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En litteraturstudie som undersoker sambandet mellan
utrymme for ldrande pa arbetsplatsen och den psykosociala
hélsan. Hur den psykosociala arbetsmiljon paverkar hélsan
genom stress tas upp. En bakgrund och historik till relevanta
begrepp och teorier ges. Aktuell forskning i omradet
analyseras och diskuteras. Slutsatser om ldarandets roll i det
flexibla arbetslivet presenteras.
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1 Inledning

Att god hélsa ér ndgot positivt rader det inget tvivel om. De flesta 4r nog Gverens om att
det bidsta skulle vara om ménniskor dr mindre sjuka och att det finns en strdvan efter en
god hilsa 1 vart samhiélle. Dagens arbetsmarknad med tuffa krav och ett hart
arbetsklimat gor det svart att leva upp till detta. Utover den rent individuellt ménskliga
aspekten ar sjukhélsan ett av de storsta samhéllsproblemen vi har i Sverige just nu. De
hoga sjuksiffrorna medfor stora problem for organisationerna med 6kade kostnader som
foljd, bade i privat och i offentlig sektor. Vi tror att insatser som genomfors for att
gynna den psykosociala hdlsan kommer att 16na sig stort i 1dngden och darfor har vi valt
att titta narmare pa detta.

I uppsatsen har vi valt att soka kartlagga sambandet mellan det utrymme som ges for
larande pa arbetsplatsen, och personalens psykosociala hélsa. I den psykosociala hilsan
kommer dven begrepp som arbetstillfredsstéllelse och stress in dér det finns ett vil
dokumenterat samband (Wreder 2005). Négra av de faktorer som vi funnit relevanta i
forhdllandet mellan ldrande och den psykosociala hélsan dr typen av anstidllningsform
och handlingsutrymme men dven individuella faktorer spelar roll.

2 Syfte

Syftet med studien ar att soka kartligga sambandet mellan utrymme for ldrande pa
arbetsplatsen och den psykosociala hilsan.

3 Metod

Vi har valt att gora en litteraturstudie och vi baserar vér studie pa andras forskning i
stéllet for att samla in eget empiriskt material. Vi har anvént oss av Alan Brymans
Samhidllsvetenskapliga metoder (2006). Vi utgdr inte ifran ett specifikt vetenskapligt
synsétt utan vi anvinder olika forskningsstudier som utgar ifran olika teorier. Vi har
avgrinsat studien till att fokusera pa organisationens paverkan pa hélsan.

3.1 Generell fragestillning

Vér generella fragestéllning dr forhallandet mellan larande i1 arbetslivet och den
psykosociala hdlsan. Var utgangspunkt &r att vi kan koppla faktorn utrymme {or larande
till den psykosociala hilsan pa arbetsplatsen och beskriver forskning kring detta.



3.1.1 Larande 1 arbetslivet

Lérande i arbetslivet kan ta sig utryck pa manga olika sitt. Det dr inte var ambition att
ga in pa djupet i olika teorier utan snarare att pa ett brett sétt belysa omradet och ta upp
olika aspekter av ldrandet.

3.1.2 Psykosocial Hilsa

Den psykosociala hélsan dr ett komplicerat begrepp som kan definieras och métas pa
olika sitt. Starrin och Janson (2005) talar om négra relevanta faktorer:

e Fria och utvecklande arbeten (se t.ex. Karasek & Theorell 1990)
e Trotthet, somnbesvér och lindriga psykiska symtom som @ngslan och oro
e Nedstdmdhet

Vidare talar Rostila (2004) om f6ljande sitt att méta den psykosociala hilsan:

¢ Inflytande dver arbetet
e Délig psykosocial arbetsmiljo har frimst samband med besvér i form av oro
e Kirav och kontroll

3.1.3 Stress

Nér vi talar om hur hilsan paverkas av organisationella faktorer tinker vi oss att denna
paverkan antagligen sker via stress, som har ett vdldokumenterat samband med hélsa
och sjukfranvaro (Yrkesinspektionen 1998). Vilmdaende har dven det ett samband med
savil stress som arbetshélsa, enligt dagens forskning (Wreder 2005).

I det industriella samhallet var det relativt 14tt att méita hur pafrestande ett arbete var, till
exempel genom skiftarbete och arbetstakt. I det moderna samhéllet blir det dock
svérare. Vi stir infor utmaningen att méita huruvida individen klarar att leva upp till de
krav som stélls pa denne och hur arbetet upplevs. Forutsittningarna for att vara nojd
med ett visst arbete varierar fran person till person och bedémningen av huruvida
personen r ndjd med sitt arbete blir valdigt personlig (Yrkesinspektionen 1998).

Detta ar emellertid inte sa enkelt att mita d& den komplexa verkligheten inte helt enkelt
later sig beskrivas i orsakssamband mellan médtbara egenskaper. Till exempel har det
visat sig att typen av beloningssystem, dér anstillda belonas nér arbetsresultaten &r
goda, inte ensamma formar skapa hogre effektivitet och produktivitet. For att detta skall
fungera kravs att beloningssystemen fogas in i1 foretagens strategier for
arbetsorganisation och innovation (Gatu 2006).



3.2 Val och granskning av relevant litteratur

Vi har gjort en omfattande litteratursokning av omradena ldrande i arbetslivet och
psykosocial hdlsa. For att sétta oss in 1 begreppen borjade vi med att leta efter litteratur
av mera grundldggande art for att fa en bra forstaelse av &mnet. Sedan sokte vi efter
litteratur som gick in 1 mer specifika situationer av det vi valt att studera. Detta gjorde vi
eftersom vi ville finna forskning med vars hjilp vi kunde bygga vidare pé det som &r
allmént vedertaget inom fiéltet idag. Vi vill darfor podngtera att vi under arbetets ging
titta pa betydligt mera litteratur och artiklar 4n som vi sedan valt att ta med 1 uppsatsen.

3.2.1 Sokstrategi

Litteraturen har vi i forsta hand sokt genom Lunds Universitets databaser, ELIN,
LOVISA och LIBRIS. Vidare har vi anvént oss av Emerald Insights databas i sokandet
efter artiklar. Vi har dven tagit hjilp av Arbetslivsinstitutet. | ménga av de artiklar vi
funnit intressanta har vi tittat 1 kallforteckningen for vidare tips. Som sokord har vi
utgétt ifran larande, arbetstillfredsstillelse och psykosocial hilsa, eftersom de &r centrala
1 uppsatsen. Vidare har vi som sékord bland annat anvént: sjukfrdnvaro, organisation,
handlingsutrymme och hélsa.

3.2.2 Urval av litteratur

Vi har i den man vi ansett det vara relevant och mgjligt, anvént oss av primarkéllor for
att hoja kvaliteten pd arbetet. I 6vrigt har vi studerat de kdllor som litteraturen har angett
och studerat litteratur utifran att den angetts som kélla ndgon annanstans. Detta har vi
gjort for att finna ett sd trovirdigt material som mdjligt och sédkra kvaliteten pa killorna.

3.2.3 Kallkritik

Genom hela arbetet med litteratursokningen har vi forsokt att hélla oss kritiska till
litteraturen. Nar det géller kéllkritiken har vi valt att ga efter Thuréns (2005) fyra
kriterier for att sékerstélla pélitligheten 1 kéllan:

e Akthet — att kiillan verkligen ir den som den utger sig for att vara. Detta har vi
fram fOr allt tagit hdnsyn till vid generella s6kningar pa Internet.

e Tidssamband — att tiden mellan en hidndelse och kéllans berittelse inte ar alltfor
lang eftersom det annars finns skél att tvivla pa kéllans palitlighet.

e Oberoende — att kéllan ska vara sjilvstindig och inte en avskrift eller ett referat.

e Tendensfrihet — att det inte ska finnas nigra skal att misstdnka att kéllan ger en
osann bild av verkligheten, till exempel pa grund av nagons ekonomiska eller
personliga intressen (Thurén 2005).



3.3 Begreppsligt och teoretiskt arbete

Vi forklarar vad vi menar med begreppen larande och psykosocial hélsa. Begreppen kan
definieras pa olika sdtt men det som vi ser som viktigast ar att férklara sambandet dem
emellan. Aven sammanhanget med arbetslivet ir nigot vi ser som viktigt. Vi ser pa
olika beskrivningar av begreppen, hur de kan brytas ned och hur de definieras. Detta for
att pa ett meningsfullt sétt kunna visa samband mellan faktorerna. Begreppen vi har valt
presenteras och en bild av dem byggs upp.

3.4 Metodvalets relevans for syftet

Anledningen till att vi har valt att gora en litteraturstudie dr att ndr vi sokt litteratur har
vi funnit bra forskning med relevant statistik som vi kan arbeta vidare med. Vi stéllde
detta i relation till vad vi skulle ha fatt ut av att gora en egen studie och kom fram till att
vi saknar de resurser som kravs for att méta oss med de undersokningar som redan
finns. Vi kom fram till att vi inte skulle fi ut speciellt mycket av en egen studie. I stillet
har vi valt att ligga mera tid pé att tolka de studier som vi funnit relevanta och férsoka
hitta samband mellan dem.

3.5 Uppsatsens relevans

Mycket av det som vi tittar pa &r inget nytt. Att delat ansvar och mer inflytande &r bra
for den psykosociala hélsan ar kidnt sedan tidigare. Det vi finner bade intressant och
relevant dr den pedagogiska aspekten, det vill sdga vilken betydelse larande i arbetslivet
har for den psykosociala hdlsan och hur dessa samspelar.

4 Psykosocial halsa och stress

4.1 Inledning

I detta kapitel tittar vi nirmare pa den psykosociala paverkan av den generella hélsan.
Podngteras bor att det r just den generella hédlsan och vilméendet som &r intressant. Att
vi fokuserar mycket pd den psykosociala hilsan i denna uppsats &r inte for att vi r ute
efter att beskriva det psykosociala hilsotillstaindet, utan for att organisationens paverkan
pa den generella hilsan ofta har visat sig ga via psykosocial hdlsa och negativ stress.

Begreppet stress kommer fran mekaniken dér det betyder “en kraft som deformerar
kroppar”. Stress kan ha en negativ effekt pd hélsan och paverkas bland annat av hur
arbetet 1dggs upp och organiseras, samt hur den anstéllde blir bemott i sin
arbetssituation. Hélsoriskerna uppstar uteslutande genom hur situationen upplevs av den
enskilde. Poédngteras bor att arbetsbelastning och problem inte nddvandigtvis behdver
sammanfalla i tid med upplevelsen av stress. Det kan till och med vara sa att stressen
och missndjet orsakas av en eventuell framtida situation. Detta leder till att det kan vara



svart att som utomstdende pa ett korrekt sétt predicera de risker som finns i ett arbete
(Yrkesinspektionen 1998).

Men for att veta var vi befinner oss idag maste vi titta tillbaka och se hur
arbetsmarknaden har fordndrats, fran 1900-talets borjan fram till idag. Historiskt sett har
det svenska arbetssamhéllet handlat om storindustri och darfor har det mesta av den
traditionella arbetslivsforskningen fokuserat pa hur denna industri paverkat manniskors
larande, hilsa och vilbefinnande (Peterson 1998).

4.2 Historisk tillbakablick

Under borjan av 1900-talet inleddes fordndringar 1 organisationerna som gick ut pé att ta
kontroll 6ver arbetarnas kunskaper och deras mojligheter till att styra dver sin
arbetssituation. Det handlade om en vertikal arbetsdelning som gick ut pa att tekniker
och tjanstemén utférde beslut som kom ifran foretagsledningen. Arbetarna “’pa golvet”
var underordnade tjdnsteméinnen utan ndgra storre mojligheter att paverka sitt arbete. De
frantogs bade kontroll och handlingsutrymme. Arbetet skedde manuellt och ledningen
strdvade efter att gora arbetsuppgifterna s enkla, okvalificerade och underordnade som
mojligt, samtidigt som tjdnsteménnens arbetsuppgifter tvirtom blev mera kvalificerade
och dverordnade. Industriarbetet var under en lingre period oménskligt (Peterson 1998).

Nista stora fordndring inom industrin kom da tekniken utvecklades sé att foretagen
kunde utféra ’deloperationer” istéllet for att utfora samtliga moment 1 tillverkningen.
Fortfarande handlade arbetet om en hierarkisk uppbyggnad. Taylor stillde upp tre
principer for arbetsprocessen vars mél var att fi en effektivare kontroll 6ver arbetarna
for att forbattra produktiviteten och 6ka vinsten i foretaget:

1. De kunskaper som arbetstagaren besatt skulle foretagsledningen sammanfora
1 en tabell for att genom dessa kunna skapa regler, lagar, och formler for
arbetets utformning.

2. Allt tankearbete skulle flyttas fran verkstaden till planeringsavdelningen.

3. Kunskapskoncentrationen om arbetsprocessen skulle anvdndas som kontroll
och styrinstrument.

Genom denna typ av arbetsdelning dkades drastiskt antalet monotona arbeten utan
hinsyn till individens vdlmaende (Peterson 1998).

Under 70- och 80 talet utvecklades tekniken genom datorisering och robotisering.
Rationaliseringen tog sig uttryck pa ett annat sétt genom att det nu fokuserades pa att
produktionen skulle ske genom att dela upp arbetsuppgifter till flera enheter. Den
tekniska utvecklingen bidrog till att manuella arbetsmoment 1 allt storre utstrackning
borjade utforas av maskiner och robotar, vilket ledde till en slags degradering av
manniskan. Samtidigt medforde den nya tekniken en rad positiva foljder som till
exempel att de arbetsuppgifter som skedde med 16pande band principen blev farre och
maskiner kunde ta 6ver uppgifter som var farliga att utféra (Peterson 1998).

Allt eftersom den nya tekniken utvecklades borjade det ocksa stéllas hogre krav pd
medarbetarna. Tekniken blev mer komplex och utvecklades i en allt snabbare takt vilket
medfort att det nu for tiden dr viktigt med kompetenstillvéixt, 6kat handlingsutrymme
och sjdlvstandighet for att medarbetarna ska klara av sin arbetssituation. I dagens



processindustri styrs mycket av arbetet fran kontrollrum vilket tagit bort mycket av den
fysiska arbetsbelastningen men istédllet medfort psykosociala belastningar i form av till
exempel understimulering. Datoriseringen kraver ockséd mindre personal vilket 6kar
risken for social isolering (Peterson 1998).

4.3 Forsok till forandringar 1 arbetslivet

Precis som nimndes ovan har foretag och organisationer traditionellt varit uppbyggda
efter den hierarkiska strukturen, “uppifran och ner”. Detta system har ur ett
organisatoriskt synsatt varit vil fungerande men det har samtidigt 1dmnat den enskilda
individen utan inflytande. Ett forsok till att forandra arbetslivets struktur och ge mer
inflytande till arbetarna var det som kallades delvis sjalvstyrande grupper”. Redan i
mitten av 60- talet genomfordes ett antal forsok 1 Norge med sjélvstyrande grupper.
Dessa var dven intressanta for svensk del eftersom de lag i linje med de experiment som
genomfordes hér 1 ett forsok att fornya arbetslivet. Tanken med de sjdlvstyrande
grupperna var att forskarna ville finna en form av anpassning mellan organisationens
och individens forutsittningar. De resultat som forskarna fick fram visade pa att det
centraliserade, rationaliserade och detaljstyrda tekniska produktionssystemet var daligt
anpassat till individen, som i slutdndan ledde till bade foretagsekonomiska och
ménskliga kostnader.

Malet med de sjdlvstyrande grupperna var att ge individen storre mojligheter att sjalv
styra sitt arbete. Detta eftersom forskningen visat att inflytande dver sin arbetssituation
ledde till 6kad arbetstillfredsstéllelse. Forskarna ville ocksa med hjilp av sjélvstyrande
grupper skapa en process som skulle leda till att de anstillda fick intresse och kunskaper
for att pa ett béttre sitt kunna sitta sig in 1 hur foretaget fungerade (Gustafsson 1976).

4.4 Stress och psykosocial paverkan pa halsan

Stress hos en individ orsakas av att dennes behov och det miljon erbjuder inte passar
thop. Man kan till exempel ténka sig en situation dér individen i sitt arbete har en
uppgift att gora, men inte har den information som behovs for att géra detta pa ett bra
sédtt. Man kan dven tdnka sig en situation dér det slér over at det andra héllet, sa att
individen har for mycket information och inte klarar att sélla ut vilken information som
ar relevant for uppgiften (Levi 2000).

Viktigt att komma ihdg &r ocksa att ménniskor &r olika och arbetar olika bra under olika
omstdndigheter. En vanlig orsak till stress dr om kraven ér hogre eller lagre dn vad vi
klarar eller om véra forvintningar skiljer sig frdn hur verkligheten faktiskt ser ut.
Typiska situationer da individen kan uppleva negativ stress ar avsaknad av kontroll 6ver
situationen och nér det inte finns tillrickligt med besluts- och handlingsutrymme (Levi
2000).

Stress kan leda till tre olika saker enligt Theorell; att individen inte kan bromsa sig
sjdlv, att individen inte kan 6ka tempot eller att individen blir extremt kénsliga for yttre
paverkan. Stress kan vara antingen en forsvarsreaktion som infor flykt eller kamp, eller
sa kan stress vara en uppgivenhetsreaktion som infor en beldgring (Levi 2000).



Forhojd stressniva leder till en f6rhdjd forslitningshastighet 1 organismen. Vilken typ av
sjukdom detta artar sig i beror bland annat pa individens arvsanlag. Darfor tror
forskarna att samma péfrestning leder till olika sjukdomar hos olika individer. Stress
kan alltsd framkalla, utlosa och forvdrra manga sjukdomar sdsom hogt blodtryck,
blodpropp i hjdrtat, cancer och psykisk ohélsa. Dessutom kan stress indirekt vara en
hilsofara genom att den kan paverka beteendet sa att individen till exempel borjar roka,
eller dricka stora mangder alkohol (Levi 2000).

En svarighet med att studera och maéta stress r att stressen skiljer sig inte bara 1 hur
stressade olika individer blir i samma situation, utan éven i hur individen upplever
sjdlva stressen. Den subjektiva upplevelsen blir viktig for att kunna studera stressen pa
ett lampligt sitt (Levi 2000).

4.4.1 Arbetsplatsen

Organisationerna i Sverige skiljer sig &t och ingen &r den andra lik. Yrkesinspektionen
har dragit en skiljelinje mellan konventionella organisationer och grénslosa, larande
organisationer. De konventionella organisationerna ar pyramidformade med olika
hierarkiska nivéer. Grinsldsa, ldrande organisationer dr platta och kan ha ett hundratal
anstéllda som svarar direkt till samma chef (Yrkesinspektionen 1998). For att méta hur
ndjda vi dr med véra arbetsplatser dr det 1ampligt att méta fasetter sésom mdjligheter att
utvecklas, feedback och personliga kontakter med kollegorna (Gavin 2005).

Den stress som kan ténkas finnas i de konventionella organisationerna kan bést
beskrivas med Karaseks Krav-Kontroll modell, se figur (Karasek & Theorell 1990).

Hoga | Spant | Aktivt
krav arbete | arbete

Léga Passivt | Avspant
krav arbete | arbete

Lag Hog frihet
frihet

Modellen bestér av tva skalor, den ena ar hur stora krav som stélls i arbetet och den
andra &r hur stor kontroll som individen har dver sitt eget arbete. Det mest framtradande
resultatet i samband med denna modell 4r hur arbeten med héga krav och liten kontroll
orsakar hogre stressnivéer. Det har bland annat visats ett samband mellan denna typ av
organisation och hjirtsjukdomar. Studier har visat att socialt stod kan motverka stress
och dess negativa foljdreaktioner (Karasek & Theorell 1990).

En majoritet av alla i arbetsfor &lder &r sysselsatta och tva miljoner av dessa dr
Oversysselsatta. En del av dessa ar felsysselsatta, underutnyttjade eller passar helt enkelt
inte for det jobb de har. Manga lever under uppsidgningshot. Allt detta dr en bidragande



orsak till stress vilket i lingden ocksa kan leda till utbrandhet som kénnetecknas av
utmattning, likgiltighet och ineffektivitet. Samtidigt dr en femtedel av alla 1 arbetsfor
alder ofrivilligt arbetslosa, vilket 4ven det dr en stark orsak till stress (Levi 2000).
Sverige dr dessutom ett av de ldnder 1 Europa som har hogst andel av anstédllda som
upplever otrygghet i sin anstillning (Isaksson, Bernhard & Gustafsson 2003).

Nedan foljer ndgra av de problem som enligt Yrkesinspektionen (1998) orsakar stress:

e Konstant tidspress

e Arbetsuppgifterna och meningen med dem é&r oklara, otydliga
e Uppskattning eller beloning for ett bra arbete uteblir

e Diélig 6verensstimmelse mellan ansvar och befogenheter

e Chefen arbetar mot andra mal, eller ens mal stimmer inte 6verens med
organisationens

e Mojlighet att paverka kidnna delaktighet och stolthet saknas, anonymitet
e Uppsdgningar och omplaceringar till foljd av strukturomvandlingar
e Ansvar for andra méanniskor

e Att aldrig fa visa vad man duger till

Avslutningsvis lyfter vi fram tre olika krav som bor vara uppfyllda for att kunna
undvika negativ stress: tilltro, respekt och gemenskap. For det forsta miste foretaget
eller organisationen upplevas som palitlig, inte nddvandigtvis statisk men 1 alla fall pa
nagot sitt konsekvent. For individen &r det av vikt att veta vad denne kan viénta sig av
arbetet, att hon kan hantera de krav som stills i arbetet, och att hon dven 1 framtiden
kommer att kunna gora detta. For det andra, en upplevelse av att vara en unik individ,
att kunna gora och ansvara for sina egna val och respekteras for dessa. For det tredje
maste individen, i kontrast till att kéinna sig unik, vara en del av en social gemenskap
och ingd i ett storre sammanhang. Att veta att arbetskamraterna stéller upp for en vid
behov skapar en trygghet (Yrkesinspektionen 1998).

5 Larande 1 arbetslivet

I detta kapitel ger vi en introduktion till larande i arbetslivet. Det dr inte var ambition att
g4 in pé djupet i olika teorier utan vi vill endast ge en dverblick dver vad larande i
arbetslivet handlar om. Detta gor vi for att senare forsoka visa pd hur det utrymme som
ges for ldrande i arbetslivet padverkar den psykosociala hilsan.

Forst presenterar vi en historisk tillbakablick 6ver den arbetslivspedagogiska
forskningen. Sedan presenterar vi vad ldrande i arbetslivet handlar om och tar upp olika
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aspekter av larandet. Slutligen tar vi upp tre artiklar som pa ett eller annat sétt beror de
omraden vi valt att undersoka.

5.1 Historisk tillbakablick

I Sverige har den arbetslivspedagogiska forskningen pagatt sedan mitten av 1960- talet
och den forsta tiden lag fokus mest pa formella utbildningar. Fram till 1980- talet var
forskningen begrénsad till fragor rérande urval och rekrytering, analyser av arbetskrav,
ledarutbildning med mera. Det dr forst under senare ar som forskningen utvecklats till
att rora omraden som kompetensutveckling och ldrande i arbetslivet vilket ocksa
bidragit till en 6kad forstaelse av individen 1 arbetet.

“En stor del av forskningen under senare ar har gdllt arbetslivet och arbetsplatsen som
miljo for larande, och da inte minst arbetsvillkorens betydelse for individers ldirande,
utveckling och syn pa utbildning.” (Ellstrom, Lofberg och Svensson 2005 s. 163)

Intresset for arbetstagares upplevelse av arbete och utbildning har 6kat inom den
arbetslivspedagogiska forskningen. Den tilltagna forandringstakten pa arbetsmarknaden
under de senaste artiondena dar effektivitet statt i fokus, har medfort ett 6kat fokus for
effekter pa hilsan. Aven lirandet och lirandemiljons betydelse for hilsan har
uppmérksammats.

I dagens larandeforskning skiljs inte larandet och arbetet i tid och rum, de &r titt knutna
till varandra. Teknikens utveckling har medfort att fler och fler organisationer kriaver ett
kontinuerligt ldrande for att kunna utveckla sina produkter och tjénster. Utdver den
formella utbildningen forekommer det informella vardagsldarandet. Detta sker ofta
omedvetet och sker ofta som en bieffekt av andra héndelser. Detta har medfort ett 6kat
fokus pa individers och gruppers upplevelse av arbete, ldrande och utbildning (Ellstrom,
Lofberg och Svensson 2005).

5.2 Vad innebar larande 1 arbetslivet?

Lirande dr nagot som foljer individen genom hela livet. Aven om ménga sikert
forknippar lirande med skolgangen &r det ndgot som finns runt omkring oss hela tiden.
Larandet foljer med oss in 1 arbetslivet och 1 strdvan efter sjalvforverkligande, att ”gdra
karridr”, handlar en stor del om larande.

Larande 1 arbetslivet kan ta sig uttryck pa ménga olika sétt. Ménga forfattare forsoker
definiera vad ldrande i arbetslivet egentligen &r, och vad som avses med begreppet
varierar beroende pé vilken ansats man har. Backlund, Hansson och Thunborg menar att
olika aspekter och olika perspektiv fordndrar bilden av ldrande men en minsta
gemensam ndmnare ar att 1arande ses som en fordndring. Det ér framst svaret pa vad
som fordndras och hur, som skiljer sig it beroende pé vilket teoretiskt perspektiv man
véljer (Backlund, Hansson och Thunborg 2001).

Att definiera och kartlagga vad ldrande egentligen 4r har inte minst pa senare r blivit en
viktigt fraga. For allt eftersom foretagen globaliseras okar ocksa konkurrensen pé
arbetsmarknaden som idag stéller hoga krav pa sina medarbetare. Flexibilitet och
nyskapande dr ménga ganger en forutsittning for foretagens fortlevande och larande blir
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didrmed en av de viktigaste fragorna att handskas med, dels for organisationen men
ocksé for den enskilda individen (Backlund, Hansson och Thunborg 2001).

5.3 Motséttningar till larande

Aven om de flesta sikert dr dverens om att lirande i arbetslivet bor frimjas, kan det
uppstd motséttningar vad det géller graden av ldrande. Ellstrom menar att dessa
motsittningar ofta kan uppsta nér fragan diskuteras i operationella termer. Problemen
uppstér nér vi borjar stilla oss fragor som; vilket innehall ska larandet ha? Vilka
metoder ska anvdndas? Vem ska delta, ska organisationen satsa pa att utbilda en
specifik grupp inom organisationen, eller ska den satsa pa bredden och en mera allmin
kompetens (Ellstrom 1992). Det handlar helt enkelt om fragor som rér hur
organisationen ska arbeta fOr att frimja ldrande och den personliga utvecklingen pa
bista (och mest effektiva) sétt. I manga fall finns dven problem med tidsrationalisering
och personalneddragningar, vilket skapar problem for att frimja ldrande i en
organisation (Backlund, Hansson och Thunborg 2001).

Vidare tar Ellstrdom upp ett annat stéllningstagande, ndmligen vilken niva pa larandet
som efterstridvas. Skillnaden ligger i om det ska vara ett lagre eller ett hogre ordningens
larande. I den ligre ordningens ldrande lar sig individen genom pé forhand givna
uppgifter, mal och forutsittningar utan nagot ifragasittande av uppgiften eller hur den
ska 16sas. Denna form av ldrande kallas d&ven anpassningsinriktat ldrande.

I den hogre formen av ldrande &r inte uppgiften eller malen givna pé forhand utan
endast forutséttningarna. I denna form av larande ar det individen sjdlv som maste
identifiera, tolka och formulera uppgiften. Denna hogre form kallas dven for
utvecklingsinriktat larande.

Aven hir menar Ellstrom att potentiella motséttningar kan uppsta da det kan rida delade
meningar om vilken ldrandeniva som ar mojlig och onskvird for organisationen. Att
framja anpassnings- eller utvecklingsinriktat ldrande stiller olika krav bade pé
utformningen av ldrsituationen men dven utformning av arbete och organisation
(Ellstrom 1992).

En annan intressant aspekt som uppkommit pa grund av motséttningarna, ar konflikten
mellan individens och organisationens olika behov av utveckling, det som kallas
”lardilemman”. Dessa dilemman kan uppsta i organisationens utformning. Stabilitet dr
ndgot som varje organisation efterstivar, eftersom variationer ofta tar mycket tid, ar
anstrangande och kostar mycket pengar. Vidare syftar ocksa det ’produktionstekniska”
arbetet till att fa bort alla tdnkbara avvikelser och i stéllet strava efter att standardisera
verksamheten. En hog grad av standardisering innebér att de kunskapskrav som stélls 1
organisationen &r kdnda péd forhand medan det motsatta géller for en 6ppen och
dynamisk organisation. Idag dr det betydligt svarare for organisationen att uppratthalla
en hog grad av standardisering pa grund av den hardnande konkurrensen (Backlund,
Hansson och Thunborg 2001).

“Genom nya tekniska och organisatoriska losningar har mdnga foretag funnit vigar att
forena god produktionsekonomi med en bra service till enskilda kunder. I regel har
detta dock forutsatt en arbetsorganisation ddr de anstdllda behovt ha en betydande
kunskap om arbetsprocessens olika delar. Utbildning och kompetensutveckling har
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blivit en forutsdttning for hog produktivitet... ” (Backlund, Hansson och Thunborg 2001
s.6).

5.4 Rutiniserat eller kunskapsbaserat handlande — ett
komplext dilemma

Manga av de situationer vi dagligen stélls infor méter vi med rutinméssigt handlande.
Det rutinméssiga handlandet skapas da individer, grupper eller organisationer utvecklar
sdtt att hantera problem pé. Nér dessa handlingsmonster upprepas, tenderar de att
stabiliseras genom rutiner. Dessa rutiner skapas oftast inte medvetet utan formas utifrdn
de begrinsningar och mdjligheter som individen uppfattar finnas. Rutiniseringen hjélper
oss att hantera alla de handelser som dagligen uppstar och hjélper till att halla tillvaron
stabil. Utan rutiner skulle vi knappast kunna klara av att skota det vardagliga arbete som
forekommer 1 organisationerna, eftersom det skulle fungera otroligt ineffektivt om vi
hela tiden skulle vara tvungna att hitta nya l6sningar pa alla vardagliga problem.

Det problematiska med rutiniseringen uppstar nar vi stills infor ovéntade och mera
komplexa problem. D4 krdvs namligen ett mera kunskapsbaserat handlande som bland
annat forutsitter explicit kunskap om uppgiften, och annan information som ér av
betydelse for att forstd hur problemet uppstétt och hur det ska hanteras. Vid sddana
situationer blir det nddvéndigt att bryta det rutiniserade handlandet och det ar inte
alldeles enkelt att géra. Speciellt inte om rutiniseringen dr inrotad i verksamheten
eftersom den dé kan forsvara upptéckt och hantering av en fordndring. Risken ar att
fordndringar ignoreras eller feltolkas for att man vill halla fast vid den existerande
strukturen. Denna typ av handlande kallas for "kompetensféllan™ och ar vanlig i
verksamheter ddr inrotade tanke- och handlingsmonster tidigare varit framgéngsrika
(Backlund, Hansson och Thunborg 2001).

5.5 Negativt larande

Aven om ordet lirande ofta ses som ndgot positivt, ndgot som leder till personlig
utveckling och forbéttring, dr det viktigt att vara medveten om att lirande dven kan
medfora negativa konsekvenser for individen. Detta kallas negativt larande och kan ta
sig uttryck genom till exempel passivisering, underordning eller dekvalificering
(Ellstrom 1992).

Det negativa ldrandet ér oftast oavsiktligt och individen &r for det mesta inte medveten
om att det sker. Larande som sker omedvetet eller som sker nér vi inte har for avsikt att
lara oss nagot kallas for metainlarning och kan till exempel ske under en formell
utbildningssituation. Ddr kan vi ofta skilja mellan det som individen avser att ldra, och
det som individen omedvetet lar sig. Ellstrom tar som ett exempel en mattelektion dar
eleven inte bara far kunskaper 1 &mnet matematik, utan eventuellt dven indirekt lér sig
andra uppfattningar som att eleven ar bra eller dilig i &mnet (Ellstrom 1992). Ett vélkant
exempel pa negativt ldrande ar fenomenet inlérd hjalploshet som just innebér negativa
konsekvenser for individen i form av bland annat passivisering, forsamrad
problemldsningsformaga och sénkt sjélvvardering (Seligman 1975).
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Robert W Whites teorier pa 60-talet handlade om att allt i grunden tycks ha att gora med
méinniskans strivan efter att vinna kontroll, och att det &r ett lika grundldggande behov
som de driftsbaserade motiven (Lennerlof 1986). Vi lér oss att handskas med omvérlden
och vinna kontroll genom att utforska den (Aronsson och Berglind 1990).

Bakgrunden till begreppet inlérd hjélploshet kom fran ndgra amerikanska forskare som
under 60-talet gjorde ett inldrningsexperiment med hundar. Dessa experiment visade pa
vissa ovéntade beteenden déar ndgra hundar misslyckades med att fly fran negativa
stimuli och istéllet accepterade (passivt) att det forekom. Hunden ldrde sig hjilploshet,
det vill sdga att det inte finns nagot att gora for att komma undan de negativa stimuli
som den utsatts for (Lennerl6f 1986).

Seligman har sedan utvecklat teorin till att 4ven géilla for manniskor. Hjalploshet
innebdr att individen inte ser ndgot samband mellan hdndelse och respons vilket
minskar motivationen att kontrollera handelser. Det kan d&ven motverka individens
inldrning av handlingars kontroll av hidndelser. Om hindelsen dr traumatisk kan
hjalploshet dessutom framkalla fruktan och depression sa linge individen &r osédker pa
okontrollerbarheten i hindelsen. En traumatisk hindelse relaterat till arbetslivet kan
vara ett misslyckande av nagot slag som innebir nagot negativt for individen (Seligman
1975).

Hjalploshetsteorin har darefter vidareutvecklats och formulerats i termer av attribution.
Med det menas att individen hanfor (attribuerar) orsaker till olika hdndelser. Det viktiga
ar dock inte sjilva attribueringen som sadan utan det avgorande ar det som individen lar
sig av det.

“Om en individ kommer fram till att den dr hjdlplos kan det leda till att den kinner att
den dven i framtiden kommer vara hjdlplos” (Lennerlof 1986)

Vidare beskrivs attributionerna i tre underliggande dimensioner:

e Interna — externa orsaker
e Specifika — allménna orsaker
e Instabila — stabila orsaker

En intern attribuering innebir att individen inte klarat reda ut en negativ héndelse trots
att hon anser att hon borde ha kunnat géra det. Hon tror ocksa att andra personer i sin
omgivning skulle ha kunnat reda ut det, darfor lagger hon skulden pa sig sjélv. Detta
kallas ocksé personlig hjilploshet. I en extern attribuering anser individen sig ha rakat
ut for ndgot oforutsett som varken hon sjdlv eller ndgon annan skulle ha kunnat goéra
nagot at, detta kallas ocksa for universell hjélploshet.

En specifik attribuering dr precis som namnet avslojar, begrinsad till en specifik
situation och en allmén attribuering ar det motsatta, det vill sdga att okontrollerbarheten
giéller for ménga olika forhéllanden. En instabil attribuering innebér att
okontrollerbarheten ses som temporir medan en stabil ses som en mer eller mindre
bestaende faktor.

Avslutningsvis antas olika individer ha olika attribueringsstilar. De som attribuerar
negativa hindelser till sig sjdlva, anser att de ar av generell natur och som anser att de ar
oforanderliga, 16per storre risk att drabbas av kénslomaéssiga hjélploshetseffekter, till
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exempel 1 form av sinkt sjdlvvérdering. Dessa individer har vad som kallas en depressiv
attribueringsstil (Lennerlof 1986).

5.6 Forenklad bild av larande

Ett annat problem med ldrande i arbetslivet ar att det manga génger ses som en alltfor
enkel process. Ser vi till den praktiskt inriktade litteraturen dominerar enligt Backlund,
Hansson och Thunborg, en mycket forenklad bild av hur vi skapar larsituationer i
organisationen. Det tas inte ndgon storre hdnsyn till larprocessens komplexitet utan
fokus ligger pé frdgor som mal, visioner, beslut, planering och styrning (Backlund,
Hansson och Thunborg 2001).

Den forskning som fokuserat pa malens betydelse for ldrande pekar pa att mal ofta ar
oklart formulerade vilket leder till att de ofta fordndras och omtolkas efter hand.
Ellstrdom menar att man kan ifragasétta de forestillningar som finns om att pa forhand
formulerade mal &r en forutsittning for individens handlande, och mojligheterna att lara
av detta. Forskningen har ndmligen visat att det inte alls &r sjalvklart att en individs
handlande bestdms av pa forhand formulerade mal.

Malen kan egentligen inte fardigutvecklas fore handlandet. Malen kommer till och
formas under sjdlva handlandet mellan individer och utvecklas beroende pé vilka
omsténdigheter och krav som finns. Saledes ses lirande som en process dér problem
16ses genom handlande baserat pa erfarenheter, istillet for tinkande och
kunskapsbaserat handlande. Léarandet sker i och med att individen reflekterar 6ver vad
hon gjort och vad handlandet har lett till (Ellstrém 1992).

5.7 Kontroll — en viktig faktor for larande

Beteendevetenskaplig forskning har visat pa att individens mdjligheter till egenkontroll
ar av grundldggande betydelse for hilsa, vdlbefinnande och personlig utveckling
(Ellstrom 1992). En psykologisk utgangspunkt vad det géller kontrollbegreppet ér att
det finns ett stort behov hos médnniskan att utéva kontroll dver sitt liv (Aronsson och
Berglind 1990).

5.7.1 Handlings- och utfallskontroll

Det finns tva stycken kontrollaspekter som kallas handlings- och utfallskontroll. Med
handlingskontroll menas individens formaga att styra det egna handlandet, att férvandla
tankar till verklighet. Med utfallskontroll menas de méjligheter som finns for individen
att genom sitt handlande kunna paverka omgivningen pa ett avsett vis.

En otillracklig handlingskontroll blir ofta ett hinder mot ldrande eftersom det innebér att
individens mojligheter att forvandla tankar och idéer till konkret handling &r
begrinsade. Detta hinder drabbar individer som skaffat sig kunskaper genom
exempelvis erfarenheter eller utbildning, men som sedan inte har (eller upplever sig ha)
mojligheter att praktiskt utnyttja och tillimpa dessa kunskaper.

Liksom en otillrdcklig handlingskontroll kan bristande mdjligheter till utfallskontroll
vara ett hinder mot ldrande. Detta eftersom individens moéjligheter att genom sitt
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handlande péverka omgivningen och observera konsekvenserna av denna paverkan,
spelar en viktig roll for ett kompetenshdjande ldrande (Ellstrom 1992).

5.7.2 Subjektivt och objektivt handlingsutrymme

Det dr dven relevant att skilja mellan subjektivt och objektivt handlingsutrymme. Med
subjektivt handlingsutrymme menas att det handlingsutrymme som finns upplevs vara
snédvare dn det faktiskt ér, det vill sdga att det hade géatt att handla pa ett satt som
individen inte upplever ar mgjligt. Motsatsen ér objektivt handlingsutrymme, det vill
sdga att individen upplever att handling dr mdjlig pa ett sddant sétt dir sé inte dr fallet.
Det gar dven att tinka sig en kombination, dér vissa handlingar upplevs som mojliga,
men inte dr det och andra upplevs som omdjliga, men &r fullt genomforbara. Viktigt att
komma ihag &r att det objektiva handlingsutrymmet inte &r statiskt. Individen kan till
exempel dka det genom att ldra sig nya sétt att handla pa eller alliera sig med nya
manniskor (Aronsson och Berglind 1990).

5.7.3 Uppgiftens utformning

Kontrollbegreppet hanger ocksa ihop med vilka forutsittningar individen har att sjdlva
utforma uppgifter for sitt arbete. Uppgiftens utformning kan antingen frimja eller hindra
ett kompetenshdjande larande. Detta bendmns som “uppgiftens ldrandepotential” och en
viktig del handlar om vilka kvalifikationskrav som finns pa uppgiften, det vill séiga att
de ska vara tillrackligt hoga och utmanande for individen (samtidigt som det inte far
vara for hoga). Tre viktiga punkter att ta hdnsyn till vid utformningen av en uppgift ér:

e Uppgiftens komplexitet

¢ Ge individen utrymme att sjélv paverka formulering av uppgifter och mal

¢ Ge individen utrymme att sjdlv vilja arbetsmetod och att virdera resultatet av
sina anstrdngningar (Ellstrom 1992)

5.8 Forskning av Starrin, Rostila och Wreder

Avslutningsvis presenterar vi hir tre aktuella artiklar som vi valt ut for att illustrera hur
utvecklingen pa arbetsmarknaden sett ut de senaste artiondena. Dessa anviander vi som
ett underlag for att beskriva sambandet mellan forutsittningar for larande och den
psykosociala héilsan.

Starrin och Jansons artikel visar hur faktorerna trygghet, frihet och mgjlighet till
utveckling ar viktiga faktorer pa arbetsplatsen. Den psykiska hélsan och vilbefinnandet
ar forutom sambandet med den generella hélsan en indikator pé stress.

Rostilas artikel tar upp Karaseks modell for att méta stress och visar att stressen har dkat
1 aktiva arbeten, med hog frihet och hog kontroll. Detta tyder pé ett behov av nya sitt att
beskriva vilken typ av organisation som riskerar att orsaka stress.

Just nya modeller for att beskriva vad som orsakar stress och ohilsa i aktiva arbeten &r
vad Hanson arbetat med. Det har hon gjort genom att beskriva tva ganska olika arbeten,
dir den gemensamma ndmnaren ar en hog grad av frihet samt en hog grad av kontroll.
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5.8.1 Starrin och Janson — typer av arbete, arbetsloshet och
psykosocial ohilsa

Arbetsmarknaden har genomgétt stora fordndringar de senaste drtiondena som fatt typen
av anstdllningar att se annorlunda ut. Fasta och langsiktiga anstillningar har ersatts av
korttids-, behovs- och projektanstéllningar, vilket medfort att jobben blivit otryggare.
Otryggheten i anstéllningen okar risken for ohilsa, dels pa grund av otryggheten i sig
sjdlv, och dels att de otrygga jobben dr mera péafrestande och ofria én trygga jobb.

Enligt Starrin och Jansons studie paverkas den psykosociala hélsan av arbetets
utformning. I studien jamfordes olika typer av arbete i relation till arbetsloshet. Arbetet
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klassificerades i fyra typer av arbete; "trygga- fria och utvecklande arbeten”, "trygga-

ofria och outvecklande arbeten”, ”otrygga- fria och utvecklande arbeten” och “otrygga-
ofria och outvecklande arbeten”.

Figur 1. Typ av arbete, arbetsldshet och nedstdmdhet, angslan och oro samt psykisk ohélsa. Skillnaderna
mellan typ av arbete, arbetsldshet och nedstamdhet, angslan och oro och psykisk ohélsa ar signifikanta pa
p<,001 niva.
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Figuren illustrerar tydligt hur de med trygga och fria arbeten har Ildgst virde pa
nedstimdhet, tdtt foljt av dem med trygga och ofria arbeten. Sdmst ligger de med
otrygga och ofria arbeten som har samma andel som de arbetslosa. Ndstan lika ddligt
vdrde har dem med otrygga och fria arbeten.

Om vi i stillet ser till dngslan och oro dr grupperna med trygga arbeten de som har
ldgst virde, och den fria gruppen dr ldgst av dessa tvad. Sedan dr det ett hopp upp till
gruppen med otrygga och fria arbeten som ndstan ligger pa samma som de arbetslosa.
Lite hogre finns de som har otrygga och ofria arbeten som dr dem som toppar listan.

Nir vi ser till psykosocial ohélsa finns det i stort tva olika nivaer. P4 den hogre nivan
ligger de arbetslosa och dem med otrygga och ofria arbete, 6vriga grupper ligger pa den
lagre nivén.
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Sammanfattningsvis visade studien att den basta hélsan aterfinns hos dem som har ett
“tryggt- fritt och utvecklande arbete” f6ljt av dem med ett “tryggt- ofritt och
outvecklande arbete” och de som har ett "otryggt- fritt och utvecklande arbete”. Den
sdmsta hélsan finns 1 gruppen som har ett “otryggt- ofritt och outvecklande arbete” och
dér ar den relativa risken att drabbas av psykosocial ohélsa i flera fall lika stor eller
storre dn dem som &r arbetslosa. Genomgdende ir att utbredningen av ohélsa dr hogre
bland kvinnor d4n mén.

Det finns grupper i det moderna arbetslivet som har sddana arbeten att risken ar stor att
de drabbas av psykosociala hilsoproblem. Hilsokonsekvenserna av anstillningsformer,
anstillningsvillkor och arbetets innehéll i det moderna arbetslivet bor dérfor
uppmérksammas i framtiden enligt Starrin och Jansson.

5.8.2 Rostila — vart tog det ”goda” arbetet viagen?

De stora fordndringarna som dgt rum pa arbetsmarknaden under 1990- talet har paverkat
arbetsmiljon och den arbetsrelaterade ohdlsan. Arbetslosheten som 0kade fran tva till
over tio procent mellan 1990 till 1994 ledde till stora strukturférandringar. Nya och mer
flexibla arbetsformer som projekt- och behovsanstéllningar har uppkommit och tempot
pa arbetsmarknaden har hojts. Precis som Starrin och Jansson skriver i sin artikel,
ndmner dven Rostila att det &r fler kvinnor dan mén som upplever dalig psykosocial
arbetsmiljo. Det dr framfor allt det generella sociala stodet och inflytande over arbetet
som namns som faktorer som paverkar den psykosociala hilsan, framst i form av oro
och dngslan.

Rostila méter i sin artikel psykosociala forhdllanden utifran Karaseks krav och
kontrollmodell som dven presenterades ovan. Enligt modellen kan ett arbete som stéller
hoga krav pa individen bade vara positivt och negativt, beroende pa vilka
forutséttningar som finns for att paverka uppgiften:

... ett krdvande arbete kan ddrigenom vara positivt forutsatt att arbetstagaren har
utrymme att méta de krav som stdlls. Det dr forst ndr arbetet samtidigt dr psykiskt
krdvande och ddr man har en lag grad av kontroll 6ver sin arbetssituation som
Karaseks modell anger att negativ stress uppstdr, vilket i forldngningen antas ge
pdtagligt okad risk for nedsatt héilsa” (Rostila 2004 s. 175).

Slutsatserna fran undersokningen visade pa att det framst dr den psykosociala
arbetsmiljon som fordndrats under 1990- talet, fraimst bland kvinnor. I stéllet for att
minska har ohélsan bland arbetstagarna istéllet 6kat, men numera ar det inte enbart
spinda arbeten (hoga krav dér individen upplever lag kontroll) som medfor ohélsa.
Aven bittre (enligt Karaseks teori) arbetsmiljéforhallanden blir i storre utstrickning
drabbade av ohilsa, framforallt de som har ett aktivt arbete (hoga krav matchas med hog
kontroll).

En forklaring till varfor skillnader i ohdlsa mellan de med aktiva och spidnda arbeten
minskat, kan enligt Rostila ha att gora med att karaktéren pa det aktiva arbetet har
fordndrats det senaste artiondet. Eftersom utvecklingen gétt mot ett flexiblare
arbetsklimat med bland annat tillfalliga anstéllningar och 6kad produktivitet, har detta
troligtvis medfort kraftigt 6kade krav pa den anstéllde. For att uppritthalla den hoga
kontrollen, leder detta till att den anstéllde maste anvénda sig av metoder som &r
pafrestande for hdlsan genom till exempel mycket 6vertidsarbete, 6kad sjuknidrvaro med
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mera. Rostila kommer hirmed fram till att Karaseks modell delvis forlorat aktualitet pa
grund av fordndringarna pd arbetsmarknaden.

5.8.3 Hanson — Det flexibla arbetets villkor

Studien beskriver tvé olika yrkesgrupper med tva fallstudier. Den ena av en grupp
tjdnstemén som infort distansarbete och den andra av en grupp frilansande journalister.
Tanken med detta var att de bada grupperna skiljer sig i ménga avseenden men liknar
varandra 1 att bdda har synnerligen mycket frihet i sitt arbete. Fokus ligger pa att finna
vad som &r viktigt for att kunna arbeta under fria former pa ett bra sétt genom att
jdmfora de tva grupperna.

Tjansteman med distansarbete:

Haér fanns stor frihet i och med distansarbetet, dock fanns regler for sjilva distansarbetet
som i olika stor utstrickning uppfattades som begransande. Det var dven oklart vad som
var regler och vad som var informella forvantningar i vissa fall, och villkoren for
distansarbetet varierade mellan olika grupper av anstéllda. Nir friheten, som 1 stort
upplevdes som nédgot positivt, 6kade ledde detta till att man 1 takt med detta arbetade
mer. Detta skedde i samband med att arbetets komplexitet och oférutsdgbarhet, samt
medarbetarnas engagemang 6kade och ledde till att de upplevde att de inte hann med,
trots att de arbetade mer &n vad som kravts. Svarigheter har forekommit med
griansdragningar mellan arbete och privatliv 1 och med att arbete har skett i hemmet, pé
sé sitt att man har arbetat for mycket. Overarbetet har varit i form av arbetstoppar och
en viktig faktor har varit att medarbetarna sjidlva har bedomt nér ett projekt natt
tillracklig kvalitet for att vara fardigarbetat.

Medarbetarna saknade socialt samspel och ldrande 1 den fria arbetsformen. Det ser ut
som ldrandet och kunskapsutbytet har fungerat bra i viss utstrickning men utrymme for
kunskapsfordjupning har saknats. Positivt var att den generella arbetstillfredsstéllelsen
var hogre i och med att medarbetarna sjdlv kunde planera sin tid. Genomgéende talade
medarbetarna om hur den egna planeringen och struktureringen av det egna arbetet var
véldigt viktig for att det skulle fungera. Det ser ut som de har kunna gynna bade
familjelivet och arbetet pa kort sikt, men den langsiktiga utvecklingen och ldrandet har
fétt stryka pa foten bade individuellt och i samspel med andra.

Frilansare:

Frilansarnas arbetssituation skiljde sig naturligtvis i ménga avseenden de olika
personerna emellan, dock fanns vissa likheter och monster. Den stora behéllningen av
frilansarbetet som de angav var naturligtvis den stora friheten, att sjalv kunna bestimma
vad man ska arbeta med, hur mycket och kanske framfor allt, tillsammans med vem
man skall arbeta. Mgjligheten att planera sitt arbete och hela sin livssituation har dven
lett till att frilansarna upplevt att de kunnat arbeta mer effektivt.

Dock har friheten dven en negativ sida. Till att borja med sa kan det bli pafrestande att
standigt behova planera och ta ansvar for varje del i planeringen av det dagliga arbetet.
Sedan har frilansarna dven en otrygg situation i och med att de hela tiden maste silja in
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sitt material och saknat social trygghet, dels genom att anstédllningsformen &r otrygg och
dels igenom att de inte far feedback och stdd pa samma sétt som en anstélld.

Jamforelse:

I denna jamforelse har forfattaren velat belysa vad som karakteriserar det flexibla
arbetets villkor, vilka kompetenser som krivs av dem som arbetar flexibelt, genom att
jamfora dessa tva synnerligen flexibla arbeten.

Arbetets former

Frilansarna skapar formen f0r sitt eget arbete medan tjdnstemannens arbete har en
organisationsstruktur som deras arbete maste passa ihop med, 4ven om de har ovanligt
stora friheter i utformandet. Sjdlva anstéillningsformen skiljer sig, tjinsteménnen &r
anstillda och frilansarna ér egenforetagare. Detta leder till att tjinstemannen
automatiskt far skyddsnit, sammanhang och stdd, vilket frilansarna sjilva far ordna 1
den man de onskar.

Trots detta skiljer sig inte arbetet &t arbetsplatserna emellan vad det géller tid och rum i
nagon storre utstrackning. Bada grupperna har arbetat pa vardagar, dagtid. Dock har
dven béda grupperna i stor utstrickning arbetat savél kvéllstid som helger. Detta har
man gjort for att det upplevts som ett av arbetets krav. For frilansarna handlar det om att
de masta arbeta fOr att driva foretaget vidare. Hos tjdnstemdnnen har det varit deadlines
som skall héllas och det har varit virst for cheferna. Det har i bada grupperna funnits en
svérighet att skilja mellan privatliv och arbete. Samtidigt har sjélva friheten varit det
som angetts som den stora behallningen med arbetet, att sjdlv kunna planera bade hur
arbetet skall goras och vad som skall utforas. Skillnaden mellan grupperna hér &r att
tjidnsteminnen har haft en arbetsplats dér de skall vara minst 2 dagar i veckan, de flesta
av dem har dock arbetat pa distans minst 2 dagar i veckan.

Integrationen mellan arbetsliv och privatliv var pa gott och ont fér bada grupperna. Det
tycks ha funnits ett samband dér frivilligheten spelar roll f6r hur detta uppfattas.
Integrationen har dven varit mer genomgéende for frilansarna da de i princip dr sitt
arbete. Det framstar som om den enskilde gjort avkall pd sitt egna sociala samspel och
utveckling for att hellre ha tid med det de onskar av arbete och privatliv.

Frilansarnas arbete var lite mer osdkert. De kunde f& uppdrag med 1-3 dagars varsel,
medan tjinstemédnnens arbete gjordes osdkert frimst genom fordndrade forutsittningar,
och dven genom att deras uppgifter ofta var vagt utformade.

Béda grupperna blev stressade av sitt arbete, tjinsteménnen for att de inte hann med och
frilansarna for att de inte gavs tid till den typ av djuplodande uppdrag som de ville gora.

Det sociala samspelet

Den storsta skillnaden hér dr att frilansarna inte automatiskt fér ta del av en social
samvaro i sitt arbete, dock krévs en viss social kontakt, till exempel nér de skaffar sig
arbetsuppgifter. For tjdnsteminnen verkar det som om den informella biten av den
sociala samvaron var det som valts bort. Badda grupperna arbetar en del ensamma, och
detta &r bdde en nackdel men dven en fordel eftersom man bara har sig sjilv att ta
hénsyn till.

Handlande och handlandestrategier

20



Frilansarna skapar egna ramar for sitt arbete, tjanstemannen ddremot har ramar men
maste identifiera vilka ramar det &r som géller. Frilansarnas planerande var dominerat
av att skaffa uppdrag. Frilansarna upplevde att de ibland tvingades vilja mellan
utvecklande eller vilbetalda uppdrag. Genomgaende finns strategier for att ha en social
arena nir man arbetar ensam, dock ser detta olika ut. Det sociala stodet i arbetet tycks
vara mycket viktigt, inte minst for professionell aterkoppling och feedback.

6 Analys och diskussion

I denna avslutande del ger vi en sammanhéingande analys och diskussion av det material
vi ovan presenterat. Eftersom uppsatsen &r en litteraturstudie och vi inte presenterar
ndgot eget empiriskt material, anser vi att analys och diskussion kan kombineras. Nedan
presenterar vi ett antal punkter som vi anser vara relevanta att uppmérksamma 1
forhéllande till vart syfte.

6.1 Forandringar 1 arbetslivet

Som vi beskrev tidigare har arbetslivet genomgatt flera stora fordndringar sedan borjan
av 1900-talet (Peterson 1998). Det later kanske som det var lange sedan, men vi ska
tanka pa att fordndringar inte sker dver en natt utan over lang tid. Under de senaste
hundra ren har arbetslivet genomgatt d&tminstone fyra storre fordndringar, detta
paverkar naturligtvis individerna som vistas dir.

Som vi ser det har den psykosociala hilsan alltid varit ett problem i arbetslivet, men den
har bytt karaktér. I den gamla typen av Tayloristiska organisationer karakteriserades de
anstélldas arbetssituation av hoga krav och 14g kontroll. Detta dr ndgot som orsakar
stress enligt Karasek (1990). I industrin blev arbetsuppgifterna alltmer monotona enligt
l6pande band principen (Peterson 1998) vilket innebar att om négot larande forekom var
det otvivelaktigt ett forsta ordningens ldrande, anpassningsinriktat larande (Ellstrém
1992). Arbetarna fick ldra sig av sina 6verordnande hur arbetet skulle skdtas och sd var
det med det. Aven om vi inte med sikerhet kan veta, forkom sannolikt kinslor av
hjalploshet i storre utstrdckning forr pé grund av arbetstagarnas obefintliga inflytande
over arbetet. Forsoken med sjélvstyrande grupper (Gustafsson 1976) visar pa att det
tidigt fanns tankar kring arbetarnas upplevelse av arbetet men i sjdlva verket hade det en
marginell betydelse for 6kat inflytande.

I dagens organisationer ser det annorlunda ut. Den tekniska utvecklingen har gjort att
omvéirlden kommit allt ndrmare oss och vi allt ndrmare omvérlden. Den har ocksa
bidragit till en helt annan form av processindustri dir kontinuerligt larande blivit ett
viktigt inslag i arbetet. Idag har maskiner i manga fall ersatt ménniskan som den som
utfor de monotona arbetsuppgifterna. Detta har visserligen varit bra, men i stillet finns
problemet med att sa fa individer &r involverade 1 tillverkningsprocessen, att det till och
med finns risk for understimulerning och social isolering (Peterson 1998). Hiar menar vi
att problemet med den psykosociala hélsan har bytt karaktir da dagens arbetsuppgifter
stdller hogre krav pé lirande men organisationer har svart att ticka detta behov, vilket
har en negativ paverkan pa de medarbetare som ska utféra dessa arbetsuppgifter.
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6.2 Det flexibla arbetslivet

Dagens arbetsliv kan egentligen sammanfattas med ett enda ord, flexibilitet. Det flexibla
arbetet rymmer séddant som olika typer av tidsbegransade eller deltidsanstéllningar,
arbete Over grianserna, oregelbundna arbetstider, arbete i hemmet med mera (Starrin och
Janson 2005). Inte minst som privatpersoner mdrker vi av den okade flexibiliteten. Idag
kan vi handla i mataffiaren senare, gora drenden pa banken senare, vi kan till och med ga
pa gymmet 24 timmar om dygnet.

Vi menar att det finns en paradox i1 dagens arbetsliv eftersom flexibiliteten pa
arbetsmarknaden okar, samtidigt som stabilitet fortfarande eftersoks i organisationen av
ekonomiska och tidsmissiga skil. Det blir en slags motséttning dér det & ena sidan finns
en strivan av att bibehalla en stabil organisation som bygger pa rutiniserat handlande,
samtidigt som organisationen snabbt ska kunna anpassa sig till kunders 6nskeméal med
ett kunskapsbaserat handlande. Troligtvis &r det i denna paradox som en del av
problemet med den psykosociala hilsan ligger eftersom de anstéllda pa ett
anpassningsinriktat sitt ska ldra sig vad som géller for att snabbt kunna passa in i
organisationen, samtidigt som det kravs ett mer utvecklingsinriktat ldrande for att kunna
hantera arbetsuppgifterna. Detta leder till stress som just orsakas av att individens behov
och det miljon erbjuder inte passar ihop (Levi 2000).

6.2.1 Polarisering

Om vi ser till den polarisering som Levi (2000) talar om gér vi mot att i framtiden ha
tva olika kategorier av arbeten. Den ena sorten gar emot hogkvalificerade specialister
och den andra sorten gar emot lagkvalificerade arbeten med utbytbara arbetare.

Vad det giller de arbeten som dr 1dgkvalificerade kommer dessa att se ut som manga
arbeten har gjort historiskt, hoga krav och toppstyrning med lite inflytande dver sin
arbetssituation. I denna kategori finns manga av de faktorer som kan leda till psykisk
ohilsa, till exempel:

e Inget inflytande Over arbetet
e Mojlighet att paverka, kdnna delaktighet och stolthet saknas
e Anonymitet

e Uppsdgningar och omplaceringar till foljd av strukturomvandlingar, snabb
utbytbarhet

Det ldrande som kan tinkas forekomma i denna typ av arbete ar av det slag som
Ellstrom (1992) kallar den ldgre ordningens ldrande eller anpassningsldrande.

I de hogkvalificerade arbetena ldggs resurser pd att arbetet skall upplevas som attraktivt.
Det ar viktigt att arbetet upplevs som tydligt och meningsfullt (Levi 2000). Betrdffande
larandet sa ges typiskt mycket utrymme for utveckling och ldrande. Men dven hér ser vi
en 0verhidngande risk for psykisk ohélsa vilket innebér att vi kommer in pa samma
resultat som i1 Rostilas studie, det vill sdga att det inte bara 4r individer med spdnda
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arbeten (hoga krav dér individen upplever lag kontroll) utan dven de med ett aktivt
arbete (hoga krav matchas med hog kontroll) som drabbas av ohélsa.

Ett fritt arbete med hog kontroll kan paverkas negativt i det flexiblare arbetsklimat med
okad produktivitet som rider idag, eftersom arbetsklimatet medfort kraftigt 6kade krav
pa den anstéllde. For att uppritthalla en hog kontroll 6ver sin arbetssituation maste den
anstillde anvénda sig av metoder som &r pafrestande for hélsan. Det kan handla om
mycket dvertidsarbete, jobb pé fritiden, jobba trots att man ar sjuk och sa vidare (Rostila
2004).

Samma tendens kan vi se i artikeln “Det flexibla arbetets villkor”. Personalen ansvarar
sjdlv 1 mycket stor utstrdckning for planeringen av sitt arbete och da balanserar de
familjeliv och arbete. Arbetet gar i forsta hand ut pa att tjdna pengar, silja in sig sa att
man kan fortsdtta med denna typ av arbete dven i framtiden, vilket manga ganger kan
leda till mycket 6vertidsarbete med mera (Hanson 2004).

Vi ser dven att 1 det hogkvalificerade arbetet gar den anstidllda manga génger miste om
det langsiktiga larandet eftersom all tid gar &t till det direkta arbetet (Hanson 2004). Det
finns inte heller ndgon tid for att reflektera och bedéma sin insats vilket ocksa kan leda
till en kénsla av hjilploshet.

Eftersom dagens arbetsliv har kommit att priaglas sd mycket av vikten av ldrande gor att
vi bor stilla oss frigan var ansvaret for lirande ligger? Ar det individen sjilv som
ansvarar for att skaffa sig den kunskap som &r nddvéndig och hur ser det i sé fall ut?
Maste individen skaffa sig kunskap pa fritiden eller finns det mdjlighet att gora det
under arbetstid? Kan individen sjilv vilja hur den vill ldra eller dr det redan
forutbestimt?

Vi menar att detta dr viktiga och hogst relevanta frigor som organisationer omsorgsfullt
maéste ta hdnsyn till, eftersom det finns en risk att ansvaret for larandets form och
innehall flyttas dver fran organisationen till individen. Utan ndgot vidare stod kan detta
innebéra problem, vilket kan illustreras med de mycket fria arbeten Hanson (2004)
beskriver. Dér har medarbetarna sjélva fatt planera sitt arbete, men detta har lett till att
ménga har arbetat mycket mer &n vad som behdvts. Detta har i sin tur lett till att all tid
lagts till antingen familjelivet eller det aktuella projektet, och det langsiktiga ldrandet
har forbisetts. Som vi ndmnt tidigare kan dessutom kraftigt 6vertidsarbete medfora
psykosocial ohélsa. Detta tyder pé att mer frihet inte automatiskt betyder béttre arbete.
Virstafalls scenariot menar vi &r att organisationen inte ldngre tar ansvar for
individernas langsiktiga, livsldnga utveckling men heller inte lyckas fa individen att
planera for sin egen utveckling. Mgjligheterna till utveckling och ldrande gar da
forlorade vilket kan leda till negativa konsekvenser for hilsan da individen inte kénner
nidgon mening i det hon gor.

6.2.2 Oklara mal och krav

Vi menar att foretag idag &r alldeles for fokuserade pa mélens betydelse for att de
anstillda ska handla ”pa ritt sétt”. I sjdlva verket ar det inte alls givet att en individs
handlande bestdms av pa forhand formulerade mal. Dessutom ar mal ofta oklart
formulerade vilket leder till att de ofta fordndras och omtolkas efter hand (Ellstrom
1992). Organisationen maste lata de anstillda losa problem genom handlande baserat pa
erfarenheter, inte via pa forhand givna ramar. Genom att lata individen reflektera over
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vad den gjort och vad handlandet har lett till, kommer leda till ett utvecklingsinriktat
larande.

Vidare menar vi att oklara krav kan leda till stress och psykisk ohélsa genom att
individen inte vet vad som kravs. Det finns da en stor risk for dverarbete, det vill sdga
att det laggs ner betydligt mer arbete pa en arbetsuppgift 4n vad som skulle ha varit
nddvéndigt pd grund av att individen inte vet vilka krav som stills.

6.2.3 Handlingsutrymmet

Individens mojligheter till handlingsutrymme och egenkontroll &r av elementér
betydelse for bade hilsa och personlig utveckling. Att utova kontroll Gver sitt liv ses
dessutom ett grundldggande behov hos méinniskan (Aronsson och Berglind 1990).
Precis som vi ldr oss att handskas med omvirlden och vinna kontroll genom att utforska
den, kan samma sak ténkas gélla i vért arbete. Nér vi fr ldra oss att utforska
arbetssituationen och skaffa oss mer kompetens blir vi oftast béttre pa att beméta de
problem som kan uppstd i arbetssituationen. Om vi ddremot misslyckas med att uppna
tillracklig kompetens, till exempel genom att vi saknar det handlingsutrymme som
krévs, kan det paverka vér sjdlvvirdering och da kan det uppsta risk for olika former av
psykiska stérningar, som till exempel inldrd hjdlploshet. Inflytande dver arbetet &r en av
de faktorer som péverkar den psykosociala hdlsan (Rostila 2004).

6.2.4 Anstillningsformens betydelse for larande och hilsa

Vi menar att anstdllningsformen spelar en stor roll bade for larande och for hélsan. De
olika former av korttidsanstéllningar som har dykt upp de senaste artiondena
missgynnar minga ginger det 1dngsiktiga larandet. Forr stannade man ldnge i en och
samma organisation vilket gjorde att man utvecklades med den. Korttidsanstéllningar
gor att ménga idag hoppar frén ett jobb till ett annat vilket gor att individen kommer i
klam mellan sina egna och foretagets behov och mojligheter till 1irande. Om vi tar en
projektanstillning som exempel, dr organisationen bara “ansvarig” for individen tills
projektet dr avslutat. Det blir som vi var inne pd ovan, individen far svart att reflektera
och utvérdera sitt arbete. Antingen med anledning av att ett nytt projekt startar inom
organisationen, eller att individen maste se sig om efter projekt i andra organisationer.

Aven inom olika typer av tidsbegriinsade anstillningar finns skillnader. Om individen
sjalv har valt en tillfallig anstéllning, till exempel ett projektarbete, har den oftast goda
forutsédttningar med bra utvecklingsmojligheter och bra 16n. De som dédremot dr
tillfalligt anstdllda mot sin vilja, befinner sig i en annan situation. Denna typ av arbete
innebdr oftast simre villkor genom att man till exempel méste ta ett jobb med kort
varsel som forlangs kontinuerligt. Vilket knyter an till polariseringen som vi tidigare var
inne pa.

Slutligen kan avsaknad av en fast arbetsplats och den sociala trygghetssfar som finns
dar leda till en storre sarbarhet for stressfaktorer (Karasek Theorell 1990).

6.2.5 Individuella skillnader

Det ar viktigt att komma ihdg att minniskor kan fungera och reagera olika pa samma
situation. En viktig skillnad finns 1 attributionsteorin som fokuserar pa var vi lagger

24



ansvaret for vara framgangar respektive bakslag. Det som skiljs mellan i
attributionsteorin dr huruvida vi attribuerar till oss sjdlva eller yttre omstindigheter, som
orsak till det som hénder oss och omkring oss. Att en individ anser att hon sjdlv ar
orsaken till ett misslyckande kan paverka denne negativt, till exempel genom en 6kad
niva av negativ stress (Seligman 1975).

Det finns dven skillnader i vad olika individer ldgger i begrepp som till exempel frihet.
For vissa individer kan frihet vara att ha 16sa ramar med mycket eget ansvar, medan
nagon annan kanske tvirtom upplever en frihet i tydliga riktlinjer med mycket struktur.
Vi menar att det dr hogst nddvéndigt for organisationer att ta hinsyn till dessa skillnader
och inte tro att alla individen fungerar pa samma sitt.

6.3 Avslutande reflektion

Syftet med arbetet var att soka kartlagga sambandet mellan utrymme for larande pa
arbetsplatsen och den psykosociala hélsan. I denna avslutande reflektionen vill vi lyfta
fram nagra huvudpoédnger vi kommit fram till vad det géller forhallandet

mellan dessa aspekter.

En huvudpodng som vi kommit fram till &r att globaliseringen som 6kat konkurrensen
pa arbetsmarkanden bidragit till att flexibilitet och nyskapande blivit centrala faktorer,
som krévs for att foretag skall kunna dverleva. Flexibilitet och nyskapande kraver en
hog grad av larande. Lérande kriver tid och sjdlvstandighet, egenkontroll. Hari ligger
konflikten eftersom tid for ldrande dr ndgot som inte finns d& de dkade kraven pé
produktivitet ocksa lett till att organisationer rationaliserat bort mycket av tiden.
Samtidigt krdver manga av dagens arbetsuppgifter ett kontinuerligt 1arande och nér detta
behov inte kan uppfyllas leder det till stress och psykosocial ohilsa.

Det langsiktiga ldrandet blir mera lidande pa en flexibel arbetsmarknad. Foretagen tar
inte ansvar pa samma sitt som forr, ndr vi inte forvantas stanna lika ldnge pa samma
arbetsplats. Det &r vél tinkbart att individen sjdlv kan ansvara for sitt livslanga ldrande,
men det dr naturligtvis inte helt okomplicerat. Som vi ndmnt tidigare har det vid olika
tillfallen visat sig att det inte hjdlpt att ge ansvaret till medarbetarna, eftersom andra
saker sasom familjeliv och det mer direkta arbetet prioriterats. Vi menar ett det har finns
tvd mojliga atgérder. Dels genom utbildning och ldrande i hur individen ska ldra sig
langsiktigt, men ocksa ge mer tid till forfogande sé att ldrandet inte behover viljas bort.

Négot som ibland blir resultatet av flexibiliteten péd arbetsmarknaden ér att
organisationer ’slimmas” sa att de individer som finns kvar far ta mera ansvar. Det
ansvaret som forr delades av flera personer ligger idag pa en eller ett fital individer.
Detta har lett till att mycket hoga krav stillts pa de individer som finns kvar i
organisationen vilket gjort att organisationerna blivit tvungna att upprétthdlla en hog
niva av larande for att medarbetarna ska kunna klara uppgifterna. Fragan dr om det 6ver
huvud taget 4r mojligt att lira sig ta hand om en sé stor arbetsbdrda, det &r i alla fall inte
nagot som passar alla.

Detta leder oss in pd en potentiell missanpassning som kan ténkas finnas i dagens
arbetsliv, det vill sdga att manga individer passar daligt for det jobb de forvintas utfora
vilket leder till ohdlsa. I ménga fall tanker vi oss dock att detta &r nagot som utbildning
och kompetensutveckling skulle kunna rada bot pa.
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Vidare menar vi att en forklaring till den negativa sjukskrivningsutvecklingen som vi
ser idag, kan vara att samhéllets och arbetsgivarnas resurser inte sitts in pa ratt stillen
inom arbetslivet eftersom vi har lite kunskap om vilka arbetsmiljofaktorer som
egentligen har storst samband med individers hilsa och hur de paverkar anstédllda pa
langre sikt.

En annan forklaring kan vara att vi har gatt ifrdn den traditionella hierarkiska
organisationsstrukturen och pendlat 6ver till att ha alltfor mycket frihet, det vill sdga att
det finns en pendeleffekt som kommer planas ut efter hand. Men det &r nog snarare s
att vi i manga fall inte vet exakt hur flexibiliteten skapas pa ett bra sitt. Det &r forst
under senare dr som forskningen utvecklats till att réra omrdden som
kompetensutveckling och lidrande i arbetslivet. Den pedagogiska forskningen har
bidragit till en 6kad forstielse av individen 1 arbetet och hur ohdlsa genom negativ stress
skall motverkas. Ju mer kunskap vi far, desto béttre kan vi utforma vara organisationer.

Avslutningsvis menar vi att larandet i framtiden kommer att ha en viktig funktion i
organisationer. Eftersom manniskor i aktiva arbeten drabbas av negativ stress trots att
socialt stod finns, méste ndgonting annat forbattras for att motverka den psykosociala
ohélsan och stressen. D& menar vi att larande och utveckling blir en 16sning pa
problemet och mycket av ansvaret ligger pa organisationen for att gynna och skapa
strukturer for detta. Att utvecklas och léra sig, att uppné sjalvforverkligande, blir nagot
positivt som inte bara motverkar stress, utan dven kan vara en metod att finna battre
16sningar och strukturer i ett vrigt turbulent arbetsliv.
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