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"Man kan kdpa en manniskas tid,

man kan kopa hennes fysiska narvaro
pa en given plats, man kan t o m képa
ett visst matt av hennes tranade
muskulara rérelser per timme. Men
man kan inte kopa entusiasm...

man kan inte kopa lojalitet...

man kan inte kopa hjartats, tankens
eller sjalens tillgivenhet. Den maste

man gora sig fortjant av"

Clarence Frances



Abstract

Forfattare: Bjorn Martinsson

Titel: Time out! - En studie om arbetdlivets (o)mdjligheter, till krav, kontroll, socialt stéd och
tankar om framtiden.

Uppsats SOC 464, 61-80p.

Handledare: Marianne Svenning
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Bakgrund:

Studiens bakgrund &r den extremt negativa utvecklingen av ohdlsai arbetdlivet, dess kostnader,

orsak och samband med mojligheternatill ett hdlsosamt och utvecklande arbetdliv.

Syfte:

Syftet med studien har varit att genomféra en kvalitativ studie kring hur anstéllda, med olika
ansvar inom en och samma organisation, upplever sin situation kring sadant som krav, kontrol
och inflytande, den sociala situationen, stress och dnskemd om framtida forandringar.
Problemstallningen & arbetdivets mojligheter att utifran syftets givna omraden svara mot
manskliga behov och personlig utveckling. Studiens utgangspunkt & en analys av nio intervjuer
genomforda pa ett privat medelstort foretag. Det empiriska materialet har analyserats och
reflekterats mot bakgrund av Karaseks arbete-stress-socialisationsmodell.

Slutsatser:

Till uppsatsens viktigare slutsatser hor véardet av ett socialt ledarskap, behovet av egenstyrning
kring arbetets innehall, betydelsen av mojligheten till kortare arbetstider och en dkad tydlighet nar
det géller information, organisation och ansvar. Tydligakrav ifran organisationen visar sig ocksa
vara ett ledarskap med kompetens och mod att taitu med konflikter och férebyggande atgarder
kring stress och halsa. Ett tydligt onskemadl ifran majoriteten av gruppen &r en starkare

samhorighetskansla liksom majligheter till en jamlik och aterkommande kompetensutveckling.



Sammanfattning

Syftet med studien &r att, genom kvalitativaintervjuer och med stod av relevant teori, béttre forsta
sambandet mellan arbetets krav, kontroll och socialt stéd. | arbetet med uppsatsen har jag
intresserat mig for arbetslivets psykologiska krav, stressituationen, delaktighet och inflytande,
dialog och kommunikation, organisationskulturer, varderingar, normer attityder, den psykosociaa
miljon och de forandringar som efterfragas. Inom de olika omrédena har jag undersokt
bakomliggande faktorer i ett forsok att identifierat ndgot av det som kan forklara och paverka

hél sosituationen. FragestalIningen &r vilkamajligheter det finns att i arbetslivet forena de
arbetskrav som stélls, behovet av sociala stod, onskemal om kontroll och inflytande med ett
arbetsliv som svarar mot manskliga behov och personlig utveckling.

Med utgangspunkt i kvalitativ metod, baserar sig studien pa analys av nio intervjuer
genomforda pa foretaget Ballingsldv, tillverkar koks och badrumsinredningar. Gruppen av
intervjupersoner, ett tvarsnitt av organisationen, valdes i samarbete med féretagets personal chef.
Mgjoriteten av de intervjuade har varit medarbetare till foretaget i flera ar.

Utifran Gunnar Aronsson resonemang kring Stress- och kvalifikationsperspektiv
analyserades det material som intervjuerna gav. Analysen fokuserar paindividens upplevelse av
hélsa och stress, betydelsen av krav, kontroll, stdd och behov av férandring.

En dlutsats att dra av studien &r att arbetslivet, inom det valda omradet, namnvért inte har
forandrats. Arbetets fysiska forutsdttningar har blivit béttre samtidigt som nédvandiga
psykosociala forandringar i flera avseenden stannat vid det teoretiska resonemanget. Det finnsen
medvetenhet och kunskap om problemen. Svéarigheten &r att hitta rétt redskap, organisation och
att visa pa kraft och formaga att omsatta kunskapen om medarbetares drivkrafter, behov,
kompetens. Utvecklingen kannetecknas av brist pa socialt ledarskap. Eller, réattare sagt, moderna
organisationer ger inte utrymme for det. Kunskapen finns men omvéarldsfaktor gor det svart att
forandra den egna organisationen. Avgorande blir enligt min slutsats att titta lika mycket inat

organisationen som man idag gor utét.
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1. Inledning

Héalsa &r att uppleva ett fysiskt och psykiskt vélbefinnande och att fa majligheten till ett friskt liv
badei och utanfor arbetslivet. En dimension av hdlsa ar att vara utsatt for rimliga krav, méjlighet
till kontroll och socialt stod. Av egna, vanners och kollegors erfarenheter och utifran det
offentliga samtalet & mitt intryck att moderna organisationer brister i formaga och intresse att
forandra sig i den riktning som dess medarbetare onskar.

Som en konsekvens har ohalsa och sjukskrivningar till foljd av stress*, utbrandhet  och
andra psykosociala reaktioner praglat de senaste &rens debatt om arbetslivets forandring’.
Processen karakteriseras av sddant som nya anstallningsformer #, snabbt férandrade
organisationer °, en férandrad syn p& vad arbetet & och borde vara® och en utveckling mot alt
tystare arbetsplatser . | samma process minskar intresset for fackligt arbete ® och
medbestammandel agen anses misslyckad ° och de fackliga organisationernas makt och inflytande
stagnerar '°. Ett 6kat forandringstempo har samtidigt 6kat intresset for stresshantering och
motivation **. Sambandet mellan fysiskt och psykiskt valbefinnande och nédvandigheten av att
betrakta méanniskai ett helhetsperspektiv anses alt viktigare. Det &r inte langre mgjligt att franse
sambandet mellan fysiska och psykiska processer.

En tydlig effekt av ohdlsan &r insikten att samhéllet i ett 1&ngre perspektiv inte kan béra de
kostnader som ett alt storre antal 1&ngtidssjukskrivna medfér.'? * Skall samhallet fungera méste

ocksa arbetdivet stdllas om till rimligakrav for den enskildaindividen.

! Kommunaktuellt, Anstéllda alltmer stressade, 18.05.00
2 SvD. (24.01.01). Utbrandhet hotar civilekonomer.
% Astrid Gedin-Erixon. (1992). Arbetets lust och leda. Stockholm:Gidlunds Bokférlag,.
4 Lars Lindblom. (1999). Framtidens Arbetsrétt. Stockholm:Stockholms Universitet, Statsvetenskapliga I nstitutionen
® Astrid Gedin-Erixon. (1994). Att starta p& nytt. Helsingfors: Svenska Dagbladets Forlags AB.
® Awiwa Keller & Gunhild Wallin. (2000). Arbetets mening och drivkrafter. Jonkoping: BrainBooks. / Astrid Gedin-
Erixon. (1992). Arbetets lust och leda. Stockholm: Gidlunds Bokfdorlag.
" Inge Ohlsson. (1998). Den farliga tystnaden. Stockholm: Kommentus.
: Lars Erik Karlsson & Lennart Svensson. (1995). Tjansteméan i underlage. Stockholm:Carlssons.
" ibid.
19 Qlle Lindstrém. (2002). Fackets makt allt mindrei EU. Malmé: Metro
" UlricaKarlsson. (11.03.02). Lénsamt kunna tala for publik. Malmé:Metro
12 DN, Dagens debattartikel. (010531) Utslagning kostar 80 miljarder &rligen. / RFV 2001:1-4.
BRFV. (2002). RFV foreslar extra medel till administrationen for att bryta utvecklingen mot hdgre kostnader.
Stockholm: RFV Pressmeddelande



Utslagning ifrén arbetslivet till foljd av orimliga psykiska krav ** eller annan ohédlsa &r inte
acceptabelt, vare sig i manskligt lidande eller ekonomiska kostnader™. Vi méste stalla oss frdgan
vad som kravs for att forverkligaindividens mal med arbetslivet och skapa balans mellan forméaga
och krav. Delaktighet och inflytande, dialog och kommunikation, véarderingar, normer och
attityder, stress, psykosocia miljo och énskade forandringar framstér for mig som centrala
omraden for att forsta den pagaende processen. | olika avseenden & det omraden som tydligt
relaterar till uppsatsens syfte och fragestallning.

Studiens avsikt ar att peka pa méjligheterna. Tyngdpunkten ligger i att praktiskt presentera
och beskriva problematiken. Utgangspunkten &r att kvalitativ metod &r det |ampligaste
tillvagagangsséttet. Ett ma med studien & att presentera eventuella orsaksforhallanden som jag
funnit i studiens empiriska material.

Uppsatsen grundar sig pa ett antal intervjuer. | intervjuerna har det samtalats om sadant
som inre och yttre drivkrafter, stress och oordning, engagemang, oviljaoch viljasom
medarbetare, arbete som en kalla for 16n och forsorjning, tankar om mojligheterna och
ambitionerna att forverkliga och utveckla sig sév. Studien rymmer en mangfald av personliga
asikter och kanslor som kan vécka idéer till forandring.

Bakgrunden till denna studie & mitt ett intresse for samhallsfragor, da sarskilt arbetdivets
psykol ogiska och sociala aspekter, och dvertygelsen om att situationen inte behdver vara som den
ar. Det finns en mojlighet till ett forverkligande av det arbetsliv som det sa ofta och s mycket
pratas om.

Forhoppningsvis kan mina slutsatser starka vissa samband, fenomen och monster och
bidratill en klarare bild av vad som skapar och styr den radande situationen och visa pa

mojligheter till forandring.

¥ Allanr 2. (2001). Suk av jobbet. LO
5 Kupé, nr 2 februari, 2001. / SOU200: 91. SOU: 121.



1.1. Syfte och fragestallning

Syftet med studien &r att gora en kvalitativ studie kring hur anstéllda, med olika ansvar inom en

och samma organisation, upplever sin situation nér det galler;

* dekrav som stélls

« omfattningen av och mgjligheternatill kontroll och inflytande
» den sociaasituationen och dess mgjligheter till stod

* stressituationen

» Onskemd om framtida forandringar

Fragestallningen ar Vilka méjligheter finns det att i arbetslivet forena de krav som stélls, behovet
av socialt stod, onskemal om kontroll och inflytande med ett arbetsliv som svarar mot manskliga

behov och personlig utveckling.

1.2. Disposition
Studien ar uppdelad i sex storre kapitel. Kapitel tva & uppsatsens teoretiska ram. Har redogors for

den huvudteori och modell som jag valt i analysen av intervjumaterialet. Teorin grundar sig pa
Gunnar Aronssons resonemang kring halsai ett stress- och kvalifikationsperspektiv. Centralt ar
Karaseks ® modell med dimensionerna arbetsbelastning och inflytande/kontroll kompletterat
med den tredje dimensionen, socialt stdd. Metod och undersokningens uppléggning och
genomforande &r det tredje kapitlet. Har gors en kort genomgang av kvalitativ metod liksom urval
och material, information om intervjupersonerna, motivering till valet av dem och en reflektion
kring erfarenheternai samband med intervjuerna. Detta foljs sedan av tillvagagangssétt, indelat i
insamling av material och bearbetning av material, bestdende av en redogorelse for val av
intervjusétt, hur intervjuerna genomfordes samt tillvagagangssétt for analys av materialet. | det
fjarde kapitlet presenteras en sammanstéllning av de nio intervjuer som ligger till grund fér
resultat och analys. | kapitel fem, resultat och analys, redovisas analysen av intervjuerna.
Slutdiskussionen, det gétte och sista kapitlet, & en sammanfattande diskussion med reflexion och
slutats.

16 Karasek, R.A. (1983). Arbetssocialisation och stress. Stockholm: Prisma



2. Krav, inflytande och socialt stod i ett teoretiskt perspektiv
2.1. Arbetslivets psykologi

Uppsatsen forutsattning ar en teoretisk modell med dimensionerna belastning och resurser for
kontroll av belastning. " Modellen, som utgdr ifran ett kontrollperspektiv, betonar betydelsen av
individens m6jligheter till inflytande & ena sidan, kontra kraven och belastningarnai
arbetssituationen & andra sidan, och samspelet dem emellan. Modellens dubbla karaktér, dverfort
i praktiken, syftar pa att en arbetssituation med goda majligheter till kontroll och hoga krav ger
mojlighet till fysisk och mental utveckling liksom 6kad kompetens. Den omvanda situationen
tenderar att ledatill fysisk och psykisk férslitning. *®

Kontrollperspektivet integrerar det s.k. psykofysiologiska och social psykol ogiska
perspektivet. Perspektivet karakteriseras av begreppsparen kontroll / coping, 6verbelastning /
Overstimulering och underbelastning / understimulering. Stress tolkas som ett resultat i
kombinationen av de olika faktorerna. Modellens kriterier for en god arbetsmiljo ar kvalifikation,
socialt samspel, halso- och vébefinnande kriterier. De tva forstnamnda kriterierna hor till
soci alisationsperspektivet, de tva sistnamnda omfattar stressperspektivet. Till vissa delar
sammanfaller kriterierna. Indirekt knutet till stress och hélsa ar kravet pa forméga och
arbetsprocessens sociala organisation.

Kontroll perspektivet fokuserar pa hur 6kad kontroll f6r individen, bade individuellt och
kollektivt, 6ver de egna arbetsforhallandena, kan vara ett viktigt medel for att minska riskerna for
arbetsmiljorel aterad ohalsa. Perspektivet beror alltsa bade det individuella och det kollektiva och
relationerna dar emellan. Med sin tvarvetenskapliga karaktar |ampar sig perspektivet va for
studiet av det moderna arbetslivet.

Centralt for kontrollperspektivet & olikaformer av stimulering med betydelse for olika
stresseffekter. Stimulering i detta sammanhang omfattar saval sensorisk, intellektuell som social
stimulering. Kunskapsmassig stimulering kan exempelvis utgéras av kvantitativ éverstimulering
eller 6verbelastning, da man helt enkelt har for mycket att gora eller kvalitativ dverbelastning /
underbel astning, da uppgifterna ar allt for kravande eller for begransade.

7 Aronsson, G. (1987). Arbetspsykologi Stress- och kvalifikationsperspektiv. Lund: Studentlitteratur
8 Elliot, G.R. & Eisdorfer, D. (1982). Stress and Human Health. New Y ork: Springer Publ
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Sensorisk understimulering géller arbetssituationer praglade av monotoni, f& héndelser och social
isolering. Intellektuell understimulering galler arbetsmiljer dar processen & uppdelad i smd, hogt
specialiserade avsnitt med repetitiva arbetsuppgifter och korta arbetscykler. Social
understimulering ké&nnetecknas av en kombination av passivitet och social understimulering. De
viktigaste generella tendenserna & sammanfattningsvis. kvantitativ 6verbelastning, kvalitativ
underbelastning, bristande stéd, bristande inflytande och kontroll. *°

Om man véljer att mata kvalitén pa arbetsmiljon efter medarbetarens grad av
behovstillfredsstéllel se uppstar ett dilemma kring vilka behov som skall avgéra nivan for
tillfredsstéllelsen, hur behoven skall tillfredsstéllas och nér de skall de anses tillfredsstéllda.
| ett kontrollperspektiv anvands individens forfogande Gver resurser som ett métt pa arbetsmiljons
kvalité. Hur behoven ar tillfredsstéllda eller gemensamma grundl&ggande manskliga behov ar inte
det priméra. Kvalitén for individen kan enligt min tolkning av Aronsson (1987) uttryckas som -
individens férfogande Over resurser som organisatoriska, tekniska, sociala, personligamm med
vars hjdp individen medvetet kan kontrollera och styra sina arbetsvillkor. En sammantagen
tvadimensionell stressteori som forenar fokus pa bed utsinflytande och |amplighetsnivan med

belastningar och stressorer & Karaseks arbete-stress-socialisationsmodell. (Figur 1)

Arbetskrav
. Stress-
Laga Hoga diagonal
(unresolved
" strain)
Lagt Passiva "Hégstress,
Kontroll arbeten arbeten
(beslutsfattande)
Hogt "L Agstress” A Aktiva
arbeten arbeten
B
Aktivitets-
diagonal

Figur 1. Arbete — stress — sociali sationsmodel |

9 evi, L., Frankenheuser, M & Gardell, B. (1982). Work stress related to social structures and processes. New
Y ork: Springer Publ. Co.
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Kort kan ségas att modellen visar pa sambandet mellan psykisk pafrestning och ohélsavid
obalans mellan arbetskrav och handlingsmgjligheter. Arbetsbelastningen i kombination med
tillgangligt handlingsutrymme & det som enligt modellen avgoér graden av forglitning respektive
larande och utveckling for individen i ett léngre perspektiv. Handlingsutrymme/kontroll och
psykologiska arbetskrav & modellens forsta och andra dimension. Modellen forenar den
forskning som intresserat sig for forhallandet mellan besl utsinflytande och kompetensniva,
belastningar och stressorer. Utifran empirisk forskning fann Karasek ett allt sémre psykiskt
tillstand i samband med &g handlingsfrihet och hoga arbetskrav. Den motsatta effekten visade sig
I Situationer med hdga arbetskrav i kombination med stort handlingsutrymme. Modellens stigande
diagonal representerar graden av psykisk pafrestning. Den fallande diagonalen syftar pa graden av
arbetssocialisation. Med arbetssocialisation avses motivation for |éarande och utveckling av nya
beteendemonster.

En tredje tankbar dimension & socialt stéd.?° Socialt stod har visat sig fungera
modererande pd arbetskrav och halsa.®* Dimensionen socialt stod bekréftasi teorier och
empiriska studier om behov, resurs, socialisation och kollektivitet. Sociat stod & en mgjlighet att
fylla méanskliga behov av gemenskap och grupptillhorighet, att ge individen resurser for kontroll
av belastning och erfarenhet av samverkan med andraindivider. Strukturellt &r det en kdlatill
kontroll, makt och identitet i gruppen.

| uppsatsen fastd as de tre perspektiven - social psykologiskt, psykofysiologiskt och
kontrollperspektivet. Det forstnamnda fokuserar palikhet mellan individer nér det géller
manniskans grundl &ggande behov, & inriktat pa miljo- och organisationsegenskaper och betonar
betydel sen av forandrade kompetenskrav for psykisk pafrestning och ohalsa. Det
psykofysiol ogiska perspektivet fokuserar pa stimulering genom fysiologisk aktivering och det
tredje, kontroll perspektivet, & det gemensamt forenande perspektivet.

2 Johnson, J.V. & Hall, E.M. (1988). Job strain, workplace social support and cardivascular disease. American
Journal of Public Health. / Cohen & Syme, L. (1985). Social Support and Health. New Y ork:Academic Press.

2 Awiwa Keller & Gunhild Wallin. (2000). Arbetets mening och drivkrafter. Jonkoping: Brain Books. / Astrid
Gedin-Erixon. (1992). Arbetets lust och leda. Stockholm:Gidlunds Bokfdrlag.
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Kontroll i ett arbetslivsperspektiv anses vara nar behovliga medel och mgjligheter finnstill
individens férfogande for att andra de omgivande férh&llandena. %* Finns inte de méjligheterna
anses individen sakna kontroll.

Som personer fungerar vi i ett samhéalleligt sammanhang. Inskrankningar av majligheterna
till kontroll & darfor bade en individuell och kollektiv fraga. | ett handlingsperspektiv &r det
relevant och viktigt tala om individens och gruppens personliga tolkning av verkligheten. Pa det
personliga planet & kontroll nagot som existerar nar en individ eller ett kollektiv forfogar dver
mojligheterna att paverka rel evanta betingelser och verksamheter motsvarande egnamal,

intressen och behov.

2.2. Styrning och kontroll utanfor individen

Aspekter av kontroll & inte baraindividens mgjligheter till egenkontroll. | en Gvergripande bild
av kontrollsituationen finns @en kringliggande strukturer av kontrollkaraktér. Det géller sarskilt
den kontroll som ett foretag utGvar i organisationen, byrakratisk strukturell kontroll, och

teknol ogisk-strukturell kontroll.

Den forstnamnda strukturen sker av framst tre skél; 1) styra vad som maste goras, i vilken
ordning, under vilkatidsperioder 2) vardera och korrigera misstag och bedémningar av enskildas
och gruppers prestationer 3) disciplinering och bel6ning. Moderna kontrollsystem & av
byrakratiskt strukturellt karaktar > och kannetecknas av inslag av byrakratiska element. P&
ledningsniva karakteriseras det av 6kad frihet att introducera nya organisationsformer med
exempelvis noggranna arbetsbeskrivningar och val avgransade arbetsomraden. Modellen
karakteriseras vidare av bel 6ningssystem (bonussystem) och det géller att utféra arbetsuppgifterna
paett flexibelt men samtidigt forutsagbart sétt. Byrakratisk strukturell kontroll, med syftet att
bl.a. stérkaidentifieringen mellan arbetare och foretag, har fatt effekten att anstéllda utvecklar
krav painflytande dver arbetet. Bundenhet har gett upphov till krav pa arbetsplatsdemokrati.

% Frese, M. (1978). Industrielle Psychopathologie. Bern: Verlag Hans Huber
% Edwards, R. (1979). Contested Terrain. New Y ork:Basic Books
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En ytterligare effekt av modellen &r att kostnaderna for utbildning av medarbetare inte minskar.
Tvértom visar det sig att det kravs mer tid fér bade utbildning och utvérdering.*

Den andra strukturen, teknol ogisk-strukturell kontroll, praglar teknikintensiva
produktionsforetag. Teknologisk-strukturell kontroll tenderar att stélla hoga krav paindividens
psykiska fungerande. > Stérningar eller modifieringar av produktionsteknik och arbetsrytm har en
ben&genhet att bli en kdllatill stress. | sammanhanget &r det relevant att ndmna datoriseringens
stresseffekter, sarskilt med tanke pa att en allt storre del av moderna produktionsflode &r direkt
beroende av I T-teknik.

Sammanfattande erfarenhet visar att stress vid datoriserat arbete kan motverkas genom
arbetsorganisatoriska &garder. 2 Tekniska forandringar och dtgérder som minskar stérningar och
vantetider i systemen l6ser samtidigt inte problemet med stressreaktioner. | mekaniserat
industriellt arbete och modern kontorsmiljo anvands mycket tid och energi for att gardera sig mot
eventuella storningar i produktionssystemen. Beroendet av fungerande system ar en kéllatill
stress och péfrestning. Stérningar blir ett frustrationsmoment med minskade méjligheter till

kontroll 6ver arbetssituationen, vilket ocksa paverkar dven individens arbetsstrategi.

2.3. Kvalifikationskrav

Kvalifikation, en aspekt av de psykologiska arbetskrav som Karasek definierar i sin modell
betraktas hér i det lilla perspektivet, snarare @n i det stora perspektivet. Mikroperspektivet |ampar
sig béttre eftersom dess fokus &r olika yrkens forandring och inte arbetskraftens férdelning inom
olikayrken.

Enindivid kan vara dver- eller underkvalificerad i forhadlandetill en viss uppgift.
Personen kan ocksa vara felkvalificerad. Det finns ocksa en skillnad mellan |amplighetskrav.
Krav som verksamheten stéller och de faktiska eller den potentiella formaga som medarbetaren
har. Variationen i dverensstammelsen mellan krav och kompetens ar det som kallas for

kvalificeringsprocess.

% Edwards, R. , R. (1979). Contested Terrain. New Y ork:Basic Books

% Salvendy, G. Smith, M J. (1981). Machine Pacing and Occupational Stress. London: Taylor & Francis Ltd
% Johansson, G. Aronsson, G. (1984). Stress Reactionsin Computerized Administrative Work. Journal of
Occupational Behaviour
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Arbetet anses kvalificerande nér det utokar individens handlingsméjligheter och kompetens.
Men det kan ocksa varaicke-kvalificerande eller avkvalificerande. Kvalificeringsprocessen
omfattar de tre centrala teserna uppkvalificering, dekvalificerings och polarisering.

Uppkvalificering syftar paresultatet av mindre alienation och storre frihet i arbetet i
samband med automatisering. 2” Innebdrden av dekvalificering & den att moderna
arbetsdel ningens konflikt med den manskliga naturen, med manskliga behov och forméagor.
Arbetsdelning ar darfor ndgot som skapar en process av kunskapsutarmning. | praktiken innebar
det att medarbetare efterhand forlorar sin "al-around kunskap" och reducerastill en
detaljarbetare. #

Tesen om polarisering kan ssmmanfattas med antagandet att en utveckling av férandrade
nivaer av mekanisering leder till olika utveckling for olika grupper av medarbetare i
produktionen. FoOr vissainnebar det hogt kvalificerade uppgifter, for andra dekvalificerade
arbetsuppgifter. En konsekvens blir att okvalificerad arbetskraft tenderar att bli allt mer
begransad. %

Det som kallas for tyst kunskap - mdjligheterna att utveckla och upprétthalla
yrkeskompetens och kreativitet i teknifierade arbetsprocesser - &r en ytterligare aspekt relevant for
begreppet kvalifikation. Tyst kunskap &r alltsainte de formella kraven pa behorighet utan de
kompetenser som individen béar med sig. Tyst kunskap innebér fortrogenhet med outtalade
forutsattningar och samlade erfarenheter som styr handlandet inom ett omrade. Den tysta
kunskapen utgors av unika fardigheter, inblick och erfarenhet inom ett bestamt omréde. | ett
sociologiskt perspektiv omfattar dennaform av kunskap ett vidare perspektiv én enbart den
kunskap som inte kan uttalas.*® S&dant som yrkeskompetens blir ndgot som hég utstrackning
utvecklas och upprétthalls genom fackspraket. Fackspraket aterfaller i sin tur pa praktiskt
forvarvade erfarenheter, den tysta kunskapen. Den nya tekniken staller samtidigt dubbla krav pa
yrkeskompetensen: exempelvis datateknisk kompetens som maste utvecklas, fackkompetens som

maste uppratthallas och utvecklas.

% Blauner, T. (1987). Alienation and Freedom. Chicago:Chicago Press

% Braverman, H. (1977). Arbete och monopolkapital. Stockholm:Rabén & Sjdgren

% Kern, H. Schuman, M.(1984). Das Ende der Arbeitsteilung? Rationalisierung in der Industrielle Produktion.
Mnchen:Verlag C.H.Beck

% Wood, S. (1987). The deskilling debate, newtechnology and work organization. Acta sociologica
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Relevant for kvalifikationsperspektivet & &ven det som kallas for dolda och uppenbara
kvalifikationer. Observerbar kunskap &r sadan kunskap som anvandsi den normala rutinen,
inneboende kunskap & den kunskap som inte anvands i den normala rutinen utan vid séllsynta
tillfalen i krissituationer. | modernaintegrerade produktionssystem med fa vagar till
slutprodukten genom systemet blir storningar svara att klara av. Det & inte lange mdjligt, att med
hjalp av den kunskap som anvands vid normal verksamhet, |6sa de problem som uppstar. Dold
kunskap blir i situationen darfér nagot betydel sefullt.

Kvalifikation avser vanligtvis en individs yrkeskvalifikationer. Nar det galler
arbetsvillkor, stress och méjligheter till kontroll, d& & det mer relevant att tala om kvalifikation i
fraga om anstalldas formagor for forandring. Det & alltsa betydelsen av kompetens for
mojligheten till aktivt inflytande paformen av arbetet som &r i fokus. Det géller bade paindivid-
och gruppniva. Detta perspektiv pa formaga skildrar omvandlingen av arbets- och
produktionsprocesser.

Stressi form av forandringsstress ar inte ovanligt i sddana processer. Den grupp som
tenderar att blir mest stressad & de som saknar eller har bristféalliga kunskaper och erfarenheter
for att bemotaforandringar. Allmént antas hogt kvalificerade arbetare béttre klara av vissa
belastningar nér det géller tankeméassig bearbetning och lampligt handlande. Den motsatta
situationen, ett arbete med begransad komplexitet och |&ga krav patankande och probleml dsande
antas darmed ledatill tillbakabildning av tankeméssig formaga.**

Begreppet kvalifikation & mangskiftande. Det &r darfor betydel sefullt att tala om sadant
som flexibilitet och arbetsdelning. Flexibilitet galler mdjligheterna och begransningarna att
organisera utforandet av en arbetsuppgift — hur beslut om arbetsdel ningen — horisontellt och
vertikalt skapar de enskilda arbetsrollerna med deras kombinationer av kvalifikationer.
Arbetsdelning och kvalifikation har alltsa ett narma samband.

Arbetes form och utférande, dess design, gdller &ven de mentala och kunskapsmassiga
uppgifterna. Uppgifter som &ven kontrollerar individens synliga agerande och de motoriska
handlingarna. Sambandet mellan arbetets organisation och underordnade anpassning till

varderingar av gallande monster & darfor intressant &ven i ett hél soperspektiv for arbetdlivet.

31 Volpert, W. (1983). Verfahren zur Ermittlung von Regulatioserfordernissen in der Arbeitstatighet. Koln: TOV
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Sekundarsocialisationen ar den vuxna manniskans personlighetsutveckling, saval intellektuellt,
kanslomassigt som viljemassigt. | det som kallas for handlingsteorin - teori om tankande och
intellektuell utveckling - betraktas tanke och handling, planering och utférande som en process.
Vanligtvis sarskiljs momenten i yttre beteenden och mentala skeenden. Handlingsteorin &r ett
forsok att dverbrygga gapet mellan tdnkande och handling. Centralt for teorin &r hur individen
under sekundarsocialisationen sékrar och utvecklar psykiska strukturer och grundfardigheter som
utvecklats under primarsocialisationen. Den mest betydel sefulla sekundér socialisationen sker
enligt handlingsregleringsteorin i arbetsivet dar arbetet ar det formedlande forumet mellan
ménniskan och hennes fysiska och sociala omvérld. *

Arbete kan altsd vara sdva kvalificerande, d.v.s. utokaindividens repertoar och
kompetens, som icke-kvalificerande eller avkvalificerande. | det individuella perspektivet finns
det en skiljelinje mellan de krav som verksamheten stéller och personens faktiska, potentiella och
redan forvarvade kvalifikation. Man talar om uppkvalificering vid upplevelsen av mindre
framlingskansla och storre frihet och dekvalificering nér medarbetarens bidrag till produktionen
siunker vid dvergangen fran manuell kontroll till mekanisk kontroll.

Polarisering i det moderna arbetslivet karaktériseras av att gruppen okvalificerade tenderar
att "smalta’ bort samtidigt som polariseringen sker mellan dem som har arbete i framgangsrika
foretag och de arbetsl6sa eller dem i granslandet till arbetsl6shet.*

2.4. Kontrollperspektivet paindividniva

Kontroll perspektivets ansats ar hur ékad kontroll for individen, bade pa det individuellaoch
kollektiva planet, kan vara ett betydel sefullt medel fér att minska riskerna fér ohédlsarelaterad till
arbetsmiljon. ** Forskning kring stress utifré&n ett naturhistoriskt (psykobiologiskt) eller

psykol ogiskt (social psykologiskt) perspektiv leder till skilda slutsatser.

% Hacker, W. (1980). Allgemeine Arbeits- und Ingenieurspsychologie. Berlin:Deutscher Verlag der Wissenschaften
% Helgesson, B. (1989). Arbete, teknik, ekonomi. Forstielseformer inom modern industrisociol ogi.
Doktorsavhandling, Hogskolan i Luled, 1986:48D

% Astrid Gedin-Erixon. (1994). Att starta pa nytt. Helsingfors: Svenska Dagbladets Forlags AB.
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Den forstnamnda inriktningen ser kontrollbehovet som djupt férankrat i artens och individens
utveckling. Brist pa kontroll leder med detta perspektiv som utgangspunkt till fysiologiska—
psykol ogiska — patol ogiska konsekvenser for individen. Det psykologiska perspektivet intresserar
sig for faktorer kring kontrollbegreppets allménna karaktéar, psykol ogiska mekanismer i processer
utan kontroll och forutsdgbarhet och dess risker fér hdlsan.

Kontroll kan varaolika slag. Allméant kan det delasin i de fem skilda kategorierna; 1)
kontroll i den mening att individen kan paverka ett visst utfall 2) kontroll i bemérkel sen
forutsagbarhet 3) kontroll i en miljé som &r stabil och forutsagbar 4) deltagande kontroll, nér
individen kan spela en meningsfull roll med hénsyn taget till ett forvantat utfall 5) kontroll inom
en situation, en situation med mgjlighet att féréndra spelreglerna som ger situationen dess
kontrollstruktur respektive behadrskande av reglernainom situationen.® Kontroll och
forutsagbarhet & centralafaktorer i det stressteoretiska perspektivet. Sarskiljandet begreppen
emellan nar det galler dess effekter bjuder pa vissa svarigheter. Ett forsok att definiera det ar
enligt foljande; Okontrollerbar handel se — handel se vars sannolikhet & densammavare sig en
given respons forekommer eller inte. Handel sen &r oberoende av responsen i fraga. Kontrollerbar
handelse — ndr sannolikheten for en handelse & given en viss reaktion. Handelsen ar beroende av
reaktionen. Mdjligheternatill kontroll & en fraga om resurser och medel. Det finns sociala och
organisatoriska strukturer som gynnar respektive forhindrar kontroll.

En antagen hypotes &r sa kallat minimaxhypotesen. Hypotesens innebord ar att
kontrollerbarhet for individen inte begransar sig till forutsagbarhet utan ocksa att mojligheten till
kontroll forbinds med forvantningar pa utfallet. Den praktiskainneborden &r att en individ med
kontroll forvantar sig ett mindre olustigt resultat &n en individ utan kontroll. Teorins antagande &r
att individen i olustfyllda situationer dnskar minimera den maximalafaran, d v s gora det basta av
en dalig situation och att kontrollerbarhet &r ett medel for detta. Formodandet &r viktigt eftersom
studier * visar att individer, nast intill uteslutande, féredrar kontroll fére okontrollerbarhet. Som
en konsekvens vill vi som individer sdtta en 6vre grans for det maximala obehaget som vi kan

tvingas genomgai en sadan situation.

% ennerlof, L. (1986). Kompetens eller hjélploshet. Omlarandei arbete. En forskningsversikt. Stockholm:
Arbetarskyddsstyrelsen
% Seligman, M.E.P. (1979). Choice and perceived control. New Jersey:Larence Erlbaum Associates
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Information kan vara en av de forutséttningar som motiverar en individ till att utéva kontroll, det
kan ocksa vara ett villkor dér personen véljer att avstaifran kontroll. Det forstndmnda galler nar
informationen &r relevant, fullstandig och klargorande. Det sistnamnda géller da informationen
karaktériseras av det motsatta och varken &r begriplig eller av vérde. Utifran experiment har det
visat sig att minst anstrangningar gorsi situationer av kontroll men utan information om
arbetsuppgiften. ** Information & ocksd av avgérande betydel se om den/de som berérs av
forandringar skall fa en mojlighet att paverka sin situation. Ingen eller dalig information skapar
|&tt missforstand och hindrar de som berdrs fran att fatta bra beslut. Empiriska studier visar att
individer |4ttare &terhamtar sig om de blivit informerade om planerade férandringar.®® Desto mer
man kan och vet, desto mindre utrymme ges det for rédsla och otrygghet. Att inte vetainnebér att
inte kunna bearbeta och planera.

Det finns en skillnad mellan kontroll i och Gver en situation. | arbetslivet skapar
huvudsakligen arbetsgivaren situationens struktur, d v s arbetsmarknadens ” spelregler”. Hos
arbetsgivaren finns makten att férandra situationen och dess regler, den anstalldes
kontrollmgjligheter, ”i situationen”, begransar sig till konsekvensen av hans/hennes
arbetsaktivitet.

2.5. Sociat stdd och sociala relationer

| Karaseks modell &r kontroll en resurs for individen att hantera arbetets krav. Kraven kan gélla
situationer av kvantitativ eller kvalitativ karaktér. Den tredje dimensionen for modellen & socialt
stéd och socialarelationer. Socialt stod anses varareglerande i positiv eller negativ riktning nér
det gdller levnads - och arbetsvillkor, omedel bara psykol ogiska och fysiologiska stressreaktioner
och hélsosituationen. Som samlingsbegrepp omfattar termen socialt stod olika aspekter av sociaa
relationer. Aspekterna galler sarskilt individenstillgang till och omfattningen av sociaa
relationer, relationernas monster (sociala natverk som kan uttryckasi termer av storlek, téthet,
Omsesidighet, varaktighet, intensitet mm) och dess anvandning (omfattningen av kénsloméassigt
engagemang, information etc.). | denna studie &r det funktionella sttdet det mest relevanta
perspektivet.

37 Condry, J. (1976). The Effects of Choice and Information on Effort and Linking for a Task. Cornell
University:Unpublished manuskript
% Astrid Gedin-Erixon. (1994). Att starta pa nytt. Helsingfors: Svenska Dagbladets Forlags AB.
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Socialt stod anses bidra med direkt forbéttring av en individs hélsa och valbefinnande genom att
tillgodose betydel sefulla manskliga behov av trygghet, social kontakt, gillande och tillhdrighet.
Dessutom anses det kunna reducera stressnivai arbetet pa ett flertal sétt, vilket indirekt kan
forbattra halsan. * Det kan exempelvis gélla stéd ifrén dverordnade och arbetskamrater med att
minimerainterpersonella konflikter. En ytterligare effekt & den s.k. "bufferteffekten”. En effekt
som verkar vare sig direkt pa stressorer €ller pa hélsa utan snarare modifierar relationen dem
emellan. Bufferteffekten syftar pa att socialt stod &r effektivt under pataglig stress men har litet
varde for manniskor under mindre stressfulla omsténdigheter.

Det sociala stédet definierasi vérderande och informativt stod. *° Den férstnamnda
formen antas skydda vid hot mot gévkanslan, vilket ar vanligt i stressituationer. Den sistnamnda
formen syftar patillgangen av tillracklig information for att kunna fungera effektivt.

Hur individer formér och véljer att forebygga och hantera stress ar betydelsefullt i det
sociala sammanhanget. Detta kallas ocksa for individens férmaga och strategi till coping.
Strategier for coping tar sig kanslomassigt, kunskapsmassigt eller instrumentellt uttryck. ** | ett
resursbel astningsperspektiv ar copingférmaga individens vaxelverkan av sociala, organisatoriska
och produktionstekniska strukturer. Avgorande for strategiernas effektivitet & den omgivande
miljons struktur, t ex forekomsten av effektiva sociala system. Hogstressituationer, inte séllan
forknippade med angest, ndgot som férsamrar individens forméaga att hanterainformation, kan
ledatill borttrangning. FOr stunden kan det vara en effektiv strategi men i ett |angre perspektiv
hindrar det individen fran att utveckla kompetens for att beméstra liknade situationer.
Situationen kan undvikas genom mgjligheten till ”laroméastare”, mentor, vars arbetssétt individen
kan folja efter och talardom av - |&rande genom andras samlade erfarenheter. 2

Former av direkt stod i organisationen kan vara sddant som majligheter till avbytare, extra
personal/resurser for avlastning och tillfalle att [amna arbetet for en kort tid. Empiriska
erfarenheter av det sociala stodets betydelse visar att krav, kontroll och stdd dessutom integrerar i

relationen till hjért-karlsjukdom.

¥ House, J.S. (1981). Work Stress and Social Support. London:Addison Wesley
“OWills, T.A. (1985). Social Support and Health. New Y ork:Academic press

“! House, J.S. (1981). Work Stress and Social Support. London:Addison Wesley
“2 dla: 1.2001. Vagen ut ur KAOS. LO: Stockholm
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Sérskilt drabbade & gruppen med hoga krav, 1&g kontroll och 18gt stéd.*® Empirisk forskning har
visat att de hogsta sjuklighetstalen uppstar i situationer av htga arbetskrav och |ag egenkontroll
och att risken for hjartkarlsjukdomar & hogrei grupper med svagt socialt stod. *

Den psykosociala dimensionens betydel se finns fastslagen i flera olika studier. *° |
studiernas slutsatser visar det sig bl.a. att medarbetares franvaro framst beror pa daig
arbetstillfredsstallelse och dalig kontakt med arbetskamrater och arbetsledning. Tydliga
bakomliggande faktorer som identifierasi studierna & missbeldtenhet med chefer, bristfalig
information, begransade majligheterna att paverka sitt arbete och nonchalansifran arbetsledare
och foretagsledning. Kriterierna for en god arbetsmiljé som studierna pekar pa & god
egenkontroll, positivt arbetsledningsklimat, stimulans fran sjdva arbetet, bra arbetsgemenskap
och en "lagom” arbetsbel astning.

Sammanfattningsvis kan ségas att socialt stod ar en effektiv faktor for att modifiera stress
och upplevd belastning. | kravande arbetssituationer har det visat sig betydel sefullt for
stressprocessens | &ngsiktiga konsekvenser.*® | ett kortsiktigt perspektiv kan det sociala
samspel et, sammanhdllningen och samvaron uppvéaga pafrestande, monotona och ditsamma
arbetsforhallanden. Man talar om dimensionens olika funktioner i termer av handgripligt,
varderande och kénsomaéssigt stéd. Som stodjande funktion réknas &ven kompetensutveckling -
mojligheten att 1aranytt i det dagliga arbetet. *’

“3 Johnsson, J. (1986). The Impact of Workplace Social Support, Job Demends and Work Control upon
Cardiovascular Diseease in Swveden. Stockholm:Department of Psychology

4 Johnson, J.V. & Hall, E.M. (1988). Job strain, workplace social support and cardivascular disease. American
Journal of Public Health. / Cohen & Syme, L. (1985). Social Support and Health. New Y ork:Academic Press.

> Astrid Gedin-Erixon. (1992). Arbetets lust och leda. Stockholm: Gidlunds Bokférlag

“6 Cohen & Syme, L. (1985). Social Support and Health. New Y ork: Academic Press

7 Alfredsson, Karasek & Thorell. (1982). Myocardial infarction risk and psychosocial work environment. Social
Science and Medicine. / Jusektidningen Nr 3/02. Kompetensutvecklad personal stannar kvar. Nordic Employee Indes
2001.
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3. Undersokningens upplaggning och genomfdrande

Detta kapitel &r en redogorel se och beskrivning av hur jag gatt tillvaga for att genomféra studien.
Med forklaring och specificering av tillvagagangssittet som anvands skall det geinsyn i
materiaet och en mgjlighet att vardera resultatet av det empiriska materialet. Det gor det ocksa
|éttare att kritisera och diskutera studiens vetenskapliga vérde. Mitt insamlade material av

intervjuer har blivit omfattande. Tidsplanen for arbetet har tagit |angre tid 8n beraknat.

3.1. Metoddiskussion

Denna studie &r forst och framst kvalitativ och baserar sig pa hur de intervjuade upplever sin
situation néar det galler krav, kontroll, stod och forvantningar om forandringar. Fransett de
formella strukturer som omfattar samtliga anstéllda uttrycks hégst individuella uppfattningar och
erfarenheter. Valet av kvalitativ metod grundar sig pa metodens kvalitéer nar det galler
foljsamhet, mojligheten att observera det unika, nérhet, mojligheten att upptécka sammanhang
och strukturer och méjligheten till beskrivning och forstael se.

Metodens styrka & majligheten att befinnasig i den sociala verklighet som analyseras.
Det ger tillfélle att upptacka kvalitéer som & utmérkande och karakteristikiska hos en foreteel se.
En avgorande aspekt ar den kvalitativa metodens perspektiv med inriktning pa aktorens synsétt.
Metoden for insamling av data, d.v.s. individernas upplevelse av situationen, har skett genom

intervjuer.

3.2. Argument till valet av teori

| det vetenskapliga arbetet ar strévan att utveckla en standigt béttre uppfattning om de foreteel ser
man arbetar med. Studiens teoretiska underlag for min teoribildning kring fragestallningen &r valt
efter empirisk provbarhet. Begreppet hdlsa har redan definierats som fysiskt och psykiskt
valbefinnande. Studien tar upp krav, kontroll, stod, stress, hdlsa och forandring i saval positivt
som negativt perspektiv. Med den teoretiska utgangspunkten i Gunnar Aronssons resonemang

kring stress- och kvalifikation vill jag ge en nyanserad bild av de foreteel ser som jag undersokt.
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3.3. Genomfdrandet av studien

Nér jag bedutat mig for studiens inriktning startade jag med att undersoka vilka lampliga foretag
som fannsi naromradet. Valet foll paBallingslov, tillverkare av koks och badrum med rétter och
traditioner i tillverkningsindustrin. For att kunna goraett rimligt och relevant urval kontaktades
personalansvarig som skulle kunna hjé pa mig med bakgrundsmaterial och aven informera de
personer som vi tillsammans valde for intervjuerna. Utvalda informerades kort om intervjuernas
inriktning i samband med att de tillfragades. Under undersokningstiden fortsatte sbkandet och
arbetet med relevant litteratur och teorier. Arbetets genomforande har varit en pagaende och

utvecklande process.

3.3.1. Vaet av organisation for studien

For att kunna dra nagra generella slutsatser sokte jag en verksamhet pa den privata marknaden,
konkurrentutsatt tillverkningsindustri. | en sadan organisation finns kravet pa avkastning och ett
antal konkurrenter. Till skillnad fran den offentliga sektorn, &r resurser i form av kapital och
medarbetare nagot som snabbt kan séttas in for att |6sa extrema situationer.

Valet av foretaget Ballingsl6v ansdg jag som lampligt eftersom foretaget &r ett exempel pa
en organisation med ett tillverkande foretags traditioner. Idag & den bransch foretaget verkar i allt
mer praglat av teknik, IT, form, design och betydel sen av humankapital som konkurrensfaktor.
Sammanfattningsvis kan alltsa sigas om foretaget Ballingsl v att; verksamt under en langre tid,
& pavég bort fran rollen som en typiskt producerande organisation. PAvag ini en ny roll, med
form och design som nagot centralt, karakteriseras organisationen allt mer av det som anses

typiskt for kunskapsforetag.

3.3.2. Urval av intervjupersoner

Tanken med ett urval & att gruppen skall vara representativ for gruppen i sin helhet, d.v.s. hela
gruppen av anstallda vid det utvalda foretaget. Skillnaderna mellan urvalet kan vara slumpmassigt
eller icke-slumpméssigt. Véaljer man att som hér gora ett urval kravs ett lumpmassigt urval for att

det skall varaméjligt att generalisera. *
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De intervjuade speglar darfor ett tvarsnitt av organisationen och har inte valts ut p.g.a. négra
sarskilda kriterier utéver formellt ansvarsomrade.

Nio personer - varav tva chefer, tre mellanchefer och fyrainom produktion och
administration — avspeglar foretagets grupper i en ungeférlig proportionerlig ssmmanséttning. De
intervjuade har en och samma arbetsgivare, skilda arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Flertalet
av de intervjuade representerar en bred erfarenhet av olika yrken. Erfarenheten har gjort det

mojligt for respektive individ att satta miljon paBallingslov i ett jamférande perspektiv.

3.3.3. Intervjuerna
Som metod for datainsamling har jag anvant mig av intervjun. Det & den samhallsvetenskapliga
forskningens bas med syfte att fa kunskap om hur ndgon forstaller sigi sin omvérld. Har som sa
ofta & utgangspunkten fragan 6ver hur en viss samhéllsforeteelse tar form. Intervjuernas styrka
ligger i att undersokningssituationen liknar ett vanligt samtal. Avsikten med minaintervjuer var
att ge underlag for beskrivning och tolkning av anstélldas uppfattningar av deras situation kring
uppsatsens fragestallning. Samtalet f6ljde intervjuguiden samtidigt som diskussionen var fri och
oppen. Intervjuerna genomfordes pa plats hos foretaget i ett avskilt rum. Samtalen speladesin pa
bandspelare.

De utvalda personerna kontaktades av personal chefen som stéllde frégan om man kan
tanka sig att bli intervjuad angdende sin arbetssituation. Den tid som krévdes for intervjuerna
varierade mellan 40 minuter till 1 Y2 timme. De utfrégade var avspanda och gav intrycket att de

inte stordes av bandupptagningen. Intervjumanualen redovisas som bilagai slutet pa arbetet.

3.3.4. Bearbetning

Intervjuernaskrivsut i sin helhet vid ett forstatillfélle for att dar efter ssmmanstdlas for detre
respektive grupperna. | sammanstéllningen skalas det bort som jag anser irrelevant for
fragestallningen. Analysen & uppdelad efter de olika kategorierna av fragor. | analysen bearbetar
jag resultaten av intervjuerna utifran likheter, skillnader eller vissamonster i intervjusvaren, som

jag sedan drar slutsatser av i relation till teorin.

8 Stukét, S. (1993). Satistikens grunder. Lund: Studentlitteratur
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3.3.5. Mativering till studiens omfattning

Omfattningen av studien beror patre forutséttningar. Fragestéllningens bredd kraver ett

hel hetsperspektiv, utan helheten & det inte heller mdjligt att dra de relevanta slutsatserna. Med
manniskors upplevelser som det centrala blir helhetsperspektivet sarskilt viktigt. Metoden i sig,
med intervjuer som kalmaterial, gor det vasentligt att inte sdtta ramar och begransningar.
Slutligen, valet av teoretisk modell med de tre dimensionerna kraver stort utrymme av empiriskt

material for att ge mojlighet till tolkning och reflektion.

3.3.5. Litteraturundersokning
For att finna relevant litteratur sokte jag pa Hass eholms stadshiblioteks databas. Artiklar har jag
sparat pa sbkmotorer som Artikelsok, Libris, Internet och Mediearkivet. Sokorden som anvandes

utgick ifran studiens syfte och fragestalining.

3.4. Avgransning

Undersokningen omfattar enbart anstéllda vid foretaget Ballingsl6v. Jag har anvant mig av nio
medarbetare till minaintervjuer. Jag har valt att titta pa faktorer som krav, kontroll och socialt
stod i ett stress- och kvalifikationsperspektiv. Faktorerna ér centrala pusselbitar i kérnan for den
kunskap som kravs for att vi skall forsta var egen och andras situation i arbetslivet. Hur dnskvart

det &n vore med ett vidare perspektiv sdryms det inte i detta arbete.

3.5. Felkdllor

Tolkning av information &r en kritisk fasi forskningsprocessen. *® Man kan aldrig skydda sig mot
fran fel- eller Gvertolkningar av ett material. Tolkning & samtidigt inte en avgransad och isolerad
fasi slutet av forskningen. Tolkning sker kontinuerligt, fran borjan till slut; fran den inledande
teoriutvecklingen till det att rapporten trycks upp. Tolkningsprocessen ar samtidigt inte slut med
det, den fortsétter nar varje individ med sin forstaelse |&ser rapporten. Jag har férsokt att vara
medveten om mina egnareferensramar i analysen och resultatbearbetningen. For att minska

felaktiga tolkningar i mitt resultat forsokte jag helatiden varakritisk till de tolkningar jag gjorde.

“9Holme, | M. Solvang, B K. (1997). Forskningsmetodik, andra upplagan. Lund: Studentlitteratur
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4. Sammanstalining av intervjuer

Sammanstéliningen &r uppdelad i de olika kategorierna Delaktighet och inflytande, Dialog och
kommunikation, Varderingar, normer och attityder, Stress, Psykosocial miljo och en avslutande
fréga om Onskade framtida forandringar. De intervjuade & uppdelade i de tre grupperna chefer
(forsta gruppen), arbetsledare/mellanchefer (andra gruppen) och produktion/administration (tredje

gruppen).

4.1. Delaktighet och inflytande

4.1.1. Chefer

Delaktighet och inflytande & pa en hog niva enligt cheferna. Oppenhet, en fungerande
skyddsorganisation, delaktighet vid investeringar vid anstallningar/uppsagningar, gehor for
forslag kring férandringar och tillganglig information for alla medarbetare gor att det egentligen
inte finns négot som inte & majligt att paverka. Majligheter till inflytande for enskildaindivider
beror samtidigt till stor del pa personens formagartill att tainitiativ.

Verksamheten betraktas som hart styrd av produktionsprocessen. Den verksamhet man
driver & sin "egen”, &ven om det styrs av budgetar, Gvergripande strategier och mal. Cheferna ser
inte ndgra hinder i att ge medarbetarna stora friheter i genomfdérandet av arbetsuppgifterna sa

lange som malen uppfylls.

4.1.2. Mellanchefer/Arbets edare

Mellancheferna kanner sig del aktiga och anser finns det goda majligheter att paverkasin
situation. Det géller framforallt hur man vill 18gga upp arbetet for att |6sa sin arbetsuppgift. Man
kan daremot inte paverka sadant som orderinl&ggning, tidpunkter for leveranser till kunder,
korplaner mangden order. Olika projektgrupper ger berérda mojlighet till delaktighet och

inflytande. Mer ansvar &r intressant om det maéts av anpassade resurser och befogenheter.
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4.1.3. Produktion/administration

Inflytande &r ndgot som begréansar sig till de nara och konkretai arbetet. Endast en av personerna
ar egentligen riktigt missndjd med inflytandesituationen. De andra upplever ett positivt gensvar
fran framforallt respektive arbetsledare.

Missnojet géller att man periodvis maste arbeta med sadant som egentligen inte & ens
egentligen ansvar och att man upplever en nonchal ans kring gruppens synpunkter vid storre
investeringar och férandringar. Det finns en irritation kring det som kallas for "Forslagsladan”.
Gruppen anser att bel 6ningarna och uppmuntran inte ges rétt varde och att aterkopplingen néar det

gdller forslag och synpunkter &r svag och langsam.

4.2. Dialog och kommunikation
4.2.1. Chefer

Det finns ett antal instiftade och formellatillfallen for moten, exempelvis samrédsmaten,
skyddsombudsméten, veckométen och ledningsmaéten. Vanligaste formen av méten &
arbetsmoten. Personliga méten det som anses mest effektivt, ingen av cheferna ser
utvecklingssamtal som en braform for dialog. Det & en samtalsform som kanns obekvam och
skapar allt for abstrakta och luddiga mal att arbeta efter. Allmant sker moten efter behov. Den
fysiska ndrheten i organisationen gor att det finns goda magjligheter till daglig kommunikation.
Nérheten underldttar mdjligheten att kénna av svarigheter och gnissel inom organisationen. Man
anser att det mesta kan diskuteras 6ppet, en forutsdttning for att skapa ett klimat préglat av
mojligheter och intresse for utmaningar. Det missnéje som uttrycks visar sig ofta sammanfalla
med tillfalliga produktionstoppar da resursernainte racker till. Storningar i leveranser och
medarbetare med en begransad kunskap om organisationen kan forvérra situationen. Berdm och
uppmérksamhet uttrycksi princip uteslutande verbalt. Man anser sig generds med berém och
uppméarksamhet till sina egna medarbetare.

Berom fran 6verordnad upplevs som otydlig. Kollektivt berdm och uppmuntran sker i
form av en bonus som géller alla anstallda och ges nér de ekonomiska maen uppnas. Ett problem

ar att foretagets ekonomiska bel oningar uppfattas som for |aga.
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4.2.2. Mellanchefer/Arbetsledare

Omfattningen av formella moten skiljer sig kraftigt mellan cheferna. Desto narmare produktion
man &r, desto storre &r antalet méten. Direkta samtal och méten sker annars efter behov, vilket
skapar goda forutséttningar for kommunikationen inom foretaget. En av cheferna upplever
situationen med mangden méten som en rad sténdiga upprepningar och menar att det vore
positivt med mer effektiva moten, som verkligen tar upp det som & nytt. Ar man missnojd valjer
man att direkt taitu med de personer som berdrs av problemet, savida inte upphovet till missnjet
i forsta hand berdr personal chefens ansvarsomrade.

Generellt & inte kulturen i foretaget sadan att man haller inne med missnoje och problem
som uppstar i organisationen, atminstone ar det uppfattningen bland denna grupp av chefer.
Berdm uttrycks verbalt. Det finns en kdnsla av att organisationen, i allaled, har svart for att

hantera berém.

4.2.3. Produktion/administration

Kommunikationen &r direkt och rak mellan de fasta métena. De man for dialoger med & nérmare
kollegor och respektive arbetsledare. Trots att flera medarbetare inte har direkt tillgang till e-post
anvands det oftatill sddan information som ber6r allaanstéllda. Vid de stérre sammankomsterna
ar diskussionerna mer strategiska och dvergripande, ber¢r inte alltid direkt medarbetarna.
Utvecklingssamtal &r séllsynt och & de enda formaliserade samtalen.

Missndje & ndgot man tar upp med sin arbetsledare eller direkt med dem som berdrs. Det
gdller oftast att tainitiativet till en diskussion annars blir det inget samtal. Berdm ges 6ppet men
blir mest en klapp pa ryggen. Berom uppifran mindre vanligt, |attare med berdm inom den egna
gruppen. Uppskattning riktar sig sdllan till hela gruppen. Den psykologiska effekten av berém

anser man underskattas av de hogre cheferna. Gruppen menar att avdelningar varderas olika.

28



4.3. Véarderingar, normer och attityder

4.3.1. Chefer
God arbetsmiljo betyder att inte ndgon skall kommatill skada, det skall finnas skydd,

instruktioner hur maskiner och material skall hanteras. Ytterligare dimensioner & organisationens
formaga att hantera sina medarbetare, att ge rum for alla och att vara 6ppen. | ett
medarbetarperspektiv namns férmaga att samarbeta, att |6sa problem och att kunna sagaifran. En
tydlig drivkraft & mojligheten att se resultat, se att individer vaxer och att foretaget vaxer. Att
"smorja’ organisationen sa att den organisatoriskt och arbetsmassigt fungerar allt béttre & en del
av tillfredsstallelsen. Intressanta och utvecklande arbetsuppgifter ett maste.

Mycket jobb och forhallandevis |anga arbetsdagar praglar de ledande chefernas situation.
Man fokuserar pa sitt uppdrag inte antalet timmar. Arbetssituationen gor det viktigt att prioritera.
Kortare arbetstid anses vara en felaktig prioritering, nér det pa sikt kommer att bli brist pa
arbetskraft.

4.3.2. Mellanchefer/Arbetsledare

En situation av god arbetsmilj6 & nér den fysiska miljon & ergonomiskt utformad, arbetstempot
haller en rimlig niv4, det skall inte vara en hdsofarlig miljo vare sig fysiskt eller psykiskt. Pa det
mentala planet skall det kénnas bra att gatill sitt jobb, lustfullt och engagerat. Aven ett jamt flode
I produktionen som skapar tillfélle for diskussioner och variation i arbetet &r viktigt.
Kompetensutveckling anses &ven det som en vésentlig del av en god arbetsmilj6. Den goda
arbetsmiljon galler ocksa chefer och kollegor som verkligen lyssnar och inte |agger varderingar i
vem man pratar med.

Arbetets drivkraft anses vara mgjligheten till mening, gladje och utveckling i det man goér.
Det liksom arbetskamraterna och gemenskapen tillméts storre betydel se 8n arbetsuppgifteni sig.
Prioriteringen av de egna behoven i forhallande till arbetets krav ses inte som nagot problem.
Samtliga mellanchefer prioriterar ledighet framfor ekonomisk erséttning. Gruppen ar tveksamma
till en kortare arbetstid. Daremot vill man se en tydligare och béttre majlighet att variera antalet

arbetstimmar Over aret.
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Kortare arbetstid & inte det viktiga. Betonar istéllet ett framtida behov av att béttre fordela de

jobb som finns for att exempelvis béttre kunna anpassa arbetet till olika familjesituationer.

4.3.3. Produktion/administration

God arbetsmilj6 anses vara att det skall vararoligt att gatill jobbet, social nérvaro, gehor for
idéer, godarelation till arbetsledaren, bra attityder fran kollegor och chefer, en fysiskt
tillfredsstéllande milj6 och en allmént braatmosfér. Drivkraften & framst den sociala samvaron.
Enstaka personer menar att mojligheternatill personlig utvecklingen &r drivkraften. De andrai
gruppen menar att nagon sadan majlighet inte finnsi deras nuvarande roll. De egna behoven ges
foretrade framfor foretagets behov &ven om man menar att man stéller upp nér det géller.
Overtid &r inte sarskilt intressant for gruppen och fritiden vager tungt.

Med ett undantag anser man sig klara av balansen och att gora prioriteringar till férman
for sig gav och inte foretaget. Kortare arbetstid &r viktigt for gruppen. Frigjord tid vill man
anvanda for att utveckla sinafritidsintressen och att prioritera familjen. En generell uppfattning &ar

att de flesta gor mer an sina attatimmar.

4.4. Stress
4.4.1. Chefer

| foretagets organisation finns inte nagot forebyggande arbete mer an det ansvar man &r formellt
skyldig att arbeta med i kommittén for arbetsmiljoskydd. Ansvaret & 6verlamnat till individens
formaga att prioritera. For att forbéttra situationen infor framtiden kommer en utbildning att
startas med hjélp av extern konsult. Diskussionen om stress upplevs som svar, mycket &r en fraga
om definitionen av stress. Det som bidrar till stress menar man &r kanslan av otillrécklighet,
oforméaga att prioritera sina arbetsuppgifter, mindre val fungerande relationer till medarbetare och
chefer och brist pafysisk aktivitet.

Pa det mentala planet papekas betydelsen av en medveten strategi/forhal Iningssétt for hur
man skall hantera ménniskor, resonemang och konflikter. Att intetatill sig s mycket negativt

och att inte se sina egna problem i andra ndmns som metoder/strategier for att motverka stress.
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4.4.2. Mellanchefer/Arbetsledare

Arbetsledarna uppfattar inte att det finns nagot sarskilt forebyggande arbete kring stress. Gruppen
betonar attitydskillnaden mellan olika generationer av chefer. For yngre chefer finns det inte
nagon prestige i att arbeta mycket i timmar réknat. Det finns en irritation Gver att foretaget trots
sin goda utveckling inte anstéller nya medarbetare. Ett foréndrat arbetssétt anses tillfalligt kunna
minska den belastning som en tkad arbetsborda ger, men palangre sikt & nyanstallningar enda
|6sningen. Allmant menar man att arbetstempot ar hogt. Gruppen ser sig §ava som

betydel sefulla for paverkan av arbetstempot. Negativ stress definieras som situationer dar man
inte langre har kontroll dver hela situationen. Aven om arbetet emellanét kan upplevas som
splittrat samtidigt som arbetstakten & mycket hog, behtver det inte vara nagot negativt. Graden
av kontroll beskrivs som avgorande.

Problemet ar framst storningar i produktionsflodet, det skapar stress. Gruppen kanner viss
stress kring de tekniska férandringarna nér man inte hinner med att uppdatera kunskapen.
Otydlighet i dialoger mellan chefer och medarbetare, bade vertikalt och horisontellt, betraktas
som en stressfaktor. Situationen pa foretaget anses vara nagot béttre an vad det & paandra
arbetsplatser. En pétaglig forandring &r att tidigare perioder av lugn numera enbart infinner sig
vid storhelger. Néar det géller sukskrivningar som férekommit i féretaget konstateras att det i allt
mindre utstréckning relaterar till fysiska pafrestningar, orsakernatolkas istéllet som sociaaeller

organisatoriska.

4.4.3. Produktion/administration
Det &r en total dverensstammelse nér det galler uppfattningen om forebyggande stress, nagot

sadant arbete menar man att det inte finns. Det arbete som har genomforts kring stress har
intréffat forst nér skadan redan ar uppstétt, exempelvis massage mot forslitningsskador. Har finns
en irritation 6ver "mycket ord men lite handling”. Den kulturella skillnaden mellan olika
avdelningar ar stor. Arbetsledaren ges ett sort ansvar fér situationen. Situationer och faktorer som
framkallar stress &r olika storningar i arbets- och produktionsflodet. Dalig planering som ger
ojamn hantering av varorna, administrativa arbetsuppgifter med krav pa allt storre

ansvarsomraden & exempel pa stressmoment.
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4.5. Den psykosociala miljon
4.5.1. Chefer

Den psykosociala miljon uppfattas som god. Negativa tendenser ses som mer tillfalligt och
forknippas da med nytt arbetsledarskap. Innan ett nytt ledarskap har etablerat sig kan
omstaliningen i sig ledatill kritiska diskussioner och eventuella sociala problem. Samtidigt & det
sa att foretagets medarbetare stannar under manga ar, vilket tyder pa en socialt positiv miljo.
Konflikthantering & nagot som man kan bli béttre pa

Konflikter kan ocksa vara nagot konstruktivt for att |6sa uppgifter som uppstar i ett
forandringsarbete. Organisationen ger utrymme for terhdmtning, det kan vara ndgot svarare med
eftertanke. Gruppen av chefer menar att dialog, pauser och aterhdmtning sker pa ett spontant sétt i
organisationen. Stimulans &r individuellt. Man papekar att om stimulans det sasmma som om att
varamed i en rad olika styrelser, projekt och arbetsgrupper, da blir problemet att man inte hinner
med det " strategiska arbetet” .

45.2. Mellanchefer/Arbetsledare

Gruppbildningar ar nagot som férekommer men upplevs inte som ett avgorande problem. Den
psykol ogiska betydel sen av upplevel sen att trivas med arbetsuppgifter och kollegor betonas. Den
mest patagliga konflikten anses vara den mellan olika avdelningar. Gruppen drar & sammahall,
vilket inte alltid de olika avdelningarna gor. | konflikter finns det alltid de som sluter sig samman.
Salange asikter och idéer framfors som &r rimliga behover det inte ledatill nagon konflikt. Det
finns en otydlighet nar det géller att hantera konflikter. Prat och diskussioner om atgarder
konkretiserasinte.

En forl&tande organisation med en tendens att tranga undan problem som egentligen &r
allvarliga. Skildakulturer och varderingar inom olika avdelningar ett problem nér det leder till
osaklighet, férdomar och skillnader i véarderingar. Aterhamtning och pauser anses inte vara négot
problem. Miljon anses flexibel och tilldtande. Samtliga arbetsledare anser sig varai en situation

med balans. Situationer dar man far gehtr for sinaidéer anses stimulera arbetet.
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4.5.3. Produktion/administration
Bilden av den psykosocialamiljon & mycket delad. Omfattningen av gruppbildningar & nagot

man upplever mycket olika. Overens & man daremot i gruppen om att stressnivan generellt &r
hog. Inom produktion och administration menar man att gruppen tydligare séttsi centrum.
Konflikter, attitydproblem och samarbetssvarigheter mellan organisationens olika avdelningar &
nagot som namns av samtliga. Hur konflikter hanteras beror delvis pa vilka som &r inblandade
och vad konflikten galler. Uppstar konflikter & det nagot man forsoker att |0sa direkt med dem
det ber¢r, fungerar det inte tar man upp problemet med ndrmaste chefen och/eller facket. Vissa
konflikter tycks &erkomma och blir inte |6sta eftersom en |6sning forutsétter att man trampar pa
nagons intressen.

Mjligheternatill paus, dialog och eftertanke varierar. Beror delvis pa vilken avdelning
man arbetar inom. Vissainom gruppen efterfragar fastare strukturer. Krav/balans bilden ar
splittrad i gruppen. Har finns bade och men gemensamt & uppfattningen att vikten av berém och
uppmuntran ar nagot som underskattas. Betydelsen av stodet inom gruppen betonas. Foretaget
upplevs emellandt att tala med ett budskap om férandringar och forbattringar men handlar inte
altid dar efter. Det finns en missbedomning som standigt &terkommer nar det géller ovana/nya

medarbetares kapacitet.

4.6. Onskade forandringar
4.6.1. Chefer

Forandringar som man vill genomfdra kretsar kring organisatoriska effektiviseringar som
exempelvis forbéattrad kundsupport, sékrare leveranser och ett béttre produktionsfltde. Ett av
ma en med forandringarna &r att frigoratid till det som anses vara ens ursprungliga ansvar, att
arbeta med strategi och framtidsfragor. Ekonomiska och organisatoriska mal ar det som praglar
chefernas forvantningar och dnskemdl. Engagerade och duktiga medarbetare & nagot som skall
avspeglasig i nojdakunder. En tydligare organisation med klaramal och en val definierad

verksamhet &r forhoppningen om framtiden.
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Betydelsen av relationen till kunderna betonas. Bagge cheferna, med flera ér av erfarenhet i
foretaget och branschen, ser mentorskap som sin framtidaroll i foretaget. | ett

|edarskapsperspektiv betonar man betydel sen av utmaningar och vikten av att dppna for nyaidéer.

4.6.2. Mellanchefer/Arbetsledare

Forandringarnaman vill sei arbetet & en mojlighet att arbeta mer l1angsiktigt och Gvergripande,
en béttre anpassad arbetsfordelning, ge plats for ytterligare anstéllda och tid till att arbeta med det
ursprungliga uppdraget. Samtliga mellanchefer betonar svarigheten med brist pa personal,
betydel sen av att béttre och effektivare anvanda I T och mer teknik i organisationen.
Man vill titta ndrmare pa hur arbetet i den nérmaste organisationen fordelas for att kunna gora
béttre prioriteringar. Ett syfte bade for egen del och for medarbetarna, &r att var och en verkligen
skall arbeta med rétt ansvarsomrade. Sa &r det inteidag, vilket paverkar arbetsledarnas
mojligheter att utveckla sitt ledarskap.

Onskvérda 6vergripande forandringar for organisationen & en béttre hantering av gamla
och nya medarbetares kompetens och kunskap. Ett béttre flode och en dverforing av kunskap

mellan medarbetare och foretagets olika avdel ningar anses som ett viktig mal.

4.6.3. Produktion/administration

Det man vill féréndra & bundenheten till arbetsplatsen, forbéttra mojligheten att hojasin
kompetens genom internutbildning inom foretagets olika avdelningar, inférande av flextid och
bittre egen styrning liksom tid for att forbéttra och granska den egna organisationen. Onskemal
om forandringar omfattar &ven arbetet med att hoja den sociala kompetensen och behovet av en
tydligare och béttre vertikal dialog och forstaelse for att det arbete man utfor &r ett gemensamt
ma. Mest av alt vill man forandra arbetstiden. Nar det géller arbetstid foresprékar man en
forkortning. Béttre mojligheter till avlastning och flexiblare arbetstider hor till prioriterade
forandringar. Man upplever inte att det tas ordentliga krafttag mot stressi organisationen, vilket
man Onskar. Man vill se en béttre och réttvisare uppdelning av arbetet for att Sldppain flerai
arbetdivet.



5. Resultat och Analys

5.1. Delaktighet och inflytande

Det finns ett samband mellan individens uppfattning om graden av frihet, delaktighet och
inflytande i forhallande till det formella ansvaret. Desto mer formell makt, desto storre frihet
anser man att varje medarbetare har. Medarbetare |angre ner i organisationen ser mer begransat pa
del aktigheten och inflytandet &n vad 6verordnade gor. Chefernas delegering av ansvar och frihet
till underordnade mellanchefer och arbetsledare att |6sa utsatta mal och uppdrag har péfallande
likheter med det kontrollsystem som &r av byrakratisk strukturell karaktar. Generellt kan sagas att
mojligheternatill kontroll, delaktighet och inflytande & godainom de ramar som den

teknol ogisk-strukturella-kontrollen medger. Samtidigt begransas friheten av det som
karakteriserar byrakratisk-strukturell-kontroll. Med friheten foljer ocksa mycket riktigt krav pa
inflytande. Betraktat i ett stressteoretiskt perspektiv ar gruppernas tillgang till och former av
kontroll nagot atskilda. Bagge gruppernaav chefer kan paverka kontrollen inom en situation. De i
produktion och administration har en kontroll som mer & av deltagande karaktar.

En frustration, i synnerhet bland de i produktion och administration, & svag och langsam
aterkoppling pafordag om forandringar och forbéttringar. Upplevelsen av meningsfullhet nar det
gdler att komma med forslag, uppfattas inte alltid som tillrackligt stark. Graden av en relativt 13g
overgripande egenkontroll i kombination av vad man upplever som hoga krav tyder paen hog
stressdiagonal fOr gruppen langst ner i organisationen. Det som modererar situationen tycks vara
ett fungerande stod fran respektive arbetsledare vilket starker graden av arbetssocialisation. Den
irritation som finns gentemot ledningen nér det géller oformagan att lyssna pa och tatillvara pa
den tredje gruppens forslag & samtidigt en motverkande faktor.

Signifikant for den tredje gruppen &r att man onskar inféra generell flextid. Kamratskapet,
det sociala stodet & som mest betydel sefullt for de i produktion och administration, vilket
Overensstammer med erfarenheter kring arbetsmiljoer praglat av teknologisk strukturell kontroll.
Det visar pa betydelsen av sociala behov och den m6jlighet det ger till stod. En pataglig skillnad i

arbetssituationen &r skillnaden i utrymmet for majligheterna att gora prioriteringar, extern

reglering.
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Situationen for arbetsledare, och i an storre utstrackning for cheferna, speglar en situation med
mojligheter till mental och kompetensinriktad utveckling. En klar skillnad i jamforelse med hur

man upplever situationen i produktion och administration.

5.2. Dialog och kommunikation

Synen pa dialog och kommunikation &r relativt enhetlig. Formellaméten tillméts inte lika stor
betydel se som de informella. Organisationens 6ppenhet och den fysiska narheten gor att de flesta
personer véljer att knyta direkta kontakter nér det behovs. En skillnad mellan grupperna ar
tétheten i antalet moten som ar hogst i gruppen arbetsledare. Omfattningen ifragasétts nar det
galler nyttan och effektiviteten med det stora antalet méten. Aven omfattningen av rapportering
ifrégasitts.

Missndje hanteras utan svarigheter av grupperna. Berdm och uppskattning bromsas av
svarigheterna att uttrycka sig. Det finns ocksa en vérderingsskillnad mellan olika avdelningar som
paverkar omfattningen av uppmuntran. Synen patillgangligheten av den information som berér
allamedarbetare i organisationen skiljer sig tydligt mellan grupperna. Personernai gruppen
produktion och administration har en mer negativ uppfattning &n évriga. Man menar att sédant
som beror allainte ndr fram. Har &r det tydligt att information tillméats en positiv betydelse och ett

stéd, d.v.s. ndr och om den fungerar.

5.3. Vérderingar, normer och attityder

Oavsett ansvaromrade och formella befogenheter identifieras likartade faktorer for en god
arbetsmilj6. Skillnaderna mellan grupperna ér i vilken ordning man prioriterar de olika
faktorerna. | ett social psykologiskt perspektiv kan det ses som en bekréftelse av gemensamma
grundldggande behov. Generellt, desto ndrmare man star ledningen, prioriteras de fysiska och
organisatoriska egenskaperna fore den psykosociala miljon. Faktorer som lust och engagemang,
social trivsel, godarelationer och bra attityder, ett jamt arbetsflode och majligheternatill
kompetensutveckling okar i betydel se narmare produktion och administration. Den tredje
gruppens uppfattning om kompetensutveckling som en véasentlig del av god arbetsmiljo ar logisk
med resonemanget om kvalifikationskrav och kompetensutveckling. Utan utdkade kompetens

riskerar man just polarisering ifran andra grupper i organisationen.
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Arbetets drivkraft préglas av vad som uppfattas som en god arbetsmiljo. Chefer tenderar att
fokusera pa organisatoriska férandringar, mellanchefer menar att mening, gladje och mojligheter
till utveckling &r en drivkraft. For dei produktion och administration &r det med fa undantag den
sociala samvaron som utgor den betydande drivkraften, vilket visar pa betydelsen av den sociala
dimensionen i den teoretiska modellen. Kopplat till det social psykologiska perspektivet bekraftar
asikterna. om vad som &r en drivkraft ett gemensamt behov, om &n olikatill sin karaktar, anses det
nodvandigt med en psykologisk motivation for att genomfora sitt arbete. Saknas motivation och
stod, i form av exempelvis berdm, distanserar sig individen.

| balansen mellan krav och personliga behov sesinte nagra problem att prioriterafor
arbetsledare och deras understéllda. Fritid kommer hér altid fére mojligheten till extrainkomst. |
en ledande position beskrivs det som betydligt svarare att frigora sig ifran sitt uppdrag. Teorin om
att ett mer kognitivt kravande arbete paverkar omfattningen och valet av fritidsaktiviteter har inte
bekréftats. Uppfattningen om fritidens betydel se speglasi tankarna kring kortare arbetstid. Det &r
inte bara det att de i produktion och administration anser kortare arbetstid som en prioriterad
fraga, ven ett réattvisperspektiv finns med i deras bedémning. Till viss del delas den
uppfattningen aven av arbetsledarna. Vinsten med férkortad arbetstid anses friheten att prioritera
familj, fritid och tillféle for personlig utveckling. Cheferna @& minst positivatill férkortad
arbetstid.

5.4. Stress

For de ledande cheferna &r stress nagot primart individrelaterat. De andra grupperna uppfattar det
mer som beroende av grupp, organisation och ledarskap. Chefernas tolkning av stress visar pa
likheter med det psykobiol ogiska perspektivet, till skillnad fran underordnade vars tolkning mer
liknar det social psykologiska perspektivet. Asikterna om stress gér tydligt isér. Det géller sivé
definitionen som uppfattningen om vad som orsakar stress. For cheferna &r det en fraga om att
prioritera, att varatillrackligt kompetent for sin arbetsuppgift, att hantera sina relationer till
medarbetarna pa ett bra sétt. Gruppen av chefer menar att en person med en medveten strategi for
att hantera medméanniskor, resonemang och konflikter har goda forutséttningar att klarasin
situation. FOr cheferna &r situationen periodvis préglad av kvantitativ éverstimulering, for

underordnade &r det snarare fragan om kvalitativ understimulering.
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Gruppen av mellanchefer skiljer sig frén sina chefer genom att dven peka pa underbemanningen,
de snabba forandringarna nér det géller kunskapskrav och organisatorisk otydlighet, som
stressorer. Den stress som associerastill kunskapsbrist &r uttryck for en situation av kvalitativ
overbelastning. Den kunskapsrel aterade stressen géller bade den kompetens som kontinuerligt
maste utvecklas och fackkompetens som maste uppratthallas och utvecklas, den tysta kunskapen.
Kravet pa standig tillganglighet anses vara ett betydande stressmoment. | likhet med

kontroll perspektivet ser mellancheferna 6kade resurser som det mest effektiva séttet att fa bort
stressen. FOrandringar i organisationen tillskrivs en mer marginell betydelse for att motverka
stress, Okade resurser @ |6sningen. Det stod arbetsledarna vill se genomfort mer direkt &r av
instrumentell karaktar, palang sikt ar det kognitiva stodet man vill forbéttrafor att stérka det
sociala stédet och medarbetarnas mojligheter till coping.

Desto narmare man befinner sig produktionen, desto tydligare upplevs storningar i arbets-
och produktionsprocessen som en stressande faktor. Sambandet stémmer val 6verens med de
erfarenheter som finns kring teknol ogisk-strukturell kontroll och stresseffekter vid datoriserat
arbete. | produktionen finns det en viss understimulering av sensorisk och intellektuell karaktar.
Ett gemensamt drag for grupperna ar upplevelsen av en 13g stressniva salange som
arbetssituationen anses vara under kontroll. Respektive grupps beskrivning av sin situation nér
det géller mgjligheter till kontroll/inflytande och krav speglar véal var i man befinner sig langs
med stress- och aktivitetsdiagonalen i Karaseks modell. Mest stressade tycks mycket riktig ocksa
de vara som anser sig vara utsatta for hoga krav i kombination med fa alternativ till handling.
Pafallande & hur den andra och tredje gruppen stressas av storningar i produktionsflGdet.
Kontroll och forutsagbarhet & det man vill uppnafor att lippa” ovantade” stressmoment.

For gruppen av mellanchefer/arbetsl edare tillkommer dessutom viss foréndringsstress i samband

med téta tekniska forandringar.

5.5. Psykosocial milj6

Det finns en avgorande skillnad pa synen av och forklaringarnatill de konflikter som till och fran
drabbar organisationen. P& ledningsniva uppfattas sadana problem som betydligt mer tillfalliga
och férknippas med ledarbyten.
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For mellancheferna och de i produktion och administration & konflikterna mer latenta och av
annan karaktar.For bagge grupperna ér de avgorande konflikterna snarare mellan organisationens
olika avdelningar och mellan skilda grupper. Konflikterna bottnar inte séllan i en
vardegrundsskillnad, dér man menar att vissa avdelningars arbete véarderas olika.

En 6vergripande skillnad &r att ledningen inte lyfter fram gruppen som det centrala,
istallet & man tydligt fokuserad pa ett individperspektiv. Den sociala dimensionen ges en mindre
framtradande roll i ett chefsperspektiv. Underordnade efterfragar bade ett béttre véarderande och
informativt stdd. Varderande socialt stod hade varit sarskilt betydelsefullt for dei tredje gruppen.
Informativt stod tycks det réda ett generellt underskott av. De med arbetsuppgifter inom
produktion och administration talar om aterkommer oftatill det sociala behovet i arbetets vardag,
vilket kan tolkas som gemensamma grundldggande behov i ett social psykologiskt perspektiv. Till
skillnad fran ledningen papekar de tva andra grupperna en otydlighet och svarighet med att
hantera vissa aterkommande och bestdende konflikter. En konsekvens &r att problem somi grund
och botten &r alvarligatrangs undan och blir ol6sta. M¢jligheternatill paus, stéd och
aterhamtning uppfattas som goda. Skillnaderna géller snarare uppfattningen om formerna, om det
skall varamer eller mindre formellt styrt an vad det &r idag.

Det finns en balansi arbetet mellan krav, stimulans och forméga, atminstone géller det i
hog utstrackning for cheferna och arbetsledarna med relativt goda méjligheter till extern
reglering. Det finns ett tydligt individperspektiv hos chefernatill skillnad fran gruppen
produktion och administration som betonar gruppens betydelse. Ett inkonsekvent handlande fran
foretaget stor emellanat balansen. | ett psykobiologiskt perspektiv, nér det géller arbetskravens
effekter pa prestation och vabefinnande, tycks det réda en relativ balans. Det & inte nagon av
personerna som upplever sin situation som omajlig att hantera. Minst majligheter till paverkan
och kontroll har samma grupp som efterfrégar storst forandringar av paverkan och kontroll.
Sammanfattningsvis kan konstateras att dimensionen socialt stod for den tredje gruppen uppfyller
de empiriska erfarenheter som némntsi teoriavsnittet. Det galler exempelvis behoven av
gemenskap, trygghet och socialt stéd som en resurs for kontroll av belastning och erfarenhet av

samverkan.
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Sarskilt positivt tycks stodet ifran 6verordnade arbetsledare vara for den tredje gruppen.
En belastning & samtidigt uppfattningen om ett 1agt varderande och informativt socialt stod. En

god kontakt mellan arbetskamrater och mellanchefer kan vara en forklaring till en 1&g franvaro.

5.6. Onskade forandringar

Mellancheferna delar i storadrag sina chefers prioriteringar men lyfter ocksa fram en forbéattrad
arbetsdelning och en strategi for dverforing och hantering av kunskap som flodar i foretaget med
medarbetarna. Syftet ar bl.a. att samla den tysta kunskapen - " all-aurond kunskapen” - och den
specialkompetens som finns i organisationen. Tesen om dekvalificering tycks varariktig.
Arbetsledarna & ocksa de som tydligast lyfter fram behovet och betydelsen av béttre, modernare
och effektivare teknik- och IT-struktur. Risken for uttunnade sociala nétverk och
avdimensionlisering i samband med teknikintensifiering *°, namnsinte, varken av denna grupp
eller av de tva andra. Gemensamt for gruppen av chefer ar ocksa uppfattningen att man arbetar
med arbetsuppgifter som egentligen ligger utanfor det ursprungliga ansvarsomradet.

Den tredje gruppens 6nskema om att granska den egna organisationen, htja den sociala
kompetensen, ett béttre stod ifrén organisationen, en tydligare insikt om att det arbete man utfor
har ett gemensamt mal etc., stammer i delar med de kognitiva och instrumentella strategier som
antas ledatill ett forbéattrat socialt stod och forbéattrade forutséttningar till coping. >*

For gruppen som helhet vill man, om &n med olika metoder, minska vissa kdllor till stress,
som exempelvis storningar i produktionen. Ett argument for 6versynen av arbetsdelningen ar att
minska kunskapsspillet. Man inser i mellanposition betydel sen av den tysta kunskapen.
Information som en st6djande funktion finns det en medvetenhet om liksom socialt stod i form av
varderande. Chefernas fokusering pa kundrel ationer framfor relationerna till medarbetare &r
tydlig. Prioritering av direkt stod vid hogstressituationer &r tydligast hos arbetsledarna. Att kunna
laranytt i det dagliga arbetet &r i organisationen en underutnyttjad socialt stodjande funktion som
den tredje gruppen tydligare vill prioritera.

¥ Kieder, S., Siegel, J& McGuire. (1984). Social Psychological Aspects of Computer-Mediated Communication.
American Psychologist
* House. (1981). Work Stress and Social Support. London: Addison Wesley.
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6. Sammanfattande diskussion

Utgangspunkten for den har undersokningen har varit att studera sambandet mellan krav, kontroll
och socialt stod i relationen till den 6kande ohalsan i arbetslivet. Min nyfikenhet fangades
samtidigt av intresset for vilka drivkrafter som far oss att utféra arbetets handling. Den
nyfikenheten fick mig att ocksa stélla fréagan om vad vi vill skall férandras for att ge arbetet ett
manskligare innehall. Utifran mitt syfte har jag forsokt att se sambanden mellan den teoretiska
utgangspunkten och mitt empiriska resultat. Den teoretiska utgangspunkten har varit K araseks
s.k. krav-kontrollmodell med en tredje dimension, den sociala dimensionen.

Teoridelen visar pade olika krav och forhdllanden som kan ledatill ohdlsa. Min empiriska
undersbkning visar att situationen idag fortfarande praglas av de problem som diskuterats de
senaste &ren. Det géller bl.a. ohalsa orsakad av sociala eller organisatoriska egenskaper och
omfattningen och férekomsten av stress. Ett tydligt intryck i arbetet med studien ar
underskattningen av det sociala ledarskapets betydelse da som nu.

De faktorer som tydligast formar och styr situationen &r kraven pa avkastning, effektivitet,
internationaliseringen, svarigheten att delegerainformation och ansvar. | storadrag
Overensstdmmer mina slutsatser och iakttagelser med liknade studier, som exempelvis Astrid
Gedin-Erixons Arbetets lust och leda och Awiwa Keller & Gunhild Wallins Arbetets mening och
drivkrafter. Det géller sarskilt iakttagel serna kring betydelsen av god kontakt med arbetskamrater,
arbetsledning och vad som skapar arbetstillfredsstéllelse. Skall det bli en férandring, till en
situation dér krav, kontroll, balans och varaindividuella drivkrafter tillats forma ett ménskligt
arbetsliv krévs att ett socialt ledarskap tillats pragla och organisationens verksamhet.

| ett individuellt perspektiv efterfragas béttre forutséttningar for egenstyrning av arbetets
innehall, mojlighet till kortare arbetstider och en ckad tydlighet nar det galler information och
organisation. Aven ledarskap med kompetens och mod att taitu med konflikter, férebyggande
atgarder kring stress och hélsa, organisationer med team och samhorighetskansa liksom
mojligheter till kompetensutveckling for alla medarbetare efterfragas.

Strax fére detta arbete lamnas in, tisdagen den 16:e april, sénder Sveriges television
Uppdrag Granskning direkt efter Aktuellt i kanal 1. Temat var ohélsa och det tkade antalet
gukskrivningar.
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Av programmet framgar det bl.a. att 100 svenskar om dagen gar in i vaggen, att utbrandhet haller
paatt bli Sveriges folksjukdom och att antalet sjuka &r betydligt fler an antalet arbetslGsa.
Resultatet avspeglar sigi att allt fler skall goraallt mer pa véara arbetsplatser och att kostnaden for
samhéllet Okar.

Bilden som formedlas bekréftar de intryck, den teori och empiriskaforskning som jag har
tagit upp i studien. Det & naturligtvis positivt att problemet uppmérksammas men samtidigt
tragiskt att vi inte kommit l&ngre med den massiva kunskap som redan finns. Slutligen skall sagas
att min 6vertygelse om att en strukturell foréndring kommer att ske forst nér arbetsgivaren ges ett

stoérre ekonomiskt ansvar for arbetsmiljon, har stérkts med denna uppsats.
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Bilaga Intervjumanual

Bakgrundsfaktorer

Namn, ader, utbildning, anstélningstid inom foretaget, tidigare yrkeserfarenheter, ansvarsomrade

och arbetsuppgifter

Delaktighet och inflytande

Anser du att anstéllda har inflytande och kontroll i fragor som ror deras arbetssituation?

Ja; Hur? Exempel? Om Ngj, Varfor inte?
Kénner du dig delaktig som medarbetare?

Om du fick en majlighet att organisera ditt arbete efter eget 6nskemal. Vilken &r den forsta

forandringen du skulle genomfora?

Dialog och kommunikation

I vilka sammanhang fors dialogen mellan anstéllda, arbetsledare och chefer?
| vilket sammanhang och forum kan anstéllda och medarbetare framféra sina asikter?

N&r du & missndjd med négot i din arbetssituation, hur hanterar du detta med ansvarig i

organisationen?

Hur uttrycks uppskattning mellan medarbetare och chefer?
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Véarderingar, normer och attityder

Vad & enligt dig en "god” arbetsmilj6?
Vilken & din viktigaste drivkraft i arbetet? Rangordning?
Hur prioriterar du dina egna behov i forhdllande till arbetets krav?

Hur viktigt anser du det & med en kortare arbetstid?

Stress

Kéanner du till om det sker négot forebyggande arbete (ifran foretagets sida) for att minska
uppkomsten av stress pa din arbetsplats?

Upplever du din arbetssituation som stressig? Ja; Orsak till stress? Dagsformen, total stress?
Teknisk kunskap? Mentalitet i foretaget? Tar med arbete hem?

Den psykosociala miljon

Vilken & din uppfattning, allmant, om det sociala arbetsklimatet?
Hur hanteras eventuella konflikter?
Om du har varit sukskriven en langre tid. Far du stod nar du kommit tillbaka? Ja; Pa vilket sitt?

Hur, nér och vilka mgjligheter finns det till &erhamtning, eftertanke, dialog, pauser och méten pa
din arbetstid?

I vilken utstrackning anser du att krav (psykiska och fysiska) och stimulans (uppmuntran, stéd

etc.) motsvarar din egen férmaga och 6nskemdl?
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Onskade forandringar

Vilka onskemad har du, i ett kortare och langre perspektiv, om férandringar?

Finns det nagot att tillagga?
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