stbdmodellen talar om krav framforallt i termer av hur fort,
snabbt och mycket den anstillde maste arbeta. Allt detta ryms forvisso 1 den-
na dimension, Ensidigt prestationsfokns och kanske kan det vara forvirrande
att dimensionen inkluderar krav eftersom studiens syfte dr att visa pa andra
dimensioner. Denna dimension skildrar dock mer dn bara kravet att jobba
’fort, hart och mycket”. Hir skildras namligen trender i samhillet som tycks
ha skapat ett nytt arbetsliv och satt sin pragel pa arbetsmiljon. Det dr om det-
ta denna dimension handlar. Dimensionen har férslagsvis édtta olika underdi-
mensioner dir den férsta bendmnts ”Uppskruvat tempo — Hetsjakt”.

Uppskruvat tempo - hetsjakt

Det rader enligt informanterna en hetsig attityd 1 arbetslivet idag dér det en-
da som foéretagen efterstrivar ar effektivitet, vinstmaximering och profit. Pro-
duktionen mits dnda ner pa individniva och det giller dirfér mer dn nagon-
sin tidigare att prestera snabbt och mycket. Informanterna menar att tempot
oftast dr viktigare dn slutproduktens kvalitet:
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Den hir “hetsjakt —attityden” var en slags kulturkrock f6r mig jamfért med
den virld jag kom ifran. (...) Nu kunde det hinda att siljmaterialet skulle
produceras innan man hade produkten och det var ndgot som jag aldrig
kunde fd in i mitt lilla huvud. Det var brattom brdttom brattom och ingen
reflektion. Jag upplevde att det inte var sa vil underbyggt alla gdnger med
fakta eller kunskap. Snabbheten var viktigare dn resultatet.

Som siljare hade jag kravet pd mig att ’fixa min budget” vilket dven
paverkade 16nen. Nir man arbetar som siljare vill man tjina pengar. Jag
“fixade” min budget, men jag fick slita hért. Jag skulle jobba fort och
mycket och inte tinka, men jag dr inte en sidan manniska. Mina egna krav
och de krav som arbetet stillde 4r som natt och dag. Det var kanske inte
riktigt min grej, men jag klarade det.

Det uppskruvade tempot leder enligt informanterna ocksa till att respekten
for varandra som minniskor blir lidande. De anser att manga chefer ser sina
anstillda som minskliga robotar. De flesta chefer dr dock medvetna om hur
det borde vara, men sillan efterlevs det. Enligt informanterna beror detta pa
att hela atmosfiren i arbetslivet har f6randrats:

Jag kan bara sdga att pd den hir nya arbetsplatsen har litet grann av
minniska- till mdnniska-kontakten férsvunnit. Det dr ett vildigt uppskruvat
tempo. Ska man se rent generellt sd giller det nistan alla arbetsplatser.
Sjilva klimatet i arbetslivet har ju férindrats. Man monterar ner for att
spara pengar och dd paverkar det folks tillvaro pé arbetsplatsen. Aven om
vi lever i en tid ddr man i flera decennier pratat om att man ska kunna
kommunicera sa férekommer det knappt. Allting dr sa bra pa pappret. Alla
vet hur det borde vara och att det ska vara en 6ppen attityd. Jag menar att
man kan prata om det hur mycket som helst, men om man inte gér nagot
at det i praktiken sa fungerar det ju aldrig. Det dr en generell sanning att ju
hetsigare attityden dr, desto simre blir arbetsmiljén och desto simre mar
minniskorna.

Bra attityd innebir enligt min mening att det som riknas idag dr att om en
kille har jobbat 70 timmar under en arbetsvecka och fatt igenom ett pro-
jekt — dd dr han bra. Det dr den typen av attityder som giller. Men om na-
gon diremot till exempel ifragasitter niagot eller stiller fragor, dd ser man
ner pé den personen. Det finns manga exempel man skulle kunna dra fram.
De hir killarna har knickt manga nya konsulter bara for att konsulterna ha-
de egna asikter. For mig dr det en dalig attityd att man ger fan i folk som
minniskor och bara ser dem som arbetsmaskiner. Det dr inte bra att job-
ba 70 timmar i veckan dven om det ekonomiskt sett dr bra for foretaget pa
kort sikt. Jag tycker att det dr en dalig attityd att man glémmer manniskor,
for det g6r man.
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Individuell prestation

Informanterna dr eniga om att prestationer numera, pa ett annat sitt an ti-
digare, mats dnda ner pa individniva. Tidigare var det mahanda vanligare att
organisationen sags som en producerande helhet. Arbetet blir i och med det-
ta en prestation vilket skapar rivalitet och konkurrens bland de anstillda, me-
nar informanterna. I stillet for att se varandra som kolleger som arbetar till-
sammans och stodjer varandra som grupp giller det att ligga steget fore de
ovriga:

Och sedan har det hir med prestationstinkande tillkommit. Arbetet gérs
till en prestation som man miter. Jag arbetade inom X och fick mita hur
manga timmar jag fick ihop med mina kunder, det var det som riknades
vid 16nesittningen. Man skulle nd upp till vissa nivaer. Det skapade rivalitet
i stillet for att medverka till att man fungerade som ett team.

Informanterna talar om att det individuella prestationskravet skapar en
stressig och inhuman arbetsplats:

Forut blev man i lugn och ro introducerad nir man kom till ett nytt stille, men det
forekommer inte lingre. Man blir slingd framf6r en dator. Pa sista jobbet jag hade,
det var pa ett stort foretag med mycket folk som kom och gick, dir fick vi statistik
pa skidrmarna tre ganger om dagen om vem som lag hogst i frekvens. Det var rena
hetsjakten. Jag reagerade helt fel f6r nir det dr mycket jobb d dter jag vid skdrmen
och tar ingen rast. Jag vigrade ocksd att titta pa statistiken, jag tryckte bort den di-
rekt. De kom da och sade till mig att jag lag i topp pa frekvensen, jag svarade inte.
Det dr en forandring pa arbetsplatsen som jag tycker dr en katastrof.

Ingen tid for fikarasten

Informanterna anser att kravet att generera pengar tillsammans med det het-
siga tempot gor att “icke-produktiv” tid, det vill siga faktorer som inte gene-
rerar pengar, elimineras eller i vérsta fall helt skirs bort. Fikarasten har for-
svunnit mer och mer fran dagens arbetsplatser, menar de. Detta kan fa kon-
sekvenser f6r de anstilldas hilsa. Informanterna anser ocksa att méjligheten
att kunna ta en paus fran arbetet har minskat:

Jag tycker att det dr viktigt att man tar sig tid att snacka lite skit med
arbetskamraterna, att kunna ha kafferaster och inte hela tiden kinna att
man inte har tid. Det hir informationssamhillet 4r en katastrof for sadant.
Jag kommer ihdg att jag kunde ha 10 mail, kanske tre telefonsamtal och en
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massa papper som vintade. Man fick aldrig nagon ro, det gillde bara att
halla sig flytande.

Det var nagot utvecklingsféretag som hade gjort en analys av hur minga
fikaraster som inte finns, som har tagits bort. Av dem som faktiskt hade
fikaraster tog en fjardedel sitt fika framfor datorn, ungefir som om de
skulle prata med datorn och ta sitt fika tillsammans med den. Jag kommer
fran en kommun ddr det fungerade fantastiskt fint. Man méttes nidstan med
vilkomsttal ndr man boérjade arbeta ddr. Alla blev sedda och fédelsedagar
firades och varje gang ndgon slutade fick den personen ett virdigt tack.

Det var superstressigt pa min forsta arbetsplats, men vi tog oss dnda tid att
sitta oss ner och prata med varandra. Fikarasten var helig. Det dr viktigt
att man skapar en mojlighet att triffa varandra. Jag upplever att kafferasten
mer och mer har férsvunnit.

Det kan ricka med att man far ga en promenad pa lunchen eller har tid och
sitta och fika. Nir jag borjade inom psykiatrin -79 sa var det ett enormt
tryck, men dd kunde dnda chefen siga: Nu gar vi och idter. Vi bara limna-
de allt och gick och at. Det var sa skoént att kunna gé ifrdn. Hon var alltid
sa glad och positiv.

Penningvirdet 4r viktigare 4n minniskovirdet. Det kostar f6r mycket med
glidje, det kostar f6r mycket med pauser, det kostar f6r mycket om man
star och pratar med sina kollegor i en kvart.

Ingen tid for reflektion

Det ensidiga prestationsfokuserandet leder enligt informanterna dven till att
det sillan finns nagon tid 6ver for eftertanke och reflektion. Kvalitén far ge
efter for effektiviteten:

Man tar inte hinsyn till vad som fungerar utan det ska vara rationellt och
jag tror att kvaliteten far stryka pd foten i besparingstider. En kommun dér
man skir ner pé ett daligt sitt tir oerhort pd kvalitetsarbetet.

Tid till reflektion 1 skolans virld har ju minskat, det finns inget utrymme,
och det dr en ndédvindighet nir man arbetar med méinniskor.

Det dr vildigt viktigt just ndr man jobbar med minniskor, att man far tid till
reflektion. Annars blir det fyrkantigt allting. Man hinner ju inte tinka tan-
ken klart f6rrin ndsta sak kommer som skall ordnas.”
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Ingen tid eller utrymme for manskliga svagheter och
"naturliga handelser”

Informanterna talar om att det brister i tid och acceptans f6r manskliga svag-
heter eftersom allt sadant innebdr att produktionen och effektiviteten hotas.
Sjukdom eller andra oférutsebara naturliga hindelser ar dirmed inte ”6nsk-
virda” pa manga arbetsplatser. Detta vet ocksa de anstillda om, menar infor-
manterna, vilket ofta resulterar 1 att man fortsatter att arbeta trots sjukdom el-
ler andra naturliga skeenden 1 livet. Det finns enligt informanterna liten eller
ingen forstaelse for minskliga svagheter och att livet faktiskt inte ar ”felfritt”.
Miste den anstillde g hem av nagon anledning, forutsitts han/hon arbeta i
kapp det han/hon kommer efter med:

Jag har varit i en vildigt generds organisation. Dir kan man vara sjuk och
vara hemma med vird av barn. Man kan resa sig frin ett mote och g for
att de ringer fran dagis nir nagon unge har feber. Dir finns en vildigt stor
flexibilitet. Visserligen kanske man behéver gi tillbaka till jobbet pa kvillen
eller pa helgen eller nagonting for att fullg6ra arbetsuppgifterna. Det finns
en stor frihet, men samtidigt vet jag att det finns valdigt mycket av en atti-
tyd som sdger att: "Du far jittegirna ga hem med dina sjuka barn och det
forstar vi och sd vidare. Men du maste dnda gora klart de hir arbetsupp-
gifterna”.

Man har ritt till tio dagars ledighet vid nira anhorigs bortgang, men det fick
jag veta forst langt efterat. Man kan stilla krav pd arbetsgivaren att upply-
sa om det nir man meddelar skolledningen vad som hint. Min mamma
gick bort f6r tva och ett halvt dr sedan. Hade jag fatt veta vilka rittighteter
jag hade sa hade det kunnat bromsa tendensen till begynnande utbrindhet.
Det later absurt, men jag tror att tio dagars ledighet hade gjort jattemycket.
Allt gdr sd snabbt. Man orkar inte ens lingre se vilka rittigheter man har.

For att man ska ma bra pa en arbetsplats krivs att man inte anses som en
brottsling om man dr sjuk, att det dr fullt normalt att vara sjuk ibland, att det
ar helt limpligt att vara hemma ibland, att det dr en férdel f6r arbetsplatsen.
Att det finns en fOrstielse for ens minskliga svagheter, att man behover gé
pé toaletten och féda barn och bli sjuk ibland.

Hart slit och uppdaterade manniskor en sjalvklarhet

Informanterna havdar att det blivit en norm — att det mer eller mindre tas for
givet — att den anstillde ska viga hela sitt liv at arbetet och att den anstallde i
stort sett alltid ska kunna och vilja prestera 100 %
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Jag har inte kidnt mig ridd fO6r utbytbarheten. Det har varit stirkande
med feedback, bekriftelse dir jag har arbetat. Diremot har det varit
problematiskt att man ger jarnet och det tycks sjilvklart att man ska gbra

det.

Enligt informanterna finns det dven ett krav att man ska vara “uppdate-
rad”, som om man var en dator. Man ska halla koll pa senast inkomna mail,
man ska stindigt soka efter information och ta reda pa det senaste, man ska
delta i organisationens méten och andra arrangemang — oavsett om dessa
moten 4r givande eller ej:

Kraven idag dr att man ska vara uppdaterad, ungefir som den information
man tar upp pd datorn. Jag jobbade deltid. Var pda méte méindag morgon
klockan 9 och nagon hade skrivit ett protokoll frin torsdagskvillen som jag
omdiligt hade hunnit lisa. Men sd var det; det férvintades att man skulle
vara uppdaterad, man skulle ha list de sista mailen pa datorn och dessutom
skulle man vara med pa vartenda méte, bade stora och sma.

Hotet mot ideologi och meningsfullhet

Vad manga informanter talar om ar att det r viktigt med en gemensam ideo-
logi och gemensam virdegrund att std pa, att man pa arbetsplatsen vet pa ett
ungefir hur malen ser ut sa att man arbetar at samma hall:

Att man har samma ideologi ir viktigt. Det kan gilla vilken arbetsplats
som helst, att man har ndgon sorts klimat. En ideologi, att man vet pa ett

ungefir att: ’S4 hir jobbar vi och det hir tror vi pd. Hir jobbar vi 4t samma
hall.

Nira ideologin som rittesnore ligger arbetets meningsfullhet. Att arbetet
kinns meningsfullt ar viktigt for att informanterna ska trivas i arbetet:

Att det kinns meningsfullt dr jatteviktigt f6r mig. Sa linge jag sjilv kidnner att det
jag g6r kinns meningsfullt kan jag sta ut vildigt linge trots ledningen. I mitt jobb
kinde jag att det var meningsfullt i m6ten med de patienter jag hade personligen,
dir jag markte att det var viktigt att de blev sedda och bekriftade och att det jag
gjorde hade betydelse. Den bekriftelsen rickte for mig, det var det viktigaste.

De intervjuade menar dock att det idag verkar handla mer om pengar, pro-
duktion och kortsiktig vinst 4n om ideologi och meningsfulla arbeten:

I den forsta psykiatrireformen pratade man inte si mycket om pengar,
utan om ideologi. Idag erkinner man att det bara handlar om pengar.
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P4 den tiden sa man att det skulle bli bittre. ”Ut frin sjukhusen. Sting
institutionerna. Ut i samhillet. Blanda er bland folk.” Idag erkinner de som
var med och tog de hir besluten att underlaget nog inte var sa bra, det var
inte sd litt som man trodde. Vi har ju inte sett till att fd resurser for att
ersitta det vi stingt igen”, sdger man. Sa ser det ut i samhillet i dag och
problemen kommer bara att 6ka.

”Uppl6sningen” av ideologin gér situationen ohallbar, enligt informanterna,
eftersom de kidnner att organisationens virden och sittet att arbeta pa
inte lingre Gverensstimmer med deras egna virden och att graden av
meningsfullhet avtar i arbetet:

Och det blir ju dnnu svarare om man dr en sidan person som siger ”Jag vill
gbra nagonting bra, jag vill inte bara g4 till jobbet”. D4 blir det dnnu svirare
nidr man verkligen kdnner att ens virdegrund inte lingre stimmer.

"Bast-fore-datum” pa kunskap

Nira denna “upplosning” av ideologier och hotet mot meningsfullheten lig-
ger nista problematik som informanterna talar om: att det blivit ett “bast-
fore-datum” pa kunskap. Nir de nya preferenserna bland annat ar kortsiktig
vinst leder det till att kunskap och professioner blir foraldrade och att nya-
re former av kunskap efterfriagas. Manga traditionella yrken férsvinner dar-
med:

Jag jobbade pd i manga dr, utbildade mig och gick i olika egna terapier
och olika korta och lingre seminarier. Jag kinde att det hir dr verkligen
nigonting jag vill gbra, det dr ndgonting jag tror pa, hir kan jag anvinda
mina intressen, mitt engagemang och géra nigonting som ér vildigt bra. Sd
tyckte jag fortfarande att det var under manga dr. Men sedan, framférallt i
bérjan pa 90-talet bérjade man dra ned mycket. Den kunskap som jag och
manga andra hade, den var inte lingre lika virdefull.

Inom IT-branschen dr det ett bidst foére-datum pa kunskapen. Sa har
det blivit inom psykiatrin ocksa, som jag ser det. Titta bara pd hela
psykiatrireformen. ”Kalla Fakta” igdr visade att man har lagt ned 80 % av
de vardplatser som fanns sa sent som i slutet pa 80-talet. Det dr klart att
det far konsekvenser. Det handlar om tusentals ménniskor som inte har
ndgonstans att ta viagen idag. Det finns ingen myndighet som tar ansvar pad
det sdttet man gjorde forr. De kunskaper som jag lirde mig och lirde ut,
framforallt pa 70- och 80-talen, de 4r inte aktuella lingre. Det dr dérfor alla
moijliga frivilligorganisationer bara ékar och ékar. Det andra nedmonteras
alltmer och det ir en utveckling som dr fruktansvird. Jag kidnner att jag
av ideologiska skil inte kan medverka lingre. Jag kan inte jobba inom
den politiskt styrda virld som bara ligger ned och siger: “Titta, vi har
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nistan ingen som ligger inne péd psyk lingre, det dr jittebra.” Det dr inte
verkligheten som jag ser den, det dr inte sd den ser ut. Det blir en ideologisk
krock i huvudet pa mig som jag inte kan ga med pa.

Standiga forandringar — organisatorisk
instabilitet

Under 90-talet skedde en 6kning av stindiga organisatoriska forindringar. In-
formanterna talar om att de ofta upplevt att de utnyttjats maximalt i det nya
flexibla arbetslivet. De menar att stindiga forindringar pa arbetsplatsen leder
till frustration och en kinsla av vanmakt och att man som anstilld tillslut inte
har nagon kraft kvar att prestera for. Det blir svart att lita pa att den nya situ-
ationen ska vara mer bestindig an de tidigare:

Under 90-talet ansdgs omorganisation tyda pa beslutskraft hos ledningen.
D4 var man en bra chef om man omorganiserade. Nir det bérjade fungera
nigorlunda i den nya organisationen sa omorganiserade man igen. Det dr
klart att man tappar lusten da. Nir man blev anstilld var férutsdttningarna
pa ett vis och sedan féridndras de Gver en natt. Det dr viktigt med trygghet
nir man har familj. Detta med f6rindrade forutsittningar i kombination
med att det samtidigt hinder saker i ens liv; till exempel att sliktingar dor,
blir en fruktansvird stressfaktor. Livet fungerar inte. Jag kan inte sidga upp
mig eftersom jag har sd mycket annat att ta hdnsyn till. Jag tycker att det dr
ominskligt. Allt detta drev mig in i ohilsa. Férutsittningarna forindrades
helt. Nir jag anstilldes pa foretaget skulle jag till exempel ligga borta fem
veckor pa ett helt dr, vilket var helt ok f6r mig. Men nu blev det forst fem
veckor plus sex veckor och sedan ytterligare sex veckor. Jag kunde inte styra
situationen, jag hade ingenting att sdga till om. Jag har familj, barn och sldkt
som blir sjuka. Allt hinder samtidigt. Men man tar ingen hidnsyn. Det blir
ohilsa. Man ska vara flexibel till vilket pris som helst.

Informanterna menar att det inte bara dr uppsigningar bland anstillda som
skapar oro, skrick och ohilsa, utan ocksa de manga och frekventa bytena av
chefer:

Niégonting annat som jag tycker dr daligt dr inte bara att medarbetarna blir
uppsagda och omplacerade, utan ocksa dessa stindiga byten av chefer under
omorganisationer; de sista tre dren hade jag tre olika chefer och de satte alla
sin ”stimpel” pa organisationen. Aven detta skapar oro och forvirring.
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Utbytbarhet - “slit- och slang-mentalitet”

For min del har sjilva arbetsuppgifterna aldrig varit orsaken till att jag vill
sluta. Jag har bara gitt ifrdn ett jobb pd grund av att jag inte klarade av ar-
betsuppgifterna. Annars har det inte varit arbetsuppgifterna, utan alltid £6-
retagens slit och sling mentalitet som fatt mig att sluta.

Det kérde mig totalt i botten nir jag inte kunde kontrollera. Jag hade ingen
som helst kontroll. Jag kunde inte gbra ndgonting, Jag kunde inte séka jobb
och jag kunde inte sova borta en massa veckor. Jag visste inte vad jag skulle
ta mig till. Jag var helt beroende av inkomst. Samtidigt sade min chef: - Ska
ni stanna kvar eller ska ni hoppa av? Han menade: Antingen gillar ni liget
eller ocksa fir ni dra hdrifran. Jag hade ingen utvig. Man var som ett ’kon-
tonummer” pa det dir féretaget. Det fanns ingen delaktighet.

De timmar som man kan fi arvode for, det ar det som rdknas och vi an-
dra som bara skall halla juristerna under armarna vi genererar inte pengar
direkt. Man var ocksa vil medveten om att man var utbytbar hur litt som
helst. Om det var nagot som gick tokigt berodde det inte pa ledningen. Det
var alltid personalen som var utbytbar.

Man borde ha resonerat mera med oss medarbetare pa min tidigare arbets-
plats. Det var inte bara jag som inte klarade av arbetet, men de andra hade
en moijlighet att sluta. Man skulle ha tagit upp detta till diskussion. Jag skul-
le jobba med en produkt som jag inte blev anstilld f6r att jobba med, att
aka ut och silja Gula Sidorna. Det hade jag inte alls lust med. Féretagets in-
stillning var att det bara var att sluta om inte ldget passade. Man far inte be-
handla sin personal si. Man skriver ju pa ett avtal nir man anstills. Alla ar
i maskopi med varandra. Gar man till facket sa kan de inte hjilpa mig. Det
ar bara att sluta, man har inget val.

Anstallnings(o)trygghet

Stindiga férdndringar och osakerhet infor framtiden leder till att oron att f6r-
lora sitt arbete 6kar. Det finns inga garantier att man far stanna kvar. Infor-
manterna menar att denna radsla att forlora arbetet samtidigt kan fa till f6ljd
att det kommer in elakhet och mobbing pa arbetsplatsen, att man inte be-
handlar varandra pa ett medminskligt sitt:

Jag kinner igen allt det hidr som X har tagit upp, det hir med
omorganisationer. Jag arbetar pd X och har jobbat i staben 1 manga dr. De
sista tre 4ren innan jag blev sjukskriven arbetade jag ute pa trafikomradet
och jobbade med personalfrigor. Under hela 90-talet, och da framforallt
i borjan, sade man upp nistan 70 % av tjdnstemannakdren. Det blev en
fruktansvird oro!l Nir jag kom ut pa trafikomridet hade alla tjdnstemin
blivit omplacerade vilket hade skapat en riddsla inom organisationen. Det
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var sa tydligt. Man var inte snilla mot varandra, man vaktade sina jobb hela
tiden. Det kom in ndgon form av mobbing,

Att leva i ovisshet om man far stanna kvar ar vildigt tirande, menar infor-
manterna. Tryggheten i arbetet d4r minimal pa grund av de stindiga férind-
ringarna. Att arbeta i en organisation som styrs av politiker — men som ocksa
kan gilla aven i den privata sektorn eller vid uppkop etcetera — innebir att det
inte finns nagon som helst garanti att fa behalla sitt arbete eftersom ens arbe-
te hinger pa vilket parti som kommer till makten:

Att jobba 1 en politiskt styrd organisation innebir ju att det dr val lite dd
och da, sa att det ar vildigt svart att fa en langsiktig planering. Det har
varit nagra snabba kast hit och dit. Om de borgerliga kommer till makten
i Stockholm vid nista val dé skall ju stadsdelsnimnderna liggas ned och
eftersom jag jobbar pa fOrvaltningen i en stadsdelsnimnd, si vet man
ju inte vad som hidnder med mig eller de andra runt omkring mig. Om
borgarna inte vinner da blir det nog sd att vi blir kvar men det kanske blir
hopslagning av ndgra forvaltningar, si det dr vildigt otryggt. Det dr vildiga
storningsmoment hela tiden.

Struktur

Struktur handlar om organisationens och arbetets form (Abrahamsson &
Andersen 2000, s 60) och den utgérs av faktorer som svag eller inadekvat ar-
betsledning, otydliga eller obefintliga befattningsbeskrivningar och ansvars-
omraden (ramar), férdelning av arbetsuppgifter, oklarhet 6ver var beslut ska
fattas och av vem etcetera. Struktur handlar ocksa om positioner och relatio-
ner mellan individerna i organisationen.

Avsaknad av arbetsbeskrivningar och tydlighet dr nagot som bidrar till en
dalig struktur och risken ér enligt informanterna stor att man tar pa sig for
mycket:

Jag tycker framforallt att arbetsbeskrivningar ar viktiga, sd att man vet vilka
arbetsomriaden man ska inrikta sig pa. Det dr ocksd viktigt att cheferna
kinner till vilka omriden det dr man ansvarar f6r och hjilper till att
strukturera. Vad ir viktigt, vad dr inte viktigt och vad hoér till arbetsomradet?
Jag arbetade senast som mellanchef och upplevde att det var valdigt oklart
mianga ganger vilka arbetsuppgifter man hade och vad som hoérde till
arbetsbeskrivningen. Det gjorde att arbetet blev vildigt frustrerande och
att jag tog pa mig alldeles for mycket eftersom man vill visa att man ir
duktig. Jag tog pa mig allting och det hela brakade ihop ganska snabbit.
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Vildigt manga arbetsplatser lider enligt informanterna av problemet att det
inte dr klart och tydligt vem som ska gora vad pa arbetsplatsen. Enligt infor-
manterna forekommer det ofta att arbetsplatser har alltf6r manga chefer (vil-
ket 1 sig innebdr att arbetsplatsen blir ostrukturerad och invecklad) som alla
hivdar att de har ritt att fatta beslut i frigor som egentligen inte hor till de-
ras befogenheter. De menar att otydliga direktiv skapar en rorig och ostruk-
turerad arbetsmiljo vilket dr mycket frustrerande och tréttsamt for samtliga
pa arbetsplatsen:

Nej, det var inte tydligt vem som hade beslutanderitt. I och for sig var det
ju deldgarna, men de var ju sju individer sd det blev ju inte tydligt. Det var
oerhért anstringande, om en kom och sade “men det hir har vi bestimt”
och nista person kom och sade ”det har vi inte alls bestimt och nu skall ni
gobra sd hir”. Sju deldgare som alla ville bestimma fast en av dem var VD
och egentligen hade det sista ordet men, men... VD:n hade vil i och 6r sig
sista ordet, men det var dnda inte riktigt hallbart. Det blev dndé inga klara
direktiv. Sekreterarna hade en fordel eftersom de jobbade f6r en deldgare
var, sa de fick ju direktiv, men vi andra hade ju alla deligarna som ville
bestdimma Gver oss.

En informant menar att bra strukturer med ramar, tydlighet och arbetsbe-
skrivningar leder till att man slipper problemet med att anstillda tar pa sig f6r
manga eller onddiga uppgifter och till att alla vet vad som férvintas av dem.
Dessutom blir arbetet mycket roligare, menar informanten:

Pa 70-talet hade jag en idealsituation 1 mitt liv. D4 arbetade jag bara med
utbildning. Vi var en arbetsgrupp pa endast 6-7 personer. Varje var akte vi
pé internat tillsammans med chefen och gick igenom exakt vad alla skulle
gbra. Sedan visste vi precis vad som forvintades av oss under hosten,
vilka utbildningar var och en ansvarade for, hur kurserna skulle se ut och
sd vidare. Det var vansinnigt roligt att jobba med den chefen. Vi hade tit
kontakt och man utvecklades vildigt mycket under den hir perioden.

Informanterna kritiserar den platta organisationsstrukturen eftersom den
innebar svag linjeorganisation. Det stills enligt dem stora krav pa anstallda att
sjalva ta reda pa vad som hor till ansvarsomradet och ofta vet inte ledarna hel-
ler vad som hor till arbetsuppgifterna:

Det dr viktigt att fa klara direktiv. Det dr det som dr problemet med den
platta organisationen. Dir fir man sa att siga klara sig sjilv och forséka
hitta pa vad man ska géra. Man far inte st6d uppifran. Aven de ér offer for
den nya organisationen. Man vet inte sjilv riktigt var man stir, vad som ér
bra, vad som ir daligt och vad som egentligen dr malet och meningen med
det vi hiller pa med. Saknas detta sd 4r man som i ett vakuum. Man vet ald-
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rig om man gor ritt saker. Man tar kanske pa sig f6r mycket och tinker att
man kommer att klara det. Jag har ocksa arbetat som mellanchef och hade
da egentligen ingen klar arbetsbeskrivning, Jag fragade flera ganger efter en
sadan men fick svaret att jag fick ordna det sjilv! Klarar man inte det sa kla-
rar man helt enkelt inte av arbetet.

Sedan tycker jag att det dr jitteviktigt med ledningsstrukturen. Dir brister
det ibland. Ofta ir det sa, framférallt i Sverige, att vi f6rsoker att ha en vil-
digt platt organisation. Men det handlar ofta om otydliga mandat; man dr
ledare for ett projekt men det dr oklart vad man egentligen far bestimma
och vilka resurser man far, bide ekonomiska och personella. Vilka m&jlig-
heter man har att ta emot hjilp av andra kollegor. Att bilda grupper och sa-
dant blir ofta ganska otydligt. Det leder till att man ber om hjilp lite hipp
som happ bland kollegor och administrativ personal.

Risken med de platta organisationerna ar enligt vissa informanter bade att
den anstallde inte vet var ansvaret borjar och slutar nigonstans och att leda-
ren far alltfér mycket makt. Chefens makt forstirks dessutom, menar de, ef-
tersom manga mellanled dr bortplockade:

Jag haller med vad giller de platta organisationerna. Det kan bli en slags
sektbildning pd ett stille dir man anvinder sig av platt organisation.
Hogsta chefen far bestimma fruktansvirt mycket, han blir nistan som en
”sektledare” som bestimmer hur man ska arbeta. I och med att sd manga
mellanchefer dr bortplockade dr det han som bestimmer allt. Ansvaret hos
dem som dr pd golvet dr sd “utsmetat” att vi inte vet var det borjar och
slutar ndgonstans. Det rdder fullstindigt kaos. Jag befinner mig 6verallt pa
en gang och férsoker ordna upp saker och ting,

Nigra informanter hdvdar att manga arbetsplatser ocksd har problemet
med att det finns en officiell och en inofficiell struktur vid sidan av varandra
vilket dr en mycket pafrestande situation for de anstillda:

Sa har jag ofta uppfattat det 1 alla fall i min bransch att det ér stora skill-
nader i “officiell” och “inofficiell” struktur och det gér ju ockséd att man
blir vildigt splittrad. Man vet inte riktigt vad som 4r det viktiga. Darf6r blir
man ju otydlig sjilv. Otydlig inf6r sig sjilv och dven inf6ér de andra. Det dr
ju vildigt jobbigt f6r man maste vara fokuserad i det hir yrket, liksom 1 an-
dra yrken.”

Av skillnader i ”officiella” och “inofficiella” strukturer skapas mycket ne-
gativ energi och fragestillningar som “hur skall jag jobba, vad vill min chef
egentligen”. Frigor om allt jag skall géra, hur jag skall vara. Jag dr ganska
stark i min yrkesroll, tycker jag. Anda har jag ifragasatt mig sjilv tusen ging-
er.
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Ensamarbete — behovet av arbetskamrater

Ensamarbetet har enligt informanterna 6kat under de senaste aren. Den an-
stillde far dirmed klara allt pa egen hand utan den viktiga hjilpen och stédet
fran arbetskamrater. Arbetsgruppen ir inte langre lika sjilvklar, menar de:

Jag dr utbildad inom socialt arbete och det var vildigt roligt nir man var
nyutbildad och kom ut firsk. Vi var ett helt ging nyutbildade och man
kunde sta i dorrhalet och skratta och skdmta i nidgra minuter och man
kunde dta lunch med olika personer. Men successivt kom det i vart fall att
handla om att man skulle ha nirhet till brukarna och vi placerades ut fran
huvudkontoret. Vi var tva kollegor som féljdes dt och vi trivdes mycket
bra tillsammans och man kunde tycka att det var gemytligt att komma ut
pa byn, men successivt blev det tirande. Vi var hdnvisade till varandra och
vi hade inte lingre den hir dagliga kontakten med flera. Det blev faktiskt
ensamt. Och ytterligare i férlingningen blev jag forestandare pa en enhet,
en privat verksamhet kan vi siga. Pi grund av olika omstindigheter i
organisationen dir blev jag ensam. Det hade ocksi med ekonomi att
gora. Jag hade alltsd ingen kollega. Dir gick jag sa smaningom i viggen.
Jag var uppskattad och jobbade pa men i efterhand kan man vil kidnna att
ingen forstod min situation. Jag borde kanske ha férstatt sjilv. Jag forsokte
faktiskt hitta personer som var verksamma inom kommunen pa samma sitt
som jag, men de hade inget intresse f6r mig, De hade redan sina etablerade
sammanhang. Och i styrelsen for detta stille fanns det ingen medvetenhet
om att jag behdvde nigon form av omvérdnad eller stimulans. Det blev
mycket ensamt. Det fanns ingen tankestrategi dir och jag hann aldrig att
kriva sdrskilt mycket. Det tog fyra ar. I efterhand kan man kinna hur det
skulle ha kunnat vara.

Det verkar dock inte ricka med att ha arbetskamrater, utan det handlar
ocksa enligt en informant om att gruppen trivs tillsammans, relationerna
mellan individerna, och att man faktiskt kinner en grupptillhérighet:

Jagtrorattdetirjitteviktigt med det sociala. Jag tror ocksa att en arbetsgrupp
som trivs tillsammans och har en gemenskap kan utsta vildigt mycket. Har
man en arbetsmissig grund sa tror jag att man klarar jittemycket. P4 samma
sdtt tror jag att det inte spelar ndgon roll hur optimala arbetsférhallandena
ir om det inte fungerar mellan individerna pa arbetsplatsen, dven om man
kanske har vildigt bra arbetsférhéllanden, utifran sett.

En informant anser att chefsrollen 4ven kan innebira en stor ensamhet vil-
ket gor det kollegiala extra viktigt:

Jag hade inte enbart en chefsroll utan var samtidigt en kollega, jag gjorde
samma jobb som de andra i gruppen. Det kan innebira stress, for i sitt
chefskap dr man ensam, det kommer man inte ifrdn. Jag dr ansvarig, det dr
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jag som har budgetansvar, det dr jag som bestimmer vilka som ska anstillas
och sd vidare. Det dr en styrka att ha kollegialt samarbete och gemenskap.
Det var en enorm skillnad mot de férhdllanden som jag stilldes infor nir jag
kom in som chef i telecomvirlden. Ensamheten i chefskapet dr negativ.

Frihet

Frihet handlar om graden av frihet i ens eget arbete och arbetsuppgifter; att
ha mojligheten att fatta egna beslut i egna arbetsuppgifter, att ha eget ansvar,
friheten att bestimma vad som ska goras och hur det ska goras och slutligen
dven att sjilv kunna vara med och bestimma 6ver ens arbetstider. Detta har
Karasek och Theorell valt att kalla ’kontroll 1 (1990).

Frihet i arbetet kategoriseras 1 denna studie som en fristdende sjalvstindig
dimension och inte som en aspekt av kontroll som 1 krav-kontroll-st6dmo-
dellen. Frihet ska man skilja frain demokratidimensionen som kan tyckas ligga
nira frihet. Skillnaden mellan dessa tva ar att demokrati handlar om medbe-
stimmande och delaktighet i saker som r6r storre sammanhang det vill sidga
hela organisationen eller arbetsgruppen, medan frihet handlar om ansvar och
befogenheter for den enskilde anstillde inom det egna ansvarsomradet.

Eget ansvar och mojlighet att fatta egna beslut bidrar enligt samtliga infor-
manter till att 6ka frihetsgraden i arbetet, vilket de i sin tur tycker Okar graden
av arbetstillfredsstillelse:

Hur det ska vara for att det ska vara positivt pd arbetet? Det kan jag svara pa
med en ging. Det dr att man sjilv kan styra och planera sitt arbete. Inte till
100 % kanske, men dnda i vildigt hog grad. Det finns forskning i USA pa
arbetet vid monteringsband och liknande, som visar att nir folk sjilva fick
planera i grupperna sa blev sjukfrinvaron mindre och produktiviteten 6ka-
de, trots att det fortfarande handlade om ett I6pande band. Det ér just den
dir kinslan att man inte 4r en “kugge”, utan en “skiftnyckel”.

I mitt arbete hade jag en stor frihet; man fick géra som man sjilv ville, bara
man holl budgeten och alla tidsramar. Var man befann sig, det hade ingen
storre betydelse. Jag trivdes vildigt bra pd det arbetet.

Motsatsen innebar for den anstallde, menar de, en kinsla av maktloshet:

Som individ upplever man att man har stora krav pd sig, men man har inget
mandat nir det giller att ta beslut och hur man ska gora vissa saker. Man
ar bakbunden.
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En informant menar att det ocksa verkar finnas en radsla att inte bli omtyckt
och accepterad av chefen, vilket kan leda till att friheten far ge vika:

Det finns en ridsla som gor att manga viljer att ”stryka chefen medhars”
och gi emot sin egen vilja. Mdnga ganger har jag kint att jag har varit
tvungen att gora s, for att 6ver huvud taget bli accepterad. Manga chefer
tvingar en till detta. Vissa chefer ér lite mitt emellan, lite vacklande.

Informanterna dr eniga om att #ofal frihet inte dr det ideala. Friheten mas-
te kombineras med andra faktorer, exempelvis feedback och nagon slags be-
kriftelse pa att man dr pa vig at ratt hall. Annars uppstar litt en situation dir
den anstillde kdnner sig ensam och osiker:

Successivt fick jag stérre och storre frihet och det var ocksa ett fértroende,
ett givet fortroende, sa uppfattar jag det. Man tyckte att det skulle vara
underbart, men jag kinde mig vildigt ensam. Jag hade velat méta négot
intresse fran min arbetsgivare. Jag skulle vilja att han litade pd mig och
tinkte att ”det dir gér hon bra och hon hor vil av sig om hon far problem”.
Jag kinde mig som en egenféretagare de sista aren och det var forridiskt,
for det passar mig. Jag tycker att det dr roligt att fixa saker sjilv och knicka
nétter sd att siga, men det finns vil en grins nagonstans.

Andra faktorer som enligt informanterna maste kombineras med frihet ar
tillit och fortroende, till exempel nir det giller att kunna ha férmanen att ar-
beta hemifrin ibland. Finns inte dessa faktorer i kombination med friheten
uppstar en vialdigt pafrestande och energikrivande situation for den anstill-
de, menar de:

Jag har ocksa upplevt detta med friheten att jobba hemifrin. Pi det senaste
jobbet efter uppkopet har det varit helt omdjligt eftersom alla misstror
varandra hela tiden. Det giller dven killen i Skdne som ensam utvecklar
det system som vi siljer. Han g6r det helt och hallet sjilv dir nere. Andra
organisationer kanske skulle ha haft 40-50 minniskor anstillda for att
gbra hans jobb. Han dr extremt duktig. Han méts dndd av misstro fran
Stockholm. Det dr orimligt att han skulle kunna géra det han gér om
han sitter dirhemma och petar sig i naveln och bara “lajar”. Han jobbar
ju jattemycket. Men han méts dndd av misstro. S jag har upplevt bada
situationerna. Jag vet vilken hojdare det dr att faktiskt kunna ta sig friheten
att jobba hemma ibland. Jag kan drligt siga att jag aldrig missbrukade
den mojligheten. Det hade kanske att géra med kinslan av att det fanns
fortroende och tillit fran 6mse hall. Man hade ungefir samma idé om
vad som skulle goras, vilka malen var, kdnslan for helheten. Man gick
inte dirhemma och kinde ndgra déliga vibbar. Nu kinner man det hela
tiden och det har skapat ett sadant déligt signalsystem mellan oss. Det dr
jobbigt.
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Demokrati

Demokrati handlar om den anstilldes méjlighet till inflytande, deltagande och
medbestimmande 1 ledningens beslut som ror organisationen och dess fram-
tid (exempelvis inflytande Gver laingtidsplaneringar av arbetet och vilka mal
som giller for organisationen, 6ver vilka som anstills etcetera). Detta forut-
satter ocksa att den anstallde far adekvat och kontinuerlig information. Vida-
re innebar demokrati att den anstillde 6ppet kan uttrycka sina asikter; att det
ar "hogt 1 tak”; att man vagar siga sin mening utan att bli avskedad. Karasek
och Theorell kallar denna dimension ”Kontroll drer arbetet” och demokratin
inkluderas séledes 1 deras kontrollbegrepp. I féreliggande studie styckas dock
kontrollbegreppet i mindre bestindsdelar och demokrati star hir sjilvstin-
digt som en egen dimension da dess betydelse tycks vara mycket stor.

Att kidnna sig delaktig i det som rér organisationen och framtiden ir en
faktor som verkar vara vildigt betydelsefull f6r informanterna for att ma bra
pa arbetet. Det 6kar ocksa kinslan av meningsfullhet 1 arbetet:

Jag tycker att det 4r viktigt med delaktighet i saker och ting och det kinde
jag pa det hir foretaget som vi hade dessférinnan. Dir var vi delaktiga alli-
hop och vi hade en VD. Det var ingen gruppdemokrati in absurdum, men
vi diskuterade viktiga saker; hur ska vi na ut till kunderna; hur ska vi fo1-
dndra; hur ska vi gora? Ja, vi diskuterade allt. Allas idéer betydde ndgonting,
Det var dkta. Det var pa riktigt. De bra idéerna togs om hand. Varifrin idé-
erna kom spelade mindre roll. Dir kinde man en delaktighet. I och for sig
jobbade jag Gver ritt mycket pa den tiden, men bara da och d4, inte f6r jam-
nan. Det kindes meningsfullt 4nda eftersom alla bidrog.

Att kiinna att man har kontroll det 4r att man kidnner att man 4r med i hela
processen fram till en omorganisation, att man kidnner att man kan paver-
ka. Att man inte blir 6verkord.

Apropi det jag sa tidigare om brist pa formell demokrati, pd min arbets-
plats hade vi ju utvecklingssamtal som enhetschefen skall ha med samtli-
ga medarbetare. Den som skulle ha haft utvecklingssamtal slarvade ibland
med detta. Vissa fick inte ens forhandla om sin egen 16n. Organisationen
var sa stor att det tog oerhért lang tid innan sddana saker kom fram. Ano-
nymiseringen var enorm.

Man mdste fi vara med och medverka till exempel ndr man ska képa in
datorer; vem dr det som bestimmer, hur gér vi det hir och sa vidare. Det
kan komma en I'T-tekniker och sdga hur det ska se ut, men det kanske inte
alls passar f6r organisationen. Man kranglar till det. Datorn som skulle bli
ett hjdlpmedel blir i stillet ett hinder.
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Informanterna anser att demokratiska arbetsplatser fortfarande ar ovanligt
1 dagens Sverige, trots att majoriteten skulle skriva under pa att detta borde
vara nagot sjalvklart. Ledningen och chefer lyssnar enligt informanterna
sillan pa de anstillda och slidpper inte in dem i saker som r6r verksamheten.
Mojligtvis kan man som anstilld fa en notis om vad som ska ske, men det
finns sillan ndgon moijlighet att uttrycka sina asikter 6ppet eller delta i hela
torindringsprocessen fran planering till genomférande. Detta leder, anser de,
till att det uppstar konflikter och manga kinner att det inte 4r nagon idé att
stanna kvar pa arbetsplatsen:

Nej, vi fick inte framfora egna dsikter om saker som planerades, nej det har
jag inte varit med om. Man fick veta 6versiktliga saker skriftligt med viss re-
gelbundenhet.

Men sedan har vi ocksa det hir med attityder. De sista cheferna vi hade
pa vart jobb var ju tillsatta for att genomfora besparingar och omstruktu-
reringar. Det blev en vildig attitydférindring. De ville inte hora talas om
det gamla eller om vara resultat; de ville bara hora talas om det som skulle
komma 2004/05. Det var det nya malet som gillde, resten var bara tll be-
svir f6r dem. Da kinde vi att det inte var nagon idé att sdga nidgonting, att
ge en beskrivning av vad vi faktiskt hade gjort och trott pa. Det blev en atti-
tydkonflikt. Detta dr oerhort viktigt. Det var manga som reagerade pa detta
och kinde att det inte var ndgon idé att vara kvar for att ’det och det kom-
mer att hinda dd den nya chefen tilltrider”. Det finns ett beslut och det kan
viinte dndra pa. Det dr det jag menar med hierarki och politiska beslut som
man lever under och tyvirr inte kan férindra, tminstone inte pd sin arbets-
plats. Man kan kedja fast sig vid Stadshuset men det dr en annan sak.

Det dr klart. Man kan ju inte gora sd mycket at att politiker och ledare inte
lyssnar pd ens dsikter, det dr ju dnda de som bestimmer. Om man inte far
gbra sig hord, da dr man ju ganska sald, s dr det ju.

Det viktigaste tycks enligt informanterna inte vara att den anstélldes idé le-
der till beslut, utan att den anstillde kdnner att ledningen verkligen lyssnat
och beaktat idén och tagit forslaget pa allvar:

Det dir med ledarskap tycker jag dr viktigt, att man som medarbetare kin-
ner att man lyssnar pa mig, att min idé blir beaktad. Sedan kanske inte min
1dé leder till ndgot beslut. Det ma vara. Den dr atminstone beaktad. Att kin-
na att nadgon har lyssnat pa det man har att sdga betyder ocksa att man inte
bara stills infor ett fattat beslut, utan ocksi att man kidnner att ens tankar
har beaktats. Sedan maste ju chefen ocksa vaga svilja och siga: ”Nu gér vi
sa hir” Att kinna att den som ska fatta beslut verkligen har lyssnat pé en,
det tror jag dr jitteviktigt.
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Om ens egna idéer beaktas hinger ju thop med beslutet. Om man tyck-
er att ”det hir dr jittebra, verkligen viktigt, vad bra”, dd kanske man maste
folja det bista forslaget. I den situation som jag var med om, var det defi-
nitivt sa att dir borde den slutliga omorganisationen ha foljt ett helt annat
monster dn vad den gjorde. Om man beslutar att alla médnniskor ska résta i
demokratiska val och alla rostar pa forslag tre dr det inte bra om lednings-
gruppen bestimmer att forslag tva ska genomforas eftersom forslag tre dr
tor svart. Det gar inte.

Ridsla dr enligt informanterna demokratins storsta hot och tyvirr innebir
alla nedskirningar och omstruktureringar, menar de, att manga anstillda ar
livridda att sdga sin mening eftersom det kan innebdra att man blir av med
sitt arbete:

Ridslan gor att demokratin urholkas. Det virsta dr att man inte vigar siga
sin mening. Jag har alltid varit en minniska som sagt min mening, men jag
har fatt borja tinka mig for.

Ridslan att uttrycka missndje eller pa annat sitt vilja arbeta for en bittre
arbetsmilj6é bottnar i ridslan att férlora arbetet, anser informanterna. Man
uppfattas som osolidarisk om man uttrycker sina asikter Oppet och man kan
till och med forlora pa att arbeta fackligt:

Jag har sett hur det dndrat folk, att tinka att det inte gagnar en sjilv och
att man inte dr solidarisk med arbetsledningens nya idéer som kommer
vartannat ar. Man ska inte ha synpunkter pa hur saker och ting genomfors.
Det upplevs som negativt att arbeta fackligt och det har skadat mig. Forut
var det tviartom, di var det en merit.

Den individuella 16nesittningen leder, menar informanterna, till att demo-
kratin skadas i och med att ingen kan lita pa ndgon och att ingen vigar siga
vad de egentligen tycker:

I min kommun har man naturligtvis individuell 16nesittning och det i sig
skapar en konkurrenssituation kollegor emellan. Oppenheten skruvas ned.
Till slut vet man inte riktigt vem som talar sanning, Det 6ppna arbetsklima-
tet forsvinner och demokratin urholkas.

Individuell 16nesittning har gjort att arbetsplatserna blivit tysta, i alla fall in-
om Kommunal och inom den offentliga sektorn. Man vagar inte siga na-
gonting, dia man ér rddd. Man miste gilla liget. Tycker man att nagonting
inte dr bra och papekar det uppfattas man som osolidarisk.
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Ledarskap

I krav-kontroll-stddmodellen inordnas ledarskapet till stor del under stoddi-
mensionen. Ledarskap i en organisation kan dock ha fler betydelser 4n att den
anstallde far stod och hjilp. Ledarskapet tycks vara sa pass viktigt att det i £6-
religgande studie utgdr en egen dimension, dven om den forefaller vara delvis
sammanflitad med struktur (vilket utvecklas 1 diskussionen).

Ett problem idag dr enligt majoriteten informanter franvarande chefer. De
menar att cheferna sitter i méten mm. och kanske till och med har sitt kontor
pa en annan arbetsplats:

Jag tror att det dr viktigt med nirvarande chefer. De flesta av mina chefer har
jag absolut inte varit nira, de sitter i méten och kurser hela dagarna. Jag vet
inte ens vad de har for roll. Ofta fir man som anstilld, menar informanterna,
tag i sin chef enbart via mail och andra kommunikationsformer som inte
innebir direktkontakt:

Jag visste vilka arbetsuppgifter jag hade. Diremot var det sd att man in-
te hade nigon direktkontakt med cheferna. Den chef jag hade mest med
att géra hon flyttade fran huset och det var en sidan dir person som man
fick skriva till pa data och fraga om hon hade tid att triffa en. Det var ing-
en direktkontakt pad en fikarast eller lunchen sd att vi kunde bestimma nir
vi kunde triffas.

Ett annat problem tycker vissa av informanterna ir att cheferna alltfér sil-
lan strivar efter att tillfredsstélla sina anstillda eftersom de ér sa upptagna att
tillfredsstilla sina egna 6verordnanden:

Alla jobbar uppat, mot VD:n. Egentligen skulle man vinda pa ordningen
och tillfredstilla nerat i hierarkin i stillet. Som chef blir det svart ndr man
miste tillfredsstilla uppat hela tiden. Hur ska man dé fi tid att titta nerét i
sin grupp. Chefen har en sidan makt. Han ska dela ut arbetsuppgifter och
se till att arbetstagarna stannar kvar och beléna dem. Det giller att hélla sig
vil med sin chef s att man far bra betyg nidr man slutar.

Inkompetenta chefer tycker nigra av informanterna ér ett relativt vanligt
problem; cheferna vet lika litet som den anstillde vad det ér fragan om och
det limnar den anstillde ensam att pa egen hand ta reda pé saker och ting. Till
exempel kan detta hinda vid individuell 16nesittning dar cheferna ofta visat
osikerhet och passivitet, menar informanterna:

Det verkar som om man numer satsar pa chefer med ”social kompetens”.
Férut blev man chef pa grund av sina kunskaper.
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Det var det som hinde nir man inférde individuell I6nesittning. D4 sa man
att man skulle ha utvecklingssamtal med sin nirmaste chef for att det skul-
le fungera. Men det har inte fungerat alls. Cheferna visste inte heller vad
det var frigan om. Man skulle gbra en plan, men det klarade inte cheferna
av. Man samtalade bara lite. Man har inte heller nagon méjlighet att rit-
ta till nagot efterat.

Forutom att manga chefer saknar ritt kompetens, anser vissa informanter
att det ocksa finns chefer som ofta dr otrygga i sig sjilva och inte klarar av att
ta kritik:

Jag tycker att de chefer jag har haft egentligen inte har haft den kompetens
som de ska ha. Har jag haft klagomal sa har de upplevt det som ett hot mot
dem sjilva. De har blivit ridda och kint sig pahoppade. Det dr viktigt att ha
en chef som ir trygg 1 sig sjilv, som vagar ge av sig sjilv och erkinna fel.
Humor ar ocksa viktigt.

En informant anser att en anstilld kan trivas trots mycket hart slit, férut-
satt att chefen 4r ndrvarande och skapar ett arbetsklimat som utgors av exem-
pelvis rak kommunikation, tydlighet, regler som giller alla, rittvisa och hu-
manitet:

Jag tinker pa ett stort bolag dér jag arbetade. Dir hade vi ett eget omrade
och en bra chef som alltid hade jittebrattom, men man hade kontakt med
honom. Han tyckte inte alltid likadant som vi andra, men, som sagt, man
hade kontakt med honom. Jag minns en annan chef som var helt fantastisk.
Han hade jittchumo6r. Ibland var han jitteglad. Var han férbannad hade
han en golfklubba som han smillde runt med och skrek. Det var rak
kommunikation mellan oss. Han hade instillningen att alla maste sitta
med pa fikarasten, bade pa férmiddagen och eftermiddagen dven om vi
hade fruktansvirt mycket att géra. Han kunde skrika: ”Alla sitter hér nir
vi fikar!” Men vi hade sa kul. Vi jobbade ihjil oss, men ingen madde daligt.
Det var bara for att chefen var si bra. Kommunikationen var 6ppen och
vi hade egna ansvarsomrdden. Nir den verksamheten flyttades utomlands
s6rjde vi allihop och kidnde att vi aldrig skulle kunna jobba med andra
minniskor. Det var en helt fantastisk stimning och vi kramades ofta. Dir
fanns det inga attityder, eller i varje fall fanns det bara bra attityder. Chefen
hade aldrig tillatit att det hade blivit missnGjesbubblor, han var den typen av
mdnniska. Vi fick jobba fritt under ansvar. Alla order skulle vara avklarade
innan man gick hem. Det var sa tydligt. Den chefen var en man som inte var
ridd av sig utan kunde bli riktigt arg, men samtidigt sa otroligt mansklig.

66



Bel6ningar

Siegrist talar om tre sorters beloningar 1 sin anstringnings-beléningsmodell
och de ir alla materiella. Vad det enligt honom handlar om ér 16n, karridrmaoj-
ligheter och méjligheten att behalla sitt arbete. Vad empirin i denna studie ty-
der pa, dr dock att samtliga informanter virdesitter de immateriella faktorer-
na mer dn de materiella. Det dr enligt dem de sma enkla sakerna som skapar
gemenskap, sammanhallning och en kénsla av medminsklighet. De immate-
riella beloningarna riknas siledes, enligt informanterna, mer i lingden:

Nej, det dr det lilla som g6r att man haller lingre. En 16nef6rhéjning ger en
kick en liten stund, men det dr ingenting man lever pa. Det lilla kostar inte
sa mycket men det ger sd oerhdrt mycket tillbaka.

Bel6ning i form av 16neh6jning ger en ganska kort effekt. Till och frin har
ju I'T-branschen gatt jittebra och da har vi varit pa pakostade konferenser
1 olika linder. I borjan var det jittekul, men de roligaste konferenserna var
ligbudget-konferenserna nir man till exempel dkte till ett vandrarhem och
lagade mat tillsammans. Sa det behdver inte kosta ndgonting,

Det dr viktigt att det férekommer méten dd man till exempel far lite fru-
kost. Det later larvigt, men sadant ér sa viktigt socialt. Att visa att man bryr
sig. Det behovs vildigt enkla saker, ingenting komplicerat. Bara en klapp pa
axeln virmer. Man vill bli sedd som en individ och f4 jobba utifran sina for-
utsdttningar, var och en efter sin f6rmdga. Ledaren ér jitteviktig. Ta till ex-
empel en rektor pa en skola, han kan gbra underverk.

Jag tycker att bade inre och yttre beloningar dr viktiga. Det inre handlar om
hur jag sjilv upplever jobbet; att: “Det gjorde jag bra, det hir var kul, det
hir lirde jag mig jittemycket av osv.” Den inre beléningen ir en form av
motivationsfaktor, men sedan finns det ocksa yttre beléningar. Jag vill ha
bra betalt. Men det dr dnnu viktigare att det kdnns bra pa insidan, att jag
kinner mig motiverad, att jag vill, att det finns ndgon slags driv kvar. Att jag
inte kliver upp och tinker: ”Nu maste jag gd dit igen och ha ont i magen.”
Att kunna kéinna att det jag gor ér riktigt och viktigt och att det dr det har
jag vill hilla pa med.

Humanitet

Humanitet handlar om allt det som gor att vi kinner oss bemotta och be-
handlade som de unika individer vi dr. Det kan exempelvis handla om att res-
pektera varandra, att kinna fortroende fOr varandra, att bli sedd, att ge och
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ta emot emotionellt och instrumentellt stod, att fi vara den man ar utan att
spela roller f6r att passa in, att ge och fa berém och uppskattning etcetera.
Kort sagt handlar det om att vi behandlar varandra med medmainsklig kirlek
och tar hansyn till varje individs manniskovirde. Huvuddimensionen huma-
nitet har forslagsvis sorterats i fyra underdimensioner vilka var och en 1 ndagon
form beskriver bristen pa humanitet pa dagens arbetsplatser.

"Robinsonifiering”i samhallet

Egoism och utslagning mirks enligt samtliga informanter allt tydligare ba-
de i dagens samhille och arbetsliv. Det giller att sla sig fram, ofta pa andras
bekostnad. Konkurrensen om jobben, individuellt presterande och nedskir-
ningar leder till denna utveckling, menar de. Det finns ingen ork eller lust
lingre att tinka pa andra:

Jag vill pasta att det pdgar en Robinsonifiering” i hela samhillet. Man skall
sjalvklart sla ut varandra och snart dr det bara 2-3 kvar. Det hir sker sub-
tilt. Fran dokusapor till arbetsplatser. I kombination med att man till exem-
pel varken har utvecklingssamtal eller virdiga fikapauser ddr man far riva av
sig aggressioner som finns. Det dr férodande. Ibland siger man inte hej till
varandra pa morgonen. Det dr inte sidkert att det beror péd att man ar ond
pa den kollega man méter utan pa att man ir stressad. Men bristen pa tillit
gOr att man har litt att kinna sig smakrinkt ibland.

Men ocksé det hir med kamratskap ér viktigt, att man kan dela med sig av
saker och kunna friaga varandra om rad dr viktigt. Nu for tiden har det blivit
en attityd som dr ”jag kan inte hjilpa dig for det gynnar inte mig”.

Jag tror att kraven pa flexibilitet 6kat och att det beror mycket pd att man
tinker mest pd sig sjdlv. Man tinker, jaja, den dir personen fir offra det hir
tor att komma in och jobba just nu och géra den hir uppgiften, det ir ju
bra f6r mig. Om den personen sedan far gora avkall pa saker och kanske
far det jattestressigt med att ta sig igenom vad det nu én dr, det glommer
man. Man tinker forst och frimst pa sig sjilv. Sa dr det ju. Vi gldmmer bort
medminniskan alldeles f6r mycket och fOr ofta tycker jag,

Nir det enbart handlar om att hela tiden halla fram sig sjilv blir f6ljden,
menar informanterna, att hela klimatet pa arbetsplatsen forstors. Rovslickeri
och illojalitet 4r exempel som informanterna ger pa detta:

Jag kan dven instimma 1 att det 4r sammanhallningen som blir lidande.
Avsaknaden av sammanhallning ér ju en stor stressfaktor. Med sidana hir
arbetsforhallanden blir det mycket “révslickeri” vilket dr en vildigt stotande
faktor. Hela arbetsplatsen blir férsurad. Jag tinker speciellt pa en arbetsplats

68



dir vi hade en riktig “révslickare”. Jag vet inte om han var medveten om
det sjilv. Rovslickeri kan vara en vildigt stor faktor till att en arbetsplats
blir “grumlad”. Det gor att vi inte kdnner att vi vill varandra vil och ir ett
team som jobbar tillsammans. Sd som det dr ndr det kiinns bra. Jag har dven
arbetat pd sddana arbetsplatser, sd jag har sett skillnaderna.

Egoismen har mirkts sirskilt tydligt efter inférandet av individuella 16ne-
sattningar, havdar informanterna. De individuella 16nesittningarna bidrar of-
ta till, menar de, att man férst och frimst tinker pa sig sjélv:

Det dr de individuella l6nesittningarna som gbr att man inte kan virdera,
man ska ha samtal med varje arbetstagare men oftast klarar man inte av
detta sd att man triffar ritt. Ténk pa dig sjilv och skit i andra

Nedvarderande - brist pa respekt

Ja, min simsta erfarenhet av de yrken jag haft det var ju den senaste nir jag
jobbade pa en advokatbyrd som var ett privat féretag dir det finns pengar.
Men pengar dr dnda inte l6sningen pa allt. Eftersom jag var administrativ
personal fick jag noga veta att en jurist dr en guds gava till midnskligheten,
men administrativ personal dr bara ett nédvindigt ont. Det som riknades
var “billblowers”. Administrativ personal drar ju inte in pengar pia samma
sdtt som juristerna.

Jag bara kinner att jag vill siga en sak apropd att det hir med att inte ens he-
ja pa varandra pa morgnarna. Jag har en fin variant. P4 advokatbyran borja-
de jag ju 8 och da var vi bara nagra fa dir. Ofta hinde det nir ndgon av ju-
risterna kom sa frigade han, ”Ja hej. Ar det ingen hir idag?” D4 svarade jag
att Ulla dr hir och Veronica. ”Ja ja, men jag menar ju nagon jurist”. Okej.
Eller om négon gick férbi och jag sa ”God morgon” och fick reaktionen:
7jaha, dr det sa du kallar det”. Sedan fick jag klagomal Gver att jag inte var
tillrickligt glad pa morgnarna. Det tyckte en del kollegor. Jag sa att jag inte
har betalt for att vara hir och vara glad mot er om ni inte tinker vara glada
mot mig, ddremot ir jag jittetrevlig mot klienterna.

Ja, det mirktes att man sig ner pd oss administrativ personal. I och med att
det var deldgarsystem ddr var ju deldgarna naturligtvis hégsta hénsen och
sen kom de advokater som dnnu inte var deldgare och dom i sin tur gav sig
pa de bitrddande juristerna som i sin tur gav sig pa sekreterarna som i sin
tur gav sig pa ekonomipersonal, receptionister och allting, Alla beh6vde na-
gon att sla pd i och med att stimningen var sadant att det var tilldtet. Perso-
nalchefen ville sitta i kafferummet och pa ren svenska snacka ”skit” om na-
gon som var hemma och var sjuk. Da f6rstir man ju ungefir hur stimning-
en kan bli om det dr tilldtet att sitta och tala illa om personal.

I vart fall borjade det med en konstig historia; vi var 20 dr édldre 4n de unga
cheferna som kom in och det hade de svart att hantera. Vi bemottes med
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Overdriven respekt. Det var ju inte ndgot som vi bett om. Vi var ju bara
mainniskor som vilka som helst, men vi rakade vara litet aldre. Sedan Gver-
gick denna respekt pa ndgot sitt i sin motsats. Vi blev nedvirderade. Jag har
tyvirr aldrig haft en sidan dir “manniska till midnniska relation” i mitt arbe-
te. Men sd smaningom ska de sjilva ocksd igenom samma sak.

De som beter sig pa detta sitt — att de inte respekterar andra — de har vil
sina erfarenheter. Men denna attityd dr trots allt ndgot nytt i arbetslivet. For
nir jag var ung och boérjade jobba fanns det ingen mojlighet att ga in med
kaxiga steg och tro att man skulle ta 6ver.

Stod

I krav-kontroll-stédmodellen hinger stod pa ett underordnat sitt vid sidan
om de 6vriga tva dimensionerna krav och kontroll. I stodbegreppet innefattas
som namnts tidigare (se under ”Definitioner av begrepp”) bade stodet frin
arbetskamrater och stédet fran chefer. Ledarskapet inkluderas pa sa vis 1 stod-
dimensionen. Dessutom separerar krav-kontroll-stbdmodellen i teorin emo-
tionellt stod fran det instrumentella stodet, medan det 1 operationaliseringar-
na sammanfors i en fraga.

Foreliggande empiri visar dock att stéd ar starkt nog att utgdra en egen di-
mension (tillh6rande huvuddimensionen “humanitet”): Enligt informanterna
1 foreliggande studie tycks humanitet till och med vara den mest betydelseful-
la faktorn. De talar vildigt ofta om st6d eller bristen pa stdd 1 dagens arbets-
liv. Empirin tyder ocksa pa att det inte heller 4r mojligt att sitta likhetstecken
mellan stédet fran arbetskamrater och stédet fran chefer; bada aspekterna ar
enligt informanterna viktigt for anstillda, enligt informanterna, men de fyller
olika funktioner. Ledarskapet har 1 detta resultat riknats som en fristiende di-
mension och inte nagot som tillhér stdddimensionen, dven om forstas ledar-
skap kan tankas innehalla en stor del stod.

Informanterna talar om att bade stédet frin arbetskamrater och det fran
chefer minskat under 90-talet. Ensamarbetet har bidragit mycket till denna ut-
veckling menar de, men det finns ocksa andra orsaker som bland annat stin-
diga organisatoriska férindringar, 6kad egoism och sa vidare:

Har man synpunkter pa arbetsledningen dr det skont att kidnna att man ha-
de stéd av sina kamrater, men detta har férsvunnit sedan borjan av 90-ta-
let.

Stodet fran kolleger och chefer har pa nigot sitt férsvunnit. Om man ér ett
par stycken som arbetar med samma sak dr det mojligt med stod. Sjilv var
jag ensam. Nir jag hade en arbetskamrat kunde jag ¢i in till henne och si-
ga till exempel att jag skulle ut och jobba. Vi testade ocksa vi tillsammans
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och hon var da verkligen dtlig och gav mig synpunkter och sa om hon tyck-
te att det var ndgot fel. Det dr ett exempel pa stoéd, men det maste finnas en
organisation som inte har sa mycket ridsla att man blir ridd att den andra
personen ska bli mycket duktigare dn man dr sjilv och ta Gver jobbet. Alla
uppsagmngar skapar skrick i orgamsanonen Man behéver vara trygg med
ndgra minniskor och veta att man kan lita pd just dem, att de finns dir for
mig. Om jag behéver grata Gver nagonting eller behéver stod i mitt arbete
och nagon att ga ut pa lunch tillsammans med. Man behéver den dir trygg-
heten - att kiinna sig trygg med ndgra personer. Det ir jitteviktigt! Och att
ocksa fa visa sig svag; ”det hir dr jag” och inte bara behéva vara duktig,

Kamratstodet dr viktigare dn stédet fran chefen. Det dr kamratstédet man
lever pa. Det dr det som bir en. Ledare ska halla i tridarna och se till att allt
fungerar, de ska uppfora sig som folk och se till att det flyter. Det dr den lil-
la gruppen som ir viktig,

Att ha bra personkemi med dem man jobbar ihop med ir nog bland det
viktigaste, tror jag. Det har varit vildigt tydligt pd4 min arbetsplats. Man
kan prata Sppet om attityder och den sociala miljén genom att man kinner
varandra. Sista dren hade jag nattarbete och déd jobbar man ihop med tvé
andra personer. Det dr oerhort viktigt vilka de personerna dr, att man bade
kan kinna sig trygg med dem och kinna att man har uppbackning om det
hinder ndgonting och inte minst att man fOrstar varandras signaler. Att det
finns tillit och att vi har méjlighet att tillsammans prata igenom saken om
det har hint nidgon allvarlig incident. Vi ska ha en chans att prata om det
i den lilla gruppen sa fort som méjligt nér det lugnat ner sig. Det dr nigot
helt annat 4n om man varit ensam. Hur skulle man ha gjort da? Det dar dr
vildigt viktigt.

Jag hade 6nskat att man till exempel skulle komma Gverens om spelregler
och sedan hilla sig till dem och lita pd att man hanterar de reglerna, det vill
sdga tillit. Det finns inte idag, men det behdvs for att man ska kunna jobba
som ett team. Nu dr det vildigt mycket ”vi och dom.”

Feedback

I denna studie har feedback eller aterkoppling kategoriserats som en aspekt
av stod. Samtliga informanter dr Gverens om att feedback dr av mycket stor
betydelse for hilsan:

Det dr med yrkesrollen som med andra roller att man vixer som minniska
nir man fir feedback, nagon sorts dterkoppling som sdger att det man gor
ar bra och uppskattas. Nir man inte far sddana reaktioner lingre blir man
forst osaker och sedan borjar man tappa sjilvfortroendet.

Det finns enligt informanterna ett extra starkt behov av feedback i perioder
da man befinner sig i en prestationssvacka vare sig den beror pa en sjilv...:
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Lika viktigt 4r det att fi veta om man gbr ndgot bra nidr man faktiskt
befinner sig i en nergangsperiod ”Jag presterar inte sirskilt bra just nu”.
Om man aldrig far respons pa det man gor dr det som om ingen mirker vad
man limnar ifran sig. D4 tinker man att det man gér dr nog inte sa viktigt,
egentligen.

. eller beror pa faktorer man inte kan styra over:

Bekriftelse dr ju sdrskilt viktigt om man haller pa att jobba med nagonting
och gett jirnet f&r nadgot som sedan inte givit nagot sirskilt lyckat resultat.
Fastin det inte dr ens eget fel, det bara inte funkade. Man jobbar med ett
problem men hittar ingen I6sning. Problemet var tyvirr for stort. Det gick
inte att 16sa det pa grund av andra faktorer. D4 maste man ju ha dnnu mera
uppmuntran, annars kan man ju tycka att man har gjort nagonting fel och
tar pd sig skulden.

Respons och feedback frin chefer dr extra betydelsefullt enligt
informanterna:

Man vill ha respons pa vad chefen pa arbetsplatsen tycker om en, hur man
skall utfora sina arbetsuppgifter, det man ér dir for att géra. Aven de sociala
sammanhangen pa arbetsplatsen maste man fa reda pa. Om man far en hint
frin dem man har runt omkring sig fir man veta vart man ir pa vig och
vad folk runt omkring en tycker. D4 dr det sa mycket ldttare att utvecklas till
det bittre hela tiden och vixa pa sin arbetsplats. Det handlar egentligen om
samma saker som i vilket férhdllande som helst, oavsett om det dr vinskap
eller sliktskap eller vad det nu ér. Det dr ett givande och tagande helt enkelt.
Ger chefen hintar om vad det 4n ir, sa dr det sjalvklart att jag ger honom
eller henne tillbaks hintar om det jag uppskattar pd min arbetsplats.

Att inte fa visa svaghet — att bara en mask

Informanterna anser gemensamt att det i samhallet och pa manga arbetsplat-
ser finns en attityd dir det inte 4r maoijligt att visa sina mindre attraktiva sidor,
utan det giller att vara stark, flyktig, rolig och icke-emotionell. Att vara sig
sjalv utan att spela roller ir saledes svart, menar de:

Dir jag arbetade kan man sdga att normen och arbetsklimatet var sadant att
man skulle vara stenhard, inte kinslomassig. Men man skulle samtidigt alltid
vara glad och behagfull, naturligtvis. Som jurist skulle man nog helst inte
vara kvinna, det férstod jag, eftersom det handlade om affirsjuridik. Sedan
skulle man naturligtvis ej dgna sig at familjeliv i ndgon stérre utstrickning,
Anda var det sikert nistan ett anstillningskrav att man var gift och hade tre
vilartade barn, men familjen skulle man inte dgna sig at i alla fall.
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Det kom absolut inte pa friga att beritta for ndgon pa den arbetsplatsen att
man exempelvis kinde sig ledsen och svag och behdvde stdd. Sa var det i
alla fall f6r de flesta. Det 4r klart det var olika med deldgarna, nagon kun-
de man prata med. Men man sopade obehagliga problem under mattan. En
av deldgarna var en mycket instabil person. Det hinde till och med att han
slingde saker efter oss. Flera av deldgarna ville inte ta itu med detta. "Han
ar ju sidan”, menade dom.

Ja, bara att det dr glatt och positivt pa arbetsplatsen ir jag n6jd, dven om jag
inte kan visa alla mina sidor 6ppet. Dit gar jag ju bara och jobbar. Jag dr en
annan person hemma och tillsammans med mina vinner. Problemet ir att
man gor sig till hela tiden pa ndgot sitt. Fast sa har jag inte tinkt.

Man haller masken pa arbetet fOr att passa in. D4 gar man emot sina kins-
lor och 1 f61rldngningen ér inte det bra. Det dr en stress i sig. Jag skulle silja
saker som jag inte trodde p4, det ir inte heller bra.

Resultatsammanfattning

Analysen tyder pa att de intervjuade upplever att profit, Ilonsamhet och vinst-
maximering, overskuggar allt annat (exempelvis humana fragor). Prestation
mits pa individniva vilket bland annat leder till konkurrens och avsaknad av
stod och kamratskap bland de anstallda. Prestationsfokuserandet och hetsjak-
ten leder enligt informanterna till att det inte finns nagon tid eller utrymme
for sadant som inte producerar pengar, det vill siga fikaraster, pauser och av-
brott, tid for reflektion. Inte ens minskliga svagheter ("naturliga hindelser”)
som sjukdom eller anhorigas bortgang hinns med lingre i ett arbetsliv dir det
giller att ligga steget fore alla andra, menar informanterna. Den anstillde fo6r-
utsitts slita hart, vara “uppdaterad” och halla sig ajour. Informanterna anser
att detta nastan blivit norm i arbetslivet. Som anstilld forutsitts man lasa mail
regelbundet, kidnna till de senaste nyheterna pa arbetsplatsen och si vidare.
Anstillda behandlas enligt informanterna som manskliga robotar; de férut-
sitts orka prestera hur mycket som helst och bor inte gora ansprak pa att vilja
vara ledig, skimta pa en kafferast, bli sjuk eller visa tecken pa svaghet. Ideolo-
gin som drivkraft dr enligt informanterna i upplésning och kunskap blir ”f6r-
aldrad” nar allt som riknas dr ekonomisk effektivitet och vinstmaximering.
De intervjuade upplever att deras personliga virden inte lingre stimmer med
de virden som idag verkar rada pad arbetsplatserna. De upplever ocksa att det
inte lingre finns ndgon minniska- till minniska-kontakt; relationerna pa ar-
betet priglas av hardhet, konkurrens, egoism och kyla.
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Organisatorisk instabilitet och stindiga forindringar orsakar, anser infor-
manterna, en individuell f6rslitning. Att inte ha anstillningstrygghet dr tiran-
de for individen. Dessutom menar de intervjuade att det idag rader en “slit-
och-sling”-mentalitet; trasiga minniskor byts ut med nya frischa eftersom
foretaget maste kunna halla uppe tempot och producera maximalt. De menar
att flexibiliteten numera blivit en trend inom arbetslivet och att denna flexibi-
litet leder till att den anstillde kan utnyttjas maximalt.

Strukturen pa arbetsplatsen har enligt informanterna en stor betydelse for
anstilldas halsa. I dagens arbetsliv dr dock otydlighet och daliga strukturer ett
stort problem, menar de. Detta leder enligt informanterna till att individen tar
pa sig allt for mycket att gora. Det finns inga tydliga grinser for var ansvaret
bérjar och slutar. Ofta vet inte heller cheferna hur saker och ting ska vara.

Ensamarbete och distansarbete har 6kat under 90-talet och informanterna
menar att arbetsgruppen som sadan inte lingre ar sjilvklar. Samtliga infor-
manter talar om vikten och behovet av arbetskamrater.

Frihet tycks vara viktigt for informanterna for att kinna arbetstillfredsstal-
lelse, men det kraver enligt dem en kombination av andra faktorer sisom ex-
empelvis feedback, stod och tillit fran framférallt chefen. De menar ocksa att
det finnas en risk i arbeten med en vildigt hog grad av frihet eftersom arbetet
da kan bli mycket ensamt f6r den anstillde.

Demokrati forekommer enligt informanterna sparsamt pa dagens arbets-
platser trots att vi lever i ett samhille som féresprakar detta och att det finns
forskning som visat pa demokratins betydelse for arbetstillfredsstillelse (The-
orell 2003:24). Vanligast dr, menar informanterna, att det rader en slags “kva-
sidemokrati” pa arbetsplatsen dir den anstillde endast far en notis om vad
som ska ske, utan att fa vara med i sjilva processen och paverka eller uttrycka
sina asikter 6ppet. Demokratin urholkas, menar de, pa grund av att manga
anstillda ér livridda att yttra missndje, delta och paverka. Denna ridsla kom-
mer av att det rader anstillnings-otrygghet och en konkurrenssituation om
jobb. Man tiger hellre och behaller sitt arbete dn att yttra sig och bli arbets-
16s. Yttrar man sig som anstilld kan nimligen nagon annan som varit solida-
risk mot ledningen ta ens plats. Enligt informanterna ar ridslan demokratins
storsta hot.

Ledarskap har hir fatt en egen dimension av den enkla anledningen att le-
darskapet enligt de intervjuade har en stor betydelse for organisationen och
anstilldas hilsa. Enligt de intervjuade sprider en ledare sin sjil i organisatio-
nen och detta paverkar alla anstillda. Ett stort problem idag dr enligt infor-
manterna franvarande chefer. Det finns ingen moijlighet att triffa chefen an-
sikte mot ansikte, utan det mesta far skotas via mail eller telefon. Inkompe-
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tenta chefer ar ocksa ett problem, enligt informanterna, kombinerat med att
manga chefer inte dr trygga nog i sig sjilva att klara av att ta kritik frin de an-
stillda. Informanterna anser ocksa att chefer borde férsoka tillfredsstalla si-
na anstillda mer i stillet for att enbart uppehalla sig med att tillfredsstilla si-
na egna 6verordnanden.

Beloningar handlar enligt Siegrist med kollegor 6vervigande om materiel-
la ting. Till skillnad fran Siegrist visar denna studies empiri att informanter-
na snarare och i forsta hand uppskattar och efterstravar de sma sakerna som
inte kostar mycket eller nagot alls, det vill siga de immateriella beloningar-
na. Det som informanterna talar mycket om handlar exempelvis om att ta fi-
karaster, ge varandra en klapp pa axeln, ett vinligt bemotande, frukostmoten
med mera.

De intervjuade férefaller uppleva att dagens arbetsplatser kinnetecknas av
alltmer inhumana relationer mellan minniskorna pa arbetsplatsen. De anser
att det sker en “robinsonifiering” i arbetslivet dir det giller att sla ut varan-
dra, konkurrera och tinka egoistiskt. Man tinker frimst pd sig sjilv och ser
till sina egna rattigheter fore ens skyldigheter. Egoism 1 arbetslivet (men dven
1 privatlivet) Okar enligt informanterna och detta mirker de till exempel ge-
nom att man mest tinker pd sig sjilv och inte orkar bry sig om hur det gar f6r
andra och hur andra mar. De hivdar att manniskan haller pa att tappa tron pa
att hon dr beroende av andra, vilket leder till ett ointresse att hjilpa och st6t-
ta varandra, av att ge ndgon annan nagot utan att vinta nagot i gengild. Man
hilsar inte pa varandra pa arbetsplatsen och roffar at sig sa fort det finns méj-
lighet. De stindiga férindringarna (nedskdrningar och annat) bidrar, menar
informanterna, antagligen till att forstirka denna utveckling. De intervjuade
talar regelbundet om att anstillda ofta behandlar varandra respektlést och
nedvirderande. De talar dven om att de upplever att det rader en attityd 1 da-
gens arbetsliv dir man maste bira en mask eftersom det inte ér tilltet, finns
tid eller 4r accepterat att visa svaghet och osikerhet. De menar ocksa att det
rader en 7slit-och-sling”-mentalitet: manniskor 4r utbytbara och kan snabbt
ersittas av nagon annan vilket ger signalen att individen inte har nagot som ar
unikt f6r henne sjaly, ett eget manniskovirde.
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Diskussion

Utifran foéreliggande studies empiri och informanternas utsagor dr huvudre-
sultatet att det tycks finnas organisatoriska forhéallanden (indirekt eller direkt
paverkade av samhaillsférindringar) som kan generera ohilsa och som inte
ticks av de klassiska arbetsmiljomodellerna.

Denna studie foreslar att de organisatoriska forhallanden det skulle kunna
handla om ar”;

- Individuell prestation och l6nsamhet

- Stindiga férandringar — organisatorisk instabilitet
- Struktur

- Frihet

- Demokrati

- Ledarskap

- Immateriella beloningar

- Humanitet

Som niamnts bade 1 metodkritiken och i resultatet ar det naturligtvis mojligt
att gruppera och benimna materialet pa andra sitt.

Enligt informanternas utsagor verkar det som om vi har att géra med tva
aspekter av organisatoriska forhallanden och det dr ocksa i den ordningen jag
har valt att redovisa dem 1 resultatet. Dels de harda” aspekterna individuell
prestation och l6nsamhet, stindiga organisatoriska forandringar, struktur, fri-
het, demokrati och ledarskap och dels de ”mjuka” faktorerna immateriella be-
l6ningar och humanitet.

Som en r6d trad igenom hela empirin rader konsensus bland informanterna
kring att de “mjuka” humana faktorerna i arbetslivet har en storre betydelse
in de "hdrda”. Detta ir intressant med tanke pa att det inte ingick i min f&r-
forstaelse att de mjuka faktorerna skulle ha sa stor betydelse f6r informanter-
na som de visade sig ha. Det 4r mahéinda naturligt att en individ som drabbats
av dalig arbetsmilj6, och 1 férlingningen tagit skada av detta, i fOrsta hand ser
medmanskligheten som det mest vasentliga for hilsan. Andra dimensioner
(hardvaran”) kommer dd i andra hand, 4ven om det ar rimligt att tinka sig att
dessa mjuka faktorer till stor del betingas av de harda faktorerna.

* Observera att endast huvuddimensionerna nimnts hir, alltsa inga underdimensioner.

77



Informanterna i mina fokusgruppsintervjuer anser att relationerna pa ar-
betsplatserna (men dven utanfor) har férindrats. Den forindring de talar om
handlar om att relationerna avhumaniseras.

De nya organisatoriska férhéallandena, bade de ’harda” och de ”mjuka”, bi-
drar till denna process i och med att de paverkar de mellanminskliga relatio-
nerna och bidrar till det klimat som rader i arbetslivet och 1 samhallet. Infor-
manterna menar att individen gatt fran att ha varit en samhallsvarelse som ir
beroende av andra och som intresserar sig f6r andra medminniskor och saker
som pagar runt omkring henne, till att inte langre kdnna nagot behov av an-
dra minniskor utan enbart bry sig om sig sjilv och sin egen framgang.

Informanterna férmedlar bilden av att det i det nya arbetslivet mer och mer
handlar om pengar som drivkraft, konkurrenstinkande och effektivitet. Kan
det med andra ord vara sa att Marx’ beskrivning av hur kapitalet férvandlar
allt till varor som kan kopas och siljas, Simmels antydan att de kinslomassiga
relationerna minniskor emellan upploses, den allt ”outhirdligare situation”
som foljer av kapitalismen som Braverman talar om, Rosenbergs skildring av
hur plikt och solidaritet trings undan synliggors allt mera i dagens arbetsliv?

Det jag kommit fram till i mitt resultat passar delvis in i tidigare psykoso-
ciala arbetsmiljémodeller, men det verkar finnas nya dimensioner som har en
annorlunda innebord dn de tidigare (for vidare diskussion: se nedan). Till att
bérja med ér det viktigt att uppmirksamma att mina dimensioner skiljer sig
mer eller mindre ifran de tidigare beroende pa om man ser det utifrin teore-
tiska definitioner eller utifran hur dimensionerna ar operationaliserade. Det
finns namligen vissa skillnader didremellan. Framf6rallt giller detta krav-kon-
troll-stodmodellen. Mina dimensioner ticks till viss del av dimensionerna sa-
som de beskrivs teoretiskt - frimst i krav-kontroll-stddmodellen men aven 1
anstringnings-beloningsmodellen. Om man diremot ser till de fraigor som
anvints vid operationaliseringarna finns det mycket som éterfinns i mina di-
mensioner som inte ticks av modellerna._

Nedan féljer en kort jamforelse.

Innebérden i min dimension individuell prestation och l6nsamhet pamin-
ner mycket om krav-kontroll-stodmodellens dimension krav, men det ver-
kar finnas viktiga skillnader. Informanternas berittelser tyder pa att krav in-
te lingre bara handlar om att jobba "hart, fort och mycket”. Kraven tycks ha
andrats pa samma sitt som arbetslivet har fordndrats. Informanterna menar
att frigorna om nagon maste arbeta “hart” eller ’fort” dr opassande, efter-
som kraven idag ligger pa en mental nivd snarare dn en fysisk. Kanske ar upp-
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gifterna inte manga eller fysiskt tunga, men stressnivan och kraven att pre-
stera dr andock typiska for dagens arbeten, menar de. De talar ocksa om att
kraven mer och mer overgatt till individuella krav; prestationer mats pa an-
da ner pa individniva pd ett annat sitt dn tidigare och detta orsakar ytterliga-
re stress och ohilsa.

Standiga forindringar - Organisatorisk instabilitet férekommer inte vare sig
1 krav-kontroll-stddmodellen eller i anstringnings-beloningsmodellen, men
diremot finns denna dimension med 1 MOA-projektet. Det bedrivs idag en
del forskning kring nedskirningar, expansion mm. (Vahtera et al. 1997, Wes-
terlund et al. 2004, m.fl). Dessa studier studerar dock mestadels bemannings-
forindringar medan informanterna i foreliggande studie ger uttryck for att
férindringarna i sig — oavsett typ - kan vara halsovadliga.

Dimensionen struktur férekommer inte i nagon av krav-kontroll- och an-
straingnings-beloningsmodellerna — atminstone inte pa ett littidentifierat satt.
Utifran resultatet 1 min studie kan vi anta att struktur dr en viktig arbetsmil-
jofaktor for hilsa. Man kan ocksd anta att stindiga fordndringar paverkar
strukturen pa arbetsplatsen och att detta far negativa konsekvenser for dem
som dr kvar efter forindringarna dr genomforda. Intrycket dr att strukturen
pa arbetsplatsen paverkar manga andra faktorer som dr betydelsefulla for att
de anstillda ska ma bra. T.ex finns det anledning att anta att en dalig struktur
kan leda till att relationerna pa arbetsplatsen forsimras. Vidare hinger struk-
turen titt samman med ledarskapet. En god struktur dr beroende av ett adek-
vat ledarskap. Ledaren ska se till att alla vet vad som hor till deras arbetsupp-
gifter, vem som har ritt att fatta beslut i vad, se till att arbetsuppgifterna inte
overstiger den anstilldes férmaga osv. Okningen av de platta organisationer-
na har samtidigt inneburit att linjeorganisationen med linjecheferna plockats
bort. I och med det faller en av strukturens stottepelare. Féljden blir bl.a att
den hogste chefen ensam ansvarar for ett for stort antal anstillda och att ar-
betsuppgifterna blir 6vermaktiga f6r manga anstillda.

Frihet ingar inte i krav-kontroll-stbdmodellens feoretiska definition av kon-
troll. Daremot ingar ordet frihet i operationaliseringen av modellen och i de
fragor som handlar om kontroll (se bilaga 4) dir det anvinds for att beskri-
va paverkansmoéjlighet — inte frihet dvs. Det kan didrmed antas att forfattar-
na inte ser frihet som en komponent av kontroll (den som forfattarna kal-
lar ”kontroll 1”), utan enbart som ett bestimningsord till paverkansméjlighet
(dvs. kontroll).

I den teoretiska definitionen av kontroll (i den del av kontroll som forfat-
tarna kallar kontroll 6ver”) finns demokratiska aspekter — atminstone kan
man anta att det ar detta férfattarna menar — men “kontroll dver”’-aspekten
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aterfinns inte 1 operationaliseringarna (atminstone inte i den forkortade ver-
sionen DCQ). Det krav-kontroll-stédmodellen talar om ir huvudsakligen pa-
verkansmojlighet och kunskapskontroll, dvs. egenkontroll och stimulans. De-
mokratiaspekterna har pa en teoretisk niva vavts in i krav-kontroll-stddmo-
dellens dimension “kontroll 6ver” medan demokrati i min studie bildar en
sjalvstindig dimension. Dimensionerna frihet och demokrati ges en vidare
innebo6rd i denna studie dn det som forfattarna Karasek och Theorell talar om
inom kontrolldimensionen (se definitioner av begrepp, s 15-16).

I krav-kontroll-stédmodellen finns under stéddimensionen ett inslag av le-
darskap, men ledarskapet har dir ingen sjilvstindig dimension. Stédet fran
ledaren sammanvivs med stodet fran arbetskamraterna (se bilaga 4). I forelig-
gande studie star ledarskapet sjilvstindigt eftersom ledarskapet enligt infor-
manterna verkar vara mycket visentligt f6r arbetsmiljon. Denna studie fore-
sprakar att stod och ledarskap har en koppling, men att denna koppling trots
allt inte 4r stark nog att férena de tva faktorerna. Forskning kring ledarskap
och hilsa dr begrinsad (Nyberg et al. 2004). Som nimndes ovan hinger fra-
gor kring ledarskap intimt samman med struktur, men dven med andra fakto-
rer som exempelvis graden av frihet och demokrati pa arbetsplatsen.

Krav-kontroll-stédmodellen beskriver stimulans i arbetet (se bilaga 4; ”Far
Du lira Dig nya saker i Ditt arbete?” osv.) som en beloningsfaktor. Beroen-
de pa vad man riknar till begreppet stimulans kan detta ocksa antas stimma.
Exempel pa nir man kan tinka sig att stimulans inte uppfattas som en belo-
ning av den anstillde kan vara om arbetsuppgifterna ir varierande men osam-
manhingande. Vidare finns det en risk att den anstillde upplever kompetens-
utveckling som en stressfaktor och ytterligare belastning om detta medfor att
det stindigt giller att halla sig ajour och uppdaterad inom arbetsomradet. Be-
l6ningar sasom Siegrist beskriver dem har en tydlig materiell betoning (status,
16n), medan beloningar i foreliggande studie framforallt handlar om imma-
teriella beloningar. Informanterna beskriver att det viktigaste for att ma bra
pa arbetet dr de saker som minniskor pa arbetsplatsen ger varandra i form av
stod, socialt umginge, tid for pauser mm.

Det finns vissa likheter mellan de fragor som anvinds i operationalisering-
arna av stoddimensionen i krav-kontroll-stédmodellen och min dimension
humanitet. Det finns dock vissa visentliga skillnader. Min dimension huma-
nitet har ett bredare innehall och ett storre djup. Bland de aspekter som sak-
nas i stodfragorna och som dterfinns i min dimension finns bland annat att
visa respekt for varandra, att ta sig tid for varandra, att fa visa svaghet och sér-
barhet infor varandra.
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De arbetsmiljomodeller som finns och som etablerats inom forskning och
praktik ger svar pa vissa fragor och l6ser vissa problem, men de ticker endast
en del av en stor karta. Det kan hinda att modellerna passade in i samhallet
som det sag ut under tiden da de framstilldes, men mycket har dock hint bara
under det senaste decenniet. Denna forindringsprocess fortsitter dessutom
och den gir allt snabbare. Av den anledningen maste aven modellerna och de
frageformuldr som anviands idag anpassa sig efter den verklighet vi lever 1.

Tanken dr att pa basis av resultaten i denna studie i ett ndsta steg utveck-
la variabler som kan testas i en kvantitativ studie. Férhoppningen ir att detta
ska generera nya verktyg som kan vara till hjilp i det preventiva arbetsmiljo-
arbetet och som kan 6ka mojligheten att pd ett mer nyanserat sitt analysera
dagens psykosociala arbetsmiljé. Pa sa sitt kan de faktorer som har betydelse
for hilsa i det nya arbetslivet férhoppningsvis upptickas.

Foreliggande studie gér en blygsam teoretisk genomgang av psykosociala
arbetsmiljomodeller och av operationaliseringarna av dessa. Studien ér ett bi-
drag till en teoridiskussion.
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Efterord

Da och dd hor jag “insatta” personer tala om fOr oss att manniskan stressar
och sjukskriver sig eftersom hon dnnu inte hunnit anpassa sig till dagens sam-
hillsutveckling. Nar hon vil acklimatiserat sig vid de nya férhallandena kom-
mer ocksa den psykiska ohilsan och langtidssjukfranvaron att minska. Detta
forhallningssatt uppror mig eftersom det beskriver och accepterar ett klimat
som limnar minniskan at sitt eget 6de, utan nagra samhilleliga skyddsnit,
och dir devisen ”survival of the fittest” rader. Starka klarar sig, svaga slas ut.
Det finns i detta synsitt en otidck underton av att de som slas ut i samhillet
far skylla sig sjilva dd de inte funnit ett battre sitt att hantera samhillsutveck-
lingen. P4 manga av 2000-talets arbetsplatser har redan detta inhumana syn-
satt integrerats. Fragan jag stiller mig dr darfor: vilket arbetsplatsklimat ar det
med denna “anpassnings-instillning” vi egentligen siger ja till?

Arbetslivsforskningen har tidigare mestadels fokuserat pa riskfyllda arbe-
taryrken och fysiska hilsokonsekvenser av industriproduktion. Sverige lik-
som andra linder har dock rort sig bort fran industrialismen mot informa-
tionssambhillet (eller hur vi nu ska benimna det) med en dominans av servi-
ce- vard- och tjinstemannayrken. I min studie ville jag vinda mig direkt till
och tala med minniskor med tjainstemannabakgrund, vilka har nagot att be-
ritta om dagens arbetsplatsproblematik. Tack vare dessa manniskor har bil-
den klarnat for mig, Informanterna led av utmattningssyndrom, ett utnott
men populirt begrepp 1 dagens samhillsdebatt. Faktorer i arbetslivet har varit
bidragande till att de drabbas av ett tillstaind som skadar bade kropp och sjal
och som de eventuellt far leva med resten av livet — dtminstone konsekven-
serna av det.

Det finns ett stort antal organisationer och féretag som arbetar med att
fa utbrinda och sonderstressade minniskor pa fétter igen. Det kan handla
om biologiska stressmitningar, motion, diverse kurser (stressundervisning,
stresshantering, kost- och sémnundervisning, avslappningsévningar, yoga),
rehabilitering, arbetsplatsanpassning, mm. Dessa atgirder ér i och for sig vik-
tiga och fyller en funktion, men de verkar alla i slutet av hiandelsekedjan och
kommer dirmed inte at problemets kirna; foreteelser 1 vart samhille och ar-
betsliv. Fér att komma at problemet med manniskor som far illa maste vi ar-
beta tidigare i hindelsekedjan — znnan skadan ir skedd.

I denna studie har jag forsokt att ge en rost dt nagra av sambhillet utslagna
minniskor. Jag hoppas i och med detta att jag atminstone i viss utstrickning
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kan bidra till att informanterna - och manniskor i liknande situationer — fors
ut ur skuggan, in i ljuset.

84



Tack till

Gabriel Oxenstierna

Informanterna vid Fenix Sjilvhjalpscentral och Frivilligorganisation
Kristina Finnholm

Hugo Westerlund, Jane Ferrie, Martin Hyde (RALF-gruppen)

Jannicke Kihlman och Heléne Bokenstrand vid Fenix Sjilvhjilpscentral
och Frivilligorganisation

Erik Jansson
Tores Theorell
Katarina Arbro

Michael Ingre, Géran Kecklund, Arne Lowdén, Jens Nilsson, Hans-Peter
Sondergaard

Lillemor Katz

Martin Gjerde

85






Referenser

Abrahamsson, B. Organisation — att beskriva och forsta organisationer. Liber Ekonomi,
2000.

Ahrne, G. Agency and organization: Towards an organizational theory of society.
London: Sage, 1990.

Ahrne, G., Roman, C., Franzén, M. Det sociala landskapet. En sociologisk beskrivning
av Sverige fran 50-tal till 90-tal. Bokforlaget Korpen, 2000.

Bohnsack, R. Group discussion and focus groups. In: Flick, U, Kardorff, E von and
Stenke,l. (Eds.). 4 companion to qualitative research. London: Sage, 2004.

Braverman, H. Arbete och monopolkapital. Ronzo Boktryckeri AB, 1977.

Burke, R. J., Cooper, C. L. The organization in crisis. Downsizing, restructuring, and
privatization. Blackwell Publishers Ltd, 2000.

Béaarnhielm, S. 2003. Clinical encounters with different illness realities. Qualitative
studies of illness meaning and restructing of illness meaning among two cultural groups
of female patients in a multicultural area of Stockholm. Division of Psychiatry, Neurotec
Department, Stockholm.

ERI-OC. Siegrist och Peter. Universitit Diisseldorf, 1999. Svensk dversittning FHI och
YMK, Lund 2001-06-15.

Glaser, B.G., Strauss, A. L., The discovery of grounded theory: Strategies for qualitative
research. Aldine de Gruyter, New York. 1967.

Hallgvist, J., Diderichsen, F., Theorell, T., Reuterwall, C., Ahlbom, A., & SHEEP
Study Group. Is the effect of job strain on myocardial infarction risk due to interaction
between high psychological demands and low decision latitude? Results from
Stockholm Heart Epidemiology Program (SHEEP). Social Science and Medicine 1998;
46:1405-1415.

Hérenstam, A. m.fl. 1999. Vad kdnnetecknar och innebdr moderna arbets- och
livsvillkor? Resultat och analyser med personalansats samt utveckling av
analysmodeller for befolkningsstudier. Rapport fran Yrkesmedicinska enheten 1999:8.
Stockholm: Stockholms léns landsting.

87



Johnson, J. V., Stewart, W., Hall, E. M., Fredlund, P., & Theorell, T. Long-term
psychosocial work environment and cardiovascular mortality among Swedish men.
American Journal of Public Health 1996;86,:324-331.

Johnson, J. V., Hall, E. M. Job strain, workplace social support and cardiovascular
disease: A cross-sectional study of a random sample of the Swedish working population.
Am J Public Health 1998;78:1336-1342.

Karasek, R., Theorell, T. Healthy work: Stress, productivity and the reconstruction of
working life. Basic Books, New York, 1990.

Kristensen, T., Bjorner, J., Christensen, K., Borg, V. How to measure quantitative
demands at work? Results from a national Danish study. Manucrips. 2004.

Kvale, S. Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur. Lund. 1997.
Le Grand C., Szulkin R., Téhlin M, red. Sveriges arbetsplatser — Organisation,
personalutveckling, styrning. Stockholm: Studieférbundet Néringsliv och samhille,

1993.

Matt E. The presentation of qualitative research. In: Flick, U, Kardorff, E von and
Stenke,l. (Eds.). A companion to qualitative research. London: Sage, 2004.

Marx, K. Det kommunistiska partiets manifest. 1868. (Ur: ”Karl Marx - Texter i urval.”
Liedman, S. E., Linnell, B. Ordfront, 2003.)

Merton, R. K., Fiske, M. och Kendall, P.L. The focused interview, a manual of problems
and procedures. Glencoe, IL: Free Press 1956.

Miller P., Rose N. Production, identity, and democracy. Theory and society 1995;24(3):
427-467.

Morgan, D. L. Focus groups. Annu. Rev. Sociol. 1996. 22: 129-52

Nyberg, A., Bernin, P., Theorell, T. The impact of leadership on the health of
subordinates. 2004. Manuskript.

Otter, von C (red). Ute och inne i svenskt arbetsliv. Forskare analyserar och spekulerar
om trender i framtidens arbete. Arbetslivsinstitutet. Arbetsliv i omvandling. Stockholm.
2003:8.

Oxenstierna, G. Socialtjinstens forutsdttningar for barnavardsarbete — En studie om
villkor, pdfrestningar och resultat. Institutionen for socialt arbete 1997.

88



Rosenberg, G. Plikten, profiten och konsten att vara ménniska (Essd). Albert Bonniers
forlag. 2003.

Siegrist, J. Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. J Occup Health
Psychol. 1996 Jan;1(1):27-41.

Simmel, G. Hur dr samhdllet mojligt och andra essder. Bokforlaget Korpen 1985

Simmel, G. (Red. Donald N. Levine) On individuality and social forms. University of
Chicago Press 1971.

Sziics, S., Hemstrdm, O., Marklund, S. Organisatoriska faktorers betydelse for linga
sjukskrivningar i kommuner. Arbetslivsinstitutet nr 2003:6. Vetenskaplig skriftserie.

Theorell, T. Ar 6kat inflytande pé arbetsplatsen bra for folkhélsan? Arbetslivsinstitutet.
Rapport 2003:24.

Theorell, T., Tsutsumi, A., Hallqvist, J., Reuterwall, C., Hogstedt, C., Fredlund, P.,
Emlund, N., Johnson, J. V., & the SHEEP Study Group. (1998). Decision latitude, job
strain, and myocardial infarction: A study of working men in Stockholm. American
Journal of Public Health 1998;88:382-388.

Theorell, T., Alfredsson, L., Westerholm, P., Falck, B. Coping with unfair treatment at
work — What is the relationship between coping and hypertension in middle-aged men
and women? Psychotherapy and Psychosomatics 2000;69:86-94.

Vahtera, J., Kiviméki, M., Pentti, J., och Theorell T. Effects on change in the
psychosocial environment on sickness absence. a seven year follow up on initially
healthy employees. J Epidemiol Community Health 2000;54:484-493.

Vahtera, J., Kiviméki, M., Pentti, J. Effect of organisational downsizing on health of
employees. Lancet. 1997 Oct 18;350(9085):1124-8.

Westerlund H, Ferrie J, Hagberg J, Jeding K, Oxenstierna G, Theorell T. Workplace
expansion, long-term sickness absence, and hospital admission. Lancet. 2004 Apr

10;363(9416):1193-7.

Wibeck, V. Fokusgrupper. Studentlitteratur. Linkdpings Universitet, 2000.

89






Bilaga 1

Frageguide
Huvudfragor:

Fokusgruppsintervjun var indelad i tva storre huvudomraden;
problematiska och positiva faktorer pa arbetsplatsen:

1. Vilka dr de mest problematiska faktorerna som Ni upplevt pd Era
respektive tidigare arbetsplatser?

(Inledningsvis holls en kort rundgéng (ca 2 minuter per deltagare) av
informanternas olika upplevelser av den eller de mest problematiska
faktorerna pa deras respektive arbetsplatser.

Diérefter gemensam diskussion om problematiska faktorer och
moderatorn stillde f6ljdfragor med anknytning till det som kommit upp
under rundgéngen.)

Det andra huvudavsnittet handlade om de faktorer som varit positiva pa
arbetsplatserna:

2. Vad hade Ni behovt for att Ni skulle ha kunnat hantera de hir
problematiska faktorerna Ni pratat om innan, dvs. hur hade Ni
onskat att situationen skulle ha sett ut for att Ni skulle ha matt
bra?

Hartill stalldes ett antal fragor per diskussionstillfalle med anknytning till
vad som kom upp under diskussionen. Dessa fragor var delvis planerade 1
forvig, delvis spontana med tanke pa att det 4r omojligt att veta vad som
kommer upp under en fokusgruppsintervju. Nagra detaljfragor som dock
stdlldes under varje intervju var foljande definitionsfragor:

Vad ér ’kontroll’ for Er?

Vad ér ’krav’ for Er?

Vad ér ’socialt stod’ for Er?
Vad ér beloningar’ for Er?
Vad ér ’anstrangning’ for Er?
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Bilaga 2

Forteckning dver gruppsammansattningen

Fokusgrupp 1

Deltagare | Kon | Alder | Civilsténd | Tidigare Yrke/bransch
1 45 Skild Leg.tandlék,konsult IT-bransch
2 53 Skild IT
3 53 Singel Fastighetsforvaltning
4 55 Sambo Ungdoms- och vuxenpsykatri
5 52 Singel Administration

Fokusgrupp 2

Deltagare | Kon | Alder | Civilsténd | Tidigare Yrke/bransch
1 53 Gift Leg. sjukskoterska
2 33 Singel Socionom, sektionschef
3 47 Singel IT-konsult
4 58 Singel Jarnvéagstjansteman
5 45 Sambo Séljare, ekonom
6 61 Singel Personalanstélld
7 60 Sambo Intendent

Fokusgrupp 3

Deltagare |Kon | Alder | Civilstand | Tidigare Yrke/bransch
1 56 Singel Aldreomsorg
2 56 Gift Socialsekreterare
3 52 Gift Rektor
4 34 Singel Florist
5 53 Sarbo Larare, receptionist
6 48 Gift Forskare, projektledare
7 54 Gift Gymnasieldrare
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Bilaga 3

Fokusgruppsgruppsdiskussion i temat psykosocial hdlsa och
stress i arbetslivet

Stockholm 2003-01-22
He;j!

Vi ér jétteglada att Du vill vara med och diskutera psykosociala faktorer och stress i
arbetslivet!

Ni som blivit tillfrdgade att delta har det gemensamt att Ni arbetat inom ett
tjdnstemannayrke eller liknande och har varit eller i dagslaget &r sjukskrivna fran Ert
respektive arbete pga stressrelaterad ohélsa. Ni har ockséd det gemensamt att Ni upplevt
saker i arbetet som bidragit till Er ohélsa.

Temat for diskussionen - och det vi tdnkt oss att Ni ska prata med
varandra om - dr faktorer som orsakade och faktorer som motverkade stress och ohélsa
pa Era tidigare arbetsplatser. Deltagandet ar helt anonymt.

Vi skulle ocksé vilja be var och en av Er att under fokusgruppsdiskussionen ansvara for
att...

[l Att inte prata i munnen pa varandra for det forsvérar for oss nér vi sedan ska
avlyssna bandet

'] Attundvika diskutera den fysiska arbetsmiljon; fokusera pa i stéllet pa psykosociala
faktorer i arbetsmiljon!

[J  Attundvika att diskutera utmattningssymtom dé detta inte dr det studien fokuserar
pa

[J  Att respektera varandra, lata alla komma in i diskussionen, ge plats 4t dem som
kanske dr mer forsiktiga

{1 Att vaga dela med sig av personliga erfarenheter och dsikter d&ven om de skiljer sig

fran 6vriga deltagares asikter. Att undvika “allménna sanningar”; sdg det Du tycker!

Sedan en sista mycket viktig sak; jag skulle vilja be Er att inte diskutera &mnet/temat
med varandra efter denna informationstraff eftersom det paverkar vad ni sedan séger
och kan leda till att svaren liknar varandra och detta leder i sin tur till att studiens
trovardighet minskar! Fundera ddremot gérna tyst for Dig sjédlv 6ver vad Du sjilv tycker
och kénner och forbered Dig pé sa vis infor diskussionen!

Vi hoppas naturligtvis att ingen far forhinder, men skulle det dnda intréffa &r det viktigt
att jag far veta det sa snart som mojligt. Tveka inte att kontakta mig om Du har nagra
frégor kring arrangemanget. Det gar bra att ringa nir som helst.

Maria Widmark Kristina Finnholm
Tel hem: 08-6466936
Mobil: 070-2092390
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Bilaga 4 a

Formular DCQ / Krav

Kravy

K river ditt arbete a0l du acberer fort?

Fortver dig arbete ws urhelar mvcket hat?

Kriver ditt arbote on o slor arbetsinsas?

Har du tillriclklipt racd tid fr wc hinna med
wrhelsuppgifiema?

Fisrekamuer det alia morsmidigs kray |
ditr arbute?

Ja nfta

Ja. iblazs

[

ki

(]

by, oillan

[FY]

g

Moj, =0 u_“___
eyl

N

[oravsumms 5-20
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Bilaga4 b

Formular DCQ / Kontroll

Kontroll

Fir du lim diy oy saker Uditt arbete?

Kriver dil arhewe skicklighet?

Yriver ditr arbere palutrighe?

Intchér did athele all man pér samma s2k
om weh oo ipen?

Har du ke ate bostamoa fer ditt arhale
shall nkGrasT?

Har Juy Irihet au begtinung wed som skall
utfdras 140 arbete’?

1

1

[=3

(%

]

ul

Sramulans

_ iIntellectual
Discresion=4-16

R

Phverkansnadilizhet
{Auchority over
docisions] =2-5&

_/

Teeslulsulryrrmne

Dracizicn latitnde)=
G-24
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Bilaga 4 c

Formular DCQ / Socialt stod

Rocialt stixd

Tac b @n lugn och hehaglip stimomg
pé min mbelsplais

Dred dt god warnmarkdllmog

Mina arbelskamirater seibler upp I enip
Wlan har firstielza 207 att jur kun ha en
dAidlig dap

Jap keanmer bra dverars mied mioa
dverardnade

lag frivs med mica arbetskanimer

SLimemer el
oca Bl

SlEmrner m»..._mr..u.

hra

[

12

L]

o]

Ltimoer inlz Stdnoer
siir-kilt lira e s

L3
fa
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Bilaga 5a

Formular ERI-OC

EEFFCSRET REWARD IM3ALANCE - TR

Fdl{ande frapur paller Iin novarunde Jeler seaaste) a1 bete

Waur v iy ool oarhess Goe vard och ett av nedanstfende phsidescen i ila ik red
“Ta™) ¢ller amte ("Xe]™), o den senrsruts dly viiljer e en pil soov pekar &t kiger ber vi
dig besvars [6ljafrigan wm i vitken grad dowpplever detta firballande swm oo brlastniog,

1 B e e der hoge wcheshelastitingen 87oelar jap ¢fla uoeer stes Ldspress

<01 Mej 200 Jav, st g ol des aan 2n dnlz stning =

i Inte nkis

0 1visz min

30 1 by rd

ald T upyeket b prad

Az Bl -:!I'b; :|_vhrJler| Jeh ednd L mie arlede

AL wej 20 Ja, wch jap vpglever det s oen belastuing =

1L Inee alls

30 L vz min

100 [ hig gust.

400 ; mvuket uiy grad

3. luy hur BIL skool atEysr ioom A

Oty 20 Le, ooh jap applever des som vo Selmsming =

O Tule alls

70 1 wiss eriin

300 1 hep pred

A0 1 nayukit hivg grad

£, [og irafta tunger ol ndwia Svedid
170 Mej 23 Ju, och jag upplever det com en Taeasteing =

10 Inee alls

200 1wz mndn

1001 adg g

4001 maveke: hig urad

5. KNt nebete A1 fysiekt nreiminganie

<Ot 200 Ia. oeh jag upplever de: som =n nelwdoing =

f. Lag Der G0 allt weer 21 gdra pA asbetel undes e senasic dre

1] My ¥ Ja, vch J=i Lpgpitvel &2t 2o en belasming <

100 niste olie
i
031 by i
<001 mycket B g

-0 e als

2] 1 v midm

301 T hip grmd

400 1 auvckst hig grm

CA.-CC ':'Eitg;igl & Pager Leeesradal Busseioar 159
Ciwmgrzizhy Lvmizthil P Py | =HI Ren VK L Sl o e
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Bilaga 5b

Formular ERI-OC

T Jag fr det eckinremude ov mina fvarordnade som g fon3Ena

<[ 1z 200 Mg, ock g rppleva det s cn belastming @

# Ing 1oy dut eckErmermde av wilog arbete kamrater sor g farjanar

G0 1 200 W& ok jag vpplever det won: ex Tlastnizg =

.

101 e alts

200 1 wiss agiar

30 I i prmd

AL} L koo g grad

10 Inie #lls

#00 T wvzs man

300 | hie gred

=[] Tarycker nélg prad

& Bup T det st jag mekivecr i ovdra almatoner

100 12 200 Mg, ) fay wpplever dot som en belasmng =

00 Inte slls

10 1 viz min

2[] ) bivg ymad

4l 1 vrvedont g, prad

10, Fag bl orfimvist hehandlad pd me |‘|.1'|_'|:."||,;-

100 Mej 200 1, nzhjup upplever des sorm sn selasining =

15, WHjTighcrerns wll belfesdran inon stden aiketsomichee jic sma

10 Mej 28 I, nich jag upmiever del sum en belasining =

30 Imie wils

2 [ viss man

3L ¥ b gl

403 1 vy b pud

10 T alls

21 [ visa man

301 by gl

A0 S vk g, zred

150 L appleww 9 ndreazaone sler [0z g e Brsimning | min mbyissioation

10 ] 0 ke oohjan uppiever ded gonaen eolasming =

100 ince olie

by I [ IO T

30 ) néy e

200 1 ke g, grad

13, Wit anlacre & et

1O e 207, exch v upplesser S0 vom e by leadeang =

a7 e all-

100 12 man

[Imp| [ wrad

A0 1 miyciet hig gl

ERECE & manzrer & [ etar U 1eerahal pn,oen Ao 1458
Sl £h mwEnTaing SFHE ack W A B O 1R
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Bilaga 5¢

Formular ERI-OC

—— e —

14, };rji'u anbwte aotsvorr T mligen nzin wthildningsriv evb viducakilining inon yoket
10 Ja 31T Nej, ech jag upplever dat zom vy helamning 0 Tote ails
301 visz min
300 | hap pred
A0 U mcken bt gend

1% hded tanke pa ve il j2p har Jam med ook el jup bar wisSst, e det erkinmmde swn

juz fhmjinac

10w 20wy, ol jag upplever et som b holastaing = 100 e alts
[ 1 155 min
300 Lhig gad

a0 T mviker Ldg arad

[&, Med tanke pa den mika jip hae dvge med oon wldt fag ba wedtiat. & mime maitipherer ot
gvanzer inogn vekeshve! minzliza

100 Ja 203 K, weh jap dpglever Jat wom en helustning o 100 friee sl
zhd | vass mim
A3 7 g grad
A0 | mycket by aesd

I'F. hed tanks pi A1 jag Tuar omitlal. bur jug ep eimiig lan
Ll 20 Moj, avh ji uppievet dot soen oo beiestmimg = 100 tre aile
200§ viss i
Lm Uiy yrach
20 1 meket hip prad

TRACOT Sienial & Proor Loneistdr Siagaiiod 150
LSwarsk DeorsSlre] (FH- o Yk Lurd 2003 06 s
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Bilaga 5d

Formular ERI-OC

¥1lka av 1ol janabe pastivmden fycker Do stimmer pd Dig?
Ampe eit aktermatiy pd vurje frigu.
Eliimrne SEmmer  Stiimaer Jrimemer
imle alls kr.appast B SET helt
Tmmist et koimoaee jag afia 1d O iC a0
ridrndd
Toer Viznder mip ofis a e redan i 1] o1 s Fim|
jag vekmar ke vink pl
urbalspetnerade pinhlem
Marjap kormmer hen ks jag [t 10 m| af 40O
glippna v ol Thoppia bor™ arbei
Whon rdicrnste shaes at jag offrar (BT 1O ] a0 40
mycht [ arbetot
Tag bl s3llan kvt acbelel, fvon gl 10 200 | 4[]
kevElluma Linwer 1ag P4 dev
T jaE akjuier pR en upppil aon jag 1 +[] A 2|

bople iz ke wider daper, kan gip
inie sovn pad 0l en,

TRI-0% - Siegeisl & 2pler, Lm versil Jiseeloos @0
Sverpga Jvereiireng [FHE oek A, Laed 2001 £5 0135
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Bilaga 6
Transkribering av utsagor

(0: originalutsaga, T: transkriberad version)

O:

Jag kan bara sdga att pad den hir nya arbetsplatsen sa har litegrann mén-
niska-till ménniska-kontakten forsvunnit. Det dr ett vildigt uppskruvat
tempo. Ska man se rent generellt sa géller det néstan alla arbetsplatser,
hela klimatet och arbetslivet har ju fordndrats. Man monterar ner for att
spara pengar och da paverkar det folks tillvaro pé arbetsplatsen. Aven om
vi lever i en tid dér man i flera decennier pratat om att man ska kunna kom-
municera... Allting dr s& bra pa pappret. Alla vet och det ska vara en 6ppen
attityd. Jag menar att man kan prata om det hur mycket som helst, men
om man inte gor det i praktiken s& fungerar det ju aldrig. Det ar generellt
att ju hetsigare attityd desto sdmre blir arbetsmiljon och desto sémre mér
ménniskorna.

T:

Jag kan bara séga att pa den hir nya arbetsplatsen har litet grann av manniska-till
manniska-kontakten forsvunnit. Det ar ett véldigt uppskruvat tempo. Ska man se
rent generellt sa géller det nistan alla arbetsplatser. Sjédlva klimatet i arbetslivet
har ju fordndrats. Man monterar ner for att spara pengar och da paverkar
det folks tillvaro pa arbetsplatsen. Aven om vi lever i en tid dir man i flera
decennier pratat om att man ska kunna kommunicera sa forekommer det knappt.
Allting dr sa bra pa pappret. Alla vet hur det borde vara och att det ska vara en
Oppen attityd. Jag menar att man kan prata om det hur mycket som helst, men om
man inte gor nagot at det i praktiken sd fungerar det ju aldrig. Det dr en generell
sanning att ju hetsigare attityden dr, desto sdmre blir arbetsmiljon och desto
sdmre mdr madnniskorna.

O:

Jag bara kénner att jag vill sdga en sak apropd att det hir med att inte ens
heja pa varandra pd morgnarna, jag hade en fin variant pa advokatbyran,
jag borjade ju 8 och da var vi bara nigra fa dér och ofta nédr ndgon av ju-
risterna kom s, “Ja hej. Ar det ingen hér idag”, 6h jag ér hiér, Ulla &r hir,
Veronica dr hdr, ”ja ja, men jag menar ju ndgon jurist”. Okej. Ja eller om
nagon gick forbi och jag sa ”god morgon”,”jaha, dr det du kallar det for”
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och sen s fick jag ett klagomal att jag inte var tillrackligt glad pa morgnar-
na tyckte en del kollegor. Jag sa att jag har inte betalt for att vara hér och
vara glada mot er om ni inte tdnker vara glada mot mig, jag r jattetrevlig
mot klienterna.

T:

Jag bara kénner att jag vill sdga en sak apropa att det hir med att inte ens
heja pa varandra pad morgnarna. Jag har en fin variant. P4 advokatbyran
borjade jag ju 8 och da var vi bara nagra fa dér. Ofta hidnde det nér ndgon
av juristerna kom att han fragade, ”Ja hej. Ar det ingen hir idag?” Da
svarade jag att Ulla dr hir och Veronica. “Ja ja, men jag menar ju ndgon
jurist”. Okej. Eller om nagon gick forbi och jag sa ”God morgon” och fick
reaktionen: Jaha, dr det sd du kallar det”. Sedan fick jag klagomal 6ver
att jag inte var tillrackligt glad pd morgnarna. Det tyckte en del kollegor.
Jag sa att jag inte har betalt for att vara hir och vara glad mot er om ni inte
tanker vara glada mot mig, ddremot &r jag jattetrevlig mot klienterna.”

O:

Och jag vill pasté att det &r en "Robinsonifiering” i hela samhillet, sjilv-
klart s& skall man sl ut varandra och snart sa dr det bara 2-3 kvar och det
hir sker subtilt, allt ifrdn dokusépor da till véaldigt subtilt pa arbetsplatsen
och 1 kombination med att man t ex inte har utvecklingssamtal och heller
inte har virdiga fikapauser dar man fér riva av sig sddana hir aggressioner
som finns, det dr forddande och som jag sagt ndgon géng tidigare i gruppen
att ibland sa sdger man inte hej till varandra pad morgonen och det ar inte
sakert alls att det 4r ndgon ond kollega som man moter utan han eller hon
ar sa stressad och sa dér va men dnd4 skapar den hir bristen pa tillit att man
har ldtt att ibland kdnna sig smakréankt.

T:

Jag vill pastd att det pagar en "Robinsonifiering” i hela samhillet. Man
skall sjdlvklart sld ut varandra och snart ér det bara 2-3 kvar. Det hir sker
subtilt. Fran dokusépor till arbetsplatser. I kombination med att man till
exempel varken har utvecklingssamtal eller virdiga fikapauser ddr man far
riva av sig aggressioner som finns. Det dr forddande. Ibland sdger man inte
hej till varandra pd morgonen. Det dr inte sdkert att det beror pa att man &r
ond pa den kollega man moter utan pé att man ar stressad. Men bristen pa
tillit gor att man har latt att kdnna sig smékréankt ibland.
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O:

Jag tycker att det ar viktigt med en delaktighet i saker och ting och det kin-
de jag pa det hér foretaget som vi hade dessforinnan, dir var vi delaktiga
allihop och vi hade en VD. Det var ingen grupp-demokrati in absurdum,
men viktiga saker; hur ska vi né ut till kunderna, hur ska vi féridndra, hur
ska vi gora. Vi diskuterade allt. Allas idéer betydde ndgonting, det var dkta.
Det var pa riktigt. De togs om hand de bra idéerna. Var idéerna kom ifran
spelade mindre roll. Dér kinde man en delaktighet. I for sig jobbade jag
over rétt mycket pd den tiden, men bara d& och dé, inte jamt. Det kindes
meningsfullt nda eftersom alla bidrog.

T:

Jag tycker att det dr viktigt med delaktighet i saker och ting och det kénde jag
pa det hir foretaget som vi hade dessforinnan. Dér var vi delaktiga allihop och
vi hade en VD. Det var ingen gruppdemokrati in absurdum, men vi diskuterade
viktiga saker; hur ska vi nd ut till kunderna; hur ska vi fordndra; hur ska vi géra?
Ja, vi diskuterade allt. Allas idéer betydde nagonting. Det var dkta. Det var pa
riktigt. De bra idéerna togs om hand. Varifran idéerna kom spelade mindre roll.
Dir kdnde man en delaktighet. I och for sig jobbade jag dver ritt mycket pa den
tiden, men bara dé och d&, inte for jamnan. Det kidndes meningsfullt dnda efter-
som alla bidrog.

O:

Ja, jag visste vilka arbetsuppgifter jag hade. Diaremot var det si att man
inte hade nagon direktkontakt med cheferna. Den chef jag hade mest med
att gora hon flyttade fran huset och det var en sddan dir person att man fick
skriva till henne pa data "har du tid att triffa mig” si det var ingen direkt-
kontakt dir man traffades pa en fikarast eller lunch och bestimde att "pé
fredag kanske vi kan triffas”.

T:

Jag visste vilka arbetsuppgifter jag hade. Daremot var det sa att man inte
hade nagon direktkontakt med cheferna. Den chef jag hade mest med att
gora hon flyttade fran huset och det var en sadan dér person som man fick
skriva till pa data och fraga om hon hade tid att trdffa en. Det var ingen
direktkontakt pé en fikarast eller en lunch sa att vi kunde bestimma nér vi
kunde tréffas.
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Stressforskningsrapporter 1996 -

Nr
315

314

313

312

311

310

309

308

307

Widmark M

Det nya arbetslivet. En explorativ studie som jamfor tva
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Hasselhorn HM, Theorell T, Hammar N, Alfredsson L,
Westerholm P and the WOLF Study Group

Occupational health care team ratings and self reports of demands
and decision latidude — results from the Swedish WOLF Study. 2004

Bernin P, Theorell T
Monster for framgangsrikt ledarskap i varden. 2004

Soderstrom M, Jeding K, Ekstedt M, Kecklund G, Akerstedt T
Arbetsmiljo, stress och utbrindhet inom ett foretag i I'T-branschen.
2003

Hansen Egon
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Pernler H, Gillberg M
Somnvanor och somnproblem hos barn i férskolealdern. 2003

Akerstedt T, Kecklund G
Trotthet och trafiksakerhet — en 6versikt av kunskapslaget. 2003

Akerstedt T, Ingre M, Eriksen C
Work hour flexibility and the ability to sustain working life to
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Shahnavaz S, Ekblad S
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Ingre M, Kecklund G, Akerstedt T, Lindqvist A, Johansson R
Effekter av dndrad skiftordning i pappersindustri. 2002

Kecklund G, Dahlgren A, Akerstedt T
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Akerstedt T
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forskning, 2001

Kecklund G, Ingre M, Séderstrom M, Akerstedt T
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2001
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Sweden. 2001
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Manniskans miljo ar rik pa psykosociala situationer som befordrar
hdlsa, men som ocksa kan innebéra en risk for ohdlsa. Den psyko-
sociala livssituationen har starka effekter pa manniskans saval
psykiska som fysiska halsa.

Psykosocial medicin dar den samlande bendmningen pa den tvar-
vetenskapliga forskning som ror olika sociala och psykologiska
livsmiljoer; hur de upplevs och hur de paverkar manniskokroppen,
negativt och positivt. | den psykosociala forskningen star gruppens
effekt pa den enskilda médnniskans halsa i centrum.

Den psykosociala medicinska forskningens syfte ar att studera
samband mellan miljobetingande faktorer och manniskors kanslo-
reaktioner, beteenden, fysiologiska reaktioner och kroppslig eller
psykisk ohélsa. Forskningen ar darfor tvarvetenskaplig och inne-
fattar bade experimentella studier i laboratoriemiljé och studier
under faltforhallanden samt epidemiologiska kartlaggningar.

IPM — Institutet for Psykosocical Medicin — dr en forskningsmyndig-
het under Socialdepartementet. Verksamheten omfattar malinriktad
forskning kring sjukvard, forebyggande av ohdlsa samt hélsoarbete.
Teoribildning och metoder for vetenskaplig forskning samt praktiska
tillampningar utvecklas inom dessa omraden. Utéver forskning
ingdr ocksa dokumentation, utbildning, radgivning och informa-
tion till kommuner och landsting, arbetsmarknadens parter, olika
myndigheter, foretag och massmedia.
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