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Forord

En aldrig sinande debatt kring skenande sjuktal och sjukfrédnvaro, stress, oro,
“utbrandhet”, utsatthet och andra psykosociala arbetsmiljoproblem 1 svenskt
arbetsliv har stindigt nodgats framhélla den speciellt problematiska situationen
bland flera yrkesgrupper inom vird, omsorg och skola och andra delar av det
som vanligen benimns den svenska vilfirdstjinstesektorn. Ar arbetets form,
innehdll och villkor 1 6vrigt sd speciella 1 klientinriktat tjdnstearbete, och 1 sa fall
— speciella 1 forhdllande till vad? Hur snarlika respektive skilda ar egentligen vill-
koren bland olika yrkesgrupper inom denna vida sektor av arbetslivet? Likare,
tandldkare, ldrare, sjukskoterskor, poliser, socialarbetare, forskolldrare, hem-
tjdnstpersonal, arbetsformedlare, forsikringshandliggare med flera har tvivels-
utan vésentligt skiftande arbetsinnehall, men méhidnda ocksd ménga arbetsvillkor
gemensamma.

Vid Arbetslivsinstitutet 1 Malmo — Enheten for organisation och hélsa 1
tjanstearbete — bedrivs forskning, utveckling och kunskapsformedling kring vill-
kor 1 arbete med ménniskor, 1 anglosaxisk litteratur vanligen bendmnt human
servicearbete. Verksamheten bedrivs utifrdn en forestdllning om att &tminstone
vissa gemensamma villkor kdnnetecknar det mesta human servicearbetet; en
standigt ndrvarande viardegrundad moralisk dimension, en relativt generell ram-
lagstyrning, svarigheter att genomfora tillforlitliga resultat- och kvalitetsmat-
ningar samt inte sillan en asymmetrisk maktrelation emellan klient och organisa-
tionsforetradare.

I borjan av 2000-talet paborjades 1 Malmo ett storre enhetsgemensamt forsk-
ningsprojekt ”Organisation, ledning och styrning 1 forhallande till psykosocial
arbetsmilj6é 1 human services — en kvalitetsrevision” (KVAR) med en jaimforande
ambition att undersdka upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon bland tolv
vanliga yrkesgrupper. Avsikten var och dr fortfarande att 1 komparativt syfte upp-
repa studien vart 3—4:e ar. Ndgon samlande slutrapport fran projektets forsta om-
ging har aldrig planerats. For det &ndamalet dr materialet alltfér omfattande. Dér-
emot har ett antal delrapporter underhand publicerats. Foreliggande antologi
torde emellertid representera den sista projektrapporten, innan arbetet fokuserar
pa nista omging av KVAR-satsningen.

Med bidrag fran nio forskare vid Arbetslivsinstitutet i Malmo presenterar
antologin ett antal intressevidckande infallsvinklar pad villkoren 1 arbete med
manniskor. Det géller chef- och ledarskapets svérigheter 1 dessa vanligtvis perso-
nalintensiva verksamheter. Det géller motet med klienterna — om kénslor, moral
och kérleksfullhet 1 arbetet. Det géller arbetstillfredsstéllelse och arbetsmotiva-
tion — &r jobbet ett kall eller en profession, hdlsoframjande strategier som fram-
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gingsmetod, nojda ldrare men missndjda anstdllda. Sammantaget bibringas
lasaren inblickar 1 ngra av de centrala villkoren 1 klientrelaterat tjdnstearbete.

Jag vill sdrskilt tacka professor Bengt Furdker och docent Elisabet Cedersund
som gener0st har delat med sig virdefulla och konstruktiva kommentarer till
texterna. Jag vill dven tacka forfattarna till denna antologi, och dé speciellt den
mindre redaktionskommittén bestdende av Sandra, Vesa, Harry och Joakim. Slut-
ligen vill jag gripa tillféllet och tacka projektledaren docent Harry Petersson, som
med dmsom varsam hand, 6msom harda nypor nu har lotsat KVAR-projektet till
ett lyckosamt slut som tveklost ger oss dkade kunskaper om human service-
arbetets villkor men som dven bor kunna stimulera till debatt och forslag pa
ytterligare angeldgna studier.

Malmé 2006-02-06
Bo Hagstrom

Enhetschef
Arbetslivsinstitutet i Malmo
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Forfattaroversikt

Bidragen i denna antologi dr forfattade av forskare vid eller med anknytning till
Arbetslivsinstitutet 1 Malmo. De representerar olika kunskapsfélt och har skilda
disciplindra bakgrunder sasom psykologi, sociologi, statsvetenskap, medicin,
socialt arbete, historia samt Internationell Migration och Etniska Relationer
(IMER).

Mats Greiff ar professor 1 historia vid Malmoé hogskola. Han dr pd deltid knuten
till Arbetslivsinstitutet, ddr han har bedrivit forskning kring larararbetets for-
dndrade villkor. Han &r ocksd ordférande 1 TAM-arkivs (tjdnstemannarorelsens
arkiv) vetenskapliga rdd. Han har i sin forskning framfor allt inriktat sig mot
modern socialhistoria, bland annat med kulturanalytiska perspektiv och har i hog
grad fokuserat fragor kring arbetsliv och arbetsmarknad 1 fordndring. I kapitlet
Kall eller profession? Yrkeskulturer och skapandet av manligt och kvinnligt
mellan klient och arbetskopare diskuteras, utifrin ett langt historiskt perspektiv,
yrkeskulturer bland lékare, tandldkare, sjukskoterskor, forskolldrare och poliser.

Sandra Jonsson ér filosofie doktor 1 psykologi (inriktning mot arbets- och
organisationspsykologi). I sin avhandling studerade hon arbetsmiljoaspekter (till
exempel arbetsbelastning, kontroll, stod och ledarskap), arbetsmotivation och
tillfredsstillelse 1 arbetet bland yrkesgrupperna socialsekreterare, forskolldrare
och sjukskoterskor. 1 kapitlet Klientarbetets betydelse for upplevelsen av arbets-
miljon — en studie av socialsekreterare studeras vilka aspekter av arbetet som
kidnnetecknar de socialsekreterare som har hog grad av personliga klientkontakter
jamfort med dem som har en ldgre grad av klientkontakter. Hon ar ocksd med-
forfattare till inledningskapitlet.

Maria Kullberg ér filosofie magister 1 socialt arbete och Joakim Tranquist ér
filosofie magister 1 statsvetenskap och utredare vid Arbetslivsinstitutet. Han har
ett huvudsakligt intresse for utvardering, sérskilt organisering av verksamhets-
nédra utvdrdering inom socialt arbete. Kullberg och Tranquist ér forfattare till bi-
draget Chefens perspektiv pd det goda chefskapet. 1 kapitlet resoneras, med ut-
gingspunkt frin ett antal chefers roster, om vad som kénnetecknar en bra chef 1
anknytning till human servicearbete. Tranquist dr ocksd medforfattare till inled-
ningskapitlet.

Linda Lill ar filosofie licentiat, doktorand vid Arbetslivsinstitutet samt forskar-
studerande vid Odontologiska fakulteten vid Malmo hogskola med inriktning pa
Internationell Migration och Etniska Relationer. Hennes avhandlingsprojekt heter
“Etniska relationer i1 dldreomsorgen” och fokuserar arbetsvillkoren inom den



sociala omsorgen. I kapitlet Omsorgsarbetets moraliska krav pad kirleksfullhet
diskuteras omsorgsbegreppet och dess relation till det praktiska omsorgsarbetet.

Vesa Leppdnen ar filosofie doktor i1 sociologi och verksam som forskare vid
Arbetslivsinstitutet 1 Malmo. Han forskar om arbetsorganisation, psykosocial
arbetsmilj6 och mdten mellan personal och klienter inom vérd och omsorg. Hans
bidrag heter Kdnslor i arbete med mdnniskor. 1 kapitlet definieras ndgra grund-
laggande begrepp som har att gora med kéinslor i1 organisationer och dér disku-
teras hur arbete med ménniskor kan skapa bekymmersamma kénslor hos med-
arbetarna. Han ar ocksd medforfattare till inledningskapitlet.

Eva Mdnsson ar foretagsldkare inom kommunal verksamhet och arbetsmedicinsk
sakkunnig vid Arbetslivsinstitutet. Hon dgnar sin forskning at arbetsbelastning
och hilsofrimjande faktorer fraimst inom skolomradet. I kapitlet A¢t vara nojd
med sitt arbete — vad betyder det? presenteras en analys av enkdtmaterialet fran
KVAR-undersékningen (se presentation nedan) ur ett salutogent perspektiv. Den
visar pa hilsofrimjande arbetsorganisatoriska strategier som ar tillimpliga atmin-
stone inom det kommunala omradet.

Anders Persson ar docent 1 sociologi vid Lunds universitet, professor 1 utbild-
ningsvetenskap vid Hogskolan 1 Halmstad och dr vetenskaplig ledare for forsk-
ningstemat Skolans arbetsliv inom Arbetslivsinstitutet. Han bedriver forskning
om maktutovning, skola, politiska sympatier, skolledarskap, skolkulturer och
skolférandring. Hans bidrag till antologin heter Néjda som ldrare, missnojda som
anstdllda — skolexistens mellan mening och missnoje. 1 kapitlet diskuteras det,
atminstone pa ytan, paradoxala forhallandet att en relativt stor andel ldrare sdger
sig vara missndjda med sin arbetssituation samtidigt som de finner arbetet
meningsfullt. Andra forhdllanden som lyfts fram &r forandringar av ldrarens
yrkesroll 1 riktning mot minskad yrkesautonomi och 6kad styrbarhet, samt betyd-
ligt mer komplexa maktrelationer dn 1 den ”gamla” skolan och det forefaller som
om ldrarnas arbetsmiljoproblem &r inneslutna 1 sjdlva skolutvecklingen.

Harry Petersson dr docent 1 statsvetenskap och verksam som forskare vid
Arbetslivsinstitutet. Han har tidigare arbetat vid Statsvetenskapliga institutionen 1
Lund inom omradena kommunal demokrati samt hélso- och sjukvardsforskning.
Han har varit projektledare for KVAR-projektet (se presentation nedan). Peters-
son bedriver for ndrvarande forskning inom omréddet hilsofrdmjande organisa-
tioner. Hans bidrag dr bendmnt Forsta linjens chefer och arbetsmiljon i offentligt
tidnstearbete vari den rolloverlastning som pa senare &r uppmirksammats vad
avser forsta linjens chefer studeras. Bland annat stills fraigan om chefsfrigorna
(till exempel verksamhetsstyrning, budgetering och omvérldsarbete) tagit dver-
handen Over det dagliga arbetet tillsammans med medarbetarna. Han ar ocksa
medforfattare till inledningskapitlet.
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1. Villkor 1 arbete med manniskor
— en inledning

Vesa Leppdnen, Sandra Jonsson, Harry Petersson och Joakim Tranquist

Denna antologi handlar om arbetsorganisation och psykosocial arbetsmiljo hos
anstédllda inom den offentliga sektorn 1 Sverige som arbetar direkt med klienter.
De befinner sig 1 en sammansatt organisatorisk miljé samtidigt som de har att
utfora viktiga arbetsuppgifter 1 moten med klienter. Detta skapar en psykosocial
arbetsmilj6 som bland annat karakteriseras av att de har att hantera motsédgelser
och moraliska dilemman.

Mot denna bakgrund inrittades ramprogrammet “Villkor 1 arbete med
ménniskor” vid Arbetslivsinstitutet i Malmo. Denna bok redovisar resultat frin
olika forskningsprojekt som bedrivits sedan 2001. I kapitlen presenteras resultat
av undersokningar som anknyter till skilda problem inom olika typer av
klientrelaterat arbete inom den offentliga sektorn. Den vinder sig bade till
forskare och praktiker som &r intresserade av att forstd olika mekanismer som
paverkar den psykosociala arbetsmiljon inom denna del av arbetslivet.

Syftet med detta inledande kapitel ar att ge en beskrivning av grundliggande
egenskaper hos de offentliga organisationerna och belysa viktiga aspekter av
klientarbetet. Den ger en empirisk och teoretisk grund for de foljande kapitlen 1
denna bok. Darfor presenteras forst de olika yrkesgrupper denna antologi handlar
om, hur minga personer som dr verksamma inom dem samt en kort beskrivning
av den psykosociala ohédlsan. Sedan beskrivs de offentliga organisationerna och
en kortfattad karakteristik av “rdvaran” for arbetet, ndmligen klienterna. For-
fattarna och deras respektive bidrag presenteras i ett inledande avsnitt 1 antologin.
Det forskningsprojekt som flera av studierna hdmtat sitt empiriska underlag fran,
gir under rubriken Organisation, ledning och styrning i forhdllande till psyko-
social arbetsmiljo i human services — en kvalitetsrevision, se bilaga.

Arbete med manniskor

Under 1900-talet fordandrades arbetslivet 1 Sverige frdn en betoning pd materiell
produktion till arbete med ménniskor. Antalet forvirvsarbetande inom den mate-
riella produktionen minskade samtidigt som antalet 6kade inom s kallade human
serviceverksamheter,! till exempel virden, omsorgen och utbildningsvésendet.

1T litteraturen anvénds en rik flora av begrepp for att bendmna dessa verksamheter. Vi kommer
hir att anvdnda begreppet human serviceorganisationer. De minniskor som arbetar i dessa
verksamheter bendmns séledes human servicearbetare.



Inom dem utfér man stora delar av arbetet vid direkta moéten med klienter.
Arbetet inriktas mot ménniskor istillet for maskiner, vilket dr en egenskap hos
det postindustriella samhillet (jmf Bell 1973). Man vardar, ger omsorg, utbildar,
uppfostrar, ger rdd och sa vidare.

Antalet yrkesverksamma inom de olika samhdllssektorerna fordndrades under
1900-talet (Sjostrand 1995). Efter 1930 minskade antalet yrkesverksamma inom
jordbrukssektorn kraftigt. Antalet verksamma inom industrisektorn 6kade fram
till 1960-talet, varefter &ven de minskade. Men #jdnstesektorn 6kade under nédstan
hela 1900-talet och ar 1990 arbetade ungefar 67 procent av de forvarvsarbetande
inom denna sektor.2 Tjdnstesektorns expansion under 1900-talet har 1 litteraturen
forklarats pa en rad olika sdtt. Furdker (1995, s 44 ff) ger en Oversikt Over
forklaringar som angivits 1 den vetenskapliga litteraturen, till exempel rationali-
seringen av jordbruket och varuproduktionen; den dkade handeln; stigande in-
komster hos en storre andel av befolkningen; fordndrade konsumtionsmonster
som inneburit en okad efterfrigan péd personliga tjinster; allminhetens krav pa
fordelning av vilfarden som kanaliseras genom det politiska systemet; kvinnor-
nas intrdde pd arbetsmarknaden; den sociala differentieringen och den diarmed
okade specialiseringen av tjinster; behovet av att absorbera den arbetskraft som
blivit Gver efter automationen av jordbruket och varuproduktionen; samt ménnis-
kors intresse for att arbeta inom denna sektor.

Kategorierna “tjanstesektor” och “’tjanstemannayrke” dr mycket vida. De in-
begriper, forutom de som arbetar direkt med klienter, &ven manga av dem som
producerar materiella tjdnster at klienter, till exempel stdderskor, diskare och
gatsopare. Furdker (1995) konstaterar att de flesta forsok till entydiga defini-
tioner av begreppen faller isdr niar de skérskddas. Han erbjuder dérfor foljande
vida definition:

Att utfora tjanster innebér, sammanfattningsvis, att man dstadkommer nagot
som till sin huvudsakliga karaktir dr icke-materiellt, &ven om graden av
materialitet varierar frdn den ena verksamheten till den andra (Furdker
1995, s 35).

Det finns personer som arbetar med tjdnstearbete inom samtliga sektorer, dven
industrin och jordbruket. En undersdkning visade att &r 1990 dgnade sig minst 66
och troligtvis 72 procent av de yrkesverksamma at tjénsteproduktion (Sjostrand
1995).

Tjanstearbete kan utforas antingen inom organisationer (nédr en individ inom
organisationen utfor en tjdnst 4t en annan individ), mellan organisationer (nér en
foretradare for en organisation utfor en tjénst &t en foretrddare for en annan

2 Bakom denna siffra doljer sig 14 procent inom varuhandel, restaurang och hotellverksamhet, 7
procent inom samférdsel, post- och telekommunikation, 9 inom bank-, forsékrings-, fastig-
hets- och uppdragsverksamhet samt 37 procent inom offentlig forvaltning och andra tjéns-
ter.



organisation) eller i moéten mellan organisationer och klienter. Denna bok foku-
serar tjanster som utfors 1 méten mellan organisationer och klienter.

Tjanstearbete som riktar sig till klienter kan utforas inom béade den offentliga
och den privata sektorn. En skillnad mellan dem é&r att det ofta finns andra
ekonomiska motiv som spelar roll for arbetet inom den privata sektorn. Ofta vill
organisationen/foretaget sdlja négot till klienten, till exempel mat, massage, ett
hus eller en guidad rundtur 1 ett slott (Abiala 2000). Inom den offentliga sektorn
ar motet till stor del finansierat med skattemedel, varfér ekonomiska spdrsmal
inte dr lika betydelsefulla vid mdtet med klienten. En annan skillnad &r att
klienten ofta har mer makt vid mdten med organisationer inom den privata
sektorn. Den som betalar kan ocksd stélla krav pd tjdnsten som levereras. En
tredje skillnad ar att motet mellan klienten och organisationen dr mer reglerat nér
det sker inom den offentliga sektorn. Offentlighet, politiker, tjanstemén, lagstift-
ning och si vidare paverkar de tjdnster som levereras. Denna bok fokuserar de
tjdnster som levereras i moten mellan offentliga organisationer och deras klienter.

Saledes handlar denna bok om arbetets villkor och innehdll f6r de medarbetare
som stdr vid fronten inom offentliga human serviceorganisationer. De kallas
ibland gatubyrdkrater (Johansson 1997) eller human servicearbetare (Jonsson
m f1 2003). Lipsky definierar dessa arbetare pa foljande sétt:

Public service workers who interact directly with citizens in the course of
their jobs, and who have substantial discretion in the execution of their
work are called street-level bureaucrats. [...] Typical street-level bureau-
crats are teachers, police officers and other law-enforcement personnel,
social workers, judges, public lawyers and other court officers, health-
workers and other public employees who grant access to government pro-
grams and provide services within them (Lipsky 1980, s 3).

Men vilka yrkesgrupper inom den offentliga sektorn ar det d4 som kan ridknas
som human servicearbetare och hur manga yrkesutdvare finns det inom dessa
yrken? I tabell 1.1 ges en sammanstéllning av Statistiska centralbyrins statistik
over antalet yrkesverksamma inom négra storre delar av den offentliga sektorn.
Det totala antalet yrkesverksamma inom alla yrken inom alla sektorer var
enligt SCB:s berdkning 1 972 539 min och 1 899 253 kvinnor. I sammanstéll-
ningen har vi endast valt ut de offentliga verksamheterna och de yrkesgrupper
inom dem som vanligtvis dgnar en stor del av sitt arbete at klientarbete. Trots
dessa begriansningar ser vi att det dr en stor grupp, drygt 800 000 personer. Vi ser
ocksa att det finns en konsmaissig obalans. Antalet mén 1 de ovan uppriknade
human serviceyrkena inom den offentliga sektorn var drygt 155 000 och antalet
kvinnor var drygt 667 000. Denna obalans ar sérskilt pafallande inom vissa verk-
samheter. Inom den svenska hélso- och sjukvarden dr 81 procent av de anstillda
inom landstinget kvinnor (Ohman 2004) och 94 procent av personalen p3 fritids-
hem och forskolor dr kvinnor (Skolverket 2004). De yrken som domineras av



kvinnor har lagre status, dr ldgre avlonade, kraver kortare utbildningstid, innebér
mindre utvecklings- och karridarmoéjligheter, 4r mer monotona samt erbjuder
mindre beslutsutrymme jamfort med yrken som domineras av mén. I kvinno-
dominerade yrken &r Ionerna lagre &n 1 typiska mansyrken och kvinnor far i
allménhet ocksd farre sidoférmaner dn min, vilket gor att 16neskillnaderna
mellan konen underskattas 1 statistiken. Loneskillnaden mellan man och kvinnor
har varit konstant sedan 1980-talet (Alexanderson & Ostlin 2000).

Tabell 1.1. Antal anstdllda inom olika yrken 16—64 ar inom stat, primdrkommuner,
landsting och andra offentliga institutioner ar 2002.3

Yrkesgrupper Kvinnor M:in Totalt
Universitets- och hogskoleldrare 12 013 16 596 28 609
Gymnasieldrare m fl 25480 22 634 48 114
Grundskollérare 61 836 19 409 81 245
Specialldrare 10 801 2336 13 137
Forskolldrare, fritidspedagoger 61435 4 891 66 326
Psykologer, socialsekretare m fl 21 097 5117 26214
Behandlingsassistenter, fritidsledare m fl 12 995 6 387 19 382
Sjukgymnaster, tandhygienister m fl 16 071 2442 18 513
Sjukskoterskor 43 939 4209 48 148
Sjukskoterskor med sérskild kompetens 27 668 2 048 29 708
Poliser 2 858 12 592 15450
Vard- och omsorgspersonal 357 825 39 554 397 379
Préster (inom Ovrig verksamhet) 1188 2 381 3569

Halso- och sjukvérdsspecialister, bl a lakare 12 568 14 630 27 198
TOTALT 667 774 155226 822 992

En viktig gemensam ndmnare for dessa yrken ir att en stor del av arbetet utfors 1
direkt social interaktion med klienter. Naturligtvis gor man ocksa saker nér klien-
ter inte dr ndrvarande. Exempelvis dgnar sig hemtjénstens personal en del av sin
tid at personalmdten, g4 mellan vérdtagarnas hem, gora inkop, stdda och tvitta.
Men en stor del av arbetet inom just hemtjidnsten utfors 1 mdéten med klienter: att
hjilpa vardtagare komma upp ur sdngen, kld pa sig, borsta tdnderna, laga frukost
och sé vidare.

3 Informationen dr himtad frin SCB:s webbsida 2005-03-03. 1 forskningsprojektet Organi-
sation, ledning och styrning i férhallande till psykosocial arbetsmiljo i human services — en
kvalitetsrevision, som flera av bidragen i denna bok hdmtar sitt empiriska underlag frén, in-
gar delvis andra yrkesgrupper. Se bilaga. Organisation, ledning och styrning i férhdllande
till psykosocial arbetsmiljo i human services — en kvalitetsrevision.
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Human serviceorganisationer

Man kan dela in det arbete som utfors inom human serviceverksamheter pa olika
satt. Hasenfeld (1983) gor en éatskillnad mellan tre olika typer av organisationer;
people-processing (kategoriserande), people-sustaining (uppritthallande) och
people-changing (forandrande).

De kategoriserande organisationerna dgnar sig 1 huvudsak at att tilldela ndgon
status till klienterna, till exempel att utdoma ett straff, anta till en utbildning eller
stilla en diagnos. De upprétthillande organisationerna dgnar sig 1 huvudsak 4t att
forhindra att en klient forsdmras 1 ndgot avseende, till exempel vissa verksam-
heter inom socialtjansten eller hemtjansten. De fordndrande organisationerna
karakteriseras av att de stridvar efter att fordndra en eller annan egenskap hos
klienten, till exempel att ldra klienten nagot (skolan). Naturligtvis dr denna typo-
logi analytisk. I verkligheten dgnar sig manga organisationer at samtliga tre typer
av verksamhet. Exempelvis dgnar man sig inom sjukvirden &t kategorisering
(skriva ut intyg), upprétthéllande (till exempel smirtlindring) och bot.

Man kan dela in det arbete som utfors 1 human serviceorganisationer avseende
vilken aspekt av klienten som berdrs; dennes kropp, sjél, boende eller andra
materiella omstindigheter, ekonomi och sé vidare. En annan indelning kan goras
avseende hur langvariga relationerna dr mellan medarbetare och klient, allt frdn
ett enstaka mdte (vissa polisidra arbetsinsatser) till hundratals mdten som sker
under artionden (hemtjidnsten). Man kan ocksé dela in dem avseende 1 vilken méin
man ar overens med klienten om att motet skall ske, vad det skall innehalla och
vad resultatet skall bli. Jimfor exempelvis méten mellan poliser och brottslingar
med mdten mellan psykologer och deras klienter.

Ett grundlaggande villkor for arbete med ménniskor ar att medarbetaren som
star vid “fronten” befinner sig mellan tvd verkligheter; organisationen och
klienterna. A ena sidan utfors arbetet inom ramen for en rad villkor som stillts
upp av organisationen. Organisationen bestimmer vilka mél som ska vara
styrande for verksamheten och vilka medel som skall anvdndas. Organisationen
rekryterar medarbetarna, avlonar dem, utbildar dem, ger dem instruktioner och
andra resurser att genomfora arbetet med. Ofta strivar man efter rittssdkerhet
och likabehandling av klienter. Dessutom &r dessa organisationer finansierade
med skattemedel, foremal for en méngd regelverk och genomlysning, till exem-
pel med stdd av offentlighetsprincipen. A andra sidan utfors arbetet i samspel
med klienter som har olikartade problem, motivation, kunskaper, behov, sociala
forhdllanden och andra omstandigheter. Klienter har 6nskningar och stéller krav.
Medarbetarna kan mota klienterna ansikte mot ansikte och har att hantera den
mangfacetterade verklighet som uppenbarar sig. Medarbetarna har att pé olika
sdtt fa de tva verkligheterna att samverka.



Arbetsmiljon i human serviceorganisationer

Arbetsmiljon for de som arbetar med ménniskor inom den offentliga sektorn
skiljer sig frdn arbetsmiljon inom andra verksamheter. Arbetsrelaterade besvér
inom den materiella produktionen bestér till stor del av péfrestningar pa den
fysiska kroppen; tunga lyft, monotona kroppsrorelser, gifter och si vidare. Dar-
emot ar de arbetsrelaterade besviren inom human serviceyrken till stor del psyko-
sociala. Med det psykosociala asyftas hiar samspelet mellan sociala och psykiska
faktorer (Theorell 2003), det vill sdga samspelet mellan individen och omgiv-
ningen, vilket i det hér fallet bestdr av medarbetarens mote med klienten och
organisationen. Eftersom arbetet inom human services till stor del bestir av att
hantera sociala relationer inom organisationerna och med klienterna kommer den
psykosociala dimensionen att bli sdrskilt central.

Lat oss hdr peka pd nédgra studier som visar pd forekomsten av délig psyko-
social arbetsmiljé inom dessa yrken.

En bearbetning av SCB:s arbetsmiljoundersokning visar att under 1990-talets
borjan upplevde ungefdr 20 procent av skolans och vardens personal att de hade
en arbetssituation som karakteriserades av hoga krav och lag kontroll, vilket ar en
kombination som betraktas som ”ohidlsosam” (Gustavsson 2004). Bristande
handlingsutrymme leder till att man upplever den psykosociala arbetsmiljon som
bekymmersam. Bara 13 procent av Ovriga yrkesutovare upplevde sig ha hoga
krav och 1ag kontroll. Ett decennium senare uppgav 40 procent inom sjukvarden
och 34 procent inom skolan att de hade hoga krav kombinerat med lag kontroll
over arbetet, jamfort med 16 procent bland 6vriga anstéllda.

Om man ser pd vilka diagnoser som ligger till grund for de ldngvariga sjuk-
skrivningarna, det vill sdga 90 dagar eller lingre, visar det sig att de psykiska
sjukdomarna okat (Lidwall m fl 2004). Enligt en urvalsundersokning genomf{ord
av Riksforsdkringsverket hade ndstan 16 procent av de langtidssjukskrivna
kvinnorna och 19 procent av de langtidssjukskrivna miannen under aren 1979 till
1985 psykiska diagnoser (ibid). Antalet steg under de foljande &ren och 1999-
2002 hade drygt 28 procent av de langtidssjukskrivna kvinnorna och 23 procent
av mannen psykiska diagnoser. Endast rorelseorganens sjukdomar var en storre
grupp diagnoser som lag till grund for ldngtidssjukskrivningar under dessa tva
perioder (drygt 37 procent under dren 1999-2002).

Arbetsskadestatistiken visar att under 2003 rapporterades drygt 5 700 fall av
arbetssjukdomar till f6ljd av psykosociala eller organisatoriska forhdllanden (av
totalt drygt 25 000 rapporterade fall) (Sundstrom-Frisk & Weiner 2004). Det dr
mer dn dubbelt s vanligt att kvinnor rapporterar arbetssjukdom till foljd av
psykosociala eller organisatoriska forhdllanden &n att médn gor det. Angivna
orsaker till de Ovriga arbetsskadorna var ergonomiska belastningsfaktorer,
kemiska eller biologiska d&mnen, smitta, annan fysikalisk faktor och 6vrigt. Inom
kategorin psykosociala eller organisatoriska faktorer” rdknar man in problem



som har att gora med alltfor mycket arbete, mycket hog arbetstakt, omorgani-
sation, omplacering, konkurs, problem i relation med 6verordnad, problem 1 rela-
tion med kollegor, otydliga krav och personalbrist/tillfallig personalbrist.

Men vilka yrken ér det da som oftast drabbas av arbetssjukdomar orsakade av
psykosociala eller organisatoriska forhallanden? Foljande tabell redovisar antalet
fall per 1 000 forvarvsarbetande under &r 2003 inom de tio yrkeskarer som har
hogst relativ frekvens. Tabellen utséger alltsd inget om det absoluta antalet fall
inom de olika yrkeskarerna hur stor relativ risk som foreligger for yrkesutovare
inom de olika yrkeskérerna att drabbas. Den redovisar kvinnor och mén for sig.

Tabellen visar att flera av de yrkesgrupper som har hogst relativ frekvens av
anméld arbetsskada orsakad av psykosociala och organisatoriska forhéllanden é&r
de som denna antologi handlar om, ndmligen medarbetare i human service-
organisationer. Vi ser att poliser och platsférmedlare dr mest drabbade men att
ocksa andra yrkesgrupper drabbas ofta, till exempel avdelningschefer vid vard-
avdelning/mottagning, verksamhetschefer inom véird och omsorg, socialsekrete-
rare och kuratorer, sjukskoterskor inom psykiatrin och behandlingsassistenter.

Tabell 1.2. Frekvens anmélda arbetssjukdomar orsakade av psykosociala eller organi-
satoriska forhédllanden under 2003 1 antal fall per 1 000 forvédrvsarbetande. Hér redo-
visas endast de tio yrkeskérer som uppvisar hogst relativ frekvens bland mén respektive
kvinnor (Sundstrom-Frisk och Weiner 2004).

Yrkesgrupper Kvinnor M:in
Poliser 10,8 6,3
Platsformedlare och arbetsvégledare 10,3 -
Avdelningschefer vardavdelning/-mottagning 7,1 -
Verksamhetschefer vard och omsorg 6.4 -
Sjukskoterskor inom psykiatrisk vard 6,2 -
Socialsekreterare och kuratorer 5,3 472
Behandlingsassistenter m fl 43 4,1
Verksamhetschefer inom utbildning 4,2 3.5
Skoétare, vardare m fl 472 -
Speciallarare m fl 3,9 -
Grundskolldrare - 2,6
Vaktmaéstare - 2,3
Militédrer - 2,0
Civilingenjorer m fl inom maskinteknik - 1,7
Buss- och spéarvagnsforare - 1,6
Vardbitrdden, personliga assistenter m fl - 1,5




Organisationerna

De psykosociala besviren ér alltsa vanligt forekommande inom de offentliga
human serviceorganisationerna. De sammanhidnger med medarbetarens samspel
med klienten och organisationen (bestdende av ledning, medarbetare, regler for
verksamheten och sé vidare) och uppkommer till f6ljd av till exempel hog arbets-
takt, otydliga krav och konflikter med ledning, kollegor och klienter. Dérfor
framstar det som viktigt att hdr presentera nagra allmédnna iakttagelser om hur
arbetet dr organiserat 1 de offentliga human serviceorganisationer, vilket bildar en
bakgrund till de tolkningar och analyser som presenteras 1 efterfoljande kapitel.

Politiskt styrda

En forsta iakttagelse dr att arbetet utfors i1 organisationer som tillhor stat,
regioner, landsting eller kommuner. Organisationerna ir tillkomna efter politiska
beslut och ér politiskt styrda. Politiska forsamlingar fattar beslut om deras inrikt-
ning och finansiering. Bakom de politiska forsamlingarna finns en allménhet som
finansierar dem och uttrycker sina viljor om vad organisationerna ska utfora till
politiker framst 1 anslutning till politiska val.

De flesta human serviceorganisationer ér offentliga eller halvoffentliga. De
halvoffentliga organisationerna bestér till exempel av bolag som tillhér myndig-
heterna eller privata foretag som levererar tjidnster till dem. Exempel pa sddana
foretag ar privatpraktiserande ldkare eller foretag som levererar hemtjanst. Rent
formellt dr de privata foretag som levererar tjdnster till privatpersoner. Men det dr
inte dessa privatpersoner som kdper tjdnsterna utan myndigheterna. Myndighet-
erna kan darfor stdlla upp regler for hur tjinsterna ska vara utformade. Det
betyder att privata organisationer, 1 likhet med de offentliga, &r relativt hart
styrda av myndigheterna.

Offentliga

En viktig egenskap hos de offentliga organisationerna, till skillnad fran de
privata, ar att allménheten har en hog grad av insyn 1 deras verksamheter. Detta
garanteras bland annat av offentlighetsprincipen, vilken gor en stor del av doku-
mentationen tillgdnglig for allménheten, och av meddelarskyddet, som innebir
att den person som avsldjar ndgot om vad som sker i en myndighet till mass-
media ar skyddad av grundlagen. Arbetsgivaren far inte efterforska vem som har
’lackt” och journalisten behdver inte avsloja sin kélla. Insynen garanteras ocksa
av de omfattande offentliga undersokningar och revisioner som genomfors av
dem samt av att det finns méngder av andra offentliga organisationer som kon-
trollerar deras verksamheter, till exempel Socialstyrelsen och Skolverket.



Intressenter

Eftersom organisationerna &r tillkomna som svar pa krav som &r kanaliserade
genom politiska system samt utfors inom offentliga organisationer som finansi-
eras och styrs med skattemedel innebér det att det finns en lang rad personer och
organisationer som har intressen 1 dem. Det fors en livlig debatt om dessa verk-
samheters inriktning och finansiering och man kan darfor sdga att de befinner sig
1 ett korsdrag mellan olika intressenter (Pousette 2001, Jonsson m 1 2003).

En viktig intressent dr den sa kallade allmdnheten (bdde som medborgare och
skattebetalare). Skattebetalarna finansierar verksamheterna och har dérfor ofta
synpunkter pd syftena med verksamheterna, vilka metoder som anvinds, vilka
resultat som uppnds och sd vidare. Medborgarna yppar sina dsikter om verk-
samheten 1 massmedia och vid direkta kontakter med foretrddare for organisa-
tionerna. De uttalar ocksé sina dnskningar och krav 1 anslutning till politiska val.
En annan intressent, som 1 hog grad sammanfaller med allméinheten, &r avndm-
arna, det vill sdga klienterna. De dr 1 hogsta grad beroende av verksamheterna
och har dérfor direkta intressen av tjdnsternas utformning. Ofta skapar av-
ndmarna egna organisationer som tillvaratar deras intressen, till exempel
foreningen Hem och skola, HemlGsas forening eller Astma- och allergiférbundet.
En tredje grupp intressenter dr de politiska partierna. Socialpolitiken dr den
storsta utgiftsposten for stat, regioner, landstingskommuner och primédrkom-
muner. Oppositionspartier foljer de beslut som fattas och kritiserar dem ofta.
Dessa diskussioner fors, 1 hog grad, inom ramen for massmedier och politiska
beslutsorgan. Sarskilt livliga dr diskussionerna under valrorelser. En fjarde grupp
intressenter bestar av privata foretag. Det finns en lang rad privata foretag som
saljer tjanster till de offentliga organisationerna, till exempel byggnader, trans-
porter, telekommunikation, ldkemedel och medicinsk utrustning. En femte grupp
intressenter ar yrkesutévarnas egna organisationer, vilka bevakar deras intressen
avseende l6nesittning och arbetsvillkor. For det sjétte finns det andra offentliga
organisationer som har intressen i delar av nagon enskild organisations verksam-
het. Exempel pa sddana organisationer dr Arbetsmiljéinspektionen, Socialsty-
relsen, Skolverket och Riksrevisionen. De bedriver omfattande kontrollverksam-
het och normbildning inom sina respektive omrdden. Ett annat exempel dr nir
flera offentliga organisationer samarbetar om gemensamma problem, som till
exempel ndr arbetsformedlingen, socialtjansten och forsdkringskassan samarbetar
kring rehabilitering av ldngtidssjuka. For det sjunde kan medarbetarna i dessa
organisationer sjdlva utdva pétryckning pa verksamheterna, bland annat genom
att skriva artiklar, delta 1 politiskt arbete, stédlla krav pa arbetets innehall, inneha
expertis 1 olika fragor, hota med att avsluta sina anstillningar och si vidare. En
attonde grupp intressenter dr de forskare som é&gnar sig &t forskning om de
offentliga organisationerna. Det kan vara samhéllsvetenskaplig eller beteende-
vetenskaplig forskning som kritiskt granskar de offentliga verksamheterna. Det



kan ocksé vara forskning som utvecklar nya metoder for de offentliga verksam-
heterna, till exempel ldkemedel eller former for missbruksvard.

Verksamheterna pdverkas alltsd av en fordnderlig omvérld. De olika intressen-
terna och framfor allt den politiska nivin kan se sig nodgade att minska eller oka
de ekonomiska anslagen, stilla andra krav pa dem som levererar tjdnsterna, stilla
nya krav pd metoderna som anvédnds och sd vidare. Men det dr ocksd si att nya
metoder utarbetas, till exempel ndr man utvecklar nya behandlingsformer inom
alkoholistvirden. Dessutom kan vérderingar fordandras 6ver tid, till exempel pé
grund av migration, generationsfordndringar eller fordndrad samhéllsekonomi 1
stort. Detta innebér att organisationerna stindigt verkar under villkor som stélls
upp av intressenterna.

De tjénster och teknologier som organisationerna anvander kommer att besta
av sadana som godkédnns och stods av den kringliggande institutionella virlden.

Organizations are likely to adopt technologies that are sanctioned by the
institutional environment. Such sanctions signify the underlying merit of
the technology in advancing certain social values. It is in this sense that
human service technologies reflect practice ideologies, namely they reify
certain belief systems about what is “good” for the client, and their efficacy
is measured in light of these beliefs. These beliefs provide human service
workers with the rationale and justification for their practices (Hasenfeld
1992a, s 13).

Med andra ord véljer man ofta sddana teknologier som gér att legitimera infor
omvirlden. Fordndringar av den institutionella omvérlden kan paverka vilka
teknologier som dr mojliga att legitimera. Ibland kan det ske snabbt, som nér den
politiska majoriteten i1 en beslutande forsamling byts ut efter ett val. Ibland kan
man uppbringa stod for flera olika teknologier, vilket ger utrymme for att vélja
mellan dem. Ibland kan handlingsutrymmet vara snivare.

I korstrycket mellan de olika intressenterna har medarbetaren en mingd olika
forviantningar riktade mot sig. Det kan leda till rolloklarheter, rollkonflikter och
rolloverlastning (Thylefors 1991).

Professionella byrakratier

Ofta beskrivs human serviceorganisationer som professionella byrdkratier
(Mintzberg 1979). Karakteristiskt for en professionell byrakrati dr framfor allt att
den dr beroende av de fardigheter och kunskaper som finns hos den professio-
nella personalen 1 organisationen. Begreppet profession har definierats pd en rad
olika sétt, men foljande egenskaper ar vanligt forekommande 1 diskussionen:*

4 Se till exempel Abbott (1988), Robbins (1990), Pousette (2001), Hagstrom (1990), Mellbourn
(1979), Egidius (1994), Bentling (1995).
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* Yrkesutovandet baseras pa en teoretisk, vetenskaplig kunskap som till-
dgnas genom en ldngre hogskoleutbildning.

* Yrkeskompetens styrks genom examen och 1 vissa fall genom legitimation
eller medlemskap 1 en yrkesforening.

* En kollektiv yrkesetisk kod styr utovandet av yrket.

* Yrket har en samhéllssanktionerad funktion och finansieras ofta med
offentliga medel.

* Den professionelle yrkesutdvaren har, pd grundval av sitt kunskapsmono-
pol, ett stort beslutsutrymme avseende utdvandet av yrket.

En viktig egenskap hos professionella yrkesutovare ér att de har en relativt hog
grad av sjilvbestimmande 1 sitt arbete. De har en specifik kompetens att sjélva
fatta beslut om vad som skall goras och man brukar séledes sdga att de har hog
grad av handlingsutrymme. Exempel pd professionella yrkesgrupper édr ldkare
och ingenjorer. Andra yrkesgrupper kallas snarare for semiprofessioner, dd den
kunskapsbas som de baserar sin yrkesutovning pa inte beréttigar till samma grad
av handlingsutrymme. Exempel pa sddana yrkesgrupper ar lirare och sjukskot-
erskor.

De som arbetar 1 human serviceverksamheter far ytterligare 6kat handlingsut-
rymme eftersom arbetet ofta utférs inom ett “slutet rum” dit endast human
servicearbetaren och klienten har tillgdng (Lipsky 1980, Abbott 1988, Handler
1992). Mintzberg (1979) beskriver detta pa foljande sétt:

Control over his own work means that the professional works relatively
independently of his colleagues, but closely with the clients he serves [...]
Most of the necessary coordination between the operating professionals is
then handled by the standardization of skills and knowledge, in effect, by
what they have learned to expect from their colleagues (Mintzberg 1979,
s 349).

Rummet kan vara slutet pa olika sitt, till exempel rumsligt, sa att ledningen inte
direkt kan Overvaka det som sker, eller kunskapsmassigt, sd att ledningen inte
kan ha kontroll 6ver alla de forhéllanden som aterverkar pa besluten som fattas.

Mal och styrning

Det rader en slags paradox avseende hur de offentliga organisationerna styrs. A
ena sidan finns det en stor médngd allmdnna mdlbeskrivningar for verksam-
heterna, bland annat avseende klienternas rattigheter. Lagstiftning och regelverk
innehéller ett flertal allmdnna och vaga formuleringar. Sedan 1970-talet har
antalet sddana vaga formuleringar okat genom tillkomsten av sa kallade ram-
lagar, till exempel socialtjdanstlagen (1980:620). En orsak till denna vaghet ar att
de ar uttryck for politiska kompromisser. De vaga formuleringarna beror natur-
ligtvis ocksé pa arbetets natur, det vill sdga lagstiftarens forstielse for att arbetet
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ar sd mangskiftande att det ar omojligt att entydigt bestimma hur man ska gora 1
varje konkret situation. Man kan inte, som i en manual for datoranvindare,
tydligt sdga “gor X sd Y. Regelverken ldmnar darfor stort utrymme for de
verksamma att sjdlva utforma organisationerna for att uppnd de allménna mélen.
Det blir ofta en tolkningsfraga vad som laggs in 1 begrepp som till exempel ’god
vard” och ”god pedagogisk undervisning”. Det innebdr i sin tur att malupp-
fyllelsen ménga génger dr svr att mita eftersom det inte finns nagra entydiga
l16sningar eller matt pa vad bra prestationer innebdr (Thylefors 1991). Eftersom
manga delar av human servicearbetet dr av kvalitativ karaktdr kan déarfor inte
utviarderingar baseras pa mitbara maél, utan maste till stor del utgoras av kvalita-
tiva bedomningar.

En viktig iakttagelse dr att det sker en slags fortlopande “Gverlampning” av
problem pa dessa organisationer. Forutom de problem vilka man ursprungligen
var satta att 16sa kommer organisationerna att fi ta emot nya typer av problem
frdn den politiska nivdn som de forvédntas 16sa. Exempel pa detta kan vara
allménna krav pé Riksforsdkringsverket och forsdkringskassorna att minska sjuk-
talen; pd Arbetsmarknadsstyrelsen och arbetsférmedlingarna att sinka arbetslos-
heten; péd polisen att minska gatuvéldet; pa skolan att forbittra elevernas kun-
skaper 1 matematik och si vidare. Ibland tilldelas organisationerna nya resurser
for att 16sa dessa nya problem, ibland inte. Det blir da chefer pa den lokala nivan,
eller medarbetarna sjélva, som far prioritera mellan olika arbetsuppgifter.

A andra sidan finns det en tendens att utforma detaljerade regler kring hur
uppgifter ska utforas i organisationerna och vilka resultat som ska uppnés. Det
formuleras regler om arbetstider; vilka krav som ska stéllas pd de som innehar
olika befattningar; hur dokumentationen om klienter ska utformas och bevaras;
vilka klienter som ska f4 vilka tjénster (till exempel normer om socialbidrag); hur
tjdnsterna som levereras ska vara utformade (till exempel storleken pa ett studie-
medel) och sé vidare.

Saledes styrs verksamheterna bade genom allmidnna malformuleringar och
genom att vissa delar av verksamheterna detaljstyrs. Ibland kan dessa tva styr-
ningsformer hamna 1 konflikt med varandra sé att malstyrningen motverkas. Ett
exempel kan hdmtas frdn skolans virld. Under 1990-talet har regelstyrningen av
skolornas verksamhet overgatt till mélstyrning (Méansson 2004). Staten formu-
lerar mélen med skolan medan man pa lokal niva formulerar hur de ska uppnas.
Detta betyder att ansvaret for uppgifter med drift och arbetsformer Gverlats till
kommunerna. Rektorer och ldrare ges storre mojlighet att sjdlva styra hur verk-
samheten ska bedrivas. Detta resulterar 1 att man borjar experimentera med nya
arbetsformer. Men samtidigt infors ndgot som motverkar denna frihet, naimligen
resultatkontroller som maéter vilka resultat skolan levererar. Dessa métningar
kommer naturligtvis att styra verksamhetens organisation och innehall sé att for-
vantade resultat uppnds. Mélstyrningen blir darfér motverkad och handlingsfri-
heten minskar ytterligare.
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Organisationerna som entreprenorer

Under 1990-talet har man gjort stora nedskdrningar av de offentliga verksam-
heterna. P4 manga hill har ocksa finansieringen gjorts mer flexibel, ibland
ryckig. De ekonomiska nedskédrningarna kombinerat med bristande forutsidgbar-
het resulterar naturligtvis 1 en otrygghet hos de som leder verksamheterna. Man
befinner sig 1 ett slags kronisk kris ddr man med mycket korta intervall upplever
verksamheterna som ifrdgasatta och som nodvindiga att legitimera (Hasenfeld
1992a).

Nu kan det verka som att de offentliga organisationerna passivt tar emot de
krav och villkor som omvérlden ger dem, vilket inte &r fallet. Istéllet forsoker de
pa olika sétt paverka omvéarlden. De kan 1 olika sammanhang argumentera for att
behovet av de tjinster de levererar dr stort eller till och med har dkat; att av-
nimarna dr ndjda med tjinsterna; att verksamheterna ar kostnadseffektiva; att
man fornyar dem pa sétt som gillas av omvérlden. Man kan soka stod hos viktiga
grupper av intressenter, till exempel nagot visst politiskt parti vars ideologi ligger
1 linje med de metoder man vill arbeta enligt eller hos forskning som kan ge stod
for verksamheten. De offentliga organisationerna deltar séledes 1 att skapa om-
varldens forvintningar, vilka sedan riktas emot dem. De inhdmtar ofta stod
genom att mobilisera moraliska argument (Hasenfeld 1992a). De inhdmtar sitt
stod genom att appellera till uppfattningar som har att géra med exempelvis “rétt-
visa”, "medkinsla”, rittssdkerhet” eller “likhet infor lagen.” De ar moraliska
entreprenorer (Hasenfeld 1992a).

Miénga av organisationerna lider av en slags personlighetsklyvning som man
kan likna vid utrikes- och inrikespolitik. Utrikespolitiken handlar om att legiti-
mera verksamheten infor intressenterna. Inrikespolitiken handlar om att skapa en
stabilitet eller linje 1 verksamheten. Ofta &r organisationerna rent personellt
indelade 1 olika nivder som arbetar med de olika frigorna: dels en politisk sfar
som arbetar med mer Gvergripande malséttningar och ekonomiska ramar, dels en
administrativ nivd som fOrvaltar organisationen, dels en praktikorienterad niva
som &r orienterad mot att f& verksamheten att fungera (Lundquist 1992). Inom
hemtjansten kan den politiska nivan bestd av kommunpolitiker, socialndmnd och
vard- och omsorgschef, den administrativa nivdn av enhetschefer och andra
personer som arbetar med utbildning, rekrytering, ekonomistyrning, lokalfragor,
fackliga avtal och arbetsmiljofrdgor samt den praktikorienterade nivan av arbets-
ledare och vardpersonal.

Bristande resurser och efterfragan som definieras av utbudet

Redan 1980 beskrev Lipsky att human servicearbetaren ofta upplever att det
finns begriansade resurser for att kunna gora det arbete man &r ombedd att gora.
Denna uppfattning stirktes under 1990-talet dir nedskdrningarna inom den
offentliga sektorn var markant. Lipsky menar att problem kan uppstéd nir det inte
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finns mgjlighet for medarbetaren att utfora arbetet pa ett tillfredsstillande sitt
eller ndr denne ar tvungen att frdngd de professionella normerna for att kunna
hantera den rddande situationen. Tva aspekter som sidrskilt framhalls dr antalet
klienter per anstédlld samt den tid man har till sitt forfogande for att utfora arbetet.
For en larare paverkar antalet elever mojligheten att se till de enskilda elevernas
behov och for socialsekreteraren kan ett for hogt antal klienter leda till en
situation av bristande meningsfullhet och medfoljande otillfredsstéllelse. Nar det
giller tidsaspekten handlar det frimst om balansen 1 relationen mellan klient-
arbete och administrativt arbete. Ofta upplever delar av personalen att de lagger
for stor del av sin arbetstid pad administrativt arbete och for lite tid pa arbetet med
klienterna (jfr Jonsson m 1 2003).

En viktig skillnad mellan den privata och den offentliga sektorn dr att det inom
den privata sektorn dr klienternas efterfrdgan som styr utbudet av tjanster. Inom
den offentliga sektorn dr det snarare tvirtom. Tjénsterna som levereras ér inte
enkla avspeglingar av vad avndmarna efterfragar. Efterfragan definieras istéllet
inom organisationen och pé den politiska nivén och svaret pd denna konstruerade
efterfrigan 4r vad organisationen erbjuder klienterna. Det dr inte klientens
onskan som avgor storleken pé ett socialbidrag eller hur mycket hemtjénst som
ska tillhandahallas. Darfor tenderar efterfrigan pa tjdnsterna att f6lja utbudet av
dem. Med andra ord tenderar efterfrdgan att vara lika stor, eller ndgot storre, dn
utbudet (Lipsky 1980). Detta paverkar human servicearbetaren pa sa sitt att det
finns en kronisk otillrdcklighet.

Relationen mellan klient och offentlig organisation paverkas av det faktum att
klienten inte sjdlv betalar for det som levereras. Istillet finansieras det huvud-
sakligen med skattemedel och det dr andra individer och organisationer som
stdller upp villkoren for motet. Klienten kan sillan byta ut den aktuella leveran-
toren. Klienten kan sdllan kdnna samma psykologiska Overtag Gver de som
levererar tjdnsten som man kan gora inom den privata sektorn.

Klienterna

En viktig skillnad mellan arbete inom den materiella produktionen och arbete
med méanniskor dr att “rdvaran” dr olika beskaffad. De som arbetar med
ménniskor har en betydligt mer komplex och fordnderlig révara for sitt arbete &n
de som arbetar inom den materiella produktionen. L&t oss peka pa nigra egen-
skaper hos klienter som far konsekvenser for human servicearbetet.

Till skillnad fran objekt inom den materiella produktionen har klienter upp-
levelser av sig sjdlva. De fornimmer sina egna kroppar och tolkar dem vilket styr
vilken hjdlp de kommer att sdka, hur problemen presenteras for human service-
arbetare och vilka rdd de kommer lyssna till.

Klienter har ocksa olika typer av kunskaper om de problem som hanteras i
moten med human servicearbetarna. En del patienter inom sjukvérden forstar
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faktiskt den molekyldrbiologiska bakgrunden till ett visst val av likemedel.
Andra saknar just denna forstaelse och kan ha en helt annan teori om de verk-
samma substanserna 1 samma ldkemedel. Ytterligare andra kan ha alternativa
teorier om hur kroppen dr konstituerad. De kan darfor stdlla varierande krav pa
human servicearbetarna.

Men de har ocksa kunskaper, upplevelser och tolkningar av den sociala om-
vdrlden och deras relation till den, vilket ocksé styr vilken hjdlp de kommer att
sOka, vilka forvdntningar de har pa vad hjilpen ska besta av, hur den ska leve-
reras, hur fort den ska levereras och vad resultatet bor bli. Forestidllningarna om
relationen till den sociala omvérlden kan ocksa handla om vilka uppoffringar de
kan forviantas gora for att erhalla hjdlpen, till exempel avseende personligt
lidande.

Klienterna har ocksa kdnslor som ér forknippade med deras kroppar, historia,
framtidsbilder, sociala omgivning och sé& vidare. De kan uppleva skam infor de
problem som behandlas 1 métet med human serviceorganisationen eller stolthet
over de forbattringar de lyckats dstadkomma. De har ocksa alltid ndgon historia
som de utvecklar till personliga biografier. Deras atergivningar av sina problem
ar alltid folkade versioner. Detta paverkar human servicearbetarna genom att de
ibland tvingas misstro klienternas tolkningar och far svart att avticka problemens
“egentliga natur”.

Vid modtet med human servicearbetarna kommer klienterna alltid att ha olika
sociala identiteter. Klienterna kommer alltid att gora ansprdk pd att vara en
person som har bestimda sociala egenskaper och till dem horande réttigheter och
skyldigheter. De kommer ocksa alltid att presentera nagon moralisk hdllning till
sitt problem. De kan presentera sig som “oroliga”, “avvaktande”, “dngsliga”,
”avkopplade” och sa vidare.

Klienterna vi/l ofta ndgot. De har ofta asikter om vad utgdngen av métet med
human serviceorganisationerna bor bli. Detta betyder att klienterna och human
servicearbetarna kan ha olika forestidllningar om vad Onskvirda losningar pa
problemen kan vara. Klienterna dr dessutom reaktiva. De lar sig fortlopande av
human servicearbetaren och om organisationens funktionssitt samt reagerar pa
dem. De lér sig allt mer om hur undersokningsprocedurer gér till, vilka slutled-
ningsmetoder som anvénds, vilka metoder som anvédnds och vilka resultat man
kan forvdnta sig av dem. P4 grundval av dessa nya kunskaper kommer de att
mota human servicearbetarna och organisationerna pd andra sitt. Klienterna
kommer att ldra sig att vilja ut vilka 1 organisationerna de ska vinda sig till, hur
problemen ska presenteras, vilka undersokningar och metoder som ska efter-
frdgas och sd vidare. De blir allt mer “’professionella” och kan presentera problem
sd att de nér sina egna mal. Ibland paverkar detta human servicearbetarna genom
att de tvingas argumentera emot klienter som ar Overtygade om att de gor
korrekta beddmningar av sina problem och behov. Ibland kan det leda till kon-
flikter dar human servicearbetarnas yrkeskunnande ifragasitts.
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Det finns alltid andra mdnniskor som tar stdillning till human serviceorganisa-
tionernas hantering av klienterna. Det kan vara en mamma som Overvakar
optikerns undersokning av barnet. Det kan vara sldktingar som foljer med till
sjukhuset vid ldkarbesoket. Det kan vara medborgarvittnen som Overvakar vad
som sker 1 polisens hdkte. P4 detta sétt kontrollerar de human serviceorganisa-
tionerna. De har ofta ocksd kunskaper om klienten och dennes problem som de
kan delge human servicearbetaren.

Klienter har alltid ndgon moralisk status. Det finns regler om hur man fér
behandla dem, till exempel avseende hovlighet 1 bemdtandet, om att inte dsamka
onodig fysisk smérta och om att skaffa informerat samtycke infér behandlingar
av olika slag. Det finns normer om vad man far gora med andra ménniskor. Ofta
ar de kodifierade 1 lagstiftning och andra texter. Det finns myndigheter som kon-
trollerar att de efterlevs.

Sammantaget ser vi att ravaran for arbetet bestir av mycket komplicerade
foremdl, namligen klienter. Det betyder att human servicearbetaren far anvinda
andra psykiska egenskaper dn anstdllda inom den materiella produktionen. De
anvénder sig av kunskaper om sociala foreteelser, inlevelseférmaga och férmaga
att samtala med olika méanniskor. Dessutom innebér arbetet, eftersom det utfors
pa andra méanniskor, att helt andra egenskaper hos human servicearbetaren vicks,
till exempel dennes egen moral och kénslor kring arbetet. Dessa olika krav ater-
speglas 1 olika emotionella processer hos medarbetarna, vilka ibland manifesteras
som psykosociala problem.

Avslutning

Medarbetarna 1 human serviceorganisationerna inom den offentliga sektorn
befinner sig allts 1 en mycket komplicerad social verklighet dir de & ena sidan
har att utfora sitt arbete pa klienter och a andra sidan har att utfora detta arbete
inom ramen for de krav som organisationerna stédller. Denna antologi handlar 1
hog grad om att utforska de psykiska spdnningar som uppkommer hos med-
arbetarna till f6ljd av de sociala krav som uppkommer i1 denna verklighet, det vill
sdga den psykosociala arbetsmiljon bland human servicearbetare inom den
offentliga sektorn.
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2. Nojda som larare, missnojda
som anstallda

— skolexistens mellan mening och missndje

Anders Persson

Av de ldrare som besvarat enkéten vars resultat redovisas 1 foreliggande antologi
(enkdtundersdkningen presenteras 1 ett annat av antologins kapitel), sdger sig
nédstan en fjirdedel vara ganska eller mycket missndjda med sin arbetssituation.
Samtidigt dr det endast tvd hundradelar av ldrarna som anser att arbetet inte &r
meningsfullt. Hur ska vi forstd detta?

Forst méste vi konstatera att ménniskan dr en meningskonstruerande varelse
som kan finna och konstruera mening dven i1 de mest hoppldsa situationer, exem-
pelvis 1 koncentrationsliager (se Frankl 2002). Givet att det inte finns nagot rakt
samband mellan missndje och mening har vi alltsd anledning att ibland, exem-
pelvis 1 enkdtundersdkningar, hélla isdr utsagan om missndje och utsagan om
mening. I enkdtsammanhanget blir isdrhdllandet dd mer en teknisk metodutsaga,
men l&t mig for ett 6gonblick betrakta det existentiellt och frdga: Vad betyder det
att 1 verkligheten halla isdr missndje och mening? Vad slags skolexistens speglar
larare som samtidigt & missndjda med sin arbetssituation och finner arbetet
meningsfullt?

Dessa mer allménna fragor har utgjort den ram inom vilken foljande text har
fatt lov att utvecklas. Mer specifikt handlar texten om makten 6ver och 1 ldrar-
yrket. 1 olika dokument (till exempel Skollagskommitténs betdnkande SOU
2002:121) talas om ett delat inflytande 6ver skolan mellan staten, som beslutar
om skolans Overgripande mél, kommunerna som driver skolorna och skolans
professionella som gor arbetet pa skolgolvet. Pa papperet dr det en ganska latt-
fattlig arbetsfordelning men 1 verkligheten dr skolans styrning betydligt mer
komplicerad. Det beror bland annat pa att det sedan en tid star en strid om vem
som ska bestimma Over skolan och didrmed ocksd dver — och 1 — lararyrket. Ska
exempelvis skolan vara nationellt reglerad eller styrd av krafter utanfér nationen?
Harmoniseringen inom EU och den globala marknadsanpassningen utmanar den
traditionella nationella styrningen ocksd pé skolans omrade. Internationellt jim-
forande undersokningar — eller kanske snarare utviarderingar — som exempelvis
OECD:s PISA-undersokningar och internationella kunskapsmétningar har under
senare dr fétt stort inflytande Over den nationella skolutvecklingen. Kommu-
nernas inflytande over skolan har dkat sedan kommunaliseringen 1991, medan
staten 1 vissa avseenden foOrlorat inflytande 6ver skolan vilket den dock under
senare ar delvis forsokt ta tillbaka genom skirpt utbildningsinspektion. Medbor-
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garna pastds f4 mer inflytande genom att skoluppdraget flyttas till kommunerna
och dirmed nidrmare medborgarna. Samtidigt ska skolans si kallade kunder —
fordldrarna (och eleverna) men formodligen ocksa foretag och andra arbetskrafts-
kopande organisationer — fa storre inflytande genom ett friare skolval och mojlig-
heten att profilera skolor. Fordldrarnas inflytande skall dessutom ©ka 1 skolan
enligt ldroplanen, liksom elevinflytandet. Lararnas fackliga organisationer aktua-
liserar naturligtvis ldrarnas inflytande over skolan och i en skrift frdn Lérar-
forbundet sdgs att kommunalpolitikernas ... makt att styra dver skolans profes-
sionella angeldgenheter bor minska”. Léararna, fortsdtter man, méste ... sjdlva ha
makten Over arbetets innehall och utveckling” (Makten over ldiraryrket 2004).
Samtidigt har lararfackforeningarna sedan mitten av 1990-talet slutit tva avtal
med kommunernas arbetsgivarorganisation som innebdr att ldrarnas individuella
l6neséttning knyts till deras bidrag till skolutvecklingen, vilken under senare tid
inneburit just sddana fordndringar av ldrararbetet som ménga larare forefaller
vara missndjda med. Vidare ska skolledarna som pedagogiska fordndringsledare
enligt sina uppdragsgivare ta ett starkare grepp om skolans utveckling. Media
synes, slutligen, fa ett allt storre indirekt inflytande 6ver skolan, vilket man anar
nir politiska beslutsfattare gor sina utspel om skolférdndringar 1 direkt anslutning
till att media uppmirksammat ett eller annat missforhallande i1 skolan. Det &r
sdledes minga aktorer som faktiskt har eller anses bor ha inflytande dver och i
skolan. P4 det hela taget talas det mer om andra aktorer och krafter dn ldrarna nér
det géller okat inflytande Gver och i skolan, vilket kan bero pa att lararna redan
har ett avgorande inflytande som alltsa naggas i kanten av alla andras inflytande
eller pé att lararna mest ses som hinder for en 6nskad utveckling.

Den kamp kring skolan och lararyrket som beskrivs ovan har Ingelstam (2004)
forhallit sig till som “kampen om kunskapen” och han visar bland annat att den
pagaende striden kring lararyrket inte kan snédvas in och beskrivas som en profes-
sionsstrid. Det dr naturligtvis riktigt samtidigt som det dr av avgorande betydelse
vilket perspektiv vi viljer att betrakta kampen ur. Ska vi ta ett samhillsperspek-
tiv, vad nu det kan innebdra, och se kampen som en spegling av spdnningen
mellan snabb samhéllsutveckling och trog skolinstitution? Ska vi ta ett kunskaps-
perspektiv och exempelvis kritiskt granska hur skolan sndvar in ldrandet till det
mitbara alternativt forvandlar skolan till ett slags alternativfamilj vad géller
socialisationen av barn? Eller ett vélfardsstatsperspektiv dédr den offentliga verk-
samhetens ekonomisering och omstrukturering skapat en djup skolkris? Eller ett
demokratiperspektiv dér larare antingen pdstds obstruera en demokratiskt be-
slutad utbildningspolitik eller framstills som demokratins forsvarare? Ska vi
kanske ta ett kundperspektiv och se dagens skolproblem som en foljd av en
konflikt mellan skolans kunder och skolans anstdllda? Eller ett arbetsmiljo-
perspektiv dar ldrarnas delaktighet och inflytande offras for att skolan ska kunna
styras i en eller annan riktning? Eller nigot helt annat perspektiv? Aven om
utgangspunkten hér dr en enkdtundersokning om psykosocial arbetsmiljo, dir
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lararna ingar som en av flera yrkesgrupper, dr mitt perspektiv inte snivt arbets-
miljéinriktat, utan syftet dr snarare att ta ett bredare grepp pa problematiken med
lararnas missndje och mening dér den barande tanken ar att lararnas skolexistens
klams mellan skolutveckling och yrkesroll.

Nojda som lirare, missnojda som anstallda

Liarare dr den yrkesgrupp 1 KVAR-enkiten’ (enkétens syfte och genomforande
beskrivs 1 Jonsson med flera 2003 samt i inledningskapitlet) som tillsammans
med arbetsformedlare och ldkare dr mest missndjd med sin arbetssituation (se
vidare Ménssons kapitel 1 denna antologi). Néstan en fjirdedel av ldrarna svarar
att de ar ganska eller mycket missnojda. Praktiskt taget alla ldrare anser, som
ndmnts, att arbetet dr 1 varierande grad meningsfullt. Nio av tio ldrare ar dess-
utom mycket (16 procent) eller ganska (75 procent) ndjda med kvaliteten pa det
arbete de gor. P4 samma sitt forhaller det sig med svaren pd frdgan om man
anser sig ha tillrackliga mgjligheter att anvdnda sin yrkesskicklighet 1 arbetet: 40
procent instimmer helt 1 detta, 50 procent delvis. Ndstan nio av tio ldrare anser
att deras amneskunskaper ér helt (33 procent) eller 1 stort sett (54 procent) till-
rackliga. Nio av tio ldrare anser ocksa att de 1 mycket (36 procent) eller ganska
(52 procent) hog utstrackning kan styra sitt eget arbete 1 skolan. Nér vi ska soka
orsaker till ldrarnas missndje och upplevda arbetsmiljoproblem, verkar det sé-
ledes som om vi inte ska soka bland vad som kan kallas de néra arbetsvillkoren
och relationerna med eleverna. Det ér snarare hdr som vi finner grundvalen for
den upplevda meningen 1 arbetet.

Orsakerna till ldrarnas missndje bor 1 stéllet sokas 1 skolans utveckling och
larararbetets fordndring och 1 synnerhet dé lirarnas upplevda brist pa inflytande i
dessa avseenden. Medan som ndmnts nio av tio ldrare anser sig kunna styra sitt
arbete, menar endast knappt sex av tio att de har mojlighet att utdva inflytande
over planeringen av skolans arbete. Endast tvd av tio svarar att de ganska eller
mycket séllan fir arbetsuppgifter utan att fi resurser for att utféra dem. Endast
fyra av tio anser att det dr bra balans mellan elevarbete och annat arbete, medan
fyra av tio anser att det &r alltfor stor del annat arbete. Néstan sju av tio arbetar 1
en verksamhet som omorganiserats, av dessa anser drygt 80 procent att de haft
ganska litet (28 procent) eller knappast nagot (54 procent) inflytande dver om-
organiseringen. Endast drygt tvd av tio anser att arbetsvillkoren forbéttrades till
foljd av omorganiseringen. En stor del av dem som uppger sig vara pa det hela
taget nojda, d4r som synes missndjda 1 en rad specifika avseenden. Graden av

3> Totalt 506 lirare har besvarat KVAR-enkiten, vilket ger en svarsfrekvens pa 71 procent. Tva
tredjedelar av dem arbetar i grundskolan, 90 procent har fast anstéllning och 85 procent
arbetar heltid. Over 70 procent av de svarande dr kvinnor, medan 40 procent &r 50 ar eller
dldre.
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missndje tycks handla om hur ldraren viktar rollen som "ldrare” respektive rollen
som “anstalld”.

Det monster som hdr framtrader och som alltsd innebédr att ldrarna finner
mening i de nira arbetsvillkoren men dr missndjda med olika anstillningsvillkor
och fordandringar av dem, kan naturligtvis tolkas pa olika sétt. Det kan ju exem-
pelvis vara lattare att rikta sitt missndéje mot annat dn det egna arbetet, mindre
krivande att vara kritisk mot annat @n sig sjdlv. Vidare kan missngjet vara en
foljd av en allmént konservativ och fordndringsfientlig hallning. Men om det ar
sant som Alexandersson hdvdar att ”det didaktiska métet™, diar “elev moter stoff,
metoder, andra elever och ldrare”, dr “utbildningsvidsendets egentliga kdrna”
(1999, s 18) kan utfallet ockséd forstds som ett resultat av ldrarnas upplevda brist
pa inflytande 6ver det som dr viktigt 1 skolan. Néar jag forst borjade tanka pa detta
enkétutfall forefoll det rimligt att tinka i sddana banor, ja, rentav i termer av en
lararnas alienation i skolan. Orsakerna till alienation kan forstds pa olika sétt (se
till exempel Israel 1971), gemensamt for olika fOrstéelser ar att alienation handlar
om brist pd makt och inflytande och dirmed sammanhédngande framlingskap.
Héller d& en sddan alienationsforstaelse strack ndr vi ska forstd ldrarnas missndje
med en rad arbetsvillkor och samtidiga upplevelse av mening i sjdlva arbetet?
Inte riktigt. Lararna verkar som framgétt inte vara frimmande infor det egna
arbetet och det vinds inte heller mot ldrarna som en frammande kraft, utan
snarare fOrefaller lararna hdmta kraft ur just sjilva arbetet med eleverna medan
de tycks uppleva en allt stérre spanning mellan detta och en rad villkor som in-
ramar arbetet. Snarare @n alienation 1 denna absoluta mening, verkar darfér van-
makt infor skolutvecklingen vara en rimligare beskrivning av ldrarnas nuvarande
situation. Den problematiken dr ldtt att anknyta till de olika sociologiska tolk-
ningar av det sen- eller postmoderna samhillet (exempelvis Bauman 2002; Beck
1992; Giddens 1990; Touraine 2003) som alla pd varierande sitt beskriver ett
slags vanmakt i en for individen relativt svarkontrollerad vérld. En birande tanke
1 dessa tolkningar dr att vi alla 1 varierande grad dr vanmaéktiga infor olika mer
eller mindre anonyma krafter — exempelvis marknaden, globaliseringen, utveck-
lingsriskerna, centraliseringen av makt. Mgjligen dr skolutvecklingen en sadan
anonym kraft for ménga lédrare.

Lirarna upplever att de saknar inflytande Over forhdllanden som péverkar
deras arbete och i synnerhet deras relation till eleven. S& har mojligen alltid varit
fallet men en skillnad mot tidigare skulle kunna tinkas vara att &ven de som
fattar beslut om dessa forhallanden, idag ocksd sidger sig sakna inflytande och
hinvisar till olika anonyma krafter sisom anpassning till omgivningen, att det
saknas resurser eller att det egentligen dr ndgon annan som bér ansvaret. Framst
giller detta en del av senare ars fordndringar av larararbetet, exempelvis resurs-
minskningar som direkt paverkar lirarens arbete med eleven, skolans allmidnna
utveckling och 1 synnerhet den dndrade relationen mellan &mnesmaéssiga och mer
sociala omsorgsinslag 1 larararbetet. En fordndring som diskuterats mycket inom
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skolan ar arbetstidsregleringen, vilken minskar den enskilde ldrarens inflytande
over arbetstidens forlaggning och, delvis, innehall. Bland KV AR-enkitens larare
ar emellertid inte missnojet med arbetstiderna storre &n 1 andra frdgor: néstan atta
av tio dr ndjda med sina arbetstider, trots att ndstan lika manga anser att de
arbetar mer @n sin ordinarie arbetstid och de flesta av dem uppskattar mertiden
till 5-10 timmar per vecka. Kanske dr det sd att 1 den situation som existerat i
skolan under de senaste 15 &ren, dédr kraven pd ldrarna hdjts utan att resurser till-
forts 1 motsvarande grad, dr en reglerad arbetstid med mojligheter till ekonomisk
ersiattning for overtid en mojlighet att kompensera sig for uppdragsgivarens
rationaliseringsvinster. Men med denna mer fabriksméssiga organisering av
arbetet tycks alltsd ocksd folja minskat inflytande 6ver det egna arbetets for-
laggning 1 tid och organisering.

Det gar att finna monster 1 ldrarnas upplevelse av vanmakt, ett sddant har att
gora med generation eller, snarare, utbildningsgeneration. Klyftan mellan den
egna utbildningen och férvintningarna pa hur lararyrket ska utdvas ar storre for
dem som har lang tid 1 yrket (se Greiff 2004; Mansson 2004). Om vi korsar
frdgan, 1 den tidigare nidmnda enkéten, om upplevt inflytande dver omorgani-
sering med 4lder, finner vi att de dldre mer 4n de yngre anser sig sakna infly-
tande. Medan knappt fyra av tio larare 1 dldersgruppen upp till 29 ar anser sig ha
mycket litet eller inget inflytande alls 6ver omorganisering av skolan, anser sig
fler an fem av tio 1 6vriga dldersgrupper sakna inflytande, 1 dldersgruppen 50-59
ar ar det till och med drygt sex av tio som upplever denna inflytandebrist. Det
finns ett dldersmonster ocksd ifraga om ldrarnas fortroende for ledningen, dér
fortroendet tenderar att minska med stigande alder. Det dr emellertid inte &lders-
problematiken jag vill sysselsdtta mig med hér, utan snarare det faktum att s stor
andel ldrare upplever att de saknar sdvél inflytande over som fortroende for
skolans utveckling och forandring. Daremot kan detta dldersmonster illustrera att
missndjet Okar nar differensen dr stor mellan de yrkesvanor som utvecklats och
konkreta fordndringar. Kanske ska vi borja leka med tanken att dessa ldrare, for
att travestera Coetzee (2000), ar larare 1 ett postpedagogiskt samhille ...

For att sammanfatta nar det géller ldrarnas attityder till sitt eget arbete, visar
det sig att ldararna dr ganska nojda med sitt elevarbete samtidigt som de dr miss-
ndjda med en del arbetsvillkor, som for det mesta inte omedelbart tillhoér de nira
arbetsvillkoren men som péverkar dem starkt. Det verkar som att ldrarna &r ndjda
som ldrare, men missndjda som anstédllda. Hur ska vi forstd detta forhdllande?

Minskad yrkesautonomi och dkad styrbarhet

Sedan borjan av 1990-talet har utbildningssystemet, skolan och larararbetet for-
dndrats pa en rad olika, inte sédllan motsdgelsefulla, sitt. For att mycket kort
spegla bédde en ojamn utveckling och ett invecklat skeende, kan sigas att mass-
utbildningstendensen 1 utbildningssystemet som helhet har stirkts, samtidigt som
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meritkonkurrensen har skdrpts. Vidare har forvaringstendensen 1 skolan blivit
mer uttalad bade genom grundskolans nya betygssystem som innebér att ingen
ska ldmna skolan underkind och genom att gymnasieskolan i1 praktiken blivit
obligatorisk, samtidigt som individualiserande tendenser i samhéllsutvecklingen
trangt in 1 skolan och okat antalet individuella val 1 frdga om skolform, ambi-
tionsniva och motiverande tillvalsimnen. Slutligen har styrformer inspirerade av
new public management utvecklats som pa manga sétt liknar scientific manage-
ment (Lundquist 1998). Dessa styrformer pastds ge bade demokratiska besluts-
fattare och skolans “kunder” storre insyn 1 skolans prestationer och kvalitet (se
till exempel Inglis 2004), men framforallt utgdr de en ekonomisk normstyrning
och en malstyrning som inneburit att ldrarna forlorat en del av inflytandet over
sina arbeten, vilket bland annat medverkat till att skolan blivit ett svart arbets-
miljoproblem. Massutbildningen, forvaringen och styrningen paverkar ldrar-
arbetet starkt pd en rad olika sitt och hir ska fridmst minskad yrkesautonomi
diskuteras.

De styrformer som utvecklats inom skolan under de senaste 15 aren har bland
annat syftat till att sdkra béttre maluppfyllelse. I jamforelse med 1970-talets
starka betoning av de anstélldas villkor och medbestimmande, innebar 1990-talet
ett skifte till ett "kundperspektiv”. I varje fall har skolans kunder hallits fram for
att rattfardiga olika forandringar. I den politiska retoriken pastis det ha skett en
decentralisering genom att skolans styrning utvecklats frén regelstyrning till mél-
styrning. Men som Carlgren och Englund (1996) visar kan malstyrningen inte ses
som ett decentraliseringsalternativ till den tidigare centraliserande regelstyr-
ningen. Snarare innebdr malstyrningen samtidig centralisering — av maélformu-
lering och utvdrdering — och decentralisering — av genomforandet. Man kan sidga
att genomforandet blev mer flexibelt 1 betydelsen att flera olika handlingsvigar
kunde provas nér regelstyrningen dvergavs. Men till saken hor ocksé att imple-
menteringen av malstyrningen sammanfoll med en djup statsfinansiell kris som
fick allvarliga konsekvenser for den offentliga sektorn och inte minst skolans
resurser for undervisning minskade, ndrmare bestimt med en femtedel under
borjan av 1990-talet samtidigt som ldrartdtheten minskade och andelen outbil-
dade larare okade (se vidare Riksdagens revisorer 2002; Gustafsson & Myrberg
2002). Det nya styrsystemet kom 1 realiteten att bli starkt ekonomistiskt och
forandringen som helhet kan darfor sammanfattas som en overgang frdn byra-
kratisk regelstyrning till ekonomisk normstyrning. Frén att ha haft regler som
bland annat syftade till att sikra vad som upplevdes som kriterier for hog kvalitet
(exempelvis regler for hur stor en skolklass fick vara) och som delvis ocksa
sakrade ldrarnas stillning som yrkesutovare, innebar 1990-talet en overgéng till
styrning genom ekonomiska normer som mer syftade till budgetbalans dn hog
kvalitet 1 verksamheten. For att kunna genomfora dessa forandringar inom skolan
betonades mycket starkt ldrarens roll som en anstélld uppdragstagare som hade
att verkstélla demokratiskt fattade beslut.
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Betoningen av ldrarna som underordnade anstillda dr Overhuvudtaget en
mycket stark utvecklingstendens inom dagens skola. Man kan se det som en indi-
kation pa en forvandling av sitten att styra skolan. I var studie av skolledare, som
av andra skolaktorer bedomdes som framgédngsrika, fann jag och tva kollegor
frdn Lunds universitet att skolledarnas verksamhet pdverkades av en rad olika
spanningsfilt dir ett var spanningsfiltet mellan arbetsgivare och anstillda
(Persson m f1 2003; 2005). Det spanningsfaltet verkar ha blivit allt viktigare och
har under de senaste 15 aren fordndrat skolledarrollen, eftersom skolledaren for-
vantas bli mer av en arbetsgivarrepresentant dn tidigare. Fran att mer ha varit
frimst bland likar (primus inter pares) gar utvecklingen sedan slutet av 1980-
talet allt tydligare 1 riktning mot skolledaren som sist bland de 6verordnade
(ultimus inter superiores). Denna utvecklingstendens har just att géra med den
styrningsfordndring som ndmndes ovan och innebdr ett slags renodling av en
relation dér ldraren blir en “arbetstagare” och rektorn mellanchef som verkar pa
uppdrag av arbetsgivaren. Samtidigt kompliceras det hela av dubbelkommandot
pa skolans omrdde sedan kommunaliseringen 1991, som innebér att kommunen
ar arbetsgivare medan staten 1 olika styrdokument ramar in skolledaruppgiften.
Skolledaren har dock mer uttalat blivit kommunal mellanchef och uppdrags-
givaren vill dra skolledaren upp ur skolan och in 1 forvaltningshierarkin, medan
lararna vill dra ned skolledaren i skolan och gora henne/honom till en del av
skolkulturen. Detta avspeglar i synnerhet olika, uttalade och outtalade, statliga
och kommunala f6randringsuppdrag som skolledare forvéntas utfora. Uppdragen
ar flera och de som avtecknar sig tydligast 1 den till f6ljd av kommunaliseringen
1991 ojdmna skolutvecklingen dr: den pedagogiska fordndringen av skolan dir
auktoritira och kollektivistiska arbetssitt med eleverna tanks bli ersatta av mer
participativa och individualiserade; den ekonomiska rationaliseringen av skolan;
och den mer arbetsorganisatoriska fordndringen av lérararbetet dér lagarbete,
individuell I6nesdttning och kompetensutveckling ar viktiga inslag. Det forsta
forandringsprojektet dr starkt forankrat 1 samhéllsutvecklingen, det andra i den
offentliga sektorns och vélfardsstatens kris och forvandling och det tredje ar en
del av ett storre projekt som handlar om att 6ka skolans och ldrarnas styrbarhet 1
syfte att gora den fordndring, som samhillsutvecklingen och den offentliga
sektorns forvandling tinks krdva, smidigare. Det dr en fordndringsprocess som
paverkar ldarararbetet 1 grunden och den dr definitivt inte smartfri, vilket illustre-
ras av starka konflikter, lojalitetskrav, arbetsmiljoproblem och sjukskrivningar
(om ldrares arbetsmiljo, se Mansson & Persson 2004). Fordndringsprocessen
paverkar inte minst ldrarnas yrkesautonomi, vilken tidigare har sdkerstillts till
foljd av lararyrkets professionslika drag. Nu forefaller den professionella yrkes-
autonomin mera vara ett hinder for den elasticitet som framstills som nodvandig
for att skolan ska kunna anpassa sig till samhéllsutveckling och vélfardsstatsfor-
vandling.
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Kénnetecknet pa en profession 1 klassisk mening, exempelvis ldkare, advokat,
prast och officer, dr sanktionerad expertis:

... professionell status kdnnetecknar grupper och personer som systematiskt
intrdder 1 expertrelation till sin omgivning och att denna expertis dr sanktio-
nerad genom nigon form av legitimation, auktorisation, titulatur ... (Beck-
man 1989, s 63).

Professionernas kunskapsmassa kan variera starkt, vilket redan framgar av
yrkena ovan och det dr inte heller kunskapen 1 sig som ger expertstatus. Profes-
sionens status dr snarare resultatet av ett sampel mellan en 1 ett visst samman-
hang anvéndbar kunskap och en viss institutionell makt vars utdvande av exem-
pelvis stat, organisation, kyrka, utbildningssystem och yrkessammanslutning —
var for sig men ofta i samspel — leder till ett yrkesmonopol f6r de personer som
tillgodogjort sig professionell expertis under ibland synnerligen ritualiserade
former. En annan central dimension 1 professionen dr den auktoritet som till-
erkdnns yrkesutdovaren av klienten och denna hénger intimt samman med béde
yrkeskunskapens status och den institutionella maktutévningen.

Den klassiska professionssociologin (exempelvis Parsons 1963) betonade de
professionellas bidrag till samhéllets sammanhdllning och undervirderade de
professionellas egenintressen och den sortens professionssociologi 4gde mojligen
framst tillampning pa just de klassiska professionerna under en viss tidsperiod.
Nér man forsokt tillampa klassiska professionsperspektiv pa andra yrkesgrupper
har man talat om “semiprofessioner” for att ddirmed markera att de 1 olika avseen-
den skiljer sig frin de klassiska professionerna. De klassiska professionerna har
emellertid ocksé forvandlats och deras kunskapsbas ar inte lingre oomstridd och
foljaktligen inte heller deras auktoritet och yrkesmonopol. Den klassiska profes-
sionssociologins perspektiv kan darfor numera endast fungera som en utgéngs-
punkt, eller kanske snarare som ett slags typologi vars fyra kanter med nod-
vindighet avrundas 1 motet med empiri. Viktigare idag dr det som kallas
professionalisering, som betecknar en dubbel process diar & ena sidan yrkes-
grupper forsoker hoja sin status genom att akademisera yrkets kunskapsbas och a
andra sidan stat och andra uppdragsgivare forsoker forma yrkesutdvare genom
utbildning. Yrkesgrupper vill genom professionalisering skapa ett slags yrkes-
monopol, en si kallad stingning av sin del av arbetsmarknaden, och ddrmed
forbattra sin status och forhandlingsposition vis-4-vis uppdragsgivaren. Upp-
dragsgivaren vill sdkert ndgot helt annat. Samtidigt visar ju professionaliseringen
att utvecklingen langt ifrdn ar entydig: det kan tyckas som att en tilltagande
professionalisering minskar styrbarheten vad géller till exempel yrkesgrupper
inom utbildningsomradet, samtidigt som ambitionerna att styra dessa grupper har
tilltagit. Ett skél till ldrarnas intresse av professionalisering kan vara att den
klassiska professionens yrkesautonomi hédgrar. Detta dr 1 sd fall en problematisk
forhoppning. For det forsta diarfor att dven klassiska professioner, dtminstone
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inom en offentlig verksamhet med resursproblem, nu omstruktureras 1 riktning
mot minskad yrkesautonomi. For det andra darfor att lararyrkets kunskapsbas har
en annan karaktdr d4n de klassiska professionernas och sannolikt later sig inte
tillimpad pedagogik monopoliseras pad samma sitt som exempelvis medicin.
Detta sammanhinger, for det tredje, med att den institution som i praktiken
genom utbildning och stingning av ldrarnas del av arbetsmarknaden tycks allt
mindre bendgen att vilja garantera lararna professionens kunskapsmakt. Lérarnas
uppdragsgivare har helt andra mal med sina professionaliseringsstrivanden,
frimst nya arbetssédtt som innebdr att lararens isolering 1 klassrummet bryts:
lagarbete och deltagande 1 skolutveckling, inte endast &mnesutveckling.

Lararyrket har 1 ménga olika sammanhang analyserats och diskuterats 1 pro-
fessions- och professionaliseringstermer (se till exempel Berg 2003; Carney
2004; Fullan 2001; Hoyle 1980; Krejsler m fl 2004). Det konstateras i allmdnhet
att lararyrket inte &r en profession i klassisk mening samt att det forekommer
olika professionaliseringsstravanden. Hoyle (1980) kritiserar den exkluderande
anviandningen av professionsbegreppet och visar, 1 likhet med ménga andra, att
den klassiska framstéllningen av professionen inte endast dr en beskrivning av
existerande yrken, utan ocksd en konstruktion som innebidr en positiv virdering
av dessa yrken. Rimligare é@n att tala om professioner och semiprofessioner ar att
forestilla sig ett kontinuum, skriver Hoyle vidare, vars ena ytterpunkt dr den
klassiska professionen som uppfyller alla professionens kriterier, medan den
andra ytterpunkten utgors av exempelvis hantverksyrken som endast 1 begréansad
utstrackning har professionella drag. Déremellan finns de sd kallade “’semi-
professionerna”. Men detta begrepp skapar ett slags negativt beroende av den
klassiska professionen och sdger inte ndgot om dessa yrkens substans. En
intressant 1dé 1 det sammanhanget &r att lararyrket tillsammans med en rad andra
yrken inom den offentliga serviceverksamheten ér att betrakta som relationspro-
fessioner (Moos m fl 2004). Relationsprofessionerna har en rad gemensamma
drag, bland annat att relationsarbete &r ett centralt inslag i alla och att de fungerar
som ett slags statlig reglering av och komplement till marknaden.

Positioneringen av ldrarna pa professionsskalan dr emellertid ingen huvud-
punkt for Hoyle (1980), utan han forsoker snarare faststédlla vad som kan tdnkas
vara professionalitet inom ldraryrket och han skiljer d4 mellan begridnsad och
utvidgad lararprofessionalitet:

Med begransad professionalitet menas en professionalitet som &r intuitiv,
klassrumsfokuserad och baserad pa erfarenhet snarare @n teori. En god
begrinsad professionell dr kinslig for individuella elevers utveckling, dr en
uppfinningsrik larare och en skicklig ledare 1 klassen. Han ér obesvérad av
teori, jaimfor inte sitt arbete med andras, forstar inte sin egen klassrums-
aktivitet inom ramen for ett storre sammanhang och uppskattar sin klass-
rumsautonomi. Den utvidgat professionelle, & andra sidan, intresserar sig
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for sin egen undervisning 1 ett storre utbildningssammanhang, jamfor sitt
arbete med andra ldrares, utviarderar systematiskt sitt arbete och samarbetar
med andra larare. Till skillnad frdn den begrénsat professionelle dr han
intresserad av teori och aktuell pedagogisk utveckling. [...] Han ser under-
visning som en rationell aktivitet mojlig att forbéttra 1 ljuset av forskning
och utveckling (Hoyle 1980, s 49).

I sin jaimforelse av dessa olika professionaliteter konstaterar Hoyle att de repre-
senterar fundamentalt olika yrkesperspektiv och att forsok att forvandla be-
gransad till utvidgad lararprofessionalitet kan leda till forlust av arbetstill-
fredsstéllelse. Kanske ar det just det vi nu ser inom skolan? I en undersokning av
en gymnasieskola fann vi atminstone exakt detta. Héar forsokte skolans rektor
mycket kraftfullt gora lararna till utvidgat professionella och arbetstidsavtalet,
med dess koppling mellan lirarens bidrag till skolutveckling och individuell
l6neséttning, anvdndes offensivt for att fi ut ldrarna som aktorer pa vad vi
kallade ”skolutvecklingsarenan”, allt under forespegling att “utvecklingen”
kravde det (Holmstrom & Persson 2001). Denna skola var knappast representativ
nér det géller radikaliteten 1 forsoken att styra lararna, men alltigenom represen-
tativ 1 friga om den tdnkta utvecklingens riktning. Kanske dr det frimst den
“begrdnsat professionelle” ldraren som upplever sin yrkesautonomi hotad i en
sadan skolutveckling? Eftersom en eller annan form av begrinsad professiona-
litet antas vara dominerande inom svensk skola, vilket kommer att framgé 1 det
foljande, ar detta knappast ett marginellt problem 1 skolan.

Hoyles begrdansade lararprofessionalitet motsvarar pA ménga sitt, fast pa en
annan niva, Lorties (1975) beskrivning av skolstrukturen som en dggkartong, dér
lararen ar isolerad 1 sin yrkesutovning, och Hargreaves (1998) framstillning av
skolans “balkanisering”, alltsd det ldrarsamarbete som odlar gruppidentiteter i
negativt samspel med andra grupper inom skolan. Den begrinsade lararprofessio-
naliteten har inte s4 mycket baring pad den skolutveckling som idag anses ndd-
vindig. Inom den forhdrskande skol- och ldrarutvecklingsdiskursen beskriver
forskare och skolmyndigheter (ofta problematiskt sammanblandade) for det
mesta skolans dggkartongsstruktur och ldrarens atomism som hinder, vilket kan
illustreras med hjélp av f6ljande rader:

Den vanliga skolkulturen tycks vara en kultur som utmirks av individua-
lism, dar vuxna har lite samarbete med varandra och dir undervisnings-
arbetet bedrivs 1 traditionella former som varit stabila under lang tid. Det
finns ocksé tecken pa att det tycks vara en kultur dir det sdgs vara tillétet att
utveckla sig, [...] men dar ldrare och skolledare 1 liten utstrackning tar till
vara det utvecklingsutrymme som star till forfogande for att anpassa verk-
samheten till den fordndrade omvérldens krav (Ekholm 2000, s 156; jfr
Berg 2003 som pd motsvarande sitt talar om ett frirum” for skolutveck-
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ling, ett ”frirum” vars forekomst verkligen méste diskuteras i1 den nuva-
rande samhaéllsutvecklingen, se vidare Karlsen & Persson 2004).

Den skol- och ldrarutveckling som idag foresprikas starkt, har pa motsvarande
sdtt gemensamma drag med Hoyles utvidgade lararprofessionalitet men innebér
ocksa en betoning av ldrares arbete 1 lag och stindiga kompetensutveckling.
Skolans tva uppdragsgivare, stat och kommuner, forsoker forverkliga en sadan
utveckling genom lararutbildning och genom styrning av skolans utveckling dér
de tva arbetstidsavtalen 1996 och 2000 mellan ldrarfackféreningarna och
kommunernas arbetsgivarorganisation har varit centrala redskap. Nér dessa
skolans uppdragsgivare talar om professionalisering av ldrare idag, avses alltsa
en yrkesutveckling som innebér att lirarens atomism, begrinsade samarbete och
begrinsade professionalitet tinks bli forvandlade till sin motsats.

Larare i tva maktrelationer

En aspekt av den professionella yrkesutdvningen dr att yrkesutdvaren gestaltar en
roll som 1 ménga avseenden kan hirledas ur en institution. Givetvis finns det
alltid sprickor 1 institutionen och individuella variationer 1 rollgestaltningen, vilka
inte minst héarror frén skillnaden mellan utbildningens mer teoretiska framstéll-
ning av yrket och yrkets praktiska krav, men pd det hela taget kan sdgas att
yrkesutdvaren personifierar institutionen. I synnerhet har det varit fallet 1 de
klassiska professionerna: ldkaren dr 1 ndgon mening medicinen, présten kyrkan,
advokaten lagen och officeren armén. I takt med att institutionernas makt ut-
manas och individualiseringen tilltar, tenderar emellertid relationen mellan insti-
tution och yrkesroll att bli alltmer spanningsfylld. En professionell yrkesutovare
kan darfor knappast ldngre gd in 1 en 1 sina huvuddrag fardig yrkesroll, utan
maste konstruera en egen professionell identitet 1 samspel och spdnning mellan
institution och roll och — under senare tid — mellan styrning och autonomi (om
professionell identitetskonstruktion, se Hansbel & Krejsler 2004). Vi kan notera
en snarlik utveckling for de professionslika yrkena sdsom sjukskoterska och
larare, men den ar betydligt mer motsigelsefull eftersom forutom att institutio-
nernas makt har utmanats och yrkesrollerna individualiserats, har det pagatt ett
slags professionaliserande motrorelse som syftar till att forvetenskapliga och
akademisera dessa yrkens tysta kunskap. Fram till borjan av 1990-talet kunde
mojligen dessa professionaliseringsstrivanden 1 ndgon man dolja lararyrkets kris
och det ar darfor forst med 1990-talets utveckling, 1 synnerhet med new public
management och kraftiga resursminskningar inom skolan, som lararyrket om-
vandlas och som lararens yrkesautonomi utmanas pa allvar. I anslutning till det
blommar det upp mycket starka konflikter som handlar om styrning, lojalitet och
professionalitet. Det sker en snabb forvandling av relationen mellan institution
och yrkesroll. Man kan nu mdgjligen tala om en avprofessionalisering av ldrar-
yrket, en del talar rentav om en proletarisering genom att lararyrket 6ppnas for
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outbildade eller grupper med annan utbildning och lararna far mota allt starkare
konkurrens pa en tidigare mer reglerad arbetsmarknad (Jensen 2002, citerad i
Hansbel & Krejsler 2004). Ett viktigt drag 1 de senaste drens skolutveckling dr
for Gvrigt just att allt fler outbildade ldrare arbetar 1 skolan och enligt Skolverket
var det 30—40 procent av ldrarna 1 grundskolans hogstadium som 2003 saknade
lararutbildning (Nationella utvirderingen av grundskolan 2003).

Tidigare kunde man med storre Overtygelse betrakta institutionen skola och
yrkesrollen larare som huvudsakligen en enhet. Jag gor det pé sdtt och vis sjilv 1
min bok Skola och makt (1994) genom att beskriva den pedagogiska maktrela-
tionen som relationen mellan skola/ldrare-elev. Givetvis har skola och ldrare
aldrig varit en enhet, men jag tror att spanningarna dem emellan varit svagare
tidigare. Idag maste vi nog ersitta snedstrecket med ett bindestreck och bendmna
den pedagogiska maktrelationen som relationen mellan skola-larare-elev eller,
kanske snarare, som tva atskilda maktrelationer: skola-larare respektive ldrare-
elev. Detta Oppnar for nya makt- och motstandsrelationer, exempelvis ldrare-
elever 1 allians mot skolans uppdragsgivare eller skola-ldrare 1 allians mot ele-
verna. Podngen ar att det tidigare relationsmonstret inte langre kan tas for givet.

For att borja med maktrelationen mellan ldrare och elev kan den naturligtvis
beskrivas pa en rad olika sétt. Dess pedagogiska aspekt har jag beskrivit i andra
sammanhang (till exempel Persson 1994) och gor hér endast en kort samman-
fattning. I grundskolan, och under senare tid 1 allt hogre grad ocksd 1 gymnasie-
skolan, uppstdr den pedagogiska maktrelationen mellan ldrare och elev ytterst
som en foljd av tvang eftersom eleven flyttas in 1 skolan med hjélp av skolplikt
(grundskolan) och brist pd alternativ (gymnasieskolan). Denna minniskofor-
flyttande maktutdvning formedlar elever till skolan och erfars frimst av de elever
som inte vill infinna sig 1 skolan frivilligt. Vil déar kategoriseras, jimfors och
beddms eleverna som ett resultat av en minniskodefinierande maktutovning. Den
mest ingripande makten som utdvas 1 skolan kallar jag den ménniskoforandrande
och den innebér att eleven lir och fostras for att infogas 1 samhéllets system,
varderingar, moral och sa vidare. Maktutovningen syftar till att framkalla ett visst
handlande och ar relationell, varfér eleven pad olika sitt kan gora motstind.
Svarast verkar eleven ha att géra motstind mot skoltvinget, ménniskoforflytt-
ningen, varfor elevernas motstdnd formedlas in 1 skolan och blir en del av verk-
samheten. Detta leder till att det bildas ett pedagogiskt fordandringstryck inom
skolan som varierar med styrkeforhdllandet mellan maktutdvning och motstand.
Sett Oover tid har maktrelationen mellan lidrare och elev moderniserats, vilket
bland annat innebér att eleven respekteras som individ pa ett annat sétt dn tidi-
gare och 1 och med det har pedagogiken mycket mer dn tidigare inriktats pa att
motivera eleven for studier eller, annorlunda uttryckt, bearbeta elevens kunskaps-
vilja.

Med tanke pd att enkédtundersokningen vars resultat denna text bygger pa
gjorts 1 syfte att kunna jamfora arbete, arbetsvillkor och arbetsmilj6 inom olika sa
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kallade human serviceorganisationer, dit skolan kan riknas, kan det hir vara pa
sin plats att fundera 6ver maktrelationen mellan larare och elev 1 sddana termer.
Human services dr en term som inte ar helt latt att oversétta, vilket beror bade pa
det allmidnna “human” och det dubbeltydiga services”. Human service-
begreppet har utvecklats 1 en kontext med ett betydligt storre inslag av privata
servicetjdnster dn 1 Sverige. Har dr den tjdnstesektor som avses nidr man anvinder
begreppet human services, 1 hog grad offentlig. Darfor talas det ibland om vil-
fardstjénster, ett begrepp som onekligen har sina tillgdngar d4 human services i
stor utstrackning finns inom ramen for vélfardsstatens offentliga institutioner,
men begreppet dr ocksa problematiskt da dessa tjanster ldngt ifran alltid bidrar
till valfard. P4 danska talar man bland annat om “’borgerservicerende organisa-
tioner”, vilket vdl ndrmast skulle Oversittas med medborgartjdnster och dven
detta begrepp har sina poanger och problem.

Hasenfeld (1983; 2003) gor en podng av att human services ar overallt nir-
varande 1 det moderna samhéllet och att vilfardsstaten forvandlat privat till
offentlig vilfard. Den enskilda individens vélfard har sdledes blivit en offentlig
angeldgenhet och individens 1 synnerhet ekonomiska beroende av de tjénster som
fordelas for att sdkra hennes vilfard har okat. I ménga fall finns dessutom ett
inslag av tvang som gor att individerna dr tvingade att ha relationer med human
services, dér just skolan och skoltvanget ar ett bra exempel. Human serviceorga-
nisationer kan, menar Hasenfeld, klassificeras pa olika sétt beroende pa vilka
aspekter av dem som fokuseras. En central aspekt dr det faktum att human
services forvandlar ménniskan till ett rdmaterial som kan, och som pa vissa sitt
ska, forandras. Hasenfeld kallar denna aspekt for tranformationsteknologier som
syftar till att dstadkomma fordndringar hos klienterna, vilket kan jimforas med
den handlingsproducerande maktutévning jag talar om nér det géller skolan.
Human serviceorganisationer kan typologiseras pa basis av vilka transforma-
tionsteknologier de anvinder och Hasenfeld skiljer mellan ménniskodefinierande
(som faststiller en klients status), ménniskobevarande (som sorjer for klientens
valfard) och ménniskoférdndrande (som syftar till att dndra klienten). Dessa
transformationsteknologier anvinds bdde for att hantera vél fungerande klienter
och for att normalisera sddana som fungerar daligt. Som framgétt har jag forsokt
fanga skolans maktutovning pé snarlikt sdtt och dd skilt mellan manniskofor-
flyttande maktutdovning (exempelvis skolplikt) som ndrmast motsvarar det
Hasenfeld har att sdga om individens beroende av human serviceorganisationer,
manniskodefinierande maktutévning (till exempel betyg) som direkt motsvarar
de ménniskodefinierande transformationsteknologierna samt ménniskoforand-
rande maktutovning (exempelvis kvalificering, larande och fostran i skolan) som
motsvarar médnniskobevarande och ménniskofordndrande transformationstekno-
logier. Mot den bakgrunden kan konstateras att vilken beteckning vi dn anvander
for att beskriva s& kallade human services méste vi spegla sévil deras med-
borgartjinande som medborgarkonstruerande drag. Vi bor halla 1 minnet att ordet
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”service” ar dubbeltydigt: det betyder bade att betjana och att gora tillsyn och
oversyn (dven om de senare 1 dagligt tal mest anvénds nar det giller bilar och
liknande ting).

Naér vi overgar till att betrakta maktrelationen mellan skola och ldrare ser vi att
lararna bade ar professionella inom en human serviceorganisation, som siledes
bade tinks betjdna och konstruera medborgare, och anstédllda som ska verkstélla
beslut fattade av andra. Léararyrket tillhor vad som kan kallas “relationspro-
fessioner” och ett drag hos dem ér att de &r en del av den offentliga forvaltningen
och skall saledes inte endast se till klientens intresse, utan ocksa till forvalt-
ningens (Moos m fl 2004, s 9). Medan de klassiska professionerna, i alla fall nér
de opererade och opererar pa en marknad, bade skulle tjana och tjana pa klienten,
ska relationsprofessionerna inom den offentliga sektorn tjdna sévil klienten som
staten (uppdragsgivaren). Under senare tid har uppdragsgivaren i1 hogre grad
betonat att ldraren &r en anstilld uppdragstagare som ska tjdna staten men ocksa
tjdna klienten pa ett visst sétt, nimligen pa ett sitt som dels sammanfaller med
det Hoyle som ndmnts kallar den utvidgade professionaliteten och som dels
svarar mot en pedagogisk modernisering samt, inte minst viktigt, gora detta pé ett
—1 alla fall pé kort sikt — mer ekonomiskt rationellt sétt.

Mot denna bakgrund kan konstateras att det vi bland annat ser avteckna sig 1
de enkéitresultat som redovisats, dr ldrare som kénner sig ifrdgasatta av upp-
dragsgivaren. Inom ramen for relationen lérare-elev har lararen formodligen all-
tid blivit ifragasatt 1 storre eller mindre grad, det kallas fortfarande disciplin-
problem, men det nya &r att ldraren nu ocksa blir ifragasatt inom ramen for
relationen skola-ldrare — ldraren blir ifragasatt som anstélld. Ifragasittandet sker
pa flera plan. Bade yrkets status, sdrart och den professionella makten ar ifraga-
satt genom de ekonomistiska och kvantitativt prestationsfokuserade styrformer
som idag tillimpas. Styrningen forsoker synliggora yrkesutovningen 1 sina
mikroaspekter 1 syfte att kunna rationalisera ”produktionen” och o6ka ldrarens
”produktivitet”. Lararens givna plats 1 sin inhdgnade del av arbetsmarknaden dr
ocksa ifragasatt 1 och med att manga outbildade ldrare ersitter utbildade 1 skolan
idag: under perioden 1992/93-2002/03 sjonk andelen utbildade ldrare frén Over
90 procent till under 80 1 sévidl grund- som gymnasieskolan (killa: Sveriges
officiella statistik/Skolverket). Dagens ldrare fir alltsd se sig som utbytbar i
hogre grad &n tidigare och det minskar naturligtvis hans eller hennes yrkes-
autonomi vis-a-vis uppdragsgivaren.

[frdgaséttandena av lararen som anstilld gor att ldraren maste Overviga att
gora motstdnd mot den institution pad vilken den egna maktutovningen i rela-
tionen med eleven bland annat vilar. Och inom ramen f6r denna motsédgelsefulla
situation forefaller lararyrkets ensamhet och atomism byta innebord: fran ett
slags professionell ensamhet som vilar pa uppdragsgivarens fortroende for att
lararen gor det han eller hon forvéntas gora utan att uppdragsgivaren behover
undersoka det, till en ensamhet som béde betyder dvergivenhet och sirbarhet.

32



Frén en ensamhet som innebar att inte vara uppslukad av kollektivet, till en en-
samhet 1 avsaknad av kollektivets skydd.

Konklusion: lirarnas missnoje inneslutet i sjalva skolans utveckling

I denna text har jag forsokt forstd hur det kan komma sig att en relativt stor andel
larare samtidigt dr missndjda med en rad arbetsvillkor och upplever att arbetet &r
meningsfullt. Varfor dr manga ldrare, med andra ord, ndjda med sin yrkes-
utovning som ldrare och pd samma ging missndjda som anstdllda? Fragestill-
ningen har attackerats frin flera hall mot bakgrund av att ménga larare finner sitt
yrkes mening i relationen med eleverna och 1 de néra arbetsvillkoren. Missngjets
kélla forefaller & andra sidan vara forvandlingen av de néra arbetsvillkoren inom
ramen for skolans utveckling under de senaste 10-15 aren, som bland annat
resulterat 1 att ldrarens roll som anstilld betonats och att yrkesautonomin ut-
manats. Den enskilde lararens grad av missndje tycks sammanhénga med hur hon
eller han viktar sin roll som ldrare respektive som anstélld.

Mening och missndje har 1 denna text ocksd behandlats som en professionali-
seringsproblematik inom vars ram lararyrket for ndrvarande framstar som ganska
motsdgelsefullt, inte minst som den anknyter till sjdlva den makt som skol-
institutionen, med lararnas hjélp, utdvar i1 form av skoltvang, utbildningsberoende
och ldrande. Lararyrket har tidigare kdnnetecknats av en narmast professionslik
yrkesautonomi men under senare ar har den i1 grunden utmanats i en rad forsok
frén statliga och kommunala uppdragsgivare att 6ka lararens styrbarhet. Den tidi-
gare professionslika yrkesautonomin vilade inte primirt pa vetenskaplig expertis,
utan snarare pa ett slags allians mellan stat, lararutbildningsinstitutioner och
lararnas fackliga organisationer som resulterade 1 en stdngning av arbetsmark-
naden, ett yrkesmonopol. Denna allians tycks ha brutits upp under 1990-talet och
de olika aktorerna synes nu ga olika vigar: stat och kommun forsoker som
skoluppdragsgivare 6ka skolans och lararnas styrbarhet, ibland 1 harmoni, ibland
1 konflikt och ofta inom ramen for en ekonomisk atstramningspolitik; larar-
utbildningsinstitutionerna tycks mer folja en vetenskaplig professionaliserings-
linje; och de fackliga organisationerna forsoker hdvda yrkesmonopolet pé arbets-
marknaden. En konsekvens av detta forefaller vara att en relativt stor andel larare
inte ser sig som odelat lojala med skolinstitutionen, utan snarare identifierar sig
med yrket. Skolinstitutionens problem forefaller darfoér medfora en oklarhet be-
traffande lararens yrkesidentitet.

En yrkesidentitet som emellertid star till forfogande for dagens lérare, och som
det dtminstone pa ytan forefaller rdda ganska stor enighet om mellan uppdrags-
givare, lararutbildningsinstitutioner och fackliga organisationer, kan vi kalla lag-
lararen. Den skiljer sig radikalt frdn den tidigare ldrare vars frimsta arena var det
egna klassrummet och dmnet, som arbetade mer individuellt och som vi kan kalla
ensamldraren. Ensamldraren dr den typ som beskrivs 1 ménga skolforsknings-
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rapporter, av Lortie (1975) och av Hargreaves (1994) samt i termer av begransad
lararprofessionalitet av Hoyle (1980), och vidare dr ensamldraren en del av det
som en del kallar ”den vanliga skolkulturen™ (till exempel Ekholm 2000). Lag-
lararen, & andra sidan, fokuserar inte sa starkt pa dmnet, utan kanske snarare pa
eleven, samarbetar 1 lag med andra ldrare, har en professionalitet som mer bygger
pa beprovad erfarenhet vad giller undervisning snarare dn vetenskaplig expertis
och har en mer reflekterande héllning till sin yrkesutévning. Flera aktorer pa
skolans omréade, till exempel ldrarutbildning och fackliga organisationer, fore-
faller vara Overens om att lagldraren dr den idag rimliga larartypen och styr-
ningen frén stat och kommuner gar 1 samma riktning med hjdlp av utbildning,
kompetensutveckling, utvirdering och individuell lonesittning. Utvecklingen
frén ensam- till laglérare 4r en viktig aspekt av det som en del kallar skolutveck-
ling (det hor emellertid till saken att med skolutveckling” kan menas méanga
olika saker, vilket exempelvis framgér av Berg & Scherp 2003).

Ett paradoxalt forhdllande som tal att ytterligare fundera kring &r att skolans
uppdragsgivare med vinstra handen forsoker astadkomma en skolutveckling som
péstés bryta ldrarens isolering 1 klassrummet och ge upphov till en laglarare, sam-
tidigt som uppdragsgivaren med hogra handen forefaller dra nytta av ensam-
lararens isolering och atomism nir styrbarheten ska dkas. Detta gor att ldrarnas
upplevelser, sa som de formedlas till oss 1 den enkét som har berorts, finns 1 skol-
utvecklingens centrum. Manga ldrares missnoje forefaller rentav vara inneslutet i
sjdlva skolutvecklingen.
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3. Att vara ndjd med sitt arbete
— vad betyder det?

Eva Mansson

I unders6kningar om hur minniskor upplever sin arbetsmiljo ar det brukligt att
stilla frigor om arbetstillfredsstéllelse. Dessa frigor formuleras vanligen som att
vara ndjd med olika aspekter av arbetet. Begreppet arbetstillfredsstillelse inne-
fattar enligt Hollingworth (1988) den sammantagna vérderingen av negativa och
positiva delar 1 arbetsmiljon. Bjorkman och Lundqvist (1981) gar ldngre dn si
och hédvdar att uppfattningen om att vara n6jd med sitt arbete eller inte bestéar av
en sammanflitning av livserfarenheter, den aktuella livssituationen och arbets-
miljon.

I upprepade undersokningar har det visat sig att 70-80 procent av respon-
denterna svarar positivt pd frdgan om man dr n6jd med sin arbetssituation trots
att de samtidigt uttrycker missndje med specifika arbetssituationer 1 andra frégor.
Anledningen till att svarsfordelningen ser ut som den gor, har getts flera for-
klaringar. En 4r att méanniskor, 1 synnerhet de som haft ett arbete linge, har
anpassat sin ovriga livsforing sd att man dr ndjd med sitt liv 1 stort och darmed
ocksa med sin arbetssituation. En annan forklaring ar att besvéret med att byta
arbete Overvdger de ovissa vinsterna. En positiv omtolkning av verkligheten kan
utgora en tredje forklaring 1 de fall den enskilde inte tror att det finns mgjlighet
att byta arbete. Det kan ocksad handla om att man inte gérna vill erkinna att man
inte trivs for, varfor slutar man inte d& (Furdker 2003)?

Forutom att undersokningspersonerna kan tolka eller forhélla sig till verkligh-
eten pé skilda sitt kan de ocksa ldgga olika betydelse 1 begreppet ndjd. Kan att
vara nojd betyda ndgot annat dn att vara tillfreds? Kan det betyda att man &r en
forndjsam person? Ar att vara néjd detsamma som att fi sina vitala behov
tillfredsstillda eller dr det ndgonting som &r av uppfostran palagt? Man ska inte
forhdva sig — du ska vara n6jd med det du har fétt. Betyder att vara fornojsam
detsamma som att vara nojd och ér det da 1 s fall liktydigt med att fa noja sig
med” det vill sdga att inte be om nagot for egen del?

I svenska akademins ordlista definieras ordet ndjd som kinslan dd man fatt
sina omedelbara behov tillfredsstdllda — ’n6jd och beldten”. I ordlistans fortsatta
exempel kan man utldsa att vara nojd ocksa stélls mot den férvintan man har 1
situationen — "hon dr ndjd med lite”, ”han 4r inte ndjd med sitt liv”’. Av detta kan
man dra slutsatsen att kdnslan dr privat och relativ, precis som att vara lycklig.
Det faktiska virdet av att vara ndjd gar séledes inte att médta med en gemensam
mattstock — gott det. Oavsett om man dr forndjsam eller kraver stort och mycket,
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s betyder att vara nojd, enligt denna kélla, att man har det som man 6nskar eller
tror sig kunna uppnd. Det finns balans mellan forvintan och uppnatt resultat,
mellan det man hoppats pé och den verklighet man befinner sig 1.

Att vérdera de tillfrdgades arbetsmiljo utifrdén om de ar ndjda eller inte med sitt
arbete forefaller, med det ovan sagda, problematiskt. Frdgan dr om det gér att {for-
tydliga begreppets innebord?

Syftet med foreliggande kapitel dr att med hjdlp av uppgifter frdn en tidigare
genomford arbetsmiljdundersokning, den sd kallade KVAR-unders6kningen,
empiriskt belysa vad att vara nojd med sitt arbete kan betyda utifrdn nédgra ut-
valda aspekter. Finns det skillnad mellan hur ndjda och missndjda uppfattar sin
arbetsmilj6 och vilka copingstrategier de anvédnder sig av? Vilka dr orsakerna till
yrkesvalet 1 de bada grupperna och skilen till att man stannar kvar 1 sitt arbete?
Vilken ér fordelningen mellan uppfattad beloning och belastning 1 arbetet 1 res-
pektive grupp? Kan man slutligen finna yrkesspecifika avvikelser inom frage-
omradena?

Tidigare forskning
Spegeltesen

Nér kriterier for en god arbetsmiljo ska faststillas, kan man bdde vetenskaps-
teoretiskt och metodologiskt utgd fran ett subjektivt eller ett objektivt perspektiv.
”Subjektivisterna” menar att det inte gér att forklara ménskligt beteende utifrdn
och oberoende av individens egna upplevelser. Varje individ ses som unik med
egna tolkningar, mélsittningar och varderingar av verkligheten. Det viktiga blir
ur detta perspektiv att forsoka forstd hur ménniskor handlar utifrdn sina mal.
Mainniskors upplevelser blir det som stér 1 centrum. Metodologiskt anvinder man
sig av individens egna utsagor nidr man forsoker forstd ménskligt beteende.

”Objektivisterna” anser 4 andra sidan att méanskligt beteende kan forklaras
med hjélp av teorier om méanniskans och samhillets beskaffenhet. Upplevelser ar
mojliga att forklara utifrdn kunskaper om den faktiska livssituationen och teorier
om hur ménniskor utvecklas och socialiseras.

I arbetsmiljoenkéter, utgadr man ofta frén att det subjektiva dr en avspegling av
det objektiva, den séd kallade spegeltesen. Deltagarna tillfrigas om de dr ndjda
eller missndjda med olika foreteelser 1 sin arbetsmiljo. Av svaren drar man sedan
slutsatser huruvida den faktiska arbetsmiljon &r bra eller dalig. Ansatsen éar
objektiv men metoden dr subjektiv. Bjorkman och Lundqvist (1981) invédnder
mot ett sddant tolkningsforfarande. Man skulle ndmligen 1 sé fall forvénta sig att
alla personer som befinner sig 1 samma miljé skulle svara pd samma sitt och
personer 1 olika miljéer skulle ha divergerande uppfattningar. Deras ifraga-
sdttande av ett sddant forfaringssétt delas 1 denna text, som anforts inledningsvis.
Vissa specifika forhdllanden, men langt ifran alla, gir naturligtvis att fa objektiv
information om via faktafragor. Begreppet nojd forefaller dock inte att kunna
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anvédndas for att illustrera en objektiv verklighet, eftersom kinslan att vara n6jd
ar subjektiv och styrs av vars och ens erfarenheter, ansprak och forvantningar.
Skilda biologiska forutsittningar, psykologiska forsvarsmekanismer och normer
paverkar vilka svar som ges.

Begrepp kan vara svara att definiera pa ett entydigt sétt och blir ddrigenom
foremal for skilda tolkningar. Ett sidant begrepp ar “arbetstillfredsstéllelse”. Det
har visats att definitionen av detta begrepp dr ytterst mangtydigt (Bruggeman
m fl 1975). Arbetstillfredsstéllelse kan antingen uttrycka en positiv véardering
eller ett neutralt tillstdnd. Terminologin som anvinds for att beskriva tillstindet
varierar vilket leder till ytterligare tolkningsméssiga vanskligheter. Fragan dr om
man kan nd en okad forstielse for hur deltagare 1 enkdtundersdkningar uppfattar
begreppet n6jd?

Arbetsmiljoundersokningar

De frdgor som framfor allt finns representerade 1 arbetsmiljoenkéter har sin grund
1 stressforskningen. Till de mest anvdnda resultaten inom arbetslivsforskningen
hor Krav-kontrollmodellen (Karasek 1979). Goda arbetsbetingelser uppnas om
arbetskraven star 1 paritet med den kontroll man har 6ver arbetet. Stod av och
samarbete med arbetskamrater liksom bekriftelse frdn omgivningen ar positiva
forstirkningsmekanismer. Att vara delaktig 1 beslut, att tilldelas ansvar, att fa
stimulerande och varierande arbetsuppgifter, ar ytterligare vilkdnda positiva
faktorer 1 en god arbetsmiljo (Cooper m fl 1988; Frankenhaeuser m fl 1992;
James m fl 1978). Dessa forhdllande forutsitter ett gott ledarskap dir de an-
stdlldas resurser tas tillvara pa ett optimalt sétt (Locke 1976). Andra goda arbets-
forutsittningar ar att milen for verksamheten ar klart definierade och att en
samstimmighet rdder mellan ledning och anstélld om innehallet 1 yrkesrollen
(Rizzo m {1 1970). Upplevelsen av en dalig arbetsmiljo har effekter pd anstélldas
hilsa och arbetstillfredsstillelse (Cox 1988), ndgot som 1 sin tur ar kopplat till
personalomsittning inom arbetsorganisationen (Spector 1986). Dessa forsknings-
resultat har utgjort en av grunderna for studiens upplaggning.

Effort/reward imbalance (ERI)

Siegrist (1996) anvinder sig av en subjektiv ansats 1 sina studier om arbetsbelast-
ning. I stillet for frigor om krav och stod 1 arbetet tar han fasta pé kraftanstrang-
ning och beloning 1 arbetet (effort/reward imbalance modellen, ERI). I flera
studier har han visat att ohédlsa genereras hos personer som upplever en diskre-
pans mellan den beloning som en arbetsinsats medfor och anstrangningen som
fordras vid denna insats. En genomgéng 2005 av empiriska studier inom detta
omrade stodjer Siegrists ERI-modell (van Vegchel m f1 2005). En nyligen av-
slutad undersokning vid Arbetslivsinstitutet 1 Malmo har antytt att balans mellan
arbetsinsats och beloning dr sammankopplat med att ma bra pa arbetet (Ménsson
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2005). Att undersoka i vad man belastningsgrad och beloningsgrad skiljer sig
mellan ndjda och missndjda har bedomts vara ett sétt att ndrmare forstd vad
respondenter lagger 1 begreppet nojd.

Coping

Forhéllningssittet har betydelse for hur man kan hantera svarigheter man stills
infor 1 livet och bor kunna padverka om man kadnner sig nojd eller inte. Besvirliga
situationer dr obehagliga for méanniskor och vicker reaktioner som har till syfte
att lindra obehaget. Sadana reaktioner kallas coping och tar sig 1 huvudsak tva
uttryck. En person kan inrikta sig pd det uppkomna problemet och forsoka 16sa
det eller hitta sitt att undvika att hamna 1 samma situation igen. Detta kallas
problemfokuserad coping. Ett annat sitt att forhélla sig pa kallas emotions-
fokuserad coping. Personen koncentrerar sig dd pd att mildra de kénslor som
problemet véckt, &ven om problemet i sig inte gir att undvika (Lazarus m fl
1984). Vidare kan bade problem- och emotionsfokuserad coping delas in 1 aktivt
eller passivt agerande. Den aktivt problemfokuserade strategin dr av tvd slag.
Antingen forsoker man l6sa den uppkomna svérigheten (problemlésning) eller
forsoker man for sig sjilv hitta forklaringsmodeller som gor att problemet for-
minskas (positiv omtolkning). Den passivt problemfokuserade strategin dr ocksa
av tva slag. Antingen latsas man som om problemet inte finns (férnekande) eller
sd hoppas man att ndgonting ska intraffa som loser problemet (6nsketinkande).
Aven den emotionsfokuserade copingstrategin kan delas upp i ett aktivt och ett
passivt forhdllningssatt. Att agera aktivt innebdr att man ger utlopp at kdnslor
som situationen vackt (uttrycka kanslor) eller ockséd vinder man sig till ndgon for
att f4 rdd och stdd 1 situationen (socialt stéd). Det passiva forhallningssittet
innefattar sjalvanklagelse och att man drar sig undan omgivningen (Tobin m fl
1989). Flera forskare har visat att aktiva copingstrategier 1 hogre utstrackning &r
forknippade med vilmaende dn passiva (Pallant 2002). Om begreppet nojd
inrymmer en hélsodimension skulle de ndjdas och missndjdas val av coping-
strategier indirekt kunna indikera detta.

Human service organisationer, HSO

Human service organisationer, HSO, har alla det gemensamt att kidrnan 1 arbetet
ar den minskliga relationen som byggs upp mellan tvi unika personer, organisa-
tionsforetrddaren och klienten/patienten/eleven. Det dr ocksd sa att det, som i
varje minsklig relation, finns en moralisk, virdebaserad aspekt i arbetsutov-
ningen. Mélen for arbetet dr ofta vaga och allmédnna vilket gor det svart att finna
effektiv och tillforlitlig metodik att utviardera arbetsinsatsen pa (Pousette 2001).
Detta medfor, pa gott och ont, att arbetet blir till vad man sjdlv gor det.

Det kan 4 ena sidan innebéra stora frihetsgrader i arbetet och att man kénner
att man har kontroll 6ver sin arbetssituation. Det kan & andra sidan ocksa leda till
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att man Overarbetar, eftersom man har svart att avgora nér arbetet verkligen ar
slutfort eller om man utfort det pa rétt sitt.

I human service organisationer rdder ocksa enligt (Hasenfeld 1983) en makt-
obalans, dér organisationsforetrddaren har en dverordnad stillning 1 forhdllande
till klienten. Arbetsuppgiften skiljer sig 1 friga om denna maktutovning mellan
olika human service organisationer, frdn de mer repressiva som kriminalvérd och
sociala myndigheter till mer omsorgsutdvande som handikappvard och vard i
livets slutskede.

Undersokningar pd arbetslivsomrédet ar ofta inriktade pa specifika arbetsfor-
hallanden for enskilda yrkeskategorier och resultaten har dirmed begridnsad
generaliserbarhet. Sévil den egna forestillningen om vilken insats arbetet kriaver
liksom vad som uppfattas som positiva arbetsmiljéforhallanden kan skilja sig
mellan organisationsforetrddare, pd samma sétt som de faktiska kraven.

KVAR-undersokningen

Svaren 1 KVAR-undersdkningen® har utgjort analysunderlag. I den hér aktuella
studien har ingatt 5 789 personer frén tolv olika human serviceyrken. De yrkes-
kategorier som deltagit 1 undersokningen utgdrs av forsdkringshandldggare,
arbetsformedlare, skoterskor, ldkare, lirare, tandldkare, tandskdterskor, tandhygi-
enister, socialsekreterare, barnskotare, forskolldrare och poliser. Enkdten som
undersokningen bygger pa omfattar frigor om personuppgifter, anstdllningsfor-
hallanden och arbetsmiljofragor. I 6vrigt hdnvisas till inledningskapitlet 1 denna
bok.

Tillvigagangssiitt

Samtliga deltagare frdn de tolv yrkeskategorierna som ingick i KVAR-under-
sOkningen har ingétt 1 denna studie. Materialet har bearbetats med hjélp av ett
statistiskt dataprogram, SPSS (Statistical package for the Social Sciences).

Utgédende fran svaren pa frigan om man pa det hela taget dr no6jd eller miss-
ndjd med sin arbetssituation har materialet tudelats 1 en n6jd och en missndjd
grupp. Forfaringsséttet har resulterat i ett bortfall pd en procent. Gruppen “ndjda”
bestar av 4 636 personer och gruppen “missndjda” av 1 078 personer. De analy-
serade frigorna behandlar, forutom personuppgifter och faktiska anstdllnings-
forhallanden, framfor allt skattningsfragor om arbetsmiljon.

6 Avsikten med den s kallade KVAR-undersokningen ér att dver tid folja arbetsforhallanden
och anstilldas instéllning till sin arbetssituation. Urvalet utgors av anstillda inom tolv olika
human serviceyrken: arbetsformedlingen, vard- och omsorgsverksamheten (dldreomsorgen),
skolan, individ- och familjeomsorgen (socialtjansten), forsidkringskassan, sjukvéarden, tand-
varden, barnomsorgen och polisen. Undersdkningen ar kvantitativ och innehéller sjalvskatt-
ningsfrdgor om arbetets organisering, arbetets innehall samt det klientrelaterade arbetet. I
ovrigt hanvisas till boken ”Mellan klient och organisation” (Jonsson m fl 2003) dér enkéten
presenteras.
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For att underlétta beskrivningen av resultaten har arbetsmiljofragorna gruppe-
rats 1 ett antal arbetsmiljéfaktorer med hjilp av explorativ faktoranalys (princi-
palkomponent). Resultatet av denna analys har saledes inte anvants for ndgot
annat syfte dn att kategoriindela frdgorna. De frdgor som stillts p4 samma sitt till
samtliga yrkesgrupper 1 KVAR-enkiten har ingitt i den inledande faktorana-
lysen.

Var och en av enkétens fragor har bearbetats med hjélp av deskriptiv statistisk
analys.” Ett svarsmedelvéirde har berdknats for varje fraga for nojda respektive
missndjda deltagare. Rangordningsfrdgor har viktats s att jimforelser har varit
mojliga dem emellan 1 frdga om styrkan i1 deltagarens upplevelse. Svaret pa dessa
sd kallade rangordningsfragor kan innebdra allt frdn att deltagaren till fullo
instimmer med frdgans lydelse till att man helt tar avstdnd frdn den. Frigorna
behandlar fenomen inom arbetslivet som tidigare forskning visat padverkar hilsa
och vilbefinnande hos arbetstagare. De tar fasta pa positiva arbetsmiljofaktorer
som rimliga arbetskrav och gott kamratstod eller negativa arbetsmiljoyttringar
som en oklar yrkesroll och vaga regler. Ett instimmande svar betyder i forsta
fallet att man uppfattar arbetsmiljon som positiv 1 andra fallet att man upplever
den negativ.

Som exempel kan ndmnas frdgan: "Kan du bestimma over ditt eget arbets-
schema?”” Svaren: ”Ja, 1 mycket hog utstrackning” och ” Ja 1 ganska hog utstrick-
ning”, har uppfattas som att deltagaren upplever sig ha kontroll over sin arbets-
situation (positivt). Svaren ”Nej 1 ganska liten utstrickning” och ”Nej, inte alls”
har tolkats som den svarande har upplevt lag grad av egenkontroll (negativt). De
positiva svaren har uppfattats vara delfenomen i det som deltagaren upplever som
beloning 1 arbetet. De negativa svaren har 1 stéllet betraktats som ett uttryck for
upplevd pafrestning.

Skillnaderna 1 medelvirden mellan ndjda och missndjda i rangordnings-
frdgorna har signifikanstestats enligt Mann Whitney.® Vid signifikansberdkningar
av Gvriga svar har Chi’*-test? anviints. Fragor med flersvarsalternativ har analyse-
rats med hjilp av Multiple responsforfarande.!©

For att kunna gora en bedomning av de ndjdas och missndjdas upplevelse av
forhallandet mellan beloning och belastning har foljande berdkningar utforts.
Medelvirdenas avvikelser 1 positiv eller negativ riktning frdn en neutral mitt-
punkt har berdknats. Avvikelserna har dédrefter summerats for positiva och nega-
tiva svar, var for sig. P4 s& sétt har matt skapats pa beloningsgrad och belast-
ningsgrad och ddarmed har det varit mojligt att jdmfora hur forhallandet gestaltat

71 dessa analyser har ingétt berikningar av medelvirden, medianvirden och standardavvikelser.

8 Mann Whitney-test anvinds vid signifikansberikningar for frigor av rangordningskaraktar.

9 Chi*-test anvénds vid fragor med ja- och nejsvar.

10 Proceduren Multiple Response anvinds i fragor dir flera svar dr mojliga. Svaren pé de olika
variablerna bearbetas som om det vore endast en variabel.
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sig mellan vinst och uppoffring for ndjda respektive missndjda bade 1 hela
materialet och for varje yrkeskategori for sig. Vilka iakttagelser har vi d& gjort?

Stora skillnader i uppfattningen om arbetsmiljon
mellan nojda och missnojda

Lat oss till en borjan betrakta resultatet av bearbetningen av arbetsmiljofragorna.
Rent allmint kan sdgas att den nojda gruppen, 1 alla avseende utom en, dr mer
positivt instdlld till sitt arbete 4n den missndjda gruppen och skillnaderna ar
signifikanta (p < 0,0001). I friga om svérighetsgraden 1 arbetet, finns ingen
skillnad mellan grupperna. For var och en av yrkeskategorierna finns, pd samma
sdtt som for den totala gruppen, signifikanta skillnader mellan hur ndjda och
missndjda upplever sin arbetsmiljo.

Redovisningen nedan har grupperats 1 enlighet med den indelning av fragorna
som blev resultatet av faktoranalysen. De tio arbetsmiljofaktorer som undersok-
ningen utmynnat i har rubricerats som ledarskap, samarbete, kvantitativ belast-
ning, kvalitativ belastning, stimulans 1 arbetet, feedback, egenkontroll, rollkon-
flikt, maloklarhet och fysisk arbetsmiljo.

Den storsta asiktsskillnaden som uppmitts mellan grupperna ror ledarskapet.
Av de tio fragor som har storst medelvardesdifferens aterfinns sex av dem inom
denna faktor. De néjda dr belatna med ledarskapet, de missndjda missbeldtna.
Den mest patagliga skillnaden &r att de ndjda har stort fortroende for sin chef och
upplever att de far gott stod av denne. De missndjda upplever motsatsen. Det
som bada kategorierna upplever minst tillgodosett &r att fa delta 1 viktiga beslut
och att ha mgjligheter att sdga ifran. Ledarskapet tycks ha en stor betydelse for
om man upplever sig som ndjd eller inte.

Bédda grupper kdnner sig stimulerade i sitt arbete, de ndjda nidgot mer dn de
missndjda. Samtliga uppfattar sitt arbete som varierat och meningsfullt. Del-
tagarna kinner sig optimistiska och tycker att arbetet innehédller positiva utma-
ningar. | ett avseende ar uppfattningarna divergerande. De missndjda kénner ofta
olust infor arbetet, de ndjda kénner lust.

Den kvantitativa belastningen upplevs for hog av bade ndjda och missnojda.
Asiktsdifferensen dem emellan ir, liksom for ledarskapet, relativt stor. I frigan
huruvida arbetsméngden ér vilavvigd, har bdde ndjda och missndjda den 1 sir-
klass mest negativa uppfattningen. Man upplever inte 1 ndgondera gruppen att
personaltilldelning eller resurser dr tillrdckliga. Man tycker inte heller att man
hinner med arbetsuppgifterna.

Bada grupper upplever, dock med gradskillnad, att de sjdlva kan bestdmma
over bdde hur arbetet ska ldggas upp och utforas. Nar det kommer till arbets-
takten sdger sig de missndjda inte kunna paverka den medan de ndjda upplever
att de har kontroll dver densamma. Skillnaden &r stor dven 1 detta avseende.
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De noéjda upplever sin fysiska arbetsmiljo bittre dn de missndjda. Utrustningen
upplevs tillfredsstidllande av samtliga deltagare men ifrdga om lokaler och ljus-
och ljudforhallanden har ndjda och missndjda motsatta uppfattningar.

Yrkesrollen stimmer med de egna forvantningarna for dem som &r ndjda men
inte for de missndjda, som ockséd 1 hogre omfattning tycker sig kringskurna av
lagar och regler. De tycker dessutom att arbetet innehdller motstridiga mal.
Lojalitetskonflikter mellan olika chefers forvéntningar eller mellan klienters och
ledningens forvantningar uppfattas inte av ndgon grupp som problematisk.

Béda grupper tycker att mdlen for verksamheten ér klart definierade. De vet
vad som kridvs av dem i arbetet och de upplever att det finns klara regler for hur
arbetet ska utforas.

Samstdmmighet rdder ocksé betraffande den feedback arbetet ger. Bdde ndjda
och missndjda upplever att de kan avgdéra om de gjort ett gott arbete. Likasa
tycker de att de lyckas, snarare dn misslyckas 1 arbetet och att de sjdlva direkt kan
se resultatet av det arbetet som de utfort.

Den minsta differensen har métts upp 1 frdga om den kvalitativa belastningen.
Den skillnad man dnda ser dr att de nojda upplever att de kan hantera de kénslo-
massigt betungande arbetsuppgifterna till skillnad fran de missnéjda. I 6vrigt har
bada grupperna samma uppfattning att arbetet innehaller betydande svarigheter.

Bade ndjda och missndjda deltagare dr ndjda med forhallandet till arbetskam-
raterna, dven om det finns en gradskillnad 1 uppfattningen.

Man kan konstatera att i frdgor som handlar om grundliggande arbetsvirde-
ringar, egen kompetens, feedback och kamratanda delar de bada grupperna en
positiv syn pa sitt arbete medan de 1 frdgor som handlar om krav delar en negativ
syn pa arbetet. [ 6vriga frigor har de motsatta uppfattningar. De ndjda ar positiva
till sin arbetssituation och de missnojda dr negativa.

Inom alla yrkeskategorier upplever de ndjda att ledarskapet dr gott. Det om-
vianda forhallandet géller for de missndjda som upplever ledarskapet som daligt.
Nojda fran alla yrkeskategorier tycker 6verlag att de har kontroll dver sitt arbete
medan ingen av de missndjda upplever att de kan bestimma 6ver sin arbetstakt.
Alla som ar missndjda kénner olust infor arbetet medan alla ndjda tycker tvirt-
om. Trots det sagda upplever alla att samarbetet ar gott och de kdnner optimism 1i
sitt arbete. Arbetet innebdr positiva utmaningar (tandskoterskor undantaget) och
alla tycker att arbetet kiinns meningsfullt.

De skillnader vi funnit 1 uppfattning om arbetsmiljon hos yrkesforetradarna
forefaller ibland orsakade av faktiska arbetsbetingelser, ibland verkar de ha sin
grund 1 arbetets karaktir. Forsdkringshandliaggare upplever den hogsta kvantita-
tiva belastningen. For arbetsformedlare ligger belastningen 1 ett svirgenomfor-
bart uppdrag. Samhillsutvecklingen forefaller att motverka syftet med arbetet.
Med en oOkande ovilja frdn arbetsgivare att erbjuda l&ngtidssjukskrivna och
invandrade arbeten samtidigt med att allt fler blir fristidllda, blir arbetsuppgiften
allt mer svarlost. Arbeten som dr mindre kvalificerade, som vardarbete, 4r mindre
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psykiskt belastande men kan av dem som &dr missndjda med sitt arbete oftare
uppfattas som enformigt. Ju mer kvalificerat arbetet dr desto storre upplevs den
kvalitativa belastningen. For socialsekreterare och ldkare ligger svarigheten 1 att
beslutsprocessen innefattar ett stort egenansvar. For larare ligger belastningen 1
de yttre ramarna med ofta motstridiga behov frdn omgivningen (jfr Perssons
uppfattning 1 hans kapitel 1 denna antologi). De missndjda efterlyser 1 bada fallen
bittre regler for hur arbetet ska utforas. Detta kan vara ett uttryck for att man
onskar fa hjilp med de kontroversiella beslut som arbetet innefattar. Ju tydligare
arbetsuppgifterna dr och ju mer sjélvstindigt arbetet dr desto bittre kan man
kontrollera sin arbetsbelastning. Inom de studerade yrkeskategorierna finner vi
ett gemensamt monster, oavsett vilken professionaliseringsgrad eller grad av
repression som finns 1 arbetet. Missndje skapas av inkongruens mellan vad den
anstédllde forvintar sig av sitt arbete och de faktiska mojligheter som arbetet
inrymmer 1 forhéllande till den kapacitet och kompetens den anstéllde besitter.

Beloning-belastning

Undersokningen av hur ndjda och missndjda upplever belastning och beloning 1
arbetet dr ett annat sitt att forsoka forstd deltagarnas tolkning av begreppet ndjd.

Positiva och negativa svar har framtagits och bearbetats enligt beskrivningen 1
metodavsnittet. Resultatet har &skadliggjorts 1 diagram 3.1, dédr beloningsgrad
uppmidtts pa x-axeln och belastningsgrad pa y-axeln.
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Beloningsgrad
m Missnojd o Nojd

Diagram 3.1. Upplevd belastningsgrad och beloningsgrad for ndjda respektive miss-
nojda deltagare.

Man kan konstatera att den upplevda beloningsgraden Gverstiger belastnings-
graden for de ndjda, medan det finns en viss, om &n liten, forskjutning at andra
hallet for de missndjda.
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Hur belastning och beléning har fordelat sig inom de olika yrkeskategorierna
framgér av diagram 3.2.

Andel belastning och beloning i arbetet Andel belastning och beléning i arbetet
hos ndjda for missnojda
100%1 100%;
80% 80% 1
60% 1 60% 1
40% 40%
20% 20% 1
0% -+, 0%
J I G HKBDGCETLTFAT JJHKGTE I BCFODTLAT

g = Beloning g = Belastning

A = Arbetsformedlare B = Vardarbetare C = Lérare

D = Socialsekreterare E = Forsékringshandlaggare F = Lékare

G = Skoterska H = Tandlédkare I = Tandskoterska
J = Tandhygienist K = Forskoleldrare L = Polis

T = Totalt

Diagram 3.2. Andel upplevd belastning och beldning i arbetet hos ndjda och missndjda
yrkesforetradare.

For de nojda Overstiger arbetets beloningsfaktorer vida den belastning som
arbetet ocksd innehdller. Bland de missndjda dr andelen belastningsfaktorer be-
tydligt hogre och for en del yrkesgrupper overstiger belastningsandelen 50 pro-
cent.

Yrkeskategorierna kommer rangordningsmissigt pd olika plats ndr man
studerar forhallandet mellan belastning och beldning for ndjda och missndjda.
Nojda och missndjda upplever tydligen inte samma slags beldoning och inte heller
samma slag av belastning. Undantagen utgors av de bdda yrkeskategorier som
utgor ytterligheterna 1 rangordningen. Bade n6jda och missndjda tandhygienister
upplever en hogre andel beloningsfaktorer 4n ndgon annan yrkeskategori medan
arbetsformedlare, oavsett om man dr ndjd eller inte, upplever en hogre andel
belastningsfaktorer. De yrkesgrupper som har fler missnéjda yrkesforetradare dn
forvintat, larare, lakare och arbetsférmedlare, dterfinns vid rangordningen bland
dem som upplever storre belastningsandel. Tandvardspersonal som 1 stillet har
fler n6jda medarbetare dn forvéntat placerar sig foljdriktigt bland dem som upp-
lever hogst andel beloning. Polisen utgér undantag. Trots att det finns fler n6jda
poliser dn forvéintat upplever bade ndjda och missnojda arbetet som mer belast-
ande 4n flertalet yrkesgrupper.
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Personkarakteristika och anstillningsforutséittningar

Majoriteten av deltagarna, 74 procent, dr kvinnor men férdelningen mellan ndjda
och missndjda ar densamma oavsett kon. I dldersspannet 36—50 &r finns forhéall-
andevis fler missndjda &n 1 yngre och dldre aldersgrupper. Det finns ingen skill-
nad 1 fordelningen mellan ndjda och missndjda mellan de olika verksamhets-
former som man arbetar inom; landstingskommun, primarkommun eller 1 privat
verksamhet. Detsamma giller anstillningsforhallanden, tjanstgoringsgrad och
anstillningsgrad. Fordelningen mellan ndjda och missndjda ser likadan ut oavsett
om man ar fast anstilld, vikarie, projekt- eller timanstilld. Daremot forefaller
yrket ha betydelse. Hogre andel arbetsformedlare dn forvéntat dr missndjda. Det-
samma giller ldrare och ldkare. I motsats till detta finns det yrken dar man ar mer
ndjda an forvintat ndmligen tandskoterskor, tandhygienister och poliser. Den
fordelningsskillnad man kan iaktta mellan deltagare med olika geografisk place-
ring forklaras av en ojamn yrkesfordelning pa de olika orterna. Pa de platser dar
ndjda finns Overrepresenterade, finns en hogre procentandel av poliser, tand-
skoterskor och/eller tandhygienister. P4 de platser med en hogre andel missngjda
finns det fler deltagare som &r arbetsformedlare, larare och/eller lékare.

Bevekelsegrund for yrkesval och att stanna kvar inom yrket

Av tidigare rapporter (Larsen 2000) framgér att yrkesvalet for den enskilde styrs
av viarderingar och attityder som formas av den rddande tidsandan. Andersson
med flera har 1 sina undersdkningar 1997 funnit att 70-talister har andra grunder
for yrkesvalet dn sina forédldrar, 40-talisterna. Det viktiga for de unga, 1 motsats
till de éldre, ar inte att bli nadgot fint utan att géra nigot intressant. Hog status och
karridr 4r mindre viktiga &n att fi intressanta arbetsuppgifter och trevliga arbets-
kamrater. Vilka ar bevekelsegrunderna for valet av yrke och att stanna kvar inom
yrket 1 denna undersokning? Deltagarna fick ett antal alternativ att vilja mellan
nir de skulle ange sina bevekelsegrunder

- att fa ett tryggt arbete

- att det inte fanns ndgot annat att vélja pa

- att det gav mojlighet till utveckling

- att forsorja sig

- av en ren slump

- att fa ett variationsrikt arbete

- att fa hjilpa andra méinniskor.

Bade nojda och missndjda har frimst angett de tvd sistndimnda orsakerna som
skél for yrkesvalet. Forutom detta har missndjda 1 hogre utstrackning dn ndjda
valt sitt arbete for att det inte fanns ndgot annat att vélja pa och att de maste for-
sOrja sig. Yrkesvalet for denna grupp handlar mer om ett tvdng &n en 6nskan.
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Det finns badde samstammighet och oliktdnkande mellan yrkeskategorierna. Pa
samma satt géller detta mellan ndjda och missndjda bade inom och mellan yrkes-
grupperna. Nagra reflektioner kan goras angdende resultaten. Jimfors de olika
yrkesgrupperna finner man att de som har ett omhandertagandeperspektiv som
grundldggande virdering infor yrkesvalet oftare dr missndjda. De aterfinns ocksa
oftare 1 de genuint omvérdande arbetena men dven inom arbetsformedling och
inom polisen. Om man fortsdtter att géra jaimforelser, kan man gora andra iakt-
tagelser. Likare och tandldkare viljer sitt arbete 1 drygt tiofalt hogre grad an
ovriga for att de inte anser att det finns ndgot annat att vélja pa. Lakarnas skal ar
ovantade. En tidnkbar anledning till en sddan uppfattning kan vara att omgiv-
ningen forvéntar sig att man ska vélja lakaryrket av familjetraditionella skil eller
for att man har hoga betyg. Virt att notera dr ocksd att ldkare och tandlikare i
lagst utstrackning jaimfort med alla 6vriga kategorier som skél for yrkesvalet har
angett att de Onskar hjdlpa méanniskor. Andelen som ser mdjligheten till utveck-
ling 1 arbetet dr dtminstone dubbelt s& hog bland ndjda tandhygienister jamf{ort
med alla 6vriga yrkeskategorier. Lararna och vérdarbetarna dr de som 1 hogst
andel har valt sitt yrke for att forsorja sig. Ménga ndjda yrkesgrupper forviantar
sig att de ska fa ett variationsrikt arbete, ja faktiskt alla utom ldrare och forsik-
ringshandldggare.

Det forefaller som om grunden for yrkesvalet utgdr frdn ett andraorienterat
perspektiv 1 de genuint omvardande yrkena medan det f6r 6vriga har varit ett mer
sjdlvcentrerat val och for vissa inget val alls. Yrkesvalet for dessa har mer haft att
gora med traditioner i1 det samhéllsskikt man kommer ifrén, vilka betyg man haft
och vilken &mneskombination man valt vid hogskolestudierna. En av ldrarna har
beskrivit det sdlunda: I min samhéllsklass med min grundutbildning fanns tva
val: 1. larare 2. skoterska™.

P4 fragan om varfor man stannar kvar i yrket har de nojda svarat att det 1
forsta hand beror pé att de trivs med sitt arbete, 1 andra hand {or att de trivs med
arbetskamraterna och 1 tredje hand for att de uppfattar sitt arbete som variations-
rikt. Lakarna och tandldkarna stannar kvar for att de trivs med sina kollegor.
Léarare har som skl 1 storst utstrackning angett “annat”, dir orsakerna till varfor
de stannar kvar 1 yrket dr mycket divergerande.

De missnéjda arbetar kvar frimst, och 1 dubbelt s& hog grad som de nojda, for
att de maste forsorja sig, 1 andra hand for att de trivs med sina kollegor och 1
tredje hand for att de har ett variationsrikt arbete. Undantagen hér utgors av
larare som stannar for att arbetet dr variationsrikt, ldkarna som trivs med sina
kollegor och tandldkarna som viljer att stanna kvar for att de har ett tryggt arbete.
Mer dn dubbelt sd hog andel av de missndjda har angett att det inte finns ndgot
annat att vélja pa. Svaren inger en kénsla av att de missndjda kdnner sig inlésta.

Misstanken att de missndjda kidnner sig inldsta bekréftas dven av svaren pa
frdgor om huruvida man vill byta arbetsuppgifter, arbetsplats eller yrke. Detta har
av de missnojda bejakats dubbelt sa ofta nér det giller byte av arbetsuppgifter, tre
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ginger sa ofta nar det géller byte av yrke och Over tre ganger sé ofta nir det
giller byte av arbetsplats jamfort med de nojda. Skillnaderna &r signifikanta (p <
0,0001).

Naér det géller varje enskild yrkesgrupp ser man, precis som i totalmaterialet,
en stor diskrepans mellan ndjdas och missndjdas onskan att fordndra sin arbets-
situation. Nojda onskar i mycket ringa omfattning ndgon férdndring. Den huvud-
sakliga onskan ligger i sa fall 1 byte av arbetsuppgifter medan de missnojdas
onskan framst ror byte av arbetsplats. Inte langt efter finns dock hos dessa dven
en Onskan om att byta yrke. For forsdkringshandldggarna dr detta det mest fram-
trddande onskemaélet. Likarna dr den yrkesgrupp som 1 lagst utstrackning onskar
byta yrke.

Enligt deltagarnas egna utsagor skulle en hogre 16n, 1 flest fall och oavsett
yrkeskategori, vara anledningen till att trots allt stanna kvar for dem som vill byta
arbetsplats.

Coping

Nista fréga att besvara dr om ndjda och missndjda anvénder sig av olika coping-
strategier nér de stills infor svéra situationer. I enkédten stilldes en fraga om hur
deltagaren reagerar om det uppstar problem. Det fanns mgjlighet att ange atta
olika alternativ:
- ger utlopp for mina kanslor (aktiv emotionsfokuserad coping)
- vantar pa ritt tid att gora nigot at problemet (passiv problemfokuserad
coping)
- tar genast tag i problemet genom direkt handling (aktiv problemfoku-
serad coping)
- forsoker bortse fran problemet (passiv problemfokuserad coping)
- forsoker finna ndgonting bra i1 det som sker (aktiv problemfokuserad
coping)
- forsoker sjdlv komma pa en strategi for att 16sa problemet (aktiv pro-
blemfokuserad coping)
- lar mig leva med problemet (passiv problemfokuserad coping)
- forsoker fa rdd fran mina arbetskamrater om hur problemet bdst ska
l6sas (aktiv emotionsfokuserad coping).

Alla copingstrategier dr inte representerade 1 frdgan. Exempel péd passiv
emotionsfokuserad coping saknas. Tolkningen gbérs med denna reservation. Det
mest frekventa svaret 1 bada grupper ar att man soker stod och rdd fran om-
givningen, dérefter att man forsoker komma pa en strategi att 16sa problemet pa.
De nojda anvinder sig oftare av problemlosning det vill sdga en aktiv problem-
fokuserad copingstrategi. Missngjda anvénder sig 1 hdgre utstrackning av passiva
problemfokuserade strategier som undvikande och accepterande och 1 hogre
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omfattning en aktiv kdnsloméssig copingstrategi som att ge utlopp for sina
kénslor.

Nu vet vi sedan tidigare att kvinnor oftare anvinder sig av strategin att soka
rdd och stéd medan min oftare anvéinder sig av distansering (Frankenhaeuser
1993). Deltagarna bestér till tre fjardedelar av kvinnor. Vi kan darfér forvénta
oss, just det vi fann, ndmligen att strategin att soka hjilp frdn omgivningen skall
dominera. For ett ytterligare klargorande har materialet delats upp pa mén och
kvinnor (se diagram 3.3).

Man kan se en tydlig skillnad i forhallningssiatt mellan midn och kvinnor.
Forstahandsvalet for kvinnor dr att sdoka hjdlp frdn omgivningen medan for
minnen det dr att sjdlv forsoka komma pa en strategi for att 10sa problemet. Det
forefaller trots detta som kvinnorna dr mer handlingsinriktade eller mindre efter-
tanksamma 4n minnen eftersom det dr vanligare for kvinnor att genast ta tag i
problemet genom direkt handling. Médnnen vintar pa ritt tid att gora nigot at
problemet eller lir sig leva med det, oftare dn kvinnor, vilket ocksa beféster
tidigare kunskap. Kvinnor ger 1 hogre grad utlopp for sina kénslor.

Denna skillnad finns kvar efter uppdelning av materialet 1 ndjda och miss-
ndjda. Det som ér sldende &r att det for bdda konen finns en likartad beteende-
skillnad mellan ndjda och missndjda. De senare ger 1 hogre utstrackning utlopp
for sina kanslor. De forsoker mindre ofta ta tag 1 och 16sa problemet utan tenderar
1 hogre utstrackning 1 stéllet att bortse ifran det eller att grubbla over ett sitt att
16sa problemet pd. De hittar mera sdllan &n nojda ett sétt att kunna acceptera det
som skett. Bdide missndjda man och missndjda kvinnor lér sig oftare att leva med
problemet och de tar mera séllan kontakt med sin omgivning for att i stod.

Kan man urskilja olika forhallningsstrategier inom de olika yrkeskategorierna?
Svaret pd den frigan dr — knappast. Vanligaste strategin for ndjda &r att soka
socialt stod. Undantagen é&r ldkare och tandldkare som sjdlva forsoker komma pa
en losning. For missndjda deltagare dr den fOrhédrskande strategin att sjdlv
komma pa en 16sning. Detta forhallningssétt skulle kunna grunda sig 1 att de
missndjda upplever samre arbetsgemenskap och/eller har sémre relation till sin
arbetsledning.
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# Man N
H Man M
EBKv N
OKvM

N =nojd, M = missnojd

A = ger utlopp for mina kénslor

B = véntar pa ritt tid att gora nigot at problemet

C = tar genast tag i problemet genom direkt handling

D = forsoker bortse fran problemet

E = forsoker finna nagonting bra i det som sker

F = forsoker sjdlv komma pa en strategi for att 16sa problemet

G = lar mig leva med problemet

H = forsoker fa rad fran mina arbetskamrater om hur problemet bést ska 16sas.

Diagram 3.3. Procentuell fordelning av copingstrategier hos ndjda och missndjda mén
respektive kvinnor.

Diskussion

Materialet frdn en undersokning om psykosociala arbetsmiljoforhdllanden,
KVAR-undersokningen, har i denna studie anvénts 1 syfte att belysa under-
liggande dimensioner till varfor man ar nojd eller inte med sitt arbete. De fragor
som ansetts virdefulla att studera har berort anledningen till yrkesvalet och till
varfor man stannar kvar 1 sitt arbete, huruvida det foreligger en 6nskan om
arbetsbyte och vilka copingstrategier som valts. N6jdas och missndjdas uppfatt-
ning om sin arbetsmiljo har jimforts utifrdn de fragor som fanns tillgang till 1
materialet liksom forhallandet mellan upplevd beloning och belastning 1 arbetet.
De béda grupperna har jamforts med avseende pd kon, alder och anstéllningstid.
Slutligen har proceduren upprepats for varje yrkeskategori for sig.

Fordelningen mellan n6jda (80 procent) och missndjda (20 procent), dverens-
stimmer med resultat fran tidigare arbetssociologiska studier (Eriksson 1998).
Nojda ar genomgédende mer ndjda med alla efterfrdgade dimensioner 1 arbetet. De
positiva delarna i arbetet overvdger. De ndjda upplever att beloningen de far pa
arbetet dr storre dn den belastning de utsétts for. For de missndjda ar det tvartom,
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negativa upplevelser dr starkare och fler 4n de positiva. De missndjda har inte
balans mellan anstringningen som arbetet medfor och den beloning som arbetet
innehéller.

Svarsmonstret for arbetsmiljofrdgorna dr inte kongruent mellan yrkesgrupp-
erna. Det finns bade en art- och gradskillnad 1 diskrepansen. Det foreligger exem-
pelvis en skillnad 1 forhallandet mellan upplevd beloning och belastning mellan
yrkesgrupperna. Detta behover inte nddvéandigtvis betyda att ett arbete dr sdmre
ur arbetsmiljosynpunkt dn nigot annat. Det kan 1 stéllet bero pd hur fragorna ir
utformade. S& kan man till exempel forsta varfor poliser, som &r en yrkesgrupp
med fler n6jda dn forvintat, upplever fler belastande dn belonande dimensioner i
sitt arbete. Arbetsmiljofaktorn som inrymmer frdgor om stimulans i1 arbetet
saknar till exempel yrkesspecifika dimensioner. De frdgor som ingér i denna
faktor ar bland andra huruvida arbetet innebér positiva utmaningar och huruvida
man kénner optimism 1 arbetet. Om arbetsuppgiften ar av repressiv natur dr dessa
frdgor kanske mindre relevanta. I stillet hade kanske en frdga som: “kdnner du
att du, med ditt arbete, gor en samhéllsinsats” kunnat f ett annat resultat.

De missngjda ger uttryck for att de inte vill vara 1 den miljé de befinner sig i.
De vill bdde byta arbetsplats och arbetsuppgifter. De bedémer dock inte att de
har ndgra mojligheter att gora detta. Frdgan ér varfor de har dragit denna slutsats.
Tror de att dldern dr avgorande? Det fér vi inget beldgg for. De missndjda ar inte
overrepresenterade bland dem som ar Gver 50 ar. I stillet aterfinns de flesta 1
aldersgruppen 36-50 ar, en aldersgrupp som borde vara attraktiv pd arbetsmark-
naden. Upplever de att deras kompetens inte ricker till? I véra studier finner vi
att de som ar missndjda dndd upplever att de behérskar sitt arbetsfilt. Har de en
upplevelse av att inte kunna péverka det som sker? Det framkommer pa flera sétt
att sa ar fallet. De tycker inte att de tillfrigas nir viktiga beslut ska fattas. De
upplever att de inte far ha en avvikande sikt, att konflikter inte l6ses och arbets-
fordelning inte sker rittvist. Saknas det tillrdckligt med tid for att soka nya vigar
eller kunskap om vart man ska vinda sig for att 4ndra sin livssituation? Aven
denna fraga kan bejakas. De beskriver att de har for mycket att gora, att arbets-
uppgifter hopar sig och att de séllan har tid att ta del av den information som ges
eller att diskutera med sina arbetskollegor. Lika vil som faktiska arbetsmiljo-
skillnader kan finnas mellan grupperna kan ocksd forhéllningssittet skilja sig
mellan dem. De ndjda har gjort aktiva val och dessa val tycks ha varit fram-
gingsrika. De missndjda upplever 1 stéllet 1 ménga fall att de inte har ndgot val.
Forvéntningarna pa arbetet forefaller inte ha blivit infriade eftersom det finns en
onskan om en fordandrad arbetssituation.

Vi stéller oss samma frdga som andra tidigare uttalat. Varfor stannar man kvar
pa en arbetsplats eller 1 ett yrke som inte motsvarar ens forvintningar, i synnerhet
som man 1 sd stor utstrickning oOnskar att ldmna det? De anvinda coping-
strategierna tycks kunna forklara skillnaden, vilket nedanstiende avsnitt forsoker
illustrera.
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Som hand i handske

De nojda anvinder sig 1 hogre frekvens dn de missndjda av en aktiv coping-
strategi. Darfor ligger det nidra till hands att anta att de nojda sjdlva har varit
delaktiga 1 de beslut som rort sédvil anstdllningen som arbetsinnehéllet. Att de
ndjda upplever ledarskapet sa positivt behover darfor med nodvandighet inte
betyda att ledarskapet ar bra utan kan 1 stéllet ha att gora med att en samstimmig-
het rdder mellan den anstilldes forviantningar och malen for verksamheten. Ett
saddant forhallande leder ju inte bara till att medarbetaren tycker det ar vért att
investera kraft i arbetet. Arbetsglidjen har dessutom mojlighet att smitta av sig
bade péd chef och arbetskamrater och ddrmed skapa en god kamratanda. Ju mer
arbetsplatsen passar de egna forutsdttningarna desto troligare dr det att man upp-
fattar den som bra. Ju hogre investering man gjort i arbetet desto fler uppoft-
ringar ar man formodligen beredd att gora om sé skulle behovas 1 en fordnderlig
arbetssituation. Detta resonemang motsigs inte av att de ndjda ar tillfreds med
det mesta pa arbetet. De tycker emellertid inte allt 4r bra. Kraven uppfattas for
hoga bade nédr det giller midngden arbete och svarighetsgraden 1 arbetsupp-
gifterna. Kraven Gverstiger saledes formagan dven hos den grupp som i Ovrigt
upplever sig ha goda arbetsforutséttningar. Detta sédger kanske mest ndgot om
vilka forutsiattningar de faktiska arbetsforhdllandena ger de anstéllda. Balansen
mellan arbetsinsats och utdelning for insatsen dr positiv vilket har uppfattats som
att arbetet 4r modan vért. Detta giller for alla yrkesgrupperna. Arbetsplatsen
tillfor, 1 stdllet for dranerar kraft fran de anstéllda.

Inlasta

De missndjda utgor cirka 20 procent av deltagarna. I sd gott som samtliga av-
seenden som belysts 1 enkdten dr de missndjda mindre beldtna eller mer miss-
beldtna dn de ndjda med sin arbetsmiljo. En mera uttdommande forklaring till
varfor det ar sa, forutsétter att arbetsplatshemvisten ar kind. Hur som helst ar det
svart att tdnka sig att arbetsmiljon pa en femtedel av arbetsplatserna reellt sett
skulle vara sdmre 1 s& manga avseenden som resultatet antyder. I denna under-
sOkning har deltagarnas subjektiva vdrderingar utgjort underlaget for tolkning-
arna rorande varfor de missndjda dr mer missbeldtna 1 alla avseenden. Den f6r-
hirskande copingstrategin 1 denna grupp forefaller ha betydelse. Missndjda 1
undersokningen har ett annat forhéllningssitt &n de ndjda. De anvéinder sig oftast
av strategin att vinta och se och att hoppas pa bittre tider. Att forsoka hitta for-
klaringsmodeller for de svérigheter man rakar ut for och diarmed ocksd hand-
lingsstrategier tycks inte finnas som mojlighet for de missndjda som 1 stillet tiger
och lider hellre dn att sdka stod och hjilp.

De missnojda upplever inte att det finns balans mellan den insats de gor och
den utdelning de far for sin arbetsinsats. Varfor dr det sa? Ledarskapet dr den
arbetsmiljofaktor som de missndjda dr mest negativ till. Oliktinkande om maél
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och mening med arbetet kan skapa missbelatenhet 1 detta avseende. Om forvént-
ningarna man har pa sitt arbete inte Gverensstimmer med hur verkligheten
gestaltar sig, uppstar naturligtvis manga tillféllen till indignation, krdnkningsupp-
levelser och misstolkningar. Detta skulle ocksd kunna vara en forklaring till den
rollkonflikt de upplever, det vill sidga att de maste arbeta pa annat sitt dn de
onskar. Att arbetet uppfattas som mindre stimulerande skulle kunna bero pa att
kompetensen inte ritt tas tillvara eller att man inte fir den bekriftelse man
astundar vilket resultaten antyder.

Naér det géller den kvantitativa belastningen kan man stélla sig frdgan om det
verkligen dr sd att man har fatt for mycket att gora eller att deltagarna har en
ambitionsnivd som dr hogre dn vad de aktuella resurserna medger. Om grund-
laggande virden sitts pa spel exempelvis strivan efter att f4 uppskattning, har
arbetet idag kanske inte tillrickliga forutséttningar att tillhandahdlla detta 1
onskad omfattning. De anstéllda kanske inte ldngre upplever att de gor ett gott
arbete med de resurser som star till forfogande och kompenserar detta med okat
arbete. Man kan vidare tinka sig att ett missndje sd smaningom kan bli till en
sjalvuppfyllande profetia. Ett raster kan ldggas dver tankekedjan och ta bort de
”men & andra sidan” och trots allt sa”. De positiva delarna 1 arbetslivet, som
skulle overbrygga det upplevda eldndet, kan suddas bort eller aktivt fortrdngas.

Det finns beldgg for ndgra av de antaganden vi gjort. I tidigare studier har det
framkommit att de omorganisationer som &dgt rum inom den senaste tiodrs-
perioden medfort att forvintningar som anstidllda har pa sitt arbete kommit pa
skam och gett upphov till rollkonflikter, bdde inom skola och inom vard (Mans-
son 2004a; b). I takt med att resurserna minskade under 1990-talet har chefen
blivit mindre synlig. De anstdllda som ogirna velat att tredje person skulle bli
lidande har Okat sina kraftanstrdngningar. Detta forhéllningssétt har inte resul-
terat 1 motsvarande utdelning pa arbetet. Snarast har det pédverkat fritiden 1
negativ riktning vilket ocksa visats 1 de refererade undersokningarna. Det har
ocksa lett till stress och otillrdcklighetskénslor hos de tillfragade.

I denna studie har det inte gatt att beldgga att graden av professionalisering
eller repression 1 yrket skulle ha betydelse for hur medarbetarna upplever sin
arbetsmilj6. Snarast tycks det som man upplever sig ndjd om Overensstimmelse
rdder mellan forvintan och faktiska arbetsforhallanden. Likadant uppfattas for-
hallningsséttet hos den anstillde vara avgérande for om man &r ndjd eller miss-
ndjd 1 sitt arbete.

Konklusion

Denna undersokning har gett anledning att tro att aktiva copingstrategier leder till
ndjdhet och passiva copingstrategier till det motsatta. Nojdhet tycks genereras av
ett aktivt yrkesval. Balans mellan beloning och belastning tycks ocksa vara av
betydelse for om man dr ndjd eller inte. Bdde aktiva copingstrategier och balans 1
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arbetet mellan uppoffringar och fortjanster har i tidigare undersokningar be-
skrivits ha samband med vilmaende. Darfor forefaller det som bade ndjda och
missndjda deltagare har tolkat begreppet att vara nojd liktydigt med att ma bra.
Av denna anledning borde det finnas ett védrde i att utrona arbetsmissnojets
orsaker, inte bara for den enskilde individen, utan dven for arbetsplatsen.

De nojda anviander sig oftare av en handlingsinriktad och hjidlpsdkande
problemldsningsstrategi for att komma tillrdtta med de svérigheter som arbetet
ibland medfor. Genom att aktivt ta tag i och sjdlv leta efter mdjliga 16sningar pa
problem som man moter, forefaller de, enligt Rotters (1966) definition, vara
personer med sa kallad internal locus of control. Ett aktivt agerande leder for-
modligen till att forstdelsen okar for svarigheterna man moter och ocksé till att
hanterbarheten 0kar. Om man dd samtidigt tycker att arbetsplatsen dr vird att
investera kraft 1, har vi den situationen som Antonovsky (1987) kallat kdnsla av
sammanhang (KASAM).

Det forefaller som de missnojda forldgger problemldsningen utanfor sig sjélv,
det vill sdga, att de har en external locus of control. Forstdelsen f6r och hanter-
barheten av svérigheter blir dirmed mindre liksom dédrmed ocksad kinslan av
sammanhang.

Vilka ér dé lardomarna vi har dragit? Med de reservationer vi anlagt forefaller
det som ndjdhet i human service organisationer skapas dir

- overensstimmelse rdder mellan den anstilldes fOrestéllning om
vilken insats arbetet krdver och verksamhetens mél och befintliga
resurser

- den anstilldes grundldggande arbetsviarderingar beaktas och 1 gorli-
gaste man kan tillgodoses

- det finns ett arbetsklimat som understodjer ett aktivt problem- och
emotionsfokuserat forhallningssétt hos den anstéllde.

Detta forutsitter en arbetsledning med ett genuint personalintresse. Det forut-
satter ocksd en kdnnedom om ménniskors olika drivkrafter och copingstrategier
sd att man som arbetsledare kan fungera som dversittare, motiverare, bekréftare,
inspirator och 1 vissa fall som broms for de anstillda.

Med dylika inbyggda forutsittningar finns mojlighet att uppnd samforstand
mellan anstilld och ledning, en positiv anda och lojalitet gentemot arbetsplatsen.
Den anstiéllde ges tillfélle att ventilera svarigheter och fa del av olika problem-
l6sningar och ges forutsittningar att kunna fatta egna beslut. Forstaelsen och
darmed hanterbarheten 1 arbetet okar 1 en verksamhet som den anstillde finner
vart att investera kraft i. KASAM oOkar och parallellt med detta d4ven internal
locus of control hos den anstédllde. Den goda arbetsplatsen &r den, 1 vilken den
anstéllde finner det virt att investera kraft och engagemang.
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4. Klientarbetets betydelse for upplevelsen
av arbetsmiljon

— en studie av socialsekreterare

Sandra Jonsson

Inledning

Human serviceorganisationer dr ett samlingsbegrepp for organisationer som pa
olika sétt arbetar 1 nira kontakt med ménniskor. I litteraturen menar man att
denna typ av organisationer skiljer sig fran andra organisationer dir fokus inte 1
lika stor utstrackning ligger pé den enskilda individen.

I dessa organisationer dr klienten och relationen mellan den anstéllde och
klienten en viktig aspekt nér det géller upplevelsen av arbetssituationen. Studier
har bland annat visat att drendeméngd/klientbelastning, det vill sdga antalet
klienter som man triaffar under en viss period, antalet timmar som den anstéllde
tillbringar tillsammans med klienten, eller den andel tid som liggs pa klient-
relaterat arbete kan ha negativ paverkan péd hur den anstillde upplever sin arbets-
belastning (Koeske m fl 1989; Stjernd 1983). Stjernd (1983) visade 1 en studie av
socialarbetare att de personer med stor del klientrelaterat arbete upplever hogre
stressnivider dn de socialarbetare som spenderar mindre tid i interaktion med
klienter. Enligt Koeske med flera (1989) representerar en hog arbetsbelastning en
krdvande arbetsmiljo som under vissa omstdndigheter kan utsitta socialarbetaren
for stress. En langvarig arbetssituation innefattande en kénsla av hog stress kan
leda till emotionell utmattning.

Resultatet av en studie kring socialsekreterares psykosociala arbetsmiljo
(KVAR-enkiten) visade att 62 procent av de tillfrigade upplever en hog arbets-
belastning och lika ménga upplever att de ibland fick uppgifter utan tillrackliga
resurser att slutfora dem. I studien rapporterade nistan samtliga deltagare (96
procent) att arbetets svarighetsgrad dr hog. Resultatet indikerade dven att majori-
teten (70 procent) upplever optimism 1 klientarbetet, medan 40 procent upplever
att de ibland eller ofta kdnner sig omotiverade 1 arbetet med klienterna (Jonsson
m f1 2003).

I manga studier redovisas resultat som beskriver hur socialarbetare som grupp
upplever arbetsmiljon. I dessa redovisningar saknas dock ofta analyser kring de
likheter och skillnader som kan tidnkas finnas inom gruppen. Utgéngspunkten 1
denna studie &r att studera forhallandet mellan grad av klientarbete och psyko-
social arbetsmiljo inom socialtjdnsten. Syftet dr att undersoka om aspekter sdsom
arbetsbelastning, arbetstillfredsstéllelse, meningsfullhet, tydligheten 1 de organi-
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satoriska malen, kontroll 1 arbetet, socialt stod och ledarskap skiljer sig a4t mellan
socialsekreterare som har hog, mellan eller 14g grad av direkt klientkontakt.

Klientarbete och relationer

Som beskrivits tidigare dr relationen till klienten en viktig aspekt inom ménga
human serviceverksamheter (se dven kapitlet av Leppédnen). Niar ménniskor
kommer 1 kontakt med denna typ av organisationer definieras de som klienter
(patienter, elever, arbetssokande) och blir da ramaterialet 1 en fordndringsprocess.
I denna process ér klienten en aktiv part som har forvantningar, 6nskeméil och en
egen vilja. Det faktum att klienten dr en agerande part paverkar bade arbetspro-
cessen och utfallet av arbetet.

Inom socialt arbete utfors stora delar av arbetet 1 relation till klienterna och
dessa relationer skulle darfor kunna beskrivas som kérnan i arbetet (Acker 1999;
Billquist 1999; Lloyd m fl 2002). Socialarbetare blir ofta involverade i klien-
ternas livssituation och relationen mellan den anstillde och klienten kan ibland
bli tit och fortrolig. I arbetet med klienten kan ett antal viktiga, existentiella och
moraliska frdgor géllande klientens integritet, arbete och finansiella situation
aktualiseras (Hallsten 1983; Stjernd 1983). I denna typ av arbete kan det dven
skapas ett krav pé personligt engagemang som inte dr lika tydligt i andra typer av
arbeten. I socialt arbete dar arbetsuppgifterna ofta ar emotionellt krdvande méiste
ibland beslut tas i dppen konflikt med klienterna. Oppen eller dold fientlighet
komplicerar interaktionen med klienten och kan skapa en situation praglad av hot
och obehag (Hallsten 1983).

Naér det giller klienternas pdverkan pa personalens upplevelse av arbetssitua-
tionen visar resultaten av en studie av behandlingsassistenter att klienterna &r en
viktig bidragande orsak till upplevelsen av framging och misslyckande 1 arbetet.
Nir det finns mojlighet att samtala med klienter eller nir personalen har mojlig-
het att forbereda klientrelaterade aktiviteter upplevs arbetet som framgangsrikt
och tillfredsstédllande (Jonsson 2004). I en annan studie av behandlingsassistenter
pa ett hem for kvinnliga drogmissbrukare blev vikten av att ha goda arbetsrela-
tioner till klienterna tydlig. For att behandlingen skulle fungera pé ett tillfreds-
stillande sitt och for att klienterna skulle utvecklas pé ett positivt sdtt var det
viktigt att spendera tid och lidra kdnna klienterna (Laanemets 2002).

Inom socialtjdnsten kan omfattningen av klientrelaterat arbete variera. En del
socialarbetare triffar enbart sina klienter sporadiskt medan andra spenderar stor
del av sin arbetstid 1 néra interaktion med klienterna. I relationen mellan human
servicearbetaren och klienten dr aspekter som varaktighet och néirhet tvd dimen-
sioner som praglar klimatet i relationen. Ju mer tid human servicearbetaren spen-
derar med en klient ju mer personlig blir relationen (Johansson 1992).

I en studie om arbetsrelaterad stress tydliggjordes att den storsta kéllan till
bade arbetstillfredsstillelse och stress lag 1 arbetet med klienterna. Relationerna
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till klienterna och de kinsloméssiga delarna av arbetet rapporterades vara mer
problematiska och mer stressande &dn de praktiska uppgifterna (Bartolodus m fl
1989). Alltsé, forhallandet mellan den anstéllde och klienten &r en viktig killa for
bade motivation och arbetstillfredsstéllelse likvél som for stress och sjukdom.

Psykosocial arbetsmiljo

Studier har visat att socialarbetare dr en riskgrupp nir det géller stress och burn-
out (Egan 1993; Gilbar 1998; Um m fl 1998). En forklaring till detta kan vara att
manga delar av det arbete som utférs inom ramen for socialt arbete kan 1 sig vara
en potentiell stressor. Andra relevanta faktorer ar relationer till klienter, arbets-
belastning, relationer pa arbetsplatsen och andra organisatoriska aspekter (Gibson
m fl 1989; Jones m fl 1991). En annan tolkning ar att socialarbetare ofta saknar
resurser och personal for att kunna utfora det arbete som forvéntas och kravs av
dem (Jones m fl 1991; Michalski m fl 1999). Andra mer generella arbetsaspekter
ar lag grad av kontroll, svagt socialt stod och svarigheter 1 att se resultatet av
arbetet (Foster 2000; Hasenfeld 1992; Johnson 1986; Karasek m {1 1990).

Arbetskrav och arbetsbelastning. 1 allmédnhet stélls upplevelsen av arbetskrav 1
relation till hur mycket en person arbetar. Men arbetskrav kan ocksd innefatta
aspekter som olika typer av arbetsbelastning och den mentala anstringning som
kravs 1 ett visst arbete. Hur arbetskraven upplevs beror bland annat pé vilken typ
av arbete som utfors och hur detta arbete dr organiserat. Arbetskraven 1 human
serviceverksamheter skiljer sig frdn andra typer av arbeten dér arbetet inte 1 lika
stor utstrdckning fokuserar pad andra manniskor (Soderfeldt m fl 1996). Enligt
Karasek och Theorell (1990) &ar arbetsbelastning den aspekt som skapar den
storsta mentala pafrestningen for flest typer av arbete.

I en studie av irlandska socialarbetare visade resultatet att stora delar av den
undersokta gruppen upplevde hoga nivder av péfrestning. De identifierade dven
specifika omraden som av socialarbetarna upplevdes som sarskilt stressande.
Exempel pé dessa var att inte ha tillrdckligt med tid for att pd ett tillfredsstéllande
sdtt slutfora arbetsuppgifter samt bristande resurser (Gibson m fl 1989). En annan
studie visade att socialarbetares stressnivd dkande 1 relation till antalet svdra och
problematiska klienter (Stjerno 1983).

Krav-kontroll modellen (Karasek & Theorell 1990) faststiller att psykologisk
belastning inte ar ett resultat frdn en specifik aspekt 1 arbetsmiljon utan fran
kombinationen av krav 1 arbetssituationen och den mojlighet som finns att mota
dessa krav. Sirskilt tvd aspekter lyfts fram: kraven som stills pd en person och
grad av beslutsutrymme det vill sdga kontroll i1 arbetet (Karasek & Theorell
1990).
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Kontroll i arbetet. 1 krav-kontroll modellen bestar kontroll av tva delar, hand-
lingsfrihet och beslutsutrymme. Handlingsfrihet innefattar den utstrackning
arbetet involverar ldrande, kreativitet, franvaro av rutiner samt kontroll over
arbetsresultatet (Soderfeldt m fl 1997). Den andra delen, beslutsutrymme, om-
fattar den mojlighet en person har att bestimma over sitt jobb samt mojligheterna
att paverka organisationen och arbetsgruppen. I manga human serviceverksam-
heter uppfattas den sistndmnda aspekten av kontroll som hog. En socialsekre-
terare eller ldkare kan 1 stor utstrackning bestimma nir de vill ha privata samtal,
ta en paus eller liknande (Hasenfeld 1983; Lipsky 1980). Enligt Dillon (1990)
har socialarbetare ofta lag kontroll avseende vem de triffar, stimningen och
langden 1 motet med klienten samt omfanget och kravet pa den expertis som
kravs 1 de olika arbetsuppgifterna. Graden av kontroll 1 en human serviceorgani-
sation kan beskrivas som hog avseende den stringenta administrativa kontrollen
och kontrollen 6ver kunskaper. Samtidigt kan kontrollen nér det giller resultaten
av insatserna beskrivas som lag (Soderfeldt & Soderfeldt, 1997).

Socialt stod. Socialt stod dr en aspekt som har visat sig skydda mot stress och
burnout. Det finns olika typer av socialt stod och 1 studier har man sérskilt under-
sOkt effekterna av emotionell support 1 relation till upplevelsen av stress (Coady
m fl 1990; Himle m {1 1986; 1989; Koeske & Koeske 1989).

Enligt House (1981) genererar socialt stdd tre huvudsakliga effekter pa arbete
och hilsa. For det forsta kan socialt stod forbittra hilsa och vilmiende genom att
tillfredsstélla de primédra méanskliga behoven av trygghet, sociala relationer och
onskan om att vara omtyckt. For det andra kan socialt stod minska stressnivan pa
arbetet. Stédjande Gverordnade och kollegor kan minimera interpersonella kon-
flikter. Den tredje effekten beskrivs som en “bufferteffekt” som ar effektiv i
situationer av markbar stress men som har litet eller inget viarde for individer 1
mindre pressade situationer.

Himle med flera (1989) visade att emotionellt stod frdn chefer och kolleger
kan relateras till lagre nivder av burnout, arbetsrelaterad stress och mental ohilsa.
Forskning har ocksé pdvisat ett samband mellan emotionellt stodjande chefer och
socialarbetares grad av arbetstillfredsstillelse. Socialt stod frdn chefer dr en
viktig del inom socialtjidsten eftersom personalen ofta vinder sig till cheferna for
att fa stod, rdd och hjdlp med komplicerade drenden (Collings m fl 1996). De
nidrmaste cheferna dr ocksd ofta delaktiga nar det géller fordelningen av drenden
och arbetsuppgifter (Pithouse 1987; Satyamurti 1981; Torngren 1996).

Arbetstillfredsstillelse. Upplevelsen av arbetstillfredsstillelse dr en viktig aspekt
att beakta bade nir det giller den enskilde socialarbetarens vélbefinnande och
organisationens hélsa. Studier har visat att anstillda som upplever arbetstillfreds-
stillelse visar storre engagemang 1 arbetet generellt men ocksd 1 arbetet med
klienterna (Acker 1999; Oberlander 1990).
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Arbetstillfredsstéllelse dr ofta definierat som ett positivt kdnslotillstdnd som é&r
forknippat med arbetet och kopplat till olika aspekter och krav 1 arbetet (Arches
1991; Butler 1990; Dressel 1982). Detta innebédr att det som bidrar till arbets-
tillfredsstillelse 1 en persons arbete inte nodvéandigtvis har samma effekt for en
annan. Alla arbeten innehdller mer &n en aspekt eller dimension och individer
kan uppleva olika grad av tillfredsstéllelse eller otillfredsstéillelse for var och en
av dessa. Man kan vara timligen ndjd med sjdlva arbetet, lite missndjd med
l6nen och formanerna, och helt missndjd med medarbetarna och arbetsledaren
(Williamson 1996).

Arbetstillfredsstéllelse dr en aspekt som 1 human serviceverksamheter &r mer
komplex én 1 andra typer av verksamheter. Att ha positiva attityder gentemot sitt
arbete ar viktigt 1 alla typer av organisationer men kanske sdrskilt viktigt 1 human
servicearbete eftersom arbetet utfors 1 en mer eller mindre néra relation till
klienten (Hasenfeld 1983). For socialarbetare har den arbetsrelaterade tillfreds-
stdllelsen av att hjdlpa andra méinniskor en stor betydelse for engagemanget i
arbetet med klienterna. Att hjdlpa ménniskor till fordndring eller att se hur
klienter utvecklas ar viktiga aspekter for hur socialarbetarna upplever sin arbets-
situation (Acker 1999; Jonsson 2004).

I en studie av personal pi ett rehabiliteringscenter blev det tydligt att de per-
soner som uppskattade sjdlva arbetet mer dn andra delar av arbetet (till exempel
16n, forméner, bekvamligheter 1 arbetet med mera) var mer produktiva och mer
tillfredstillda dn de personer som uppskattade andra typer av kontextuella aspek-
ter (Szymanski m fl 1995).

Syfte och fragestdllningar

Denna studie kan beskrivas som explorativ eftersom syftet var att undersdka

huruvida upplevelsen av aspekter i arbetsmiljon sdsom, arbetsbelastning, arbets-

tillfredsstéllelse, meningsfullhet, organisatoriska mél, kontroll 1 arbetet, socialt
stdd och ledarskap skiljer sig mellan socialsekretare som har hog, mellan eller 14g
grad av direkt klientarbete. Ett relaterat syfte var ocksa att se vilka aspekter som
star for de storsta skillnaderna mellan dessa grupper.

Frégestillningarna i denna studie bygger 1 stora drag péd de tidigare beskrivna
perspektiven (hypoteser i kursiv):

1. Klientbelastning det vill sdga antalet klienter som man triffar under en viss
period, antal timmar som den anstéllde tillbringar tillsammans med klienten,
eller den andel tid som laggs pa klientrelaterat arbete kan ha negativ paverkan
pa hur den anstillde upplever sin arbetsbelastning (Koeske & Koeske 1989;
Stjernd 1983). Detta innebdr att socialsekreterare med hog grad av klient-
arbete upplever hogre arbetsbelastning dn socialsekreterare med lag eller
mellan grad av klientkontakter.
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2. Teorier om human serviceorganisationer beskriver ofta relationen mellan den
anstédllde och klienten som meningsfull och givande. Studier har ocksa visat
att relationen mellan de bdda parterna ar en viktig kédlla for human service-
arbetarens motivation och arbetstillfredsstillelse (Hasenfeld 1983). Detta
innebdr att socialsekretare med hog grad av direkt klientkontakt upplever
hogre arbetstillfredsstdllelse och meningsfullhet dn de som arbetar i mindre
utstrdckning i personlig kontakt med klienter.

3. Teorier om human serviceorganisationer indikerar att mélen 1 dessa organisa-
tioner ofta dr overgripande, otydliga och komplexa (Hasenfeld 1983; Lipsky
1980). Detta skulle innebdra att socialsekreterare som i princip spenderar
hela sin arbetstid i klientarbete upplever malen som mer tydliga och distinkta
dn de socialsekreterare som ldgre grad av klientarbete.

4. Socialarbetare har ofta 1&g grad av kontroll avseende vem de tréiffar, stim-
ningen och ldngden 1 motet med klienten samt omfinget och kravet pd den
expertis som krdvs i de olika arbetsuppgifterna (Dillon 1990). Detta skulle
innebdra att socialsekretare med hog grad av klientarbete upplever ligre
kontroll dn socialsekretare med mindre grad av klientkontakt.

5. Socialsekreterare véander sig ofta till sina chefer for att f4 vigledning och
hjilp 1 arbetet (Collings & Murray 1996). Det ar ocksa ofta cheferna som for-
delar arbetsuppgifter och klientdrenden (Pithouse 1987). Detta skulle inne-
bdra att socialsekreterare med hoég grad av klientarbete har en mer negativ
upplevelse av cheferna dn de men mindre grad av klientkontakt.

6. Emotionellt stod frdn chefer och kolleger associeras med ldgre nivéer av
utbrandhet, stress och mental ohélsa (Himle m fl 1989). Detta innebdr att
upplevelsen av socialt stod frdan kolleger och chefer dr ldigre bland social-
sekretare med hog grad av klientrelaterat arbete dn bland socialsekreterare
med ldgre grad av klientarbete.

Forskningsfrdgan i denna studie lyder: Upplever socialsekreterare med hog grad
av klientrelaterat arbete hogre arbetsbelastning, hogre arbetstillfredsstillelse,
lagre grad av kontroll, upplever de organisatoriska mélen som tydligare, har
mindre positiv upplevelse av chefen och kéinner liagre grad av socialt stod 4n
socialsekreterare med mellan eller 1ag grad av klientrelaterat arbete?

Metod
Tillvigagangssdtt och deltagare

Den hir studien baseras pa ett frdgeformulédr bestdende av cirka 100 fragor om
organisation, styrning, ledning, klientarbete och den psyksociala arbetsmiljon.
Urvalsprocessen genomfordes 1 tva steg (for utforligare beskrivning se antolo-
gins inledande kapitel). I det forsta steget valdes sex kommuner 1 sodra Sverige
ut. Dessa kommuner valdes sé att de skulle representera de olika kommunerna 1
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regionen samtidigt som de skulle vara geografisk spridda i lanet. I detta steg togs
det hinsyn till tva aspekter: grad av tdtortsboende och population 1 kommunen. |
det andra steget drogs ett representativt urval som var proportionellt till popula-
tionen 1 respektive kommun.

Totalt 525 socialsekreterare svarade pa frageformuléret, en svarsfrekvens pa
73 procent. Eftersom denna studie enbart fokuserar personer som arbetar med
klienter togs 42 personer som arbetar i ledande position och som av misstag fatt
enkédten bort fran analysen. Undersokningsgruppen bestod av 80 procent kvinnor
och 20 procent mén. I gruppen var 34 procent under 35 ar, 45 procent var i dldern
35-50 ér och 21 procent var 50 &r eller éldre.

Enktfragor

I den hér studien blev 40 fragor fran formuliret analyserade. De utvalda fragorna
hirstammar delvis frén resultaten av en tidigare studie (Jonsson 2004), och delvis
(cirka 50 procent) fran ett redan etablerat frageformulér: the General Nordic
Questionnaire, QPS Nordic for psykologiska och sociala faktorer 1 arbetet (Dall-
ner 2000). Av utrymmesskél redovisas enbart en del av frigorna i varje kategori.
De vanligaste svarsalternativen varierade frdn 1 (mycket séllan eller aldrig) till 5
(mycket ofta eller alltid), 1 (véldigt missnojd) till 4 (véldigt nojd) eller 1 (i
valdigt hog utstrackning) till 4 (i valdigt 1ag utstrackning).

Variabler

Bakgrundsvariabler: Den hiar delen innefattade fradgor om kon, alder, arbetstid,
arbetets omfattning och antal anstédllningsér.

Grupperingsvariabel: Grad av klientarbete: ”Ungefér hur stor del av din arbets-
tid bestdr av personliga kontakter med klienter?” Frigan hade fem svarsalter-
nativ, 1 = 1 stort sett hela min arbetstid, 2 = ungefar tvi tredjedelar av min
arbetstid, 3 = ungefér hélften av min arbetstid, 4 = ungefar en tredjedel av min
arbetstid, och 5 = endast sporadiska kontakter.

Arbetsbelastning (sex fragor). Har du for mycket att gora?, Anser du att du
hinner utfora de arbetsuppgifter du tankt dig under dagen?, Hander det att arbets-
uppgifter hopar sig i den méngd att du kénner dig frustrerad?, Hiander det att det
inte finns tillrackligt med personal for att skita arbetet pa det sitt du onskar?

Arbetstillfredsstdillelse (sju frdgor): Vad anser du om dina arbetstider?, Ar du pa
det hela taget nojd eller missndjd med din arbetssituation?, Ar du ndjd med dina
nuvarande arbetsuppgifter?, Ar du ndjd med kvaliteten pa det arbete som du
gor?, Ar du ndjd med den mingd arbete du gor?

Framgang och misslyckande (tva fragor): Hur ofta upplever du att du lyckas i
ditt arbete?, Hur ofta upplever du att du misslyckas 1 ditt arbete?
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Ml (tre fragor): Finns det klart definierade mal for ditt arbete?, Finns det mot-
stridiga mal 1 ditt arbete som socialsekreterare?, Vet du vad som krévs av dig i
arbetet?

Optimism och meningsfullhet (fem frdgor): Brukar du kinna dig optimistisk 1 ditt
arbete med klienterna?, Hénder det att du kdnner olust infor arbetet?, Hander det
att du kénner dig omotiverad att arbeta med klienterna?

Upplevelsen av ledning (sex frdgor): Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta 1
viktiga beslut?, Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att sdga ifrdn nir du har en
annan asikt?, Tar din ndrmaste chef itu med problem sd snart de uppkommer?,
Fordelar din ndrmaste chef arbetet pé ett réttvist sétt?

Kontroll (dtta frdgor): Ar du med och bestimmer om uppliggningen av det
arbete som skall goras?, Kan du under din arbetstid fordela arbetsuppgifter pa ett
passande sitt?, Kan du 1 ditt dagliga arbete sjdlv bestimma din arbetstakt?, Finns
det utrymme for dig att ta egna initiativ i ditt arbete?, Kan du 1 ditt dagliga arbete
sjalv bestimma nir du ska ta paus?

Socialt stod (tre fragor): Fér du stdd och hjilp frdn din ndrmaste chef (i de 6vriga
tva frdgorna byttes chef ut mot arbetskamrater och védnner och familj) nédr du
behover det?

Statistiska analyser

Analysen genomfordes i tre steg. (1) Med utgdngspunkt fran grupperingsvaribeln
delades socialsekreterarna upp 1 tre olika grupper. Detta gjordes for att skapa
ungefar lika stora grupper samt for att skapa grupper som arbetar 1 olika utstrack-
ning med klienter. Chi*-analyser gjordes for att testa olikheter gillande bak-
grundsvariablerna for de tre grupperna. (2) En explorativ faktoranalys (principal-
komponent med varimax rotation) genomfordes for att reducera och gruppera de
oberoende variablerna. I denna analys ersattes det interna bortfallet (3,4 procent)
med medelvérdet for variabeln. (3) I detta steg jamfordes arbetsfaktorerna for de
tre grupperna och en diskriminantanalys genomfordes for att undersoka fakto-
rernas relativa betydelse nir det giller att sdrskilja socialsekreterare som har lag,
mellan eller hog grad av klientrelaterat arbete.

Resultat
Chi’-analyser

Grupperingsvariabeln, Ungefar hur stor del av din arbetstid bestar av personliga
kontakter med klienter?, kodades om for att skapa tre nya grupper. (1) Hog grad
av klientarbete (n = 144): De som spenderar 2/3 eller hela arbetsdagen med
klienter. (2) Mellan grad av klientarbete (n = 168): De som spenderar halva
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arbetsdagen med klienter. (3) Lag grad av klientarbete (n = 162): De som har till-
falliga kontakter, eller spenderar hogst 1/3 av arbetsdagen med klienter.

Chi’*-analyser genomfordes for att utforska skillnader for de tre gruppernas
bakgrundsvariabler. Resultaten visade skillnader mellan grupperna nér det géllde
arbetstid och anstillningsform (se tabell 4.1). De socialsekreterare som har hog
grad av klientarbete (gruppl) arbetar 1 storre utstrickning i en kombination av
dag och kvillsarbete x> (4, N = 474) = 21,10, p <,001. Socialsekreterare med lag
grad av klientkontakter (grupp 3) har i stérre utstrickning tillfillig anstillning y°
(4,N=474)=11,85,p <,05.

Tabell 4.1. Chi’-test for bakgrundsvariabler for socialsekreterarna.

Totalgrupp Hog grad Mellan grad Lag grad
(N=474) (n=144) (n=168) (n=162)
N (%) n (%) n (%) n (%) «

Arbetets omfattning

Heltid 418 90 127 88 143 86 148 92 2,23

Deltid 54 10 17 12 23 14 14 8
Arbetstider

Dagtid 411 87 110 76 151 90 150 92

Komb. dag och kvillstid 37 8 20 14 8 5 9 6 21,10%*

Annat (kvills- eller

jourarbete) 26 5 14 10 9 5 3 2
Anstdllningsform

Fast tjanst 389 82 122 85 144 86 123 76

Tillféllig tjanst 61 13 12 8 17 10 32 20 11,85%

Annat 24 5 10 7 7 4 7 4
Kén

Kvinna 381 80 114 79 138 82 129 80 0,47

Man 92 20 30 21 30 18 32 20
Alder

Yngre &n 35 ar 159 34 38 27 57 34 40 7,67

Mellan 35-50 ar 213 45 69 48 80 48 64 40

Aldre #n 50 &r 97 21 36 25 30 18 31 20
Anstdllningsar

Mindre &n 5 ar 295 63 83 59 103 62 109 68

Mellan 5-15 ar 118 25 39 28 45 27 34 21 3,49

Mellan 16-35 ér 56 12 20 13 19 11 17 11

Anmirkning: P4 grund av internt bortfall &r det en diskrepans mellan den faktiska grupp-
storleken och antalet svar for fraigorna. *p < ,05. **p < ,001. Kriteriet for chi*-analyserna
var att inte mer dn 20 procent av cellerna skulle ha ett forvantat virde mindre &n 5.

Explorativ faktoranalys

For att reducera och gruppera de oberoende variablerna genomfordes en explora-
tiv faktoranalys (principalkomponent med varimax rotation). I analysen av korre-
lationerna mellan variablerna patriffades tva variabler (Hander det att du far lita
pa din intuition 1 arbetet med klienter? och Vad anser du om svarighetsgraden 1
dina arbetsuppgifter?) med flera icke-signifikanta korrelationer. Dessa tva varia-
bler togs darfor bort frdn analysen (Hair m fl 1998). Det reducerade antalet vari-
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Tabell 4.2. Roterade faktorladdningar (Varimax) for de 27 variablerna.

Variabler Faktorladdning
1 2 3 4 5 6 7
Faktor 1: Ledarskap

Har du fortroende for din ndrmaste chef? ,86 13 -,07 ,06 ,04 ,08 ,02

Loser din narmaste chef de konflikter som kan...? ,83 11 ,00 ,06 ,04 ,08 ,03

Tar din ndrmaste chef itu med problem sa snart...? ,82 ,06 -,09 ,03 12 ,08 ,04

Far du stdod och hjilp av din ndrmaste chef nér du...? ,81 ,11 -,05 ,12 ,14 24 ,03

Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att sdga ifrén nar ,76 ,09 ,03 ,09 ,02 13 ,05

du har en annan asikt?

Fordelar din ndrmaste chef arbetet pé ett réttvis sitt? ,75 ,13 -,16 -,01 ,09 ,09 -,07

Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta i viktiga ,74 ,19 ,04 ,15 -,01 ,04 ,05

beslut?

Faktor 2: Tillfredsstdllelse och meningsfullhet

Tycker du att ditt arbete 4r meningsfullt? ,10 ,73 ,02 11 17 ,02 ,09

Ardu ndjd med dina nuvarande arbetsuppgifter? 12 ,72 =22 23 ,05 ,08 ,03

Brukar du kdnna dig optimistisk i ditt arbete med ,11 ,71 -,07 ,07 ,08 -,02 ,14

klienter?

Innebér ditt arbete positiva utmaningar? ,07 ,69 ,03 23 ,10 ,01 ,04

Hénder det att du kénner dig omotiverad att arbeta ,13 ,67 11 -18 ,02 ,06 26

med klienterna?

Hander det att du kénner olust infor arbetet? ,20 ,64 -33 ,05 ,05 23 16

Ardu pé det hela taget ngjd eller missndjd med din 28 ,60 -28 ,19 14 23 ,02

arbetssituation?

Faktor 3: Arbetsbelastning

Har du for mycket att gora? -,04 ,03 ,88 512 ,05 ,02 -,04

Hénder det att arbetsuppgifter hopar sig i den mangd -,04 -,16 .84 -,05 -,05 -,01 -,16

att du kanner dig frustrerad?

Anser du att du hinner utfoéra de arbetsuppgifter som -,03 515 ,80 515 -,06 ,01 -,19

du tdnkt dig under dagen? b

Hénder det att det inte finns personal for att skota - 11 =21 ,67 -,02 -13 ,05 22

arbetet pé det sétt du onskar?
Faktor 4:Kontroll

Kan du bestdamma 6ver ditt arbetsschema? ,18 ,13 ,00 ,78 -,04 -,06 ,10

Kan du i ditt dagliga arbete sjédlv bestimma nér du ,06 ,09 -,14 ,74 ,11 ,13 -,01

ska ha paus?

Finne det utrymme for dig att ta egna initiativ i ditt 12 ,30 -,26 ,62 ,08 11 ,00

arbete?
Faktor 5: Madl

Finns det klart definierade mal for ditt arbete? 14 16 -,06 ,06 ,85 ,07 ,05

Vet du vad som krévs av dig i arbetet? 14 23 -,08 ,07 ,81 -,00 13
Faktor 6: Relationer till arbetskamrater

Ardu ndjd med forhallandet till dina arbetskamrater? 25 16 ,09 ,06 -,05 ,82 ,05

For du stdd och hjélp fran dina arbetskamrater nér du 34 ,09 -01 ,10 -13 ,78 ,04

behover det?
Faktor 7: Kapacitet

Ardu ndjd med din formaga att 16sa problem i ,04 24 -01 15 ,05 ,04 ,78

arbetet?

Hur ofta upplever du att du misslyckas i ditt arbete? ,04 22 -,16 -,05 ,13 ,04 ,76
Egenviérde 7,6 34 2,2 1,5 1,3 1,1 1,1
Andel forklarad varians (%) 28,27 12,55 8,15 5,46 4,63 4,17 3,95
Cronbachs’ alfa 91 85 ,84 67 71 ,69 56

a. Siffror i fetstil visar de hogsta faktorladdningarna. b’ Frdgor med omvénd kodning.
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abler hade MSA mellan 0,72 — 0,95 och Bartletts test av sphericity hade ett chi*-
varde av 7490,38; p <.001. Det totala antalet frigor som anvéndes 1 analysen var
nu 38.

Tre kriterier anvindes fOr att behélla variabler 1 de pafdljande analyserna; (1)
varje variabel skulle ha en laddning p& minst 0,50, (2) varje variabel skulle vara
fri frdn komplexa laddningar (det vill sdga andra laddningen bor inte vara hogre
dn 0,35) och (3) inga kommunaliteter bor vara lagre dn 0,50 (Hair m I 1998).

Med utgéngspunkt 1 dessa kriterier togs 11 frdgor bort och de o6vriga 27
analyserades. Den slutgiltiga analysen resulterade i sju faktorer med egenvirde
storre dn 1,0 som forklarade 67 procent av den totala variansen (se tabell 4.2).
Den forsta faktorn (Ledarskap) forklarade 28 procent av den totala variansen
medan den sjunde faktorn (Kapacitet) forklarade 4 procent.

Diskriminantanalys

Efter faktoranalysen anvindes socialsekreterarnas faktorpoéng i en stegvis diskri-
minantanalys (Wilks Lambda). Analysen genomfordes for att bestimma om
statistiskt signifikanta olikheter fanns mellan faktorerna for de tre grupperna samt
for att bestdimma vilka av faktorerna som stod for de storsta skillnaderna mellan
grupperna.

I diskriminantanalys finns tvd antagande: lika samvarians och multivariat
normalférdelning. Box M test utfordes for att testa for lika samvarians. Resul-
taten visade en nigot olik sddan (p = 0,03). Den potentiella negativa effekten
begrinsas dock eftersom grupperna dr relativt stora (Klecka 1980). Testet for
normalfordelning (Kolmogorov-Smirnov test) visade att tre av de sju faktorerna
var normalférdelade (Arbetsbelastning, Kontroll och Mal). Enligt Klecka (1980)
ar diskriminantanalys en tdmligen robust teknik som kan tolerera en viss av-
vikelse fran dessa antaganden.

Det forsta steget 1 analysen var att bestimma pd vilka variabler de tre
grupperna skiljer sig at. Variansanalyserna (ANOVA) indikerade att tva av de sju
faktorerna (Tillfredsstéllelse och meningsfullhet samt Arbetsbelastning) hade
signifikant skilda gruppmedelvirde (se tabell 4.3). De socialsekretare med hog
grad klientarbete upplever hogre arbetsbelastning &n de som har mellan eller 14g
grad av klientrelaterat arbete. Upplevelsen av tillfredsstillelse och meningsfullhet
var hogre hos socialsekreterare med 14g grad av klientarbete.
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Tabell 4.3. Medelvirdestest (ANOVA) for faktorerna for socialsekreterare med lag,
mellan och hog grad av direkt klientarbete.

Diskriminant Hog Mellan Lag Wilks F dfl dr2 p
klient klient klient  Lambda
m m m

Ledning ,08 -,10 ,07 .99 1,55 2 471 23
Tillfredsstallelse -,28 -,13 ,36 93 19,16 - - ,00
och meningsfull

Arbetsbelastning ,40 -12 -,26 92 19,67 ) ) ,00
Kontroll 13 -,05 -,06 .99 1,65 - - ,19
Mal -,07 ,03 -,04 .99 0,45 - - ,64
Relationer till ,05 -,06 -,01 ,99 0,48 ) ) ,62
arbetskamrater
Kapacitet ,07 -,04 ,01 .99 0,48 - - ,62

Nésta steg var att bestimma vilken av faktorerna som stod for den storsta
skillnaden mellan grupperna. Tva diskriminantfunktioner blev tydliga. Den forsta
funktionen skilde signifikant mellan de tre grupperna y* (4) = 74,91, p < ,001.
Aven den andra funktionen skilde signifikant mellan grupperna y* (1) = 7,07,
p <,01. Den fOrsta funktionen som identifierades av faktorn Arbetsbelastning
hade ett Wilks Lambda pa 0,85, ett egenvérde pa 0,16 och forklarade 91 procent
av variansen. Den andra funktionen identifierades av faktorn Tillfredsstéllelse
och meningsfullhet hade ett Wilks Lambda pd 0,99, ett egenvirde pa 0,02 och
forklarade 9 procent av variansen. Figur 4.1 illustrerar gruppcentroiderna (grupp-
medelviarden) for det tre grupperna pé de tva funktionerna.
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Figur 4.1. Gruppcentroider for de tre grupperna.

D& analysen visade storst skillnad mellan 14g och hog grad av klientarbete
genomfordes en andra diskriminantanalys innefattande socialsekreterare med
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mellan och hog grad av klientarbete. Resultaten visade att det fanns signifikanta
skillnader mellan grupperna pa faktorn Arbetsbelastning (p <,001).

Diskussion

Tidigare studier har visat att relationen mellan human servicearbetaren och
klienten dr en viktig aspekt nir det géller upplevelsen av arbetet (Astvik &
Aronsson 1994; Billquist 1999; Jonsson 2004). Relationen mellan dessa tva
parter kan paverka den anstillde bide positivt 1 form av motivation och arbetstill-
fredsstéllelse men ocksa negativt 1 form av stress (Bartolodus m fl 1989; Jonsson
2004).

Resultaten 1 den hir studien indikerar att socialsekreterare med hog grad av
direkt klientrelaterat arbete upplever hogre arbetsbelastning &n de som har
mindre del direktkontakt med klienter.

Upplevelsen av en hog arbetsbelastning kan vara en verkan av en méngd sam-
varierande faktorer dédr en viktig aspekt kan vara bristande resurser (Jones m fl
1993; Lipsky 1980; Michalski m fl 1999). For socialsekreterare med hog grad
direktkontakt med klienter kan otillrackliga resurser pa ett negativt sétt padverka
mojligheterna att hjilpa klienten. I en situation dir det inte finns mdjligheter till
ekonomiskt stdd, behandling eller boende kan arbetet for den enskilde social-
sekreteraren upplevas som problematiskt och betungande. Resultaten av en studie
kring behandlingsassistenters arbetssituation visade att upplevelsen av miss-
lyckande och otillfredsstillelse 1 arbetet ar relaterat till situationer med otillrack-
liga resurser. I situationer dér det inte finns tid att forbereda klientrelaterade
aktiviteter eller niar det inte finns utrymme att sdtta sig ner och samtala med
klienten upplevs arbetet som pafrestande (Jonsson 2004). Att traffa klienter med
essentiella behov och att samtidigt kdnna att man inte kan erbjuda adekvat hjilp
kan upplevas som problematiskt (Pousette m fl 2002). Fér ménga socialarbetare
ar onskan om att kunna hjélpa andra ett starkt motiv béde 1 valet av yrke och 1 det
faktiska arbetet med klienter. Detta motiv kan leda till ett alltfor stort atagande
och engagemang som pa ett negativt sitt kan paverka upplevelsen av stress i
arbetet (Acker 1999; Egan 1993). Om organisationen inte definierar en standard
for hur arbetsbelastningen skall begrinsas kan det vara svért for den enskilda
socialsekreteraren att sitta grinser och avgora nir en viss arbetsinsats ska av-
slutas (Pousette 2001).

En annan foljd av otillrdckliga resurser kan vara en okning av antalet klienter
per anstilld. Med begrinsade resurser 0kar antalet drenden per anstédlld och en
hog klientbelastning kan 1 sin tur paverka upplevelsen av den totala arbetsbelast-
ningen (Koeske m fl 1995). Resultaten av den hér studien visar just pa att upp-
levelsen av arbetsbelastning Okar 1 relation till omfattningen av direkt klient-
arbete.
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Arbetet med klienter kan vara krdvande pa ménga olika sdtt. Ménga ytliga
kontakter kan verka uttréttande eftersom fokus och uppmaérksamhet méste véixla
frdn en klient till en annan. Léngre och djupare kontakter kan 1 sin tur vara mer
emotionellt pafrestande. Det faktum att de som 1 princip arbetar heltid med
klienter upplever den hogsta arbetsbelastningen indikerar att emotions- och
relationsaspekter 1 arbetet upplevs som mer problematiska och mer komplexa 4n
de praktiska uppgifterna (se Bartolodus m fl 1989).

Teorier om human serviceorganisationer beskriver ofta relationen mellan
human servicearbetaren och klienten som viktig, givande och meningsfull (se
aven kapitlet av Greiff). Det finns en forutfattad mening att anstillda inom dessa
organisationer hellre fokuserar pd och spenderar mer tid i klientrelaterat arbete dn
pa administrativa uppgifter (Franssén 2000). Man menar att det &r i relationen
med klienten som human servicearbetaren stottar, hjélper, paverkar och fordndrar
klientens situation.

Eftersom human servicearbetaren ofta spenderar stora delar av sin arbetstid 1
relation och interaktion med klienter dr det sdrskilt viktigt att uppleva motivation
och tillfredsstillelse 1 arbetet. Om personalen kinner sig fjarmade fran arbetet
finns det ocksa en risk att de kénner sig fjirmade fran sina klienter och dirmed
upplever relationen som otillfredsstdllande (Hasenfeld 1983).

Resultatet av denna studie visar att socialsekreterare som i hdg utstrickning
arbetar med klienter upplever ldgre arbetstillfredsstillelse och meningsfullhet &n
de som har mindre klientrelaterat arbete. Detta indikerar att arbetet med klienter
och relationen till klienterna inte sig &dr en tillrdcklig grund for tillfredsstéllelse
och meningsfullhet 1 arbetet.

En utgangspunkt 1 denna studie var att upplevelsen av arbetsmiljon skiljer sig
at mellan socialsekreterare som 1 olika utstrackning arbetar med klienter. Resul-
tatet visar dock inga signifikanta skillnader mellan grupperna nér det géller
ledning, kontroll, mal, relationer till kollegor och prestationsformaga.

Eftersom det 1 teorier kring human service organisationer ofta indikeras att de
organisatoriska mélen dr otydliga, komplexa och omfattande (Hasenfeld 1983;
Lipsky 1980) var ett antagande att socialsekreterare med ldgre grad av direkt
klientrelaterat arbete skulle uppleva malen som mer otydliga och konfliktfulla dn
de som arbetar 1 stor utstrickning med klienter. Detta eftersom de ocksé arbetar
med andra typer av uppgifter dér klienten inte pd samma sitt ar 1 fokus.

Med hénsyn till skillnaderna i upplevelsen av arbetsbelastning skulle man
ocksé kunna ténka sig att det finns skillnader gillande upplevelsen av ledningen.
Inom socialtjansten fyller arbetsledaren en viktig funktion genom att fordela
drenden och studier har visat att ledarstil och stdd fran de nirmaste cheferna ar
viktiga faktorer som paverkar hur personalen upplever sin arbetssituation
(Soderfeldt & Soderfeldt 1997). Resultatet av den andra diskriminantanalysen
(hog och mellan grad av klientarbete) visade dock att faktorerna ledning, till-
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fredsstéllelse och meningsfullhet och kontroll tenderade att statistiskt skilja sig &t
mellan grupperna.

Som beskrivits tidigare dr det viktigt att beténka att resultaten inte enbart kan
forklaras med utgdngspunkt 1 grad av klientarbete. Resultaten visar att mycket tid
1 direkt klientarbete upplevs som problematiskt, men sédger inget om under vilka
forhallanden arbetet utfors. I denna studie mattes till exempel krav med frdgor
som r6r kvantitativa krav och inte kvalitativa och emotionella aspekter. Ar det
antalet klienter, intimiteten, ytligheten, eller ldngvarigheten i relationen som
bidrar till att socialsekreterare som 1 stor utstrickning arbetar med klienter upp-
lever hogre arbetsbelastning?

Det finns dven andra aspekter som kan bidra till skillnaderna mellan
grupperna. Arbetsuppgifterna och klientkategorierna for de olika grupperna
skiljer sig formodligen &t. For socialsekreteraren som i princip arbetar heltid (hog
grad) med klient innefattar arbetet mycket relationsarbete, som till exempel
samtal kring motivation och stod. Uppdragen for socialsekreteraren som arbetar
med klienter pa halvtid (mellan grad) kan innefatta uppgifter sdsom sociala
funktioner, utbetalningar och forfrigningar. For de som enbart arbetar sporadiskt
(l1ag grad) med klienter kan arbetet innehdlla mer administrativa tgérder sdsom
avslag och hinvisning till andra instanser.

Med utgéngspunkt fran de analyser som gjordes géllande bakgrundsvaria-
blerna blev det tydligt att socialsekretare med stor del klientrelaterat arbete har 1
storre omfattning dn de andra tva grupperna fast anstédllning och &r dldre. Detta
skulle kunna innebéra att de socialsekreterare med fast anstillning har en storre
ansvarskinsla som 1 sin tur kan leda till upplevelsen av hog arbetsbelastning. En
annan tolkning skulle kunna vara att de personer som ar dldre har en mer
kravande familjesituation som ocksa paverkar upplevelsen av krav och belastning
1 arbetet.

Eftersom inget standardiserat frageformuldr har anvénts finns det inga mojlig-
heter att géra jamforelser med andra studier. En annan begrinsning ar att frige-
formuliret 1 denna studie inte bygger pé en specifik teori eller modell.

Resultaten av denna studie visar bland annat att socialsekreterare med hog
grad av klientrelaterat arbete upplever hogre arbetsbelastning och liagre tillfreds-
stdllelse och meningsfullhet dn socialsekreterare med mindre grad av klientkon-
takter. Detta pekar pd en situation som 1 det ldnga loppet kan péverka upple-
velsen av stress och krav 1 arbetet. Detta understryker vikten av fortsatt forskning
kring klientrelaterat arbete och organisatoriska processer.
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5. Kanslor 1 arbete med manniskor

Vesa Leppdnen

Inledning

De som arbetar direkt med klienter far dagligen mota och hantera sina egna,
klienternas och kollegornas kédnslor. Som exempel kan vi betrakta hemtjanstens
personal. De dgnar en stor del av sin tid &t att hjdlpa sjuka, handikappade och
funktionshindrade ménniskor med praktiska saker sasom stidning, tvétt och mat-
lagning (Leppdnen 2005). For att de ska kunna utfora dessa sysslor behover de
leva sig in 1 virdtagarnas situationer och anpassa arbetet efter dem. Ofta far de ta
emot bekymmer, aggressioner och andra kénslor. De beméter dem genom att
informera, lugna, trosta och sd vidare. Ibland ventileras de kénslor som upp-
kommer 1 arbetet med arbetskamrater och ledning, vilka da deltar i1 uttolkandet av
vardtagarnas och medarbetarnas kéinslor och uttrycker normer om vilka som ar
lampliga att kdnna och uttrycka i1 olika situationer. Kénslor forekommer 1 alla
yrken men &r en sarskilt viktig del i1 arbete med andra ménniskor.

Det huvudsakliga syftet med detta kapitel &r att diskutera hur olika organisa-
toriska sammanhang formar de kénslor som aktualiseras hos medarbetare som
arbetar direkt med klienter. I det foljande foreslds ndgra begreppsliga étskillnader
som avser att visa hur medarbetarnas upplevda och uttryckta kidnslor dr knutna
till olika organisatoriska kontexter. Distinktionerna exemplifieras med observa-
tioner gjorda 1 olika empiriska studier.

Har fokuseras frimst den offentliga sektorn. De klientinriktade yrkena inom
den offentliga sektorn har stora likheter sinsemellan avseende hur arbetet, inklu-
sive kinsloarbetet, 4r organiserat. Aven om en stor del av innehdllet gar att till-
lampa dven pd ménga klientinriktade yrken inom den privata sektorn sd be-
gransar vi oss har, for enkelhets skull, framst till den offentliga sektorn.

Bakgrund

Lat oss inledningsvis betrakta tvd grundlaggande villkor for arbete med ménnis-
kor, oavsett om det sker inom privat eller offentlig sektor. Ett forsta villkor ar att
medarbetaren befinner sig 1 en position mellan organisation och klient (se dven
det inledande kapitlet till denna antologi). A ena sidan stiller organisationen upp
ramar for arbetet genom att rekrytera medarbetare, utbilda dem, formulera mal-
sdttningar, ge resurser for att uppna malsittningarna och si vidare. A andra sidan
moter medarbetaren en skiftande verklighet som bestar av klienter som lever
under skilda forhéllanden, med varierande problem och med skilda férvantningar
och onskningar. Medarbetaren har att anpassa de tvéd verkligheterna till varandra;
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att bdde forhdlla sig till organisationen och till klienten. Denna mellanposition
medfor att medarbetaren och det lokala arbetslaget vanligtvis fér ett ganska stort
sjalvbestimmande ndr det géller att avgora hur det konkreta arbetet ska genom-
foras (Lipsky 1980; Johansson 1997). Detta sjdlvbestimmande adr nodvéindigt och
kan upplevas som nigot positivt, men kan under vissa omstidndigheter resultera 1
bekymmer, till exempel ensamhet, osdkerhet och hoga krav pd egna prestationer.

Ett andra grundlaggande villkor dr att arbetet med klienterna bestar av tva
aspekter, namligen det rationella och det emotionella. Métets rationella aspekt
handlar om att fa saker och ting gjorda. Ur detta perspektiv bestar klientarbetet
av atminstone foljande tre delar (Abbott 1988, s 40 ff). For det forsta undersoker
medarbetaren problemet. For det andra betdnker medarbetaren problemet och
fattar beslut om vad som bor goras. Denne samlar in relevant information, pratar
med klienten om vad som kan/bor goras och fattar beslut. For det tredje dtgardar
medarbetaren problemet. Denne utfor olika dtgérder som riktas mot klienten eller
dennes omstdndigheter. Olika yrkesgrupper dgnar olika mycket tid at de olika
delarna. En ldkare dgnar storre tid 4t att undersoka och stélla diagnos &n en sjuk-
skoterska, vilken 1 sin tur dgnar relativt mycket tid &t att atgirda olika problem.
Arbetets rationella dimension innebér att medarbetaren betraktar klienten som ett
slags foremél for arbetet.

Arbetets emotionella dimension handlar om att méta och péverka kénslor som
vicks av arbetet hos sig sjédlva, klienterna och andra. Eftersom arbetet ofta inne-
bir att medarbetaren arbetar med viktiga och kdnslomaéssigt laddade aspekter av
klienternas liv far de ocksad hantera de kédnslor som uppkommer. Men ofta an-
vander medarbetaren ocksa kénslor som arbetsredskap for att utféra arbetet.
Kaénslor blir d& redskap i det rationellas tjanst.

Medarbetare 1 manniskobehandlande organisationer gor ofta dtskillnad mellan
det rationella och det emotionella innehallet 1 arbetet. I en studie av Forsdkrings-
kassans rehabiliteringssamordnare och utredare visas hur personalen betonar att
det ar viktigt att bade ha en god formaga att 16sa problem och att vara empatisk:
”En god problemlosningsformaga behovs for att se mojligheter och den egentliga
orsaken till sjukskrivningen.” Och vidare:

Empatisk formaga dr néstan en forutsittning for att kunna leva sig in 1 olika
forsdkrades situationer och att sympatisera med dem, sé att relationen kénns
bra for bada parter (Carlsson m fl 2003, s 28).

Inom forskningen om den sociala omsorgen har man ocksad gjort en atskillnad
mellan det praktiska/rationella och det emotionella innehéllet 1 arbetet. Waerness
(1983) har gjort en atskillnad mellan “s6rja for” (att hjdlpa) och “’sérja med”
(medkénsla). Ungerson (1983) har gjort en atskillnad mellan caring for” (sorja
for; att tillfredstédlla behov) och “caring about™ (att bry sig om; ett mer 1dngsiktigt
atagande som inbegriper engagemang). James (1992) skiljer mellan det fysiska
och det emotionella arbetet.
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Mot dessa bakgrunder framstar det som angelidget att undersdka kénslornas
roll 1 arbete med ménniskor. Vad ar kénslor? Vilka kénslor vicks? 1 vilka
sammanhang forekommer de? Vilka normer och regler finns det for vilka kénslor
som bor upplevas och uttryckas? Kan kénslorna vara bekymmersamma? Leder
de till psykisk och somatisk ohilsa?

Det har blivit allt vanligare att befolkningen uttrycker att de lider av arbets-
relaterade besvdr som sammanhidnger med kéanslor — till skillnad fran olika
former av direkt fysisk paverkan av hud, muskulatur, andningsviagar, och sé
vidare. En intervjuundersdkning visar mer @n en fordubbling av stress, psykiska
pafrestningar” fran 1995 till 2003 (SCB 31/1, 2005). En annan undersokning av
sjukfall med mer dn 90 dagar lang sjukskrivning visar att yrkesgrupper som har
flest “mentala diagnoser” aterfinns inom den offentliga ménniskovardande
sektorn, till exempel bland barnmorskor, sjukskoterskor, lidkare, barnskotare,
larare, forskolldrare och fritidspedagoger, personal inom socialt arbete och om-
sorgsarbete med flera (AFA 2004). Eftersom det dr yrken som involverar en hog
grad av moten med klienter som resulterar 1 ohédlsa sa framstir det som viktigt att
undersoka vilka kdnslor som aktualiseras 1 moten med klienter, hur organisato-
riska forhéllanden paverkar dem och hur de kan bli bekymmersamma.

Oversikt

Resten av detta kapitel bestar av fyra delar. I den forsta delen diskuteras hur
kinslor forekommer bade som upplevelser hos enskilda individer och som insti-
tutionaliserade interindividuella processer. De individuella kidnslorna ar till stor
del resultat av individens interaktion med den sociala omgivningen, det vill siga
socialt samspel dir denne anvinder sina formdagor till rollovertagande och
empati. De kdnslor som forekommer som interindividuella processer ar institu-
tionaliserade som regler och normer om forvédntade sitt att reagera 1 olika situa-
tioner. Ett exempel dr begravningar, som dr oerhort ritualiserade avseende nir
och hur kénslor skall uttryckas. Ett annat exempel ér de olika forvintningar som
finns p4 mén och kvinnor om vilka kadnslor som skall upplevas och uttryckas. Ett
tredje exempel dr de olika forvintningar som finns pd medarbetare 1 olika
organisationer om vilka kénslor de bor uppvisa i olika sammanhang.

I den andra delen diskuteras sdlunda hur kénslor aktualiseras 1 tre olika organi-
satoriska sammanhang hos medarbetare som arbetar direkt med klienter 1 offent-
liga organisationer. Forst diskuteras hur medarbetare méter forvantningar fran
organisationernas ledningar avseende vilka kénslor som bor upplevas och ut-
tryckas. Sedan diskuteras hur kénslor aktualiseras i medarbetarens formella och
informella méten med kollegor och forsta linjens arbetsledning. Eftersom med-
arbetarna har ett relativt stort sjlvbestimmande avseende hur arbetet ska ut-
formas kommer moten med kollegor och forsta linjens arbetsledning att bli
viktiga emotionella arenor. I dem ventileras upplevelser av klienter och av
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ledning. I dem skapas och formedlas normer om emotionella forhallningssétt 1
arbetet. Slutligen diskuteras hur kénslor aktualiseras 1 moten med klienter.

I den tredje delen ldmnar vi de interindividuella sociala emotionella pro-
cesserna och diskuterar istillet innehéllet 1 medarbetarnas kénslor. De dr resultat
av primdr socialisation (till exempel konssocialisation), sekundér socialisation
(till exempel yrkesutbildning) och av erfarenheter av moten med klienter, kolle-
gor och ledning.

I den fjarde delen diskuteras hur moten med klienter, i kombination med olika
organisatoriska forhallanden inom den offentliga sektorn, kan leda till bekymmer
hos enskilda medarbetare. Fokus ligger pa hur arbetets innehall och villkor kan
skapa spanningsfyllda kénslor hos medarbetarna. Texten bor ses som en inven-
tering av organisatoriska forhallanden som kan leda till bekymmer hos med-
arbetarna. Flera av dem kan ocksd uppkomma hos medarbetare som inte arbetar
direkt med klienter, men de accentueras nér arbetet involverar klienter. Exemplen
som ges bor ses som illustrationer av tankegéngarna och nigra ansprak pa gene-
raliserbarhet gors inte har.

Kanslor som individuella och sociala fenomen

I det foljande diskuteras hur kinslor bade kan féorekomma som interindividuella
sociala processer och som individuella fenomen. Forst diskuteras tvd grund-
laggande egenskaper hos alla sociala aktorer, ndmligen férmagan till rollover-
tagande (inlevelse 1 den andres tankar) och empati (inlevelse 1 den andres kéns-
lor). Dérefter diskuteras begreppet kédnsla samt skillnaden mellan individuella
och interindividuella kénslor.

Rollovertagande

Formagan att “0verta den andres roll” dr grundliggande for individens del-
tagande 1 sociala sammanhang. Individen behdver ha forméga att Gverta den
andres roll for att kunna delta 1 social interaktion (Mead 1934). Eftersom fore-
malet for arbetet inom ménniskobehandlande organisationer dr just ménniskor
stiller det sdrskilda krav pa medarbetarna att ha forméga till rollovertagande.
Inom dessa yrken kravs att medarbetarna ska kunna overta klienternas roller, att
vara “karaktérsanalytiker” (Mills 1951, s 185; Leidner 1993).

Nér en individ Overtar den andres roll anvdnder denne sin tidigare forvarvade
kunskap (bade teoretisk och praktisk-erfarenhetsméssig) om hur den andre kan
forvintas tdnka och reagera nér olika handlingar riktas emot denne. Individen
forsoker overta den andres kunskaper och se handlingarna ur den andres per-
spektiv.

Rollovertagande gor det mojligt att 1 viss man forutsdga konsekvenserna av
egna handlingar som riktas mot den andre. Den individ som Overtar en annans
roll kan anpassa sina handlingar mot den andre enligt sina forestillningar om den
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andres kunskaper och troliga reaktionsmonster. Rollovertagande gor det darfor
mojligt att anpassa egna handlingar sé att chansen ska 0ka for att den andre ska
reagera sa som man sjdlv onskar. Man kan vara ”strategisk™.

Rollovertagande innebir att individen Gvertar aspekter av den andres roll som
ar av betydelse for de egna projekten. Rollovertagande ar darfor selektivt. For
manniskoarbetaren innebdr det att rollovertagande primért styrs av dennes mal-
sdttningar med motet. En ldkare sitter sig in 1 helt andra aspekter av klientens
situation dn vad en polis eller socialarbetare gor. Man kan sdga att rollover-
tagandet blir lika omfangsrikt som det kréavs for att fi arbetet gjort.

Rollovertagande innebédr inte nddvindigtvis att man “hdller med” eller
”sympatiserar” med den andre. Man behdver inte vara ense med den andre for att
rollovertagande ska ske. Tvirtom kan rollovertagande vara mycket intensivt vid
konflikter.

Empati

Empati dr en annan grundlidggande formaga som anvénds av individen 1 social
interaktion. Medan rollévertagande handlar om att inta den andres tdnkande och
forutsdga dennes handlande, innebédr empati att man anvénder sina egna kénslor,
naturligtvis 1 kombination med rollovertagande, for att “ldsa av” den andres
kinslor. Den empatiska upplevelsen har 1 litteraturen beskrivits som “en plotslig
kunskap om och forstéelse for en annan ménniskas kénslolage” (Holm 2001,
s 74). Att vara empatisk innebér att man hos sig sjdlv soker efter kinslor som
mojligen kan &terfinnas hos den andre och att man testar om de ar Overens-
stimmande. Detta testande sker 1 interaktion med den andre. Man lyssnar, ser och
frammanar kénslor hos sig sjdlv. Dessa kénslor blir foremél for testning genom
att man riktar handlingar mot den andre och lyssnar och ser pd den andres reak-
tioner.
Den empatiska formégan stirks nir

vi kan slédppa litet pa vart vanliga kontrollerande, logiska tinkande och dér-
med fi storre tillgdng till fantasier och ett mer primitivt, bildméssigt
tankande som ar viktigt for att nya kreativa uppslag om den andres kdnslor
ska f4 komma fram (Holm 2001, s 73).

Dérmed skiljer sig den empatiska formégan frdn formégan att kognitivt ta over
den andres roll. Att vara empatisk krdver att man sldpper pa det rationella,
logiska, kontrollerande och tilldter sig kdnna det den andre kadnner.

Empati dr ett komplement till rollovertagande. Om aktéren ska f& en full-
standigare bild av den andre krivs att bdda processerna dr aktiverade samtidigt.
Empati, liksom rollovertagande, behdver inte nddvédndigtvis innebédra att man
“héller med” eller ”sympatiserar” med den andre. Man behdver inte tycka om
den person man ar empatisk med. Empati kan, liksom rollovertagande, anvéndas
strategiskt och berdknande. Inom flertalet midnniskobehandlande yrken anvinder
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man empatiska formagor for att uppna olika arbetsrelaterade maél, till exempel 1
psykolog-, socionom- och ldrararbete.

Individens férmaga att vara empatisk sammanhidnger med en rad olika for-
hallanden (Davis 1996; Holm 2001, s 82 ff). Ett sddant forhdllande dr den indi-
viduella empatiska formagan. Individer har olika intellektuell kapacitet, emotio-
nell mognad, sjdlvkénsla, ansvarstagande och tilltro till andra, vilket ger olika
forutséttningar for empatisk forméga. Ett annat forhallande dr egenskaperna hos
den person som man forsoker vara empatisk med. Det finns personer som &ir
allmént emotionellt oberdkneliga eller som gor motstdnd for forsok att empati-
sera med. Ett tredje forhallande har att gora med situationens beskaffenhet. Om
situationen karakteriseras av starka kdnslomaéssiga reaktioner, till exempel vid ett
dodsfall, kan det vara enklare att uppna empati. Ett fjairde forhdllande har att gora
med relationen mellan individerna. Ménniskor som dr vil bekanta kan ha ldttare
for att uppné empati dn okdnda personer.

Empatin kan vara mer eller mindre omfattande. Den kan handla om ett enda
livsomrdde, som ndr medicinsk personal diskuterar enskilda sjukdomar med
patienter. Den kan ocksd handla om flera livsomrdden, som nér personal inom
hemtjansten far insyn 1 vardtagarnas flesta levnadsomstidndigheter.

Empatin kan ocksé vara mer eller mindre foérdjupad. Empati kan uppsté vid ett
snabbt mote mellan tva individer, som nér akuttandlidkaren for forsta och enda
gingen moter en patient som har mycket ont. Den empati som uppstar 1 denna
situation handlar om en mycket allmédnménsklig kénsla, att ha ont, och nagon
djupare forstéelse for just denna patients smértor far tandldkaren inte under detta
enda mdte. Men empatin kan ocksa vara mer fordjupad. Lat sdga att tandldkaren
har tréffat patienten vid tidigare tillfdllen och dérfor har kunskaper om patientens
tidigare tandbesvér, hur just denna patient uttrycker sméirtor och sa vidare. I
sddana fall hade empatin kunnat bli férdjupad.

Kdnslor som individuella och interindividuella fenomen

Rollovertagande ér alltsd en stridvan att 6verta den andres kunskaper och empati
en stravan att soka frammana den andres kinslor hos sig sjdlv. I realtid fore-
kommer bada samtidigt. Men vad dr dé en kénsla”?

Trots att det forskats om kénslor under ldng tid har man &nnu inte ntt nagon
helt enhetlig definition av begreppet (se till exempel Darwin 1872/1965 och
James 1884). Det finns nistan lika manga definitioner som det finns forfattare
som berdrt &mnet (Thoits 1989). Nagra exempel pa vanligt forekommande kéns-
lor ar glddje, ilska, kérlek, skam, skuld, sorg, rddsla, stolthet, forakt, hat, forbitt-
ring, fornedring, krinkning, medémkan, avundsjuka, pinsamhet, dckel och for-
lagenhet (Dahlgren & Starrin 2004).

Thoits (1989, s 318) sédger att kinslor har foljande bestdndsdelar:
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Emotions involve: (a) appraisals of situational stimulus or context, (b)
changes in physiological or bodily sensations, (c) the free or inhibited dis-
play of expressive gestures, (d) a cultural label applied to specific constella-
tions of one or more of the first three components.

Héar pekas alltsd fyra komponenter ut; upplevelser av stimuli som frammanar
kinslor; fysiologiska reaktioner pé kénslor; kianslouttryck med ord, gester, mimik
och sd vidare, samt sprékliga termer som tillimpas pa kénslorna.

Det finns en individorienterad (frimst neurologisk och psykologisk) forsk-
ningstradition som undersoker hur kénslor bearbetas intra-individuellt (se till
exempel Damasio 2002 och Sonnby-Borgstrom 2005). Vissa av dessa forskare
hivdar att det finns priméra kédnslor som ar universella och mgjligen resultat av
mainniskans artspecifika evolution (Ekman & Friesen 1986; Thoits 1989).

Men ofta hdvdar man att det finns ”sekundéra kédnslor” som varierar beroende
pa de sociala kontexter dir de forekommer. Tomkins (1984) urskiljer en rad
“basaffekter”: intresse-upphetsning, vélbehag-glidje, forvaning-overraskning,
rddsla-skrack, ledsnad-fortvivlan och vrede-raseri (se dven Sonnby-Borgstrom
2005). Tre sa kallade “0verlagringsaffekter” dr blandningar av dessa basaffekter
och reglerar sociala relationer, ndmligen avsky, avsmak och skam. Inom denna
forskning har man ocksd undersokt hur ldngvariga kénslor dr; om de &dr snabbt
uppkomna och sedan forsvinner (till exempel forvéning) eller mer ldngvariga
(vilket kan kallas ’sinnesstdmning”) eller till och med stabila drag hos personen
(vilket ofta kallas “temperament”) (Sonnby-Borgstrém 2005). Man har ocksa
undersokt hur intensiva kénslor ér, vilka delar av hjdrnan som ar inblandade nér
de uppkommer och hur kognitiva aspekter ar involverade 1 emotionerna.

Det finns ocksd en mer socialt orienterad forskning om kénslor (inom till
exempel sociologi och foretagsekonomi) didr man mer intresserar sig for hur
kinslor uppkommer 1 sociala kontexter. Istillet for att fokusera hur kénslor ar
sammanhédngande med neuronala processer intresserar man sig for deras sociala
kontextbundenhet. Ehrlich Martins (1999, s 112) definition av kénslor &ter-
speglar detta synsitt:

Emotions are feelings that people experience, interpret, reflect on, express,
and manage. They arise through social interaction; are influenced by social,
cultural, interpersonal, and situational conditions; and are managed by
workers along with physical and mental labor on the job.

Inom denna forskning hdvdar man ofta att det rdder en stor variation avseende
vad som stimulerar kdnslor, hur man upplever dem, tolkar dem, uttrycker dem
och etiketterar dem sprékligt. Man sidger ocksé att det finns en stor méngd termer
som beskriver kinslor och att de flesta av dem kan peka ut ett flertal olika
kinslor (Van Maanen & Kunda 1989). Det finns forskare som hivdar att indi-
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vider kan ldra sig uppleva och beskriva lika minga olika kénslor som sociala
situationer de moter 1 sina liv (Rafaeli & Sutton 1989, s 7).

Men ocksa inom en stor del av denna forskning framhéver man ett, i grunden,
individualistiskt kénslobegrepp. Enligt Ehrlich Martins (ibid) definition éar
kinslor, aven om de dr paverkade av olika sociala forhdllanden, fenomen som
aterfinns pa den individuella nivan: "Emotions are feelings ...” Med andra ord ér
kinslor ndgot som aterfinns 1 individers upplevelser och resultat av interindi-
viduella processer. Det dr dessa som hér kallas individuella kéinslor.

Men kénslor forekommer, som ovan sagts, inte endast pad denna individuella
nivd. Kénslor forekommer ocksd som overindividuella monster vilka individer
har att forhélla sig till. De forekommer d4 som normer, regler, rollférvintningar
och sé vidare, vilka finns utanfor de enskilda individerna som ett slags “objek-
tiva” strukturer som individerna har att forhalla sig till. Kénslor kan vara sociala
fakta. Det dr dessa som hir kallas interindividuella kdnslor. 1 detta kapitel under-
soks, som sagt, interindividuella kénslor 1 vissa sdrskilda sammanhang, ndmligen
hos medarbetare som arbetar direkt med klienter 1 offentliga organisationer.

Organisatoriska kinslor

Ofta framstélls organisationer som rationella konstruktioner. Ml stélls upp och
information insamlas, bearbetas och 6vervigs innan beslut fattas om vilka medel
som ska anvindas for att uppnd dem. Ofta glommer man bort kdnslornas roll 1
dessa rationella processer (Dahlgren & Starrin 2004, s 173).

Man kan forstd kénslornas relation till dessa rationella organisationer pé tre
olika sitt (Fineman 2000, s 11). For det forsta, kidnslor kan ses som nigot som
inkrdktar 1 den rationella organisationen. Kénslor ses d4 som grus i det rationella
maskineriet; ndgot som paverkar beslut pa irrationella satt. For det andra, kénslor
tjdnar den rationella organisationen. Kénslor ses da som smdérjmedel at det ratio-
nella. De hjélper till vid faststdllande av mal och vid val av medel. De stodjer
rationella processer. For det tredje, kédnslor ses som en integrerad del av ratio-
nella processer. Ur detta perspektiv finns det ingen ren rationalitet eller kénsla.
Vid varje givet dgonblick forutsitter de varandra och de kan &tskiljas endast
analytiskt. I den organisatoriska vardagen dr bdda stindigt ndrvarande samtidigt.

Om vi 1 enlighet med den tredje stindpunkten antar att kinslor ar standigt nér-
varande 1 allt organisatoriskt handlande kan vi g& vidare och stélla oss fragan hur
kinslor ar distribuerade 1 organisationer. Organisationer kan ses som kdnslo-
ekologiska system. Kéanslor som réddsla, skam, stolthet och sé vidare, forekommer
1 olika hog grad 1 olika delar av organisationer vid olika tidpunkter. Om vi tinker
oss personalen vid en Forsdkringskassa kan vi forestdlla oss hur kidnsloregistret
hos den enskilde tjanstemannen sammanhédnger med om denne arbetar eller har
paus, moter en klient eller skriver en rapport, befinner sig pd ett mote med sitt
arbetslag eller med sin chef. Kénslor dr ockséd spridda mellan olika positioner 1i
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organisationen. Chefen behdver sdllan mota klienter och behover darfor inte
aktualisera samma kénsloregister som tjinstemannen som befinner sig “vid
fronten”. Inom varje organisation finns en kénsloméissig arbetsdelning (Van
Maanen & Kunda 1989; Rafaeli & Sutton 1989).

I det foljande diskuteras hur kénslor aktualiseras 1 tre olika organisatoriska
sammanhang, ndmligen 1 moten med ledning; kollegor och lokal arbetsledning;
samt klienter. I dessa tre sammanhang kan man ocksa skilja mellan officiella och
inofficiella kdnslor. De officiella kidnslorna ar sddana som sker 6ppet och artiku-
leras som dverensstimmande med de offentliga forvantningarna pé yrkesrollerna.
De inofficiella kédnslorna dr inte dverensstimmande med de officiella forvént-
ningarna pa yrkesrollerna och uttrycks vanligtvis utanfor officiella ssmmanhang.
Exempel pé inofficiella kidnslor dr ndr medarbetarna i1 arbetslag samtalar med
varandra och ger uttryck for antipatier gentemot klienter och ledning.

Ledning

Kénslor aktualiseras 1 medarbetarens relation till ledningen for organisationen
bade officiellt och inofficiellt. Ett exempel pa inofficiella kénslor 1 relationen
mellan medarbetare och ledning kan vara medarbetarens tillit till ndgon outtalad
overenskommelse som innebér att ledningen “ser mellan fingrarna” nir med-
arbetaren dgnar sig 4t aktiviteter som inte ingdr 1 dennes officiella yrkesroll. Ett
annat exempel kan vara ndr medarbetaren upplever osdkerhet, misstro eller anti-
patier gentemot ledningen. I det foljande ldmnas dessa inofficiella kénslor at
sidan och istéllet fokuseras de officiella, ndrmare bestimt organisationens forsok
att styra dem.

I varje organisation stélls krav pd de individer som har vissa givna positioner
att uppvisa vissa bestimda kanslor 1 vissa bestdmda situationer. Ledningen stéller
krav pa vilka kinsloméissiga “sjdlvpresentationer” medarbetarna skall uttrycka
(Goffman 1959; Hochschild 1983). Ofta dr de dessa kénslor sddana som led-
ningen upplever befrdmjar organisationens malséttningar. Kénslor blir dd red-
skap for det rationella.

En beskrivning av arbete inom barnomsorgen visar hur det finns forvantningar
pa personalen om att uttrycka vissa kénslor:

Forutom de olika fysiska uppgifterna — som att tillhandahdlla mat, byta
blojor, gd ut med barnen pd girden — ingdr som en vésentlig del 1 barnom-
sorgsarbetet starka och néra relationer, kdnslomissig inblandning och slit-
samt engagemang. Till det emotionella arbetet hor att ge trost och uppskatt-
ning, lyssna, ta itu med vrede och frustration, ge kéarlek och trygghet.
Inlevelse och tdlamod ar viktiga redskap 1 detta arbete men humor kan
ocksa vara en metod. Denna typ av arbete dr dock inte lika 14tt att definiera
eller sétta fingret pd som fysiska uppgifter och ar ofta invivd 1 andra upp-
gifter (Davies 1996, s 38).
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En rad olika typer av kinslor rdknas hédr upp som vanligt forekommande inom
barnomsorgen; ge trost, ta itu med vrede, ge kérlek och trygghet. Det finns for-
vantningar pa personalen om att de ska paverka barnen genom att anvénda dessa
kinslouttryck. Ocksa polisers arbete bestir av att fordndra klienter med hjélp av
kanslouttryck. Poliser traffar sina klienter

when they have been victimized, are injured or helpless, or are guilty and
seeking escape. This means officers must restore order in volatile situations
and use interpersonal skills to gain citizen compliance (Ehrlich Martin
1999).

Flygvardinnor dr en annan yrkesgrupp som anvénder kénslouttryck for att upp-
visa “servicemindedness” eller for att lugna oroliga passagerare (Hochshild
1983).

Kénsloregler ar sérskilt vanliga 1 ménniskobehandlande organisationer efter-
som medarbetarna ddr anviander kédnslor som arbetsredskap (Hochschild 1983).
De fér betalt for att trosta, krama, uppmana, forbanna, och sa vidare (Fineman
1993). Ju fler klientkontakter ett arbete innehaller, desto fler kidnsloregler finns
det (Van Maanen & Kunda 1989). Ofta motiveras dessa kinsloregler med argu-
ment som har att gora med klienternas réttigheter att fa bli bemdtta pa vissa sétt
av medarbetarna eller med argument som har att géra med effektivitet (att vissa
kinslouttryck gynnar vissa malséttningar 1 klientarbetet, till exempel 1 larares
eller psykologers arbete).

Organisationer dgnar sig alltsd t att disciplinera medarbetarnas kénslouttryck.
Ledningen kontrollerar kédnslouttryck genom att rekrytera “ritt” personer (inter-
vjuer, personlighetstest och s& vidare). Grundldggande krav for anstillning dr att
den sokande kan uppvisa ritt kropp, kliddsel, sprdk och ”instéllning” till det aktu-
ella arbetet samt att denne tilldgnat sig allmén social kompetens” angdende hur
man upptrider i moten med andra méanniskor. Ett annat grundldggande krav for
anstillning brukar vara nigon viss utbildning till det aktuella yrket. Vid dessa
yrkesutbildningar socialiseras studenternas kénslouttryck. Som exempel forsoker
man vid vardutbildningar vidarebefordra normer om godhet, medkénsla, empati
med mera. Organisationer som utfardar yrkeslegitimationer uttrycker ocksa
normer om vilka kinslouttryck som forvintas av dem som far legitimationerna
tilldelade.

Ledningen kontrollerar kinslouttryck genom inskolning, omskolning, over-
vakning, handledning, ritualer, manualer, feedback, sanktioner, beloningar och si
vidare (Rafaeli & Sutton 1989; Ehrlich Martin 1999; Abiala 2000; Van Maanen
& Kunda 1989). I manga organisationer dgnar man mycken tid at att forsoka
socialisera sina medarbetare till en passande kinslokultur, till exempel pa
Tupperware, IBM, Disneyland, MacDonalds och IKEA. Ibland sker det genom
att man ldmnar den ordinarie arbetsplatsen och de ordinarie rutinerna for att ’ge
sig av” och gora “nédgot annat”, till exempel bowla, dta julmiddag, ha firmafest,
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aka pa internat, studieresa eller liknande (Van Maanen & Kunda 1989). Under
dessa utflykter skapas informella sociala band mellan medarbetarna.

De kidnslor som ledningen forvantar att medarbetarna ska uppvisa kan vara
helt andra &n medarbetarnas individuella kénslor:

Benign detachment disguises, and defends against, any private feelings of
pain, despair, fear, attraction, revulsion or love; feelings which would other-
wise interfere with the professional relationship (Fineman 1993).

Det finns inte ndgot enkelt samband mellan de individuella kdnslorna och de som
uppvisas pé arbetet (Rafaeli & Sutton 1989). Medarbetarna dgnar sig darfor ofta
at att undertrycka individuella kénslor i arbetet (Hochschild 1983). Ett exempel
ar ndr poliser avhaller sig frdn leenden, skratt, aggressioner och andra kénslo-
uttryck nér de gor ingripanden (Ehrlich Martin 1999). Ett annat exempel ar situa-
tioner da medarbetare, trots att de blir utsatta for krinkande beteenden, inte kan
eller fir séga till klienterna. Personal inom vérden far ibland ta emot nedséttande
kommentarer frin “psykiskt sjuka”, ”drogpdverkade” eller “dementa” utan att fa
svara med till exempel aggressioner.

Kollegor och lokal arbetsledning

De som arbetar direkt med klienter 1 offentliga organisationer befinner sig, som
sades ovan, mitt emellan tva verkligheter. A ena sidan har de att forhalla sig till
organisationens malsittningar och resurser. A andra sidan har de att forhalla sig
till klienter med skiftande problem och behov. Organisationerna dverldmnar en
stor del av ansvaret till medarbetarna att anpassa de tvd verkligheterna till var-
andra. Medarbetarna far ofta ett stort sjdlvbestimmande nér det géller att utforma
de konkreta arbetsmetoderna.

Till stor del utovas detta sjalvbestimmande 1 de konkreta motena med klien-
terna, det vill sdga nidr medarbetaren tolkar klienternas livssituationer och pro-
blem samt fattar egna beslut om vad som behdver goras. I minga klientorien-
terade arbeten utdvas detta sjdlvbestimmande ocksé 1 arbetslagen. I dem moter
medarbetaren sina kollegor och ndrmaste arbetsledning for att diskutera fragor
som har att géra med arbetsmetoder, ledning och klienter. Man samtalar om led-
ningens och klienternas forvantningar pa deras arbete, hur de ska forhilla sig till
dem, vilka arbetsmetoder som ska anvindas, hur lang tid olika arbetsinsatser bor
fa ta och sa vidare. Till stor del d&r moten inom arbetslagen fokuserade pa arbetets
rationella aspekter, det vill sdga att fa saker och ting gjorda.

En del av det arbete som sker inom arbetslagen bestir av officiellt kéinslo-
arbete. Ett exempel dr nér ldrare 1 ett arbetslag diskuterar vilka kédnsloregler som
ska rdda vid mdten med olika typer av elever. Ett andra exempel ar nér sjuk-
vardspersonal vid ronden pratar om hur de ska bemoéta dngesten hos ndgon viss
patient. Ett tredje exempel dr ndr ambulanspersonal efter allvarliga olyckor dgnar
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tid at sa kallad debriefing med sina kollegor. Med andra ord &dgnar sig med-
arbetarna 1 arbetslag &t en stor mangd officiellt kinsloarbete inom arbetslagen.

Vanligtvis uttrycks ocksa inofficiella kénslor inom arbetslagen. Ofta uttrycks
de “backstage” nir ledning och klienter inte dr ndrvarande, till exempel under
raster och naturliga luckor 1 arbetet (Goffman 1959). Ofta finns det sarskilda
fysiska platser didr de skapas och uttrycks. Lindgren (1992) visar hur under-
skoterskor och vérdbitrdden inom den slutna varden ibland anvédnder skolj-
rummet eller koket medan sjukskdterskorna dgnar sig at sddant pa expeditionerna
och ldkarna 1 sina tjansterum. Inom den 6ppna hemtjdnsten anvdnder personalen
alla mojliga platser till sddana aktiviteter, till exempel vid transporter till och frn
vardtagarnas hem eller under lunchraster 1 grupplokalerna (Leppidnen 2005).
Olika arbetsplatser skiljer sig at avseende vilka fysiska utrymmen som anvénds
till att uttrycka dessa kénslor.

Ofta skapas inofficiella kidnslomassiga forhallningssitt gentemot klienterna.
Nilsson Motevasel (2002) urskiljer, 1 en studie om fyra olika yrkeskarer (fastig-
hetsansvariga vaktmadstare, kvarterspoliser, distriktsskoterskor och hemtjéanst-
personal) mellan “kollektivister” och “autonoma.” De kollektiva dr mer orien-
terade mot gemenskapen 1 arbetslaget och dgnar mer tid at arbetskamraterna
medan de autonoma &dr mer orienterade mot klienterna och dr mer engagerade 1
deras forhdllanden. Bida typerna aterfinns i1 samtliga fyra yrken och bland bade
kvinnor och mén. De kollektiva dgnar sig &t ’situationell omsorg”, det vill sdga
att ge klienterna det de har ritt till och sedan inte 4gna mer tankemoda 4t det. De
autonoma dgnar sig mer at “kontinuerlig omsorg”, det vill sdga att fortlopande
bry sig om klienternas forhéllanden. De tvd typerna har olika kédnslomassiga for-
héllningssitt till klienterna.

Ofta finns det inofficiella skillnader mellan vilka kdnslor som forvéntas ut-
tryckas av mén respektive kvinnor som innehar liknande positioner. Manlig
personal pa fritidshem forvéntas ofta gripa in vid konflikter medan den kvinnliga
personalen fér dta sig mer traditionellt kvinnliga sysslor. Ehrlich Martin (1999)
beskriver hur kvinnliga poliser forvintas visa mjuka kdnslor medan ménnen for-
vantas visa inga kénslor alls eller sddana som har att gora med ilska eller miss-
tankar. P4 si sitt skapas rddsla och foljsamhet hos klienterna. De kvinnliga
poliserna far overbrygga klienters forvintningar om att de ska vara “mjuka” —
sarskilt manliga klienter — genom att vara d@nnu hardare dn vad de manliga
poliserna skulle behovt vara 1 liknande situationer.

Inofficiella kdnslor kan sta 1 olika relation till de officiella. I vissa fall kan hela
eller delar av arbetslaget ha en gemensam — uttalad eller outtalad — dverens-
kommelse om kénslouttryck som inte motsvaras av organisationens officiella for-
vantningar. Som exempel rapporteras det ibland om poliser som 1 grupp miss-
handlat anhallna eller att personal 1 dldreomsorgen gemensamt sidnkt standarden
pa varden. Som parentes kan vi notera att det d&r mojligt att den enskilda indi-
videns ansvarskénsla for dessa beteenden dr ldgre nédr de utfors 1 grupp an de
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skulle varit om de utforts individuellt. Det kan bero pé att kinslan av att vara ’en
1 gruppen” minskar upplevelsen av ansvar (Simmel 1901/1983).

Klienter

Kénslor aktualiseras ocksa vid den direkta sociala interaktionen med klienterna
och de kan bli ganska starka. En ganska sjdlvklar anledning &r att arbetet inriktas
mot just klienter, andra ménniskor. De har egna kunskaper och kénslor knutna till
problemen och behoven och uttrycker dem vid méten med medarbetarna. Med-
arbetarna kan leva sig in 1 hur klienterna kan kédnna kring sina problem och
behov. En sammanhidngande anledning ar att ménga klienter &r utsatta eller
svaga; dldre, fattiga, missbrukare, och si vidare. Medarbetarna kan se skillnaden
mellan det liv klienterna lever och de egna forestéllningarna om “ett dragligt liv”.
En annan sammanhingande anledning ir att tjdnster som levereras ofta ar viktiga
for klienterna och att klienternas reaktioner diarfor kan bli mycket starka.

Vi kan da ga vidare och frdga oss hur olika typer av klientrelationer aterverkar
pd de kénslor som forekommer 1 dem. Om vi exempelvis jamfor en under-
skoterska 1 den Oppna hemtjdnsten med en patrullerande polis finns det en lang
rad skillnader avseende typ av klientrelationer och kadnslor som aktualiseras. Hir
foreslas nagra grundldggande parametrar med vilka olika typer av klientrelationer
kan undersokas: (1) Tid: Hur ldng tid trdffas man vid varje enskilt mote? Hem-
tjdnstens personal traffar sina klienter mellan 1 minut och 2-3 timmar, beroende
pa arbetsuppgift. Det gor poliser ocksa. (i1) Relationens ldngd: Traffas man
ndgon enstaka gang eller traffas man flera gdnger? Personalen inom hemtjénsten
traffar 1 allminhet sina klienter vid ett flertal tillfdllen medan de patrullerande
poliserna oftare traffar klienter vid enstaka tillfdllen. (ii1) Plats: Sker motet i
organisationens lokaler, hemma hos klienten eller pd annan plats? Hemtjanstens
personal traffar oftast klienter 1 deras hem. Poliser kan tréffa klienterna pé vilken
plats som helst. (iv) Deltagare: Ar man ensam med klienten? Har man sillskap
med ndgon kollega ndr man moéter klienten? Moter man flera klienter? Hem-
tjdnstens personal, liksom polisen, kan vara flera ensam eller flera nér de traffar
en enstaka klient. Poliser traffar ibland flera klienter samtidigt. (v) Vad ar arbetet
inriktat pa att pdverka? Klientens moral eller psyke? Klientens beteende? Lev-
nadsvillkor? Kropp? Hemtjénstens personal kan vara inriktade péd att fordndra
samtliga dessa aspekter. Poliser dr ofta inriktade péd att fordndra beteenden, i
synnerhet att hindra oonskade beteenden. (vi) Grad av professionalitet: Vem har
ritt att definiera problemets art och vad det krdver for 16sning? Medarbetaren
eller klienten? Organisatoriska regler? Hemtjénstens personal har viss grad av
professionalitet avseende den medicinska delen av arbetet, men mindre avseende
den sociala omsorgen. Poliser foljer 1 allmédnhet regler, men kan prioritera mellan
vilka som ska fljas. (vii) Grad av sjilvbestimmande hos klienten: Ar det som
gors en foljd av ett organisatoriskt beslut som patvingas klienten eller en {foljd av
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att klienten efterfrigar det? Hemtjdnsten tvingar séllan klienter till ndgot. Poliser
kan tvinga klienterna till olika saker. Om man med hjédlp av dessa (och andra)
parametrar jJamfor olika yrken ser man att klientrelationerna skiljer sig &t pd av-
gorande punkter. Darmed skiljer sig ocksd grad och typ av emotioner aktuali-
seras.

Hur som helst, de som arbetar med méinniskor utvecklar olika samspels-
massiga rutiner for att hantera de kénslor som aktualiseras 1 motet med klien-
terna. Ett exempel ér att sjukskoterskor ofta ldr sig hur man kan uppmuntra
patienter att berdtta om problem eller undvika att oroa patienter nir man ger dem
besked om olika matviarden (Leppdnen 1998). Ett annat exempel ar nér lirare i
skolan medvetet avhéller sig frén leenden och andra positiva kénslor vid de forsta
motena med barnen for att bibehalla makten 1 klassrummet. Detta speglas i1 en
larares motto: “’Inte ett leende fore oktober™.

En stor del av dessa samspelsmassiga rutiner ar sa kallad “tyst kunskap”. Med-
arbetare anvinder sig regelbundet av dem, och gor det med framgéng, men kan
inte sjdlva verbalisera exakt hur de gor nir de anvinder dem. Men genom socio-
lingvistisk forskning blottldggs dessa rutiner allt mer, vilket innebér att man inom
organisationerna kan undervisa om dem, sétta standards samt utvirdera medarbe-
tarnas handlande efter dessa standards. Med andra ord leder en 6kad medvetenhet
om samspelsmissiga processer 1 moten mellan organisationsforetrddare och
klienter till att en allt storre del av medarbetarnas interaktion med klienterna blir
officiell och foremaél for kontroller fran ledningens sida.

Men samtidigt sker ofta ocksa inofficiell social interaktion mellan medarbe-
tarna och klienterna. Nir medarbetaren moter klienten hénder det att denne
interagerar med klienter pa sdtt som inte dr sanktionerade officiellt. Som exempel
skapas ibland sé& starka vianskapliga band mellan personal och vardtagare inom
hemtjénsten att personalen goér mer dn vad som fOrvidntas av dem officiellt.
Ibland ger man vérdtagarna mer tid och gor mer for dem &n vad som beslutats
officiellt. Man lyssnar, trostar, lagar extra god mat, héller 1 handen, masserar och
till och med besoker dem under sin fritid for att hjdlpa dem. Men & andra sidan
skapas ibland ocksé ett s& starkt ogillande att personalen surar, sniser, skriker
eller nyper dem (Leppédnen 2005).

Medarbetarens individuella kanslor

Vi ser alltsd hur medarbetarna utfor kénsloarbete i tre olika organisatoriska
sammanhang — 1 moten med ledning, kollegor och klienter — samt hur det kan
vara officiellt och inofficiellt. Lat oss nu diskutera innehallet i medarbetarnas
individuella kénslor.

De som arbetar med klienter dr utsatta for situationer dér kénslor blir aktuella
oftare 4n de som arbetar inom yrken ddr man inte triaffar klienter. Klientarbetet
kommer att paverka medarbetarens individuella kénslor:

90



The more emotional labour involved in a particular work role, the more
troublesome work identity becomes to the role holder. Because emotions
are involved, at least on the surface, the more difficult it is for individuals to
distance themselves from the tasks at hand. Emotional labour inevitably
calls for some self-investment in the role. As such, the ability to “psych

29 (13 29 (13

one’s self up (or down)”, “to put one’s heart into it”, “to get tough”, “to
have an iron gut”, “to be warm (or cold)”, “to show concern for the mis-
fortunes of others” become artful performances that over time may become

self-defining (Van Maanen & Kunda 1989, s 55).

Minniskoarbetarna har ibland till och med kallats for ”det emotionella proleta-
riatet” (Macdonald & Sirianni 1996).

Medarbetarens individuella kidnsloméssiga responser pa klientarbetet kan delas
in 1 tvd typer. Dels kan det uppsté parallella responser, det vill sdga kénslor som
liknar dem som klienten har (Holm 2001, s 88; Freud 1986). Som exempel kan
medarbetaren bli ledsen nér klienten ar ledsen. Dels kan det uppsta reaktiva res-
ponser. De dr kdnslor som frammanas av medarbetarens reaktion pa de kanslor
som forst frammanades hos denne. Om klienten dr ledsen s& kan medarbetaren
uppleva ledsnad, men dven, om denne till exempel upplever ledsnaden obefogad,
andra kinslor, till exempel ilska 6ver den andres “obefogade gnillighet”.

Medarbetaren kan ocksd dverfora kénslor, det vill sdga nér

kinslor, onskningar, fantasier, attityder, forestdllningar och forvintningar,
som egentligen hor samman med personer fran det forflutna, 1 synnerhet
viktiga personer frin den tidiga barndomen, riktas mot en person 1 nuet.
[...] Exempel pd overforing ar ndr vi grips av till synes oforklarliga anti-
patier eller sympatier visavi nagon vi moter (Holm 2001, s 25).

Medarbetaren tillskriver klienten egenskaper som denne egentligen inte har,
vilket ger konsekvenser for de kdnslor som skapas och uttrycks.

Klientens beteende pdverkar naturligtvis ocksd de kdnslor som skapas under
motet. Om vérdbitradet 1 hemtjdnsten mdoter tacksamhet istillet for otacksamhet
eller onskningar istéllet for krav s kommer motet att fi en helt annan kénslo-
massig ton (se ocksa Mars & Nicod 1984 som studerat moten mellan restaurang-
personal och kunder).

Men de individuella kédnslorna ar till stor del ocksa resultat av personlighet
samt primdr och sekundir socialisation. Lit oss hir gora en rad allminna iakt-
tagelser om vilka individuella kinslor som medarbetare kan bdra med sig in i
arbetet 1 offentliga mianniskobehandlande organisationer.

Manga som soker sig till dessa yrken har en vilja att arbeta med ménniskor.
Som exempel anser manga larare att det meningsfulla i arbetet bestar av att de far
mota elever; se dem vdxa upp moraliskt; ldra dem saker; se dem behirska saker
(Ménsson 2004, s 28). Denna ambition att arbeta med ménniskor kan leda till att
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det finns en viss sjdlvselektion avseende vilka som soker sig till dessa yrken (se
dven Abiala 2000, s 53). Formodligen ér det individer med stark verbal ldggning,
vilja att interagera med andra, empatisk formaga och si vidare som soker sig till
dem. Antalet sokande till ménga av utbildningarna till yrken sdsom sjuk-
skoterska, larare, socionom dr stort trots att den ekonomiska beloningen ir rela-
tivt liten.

Miénga medarbetare upplever att de far sin beloning genom att klienterna visar
dem uppskattning for vad de gor. En vanlig kénsla dr att man “kénner sig be-
hovd”. Man kdnner hur klienternas vil och ve sammanhéinger med hur vl man
lyckas genomfora sitt arbete, till exempel som modersmalslirare (Wigerfeldt
2004).

En stor majoritet av de som arbetar med klienter inom den offentliga sektorn
ar kvinnor (se inledningen till denna bok). En del forskare hévdar att det finns
skillnader mellan kvinnor och mén avseende bendgenheten att utveckla med-
kénsla, sympatier och sociala relationer till klienter. Chodorow (1988) hiavdar att
kvinnor dr mer relationsorienterade 4n mén och att min har mer distanserade
forhallningssétt till omvirlden. Nilsson Motevasel (2002, s 31) kommenterar
Chodorow:

Det vi fir veta om hur en relationsorientering yttrar sig dr att kvinnor fri-
villigt tar pd sig modersfunktionen: att kvinnor upplever att de har sin vikti-
gaste funktion inom familjen och att de dar sysslar med “kénsloarbete”,
samt att kvinnor 1 yrkeslivet soker sig till vdrdande, omhindertagande
yrken.

Gilligan (1982) hdvdar att kvinnor och mén resonerar pd olika vis avseende
moraliska fragor. Man tenderar att 1 hogre utstrickning resonera mer abstrakt,
distanserat och 1 termer av moraliska principer. Kvinnor resonerar mer kontext-
beroende, 1 termer av konkreta situationer. Nilsson Motevasel (2002, s 28 ff) ger
ocksa en Oversikt 6ver den kritik som riktats mot dessa pastdenden samt studier
som pekar pé att engagemang, kontinuitet och nirhet ocksd kan saknas i kvinno-
dominerad omsorg (se ocksd Szebehely 1995; Franssén 1997).

Oavsett om kvinnor faktiskt & mer relationsorienterade d4n min ar det ett
faktum att kinslor som har att géra med kérlek, omtanke, omsorg och sd vidare
ofta tillskrivs kvinnor (Abiala 2000, s 61). Det finns darfor forvintningar pa
kvinnor att leva upp till dessa forhallningssétt eller &tminstone ta stéllning till
dem. Formodligen aktualiseras sddana forvédntningar sérskilt starkt nédr arbetet,
som inom sjukvarden, barnomsorgen och hemtjansten bestar av traditionellt
kvinnliga sysselsdttningar.

Ett forhallande som mojligen kan 6ka kvinnors kédnslor av ansvar for klien-
terna &r att de oftare befinner sig i livssituationer som dr mer lika klienternas 4n
vad mén gor: kvinnor tar storre ansvar for hushéllsarbete 4n mén. De tar hand om
barn 1 hogre utstrackning dn mén. De tar 1 hogre utstrackning ut fordldraledighet
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dn vad min gor. De stannar 1 hogre grad hemma for vard av sjukt barn @n vad
mén gor. De har oftare hand om barnen efter separationer dn vad mén har. De har
lagre Ioner (se vidare i SCB 2004). De lever oftare i livssituationer dédr de &r
beroende av vélfiardssystemen och klienterna dr 4n mer beroende av dessa
system.

Miénga som arbetar inom dessa yrken har ocksd en ldng utbildning dér de
socialiserats till yrkesnormer om godhet, medkéansla, empati, och si vidare. Inom
flertalet yrkesutbildningar betonas just hur viktigt det dr att vara medkidnnande
med klienten och att uttrycka empati och sympati. Ménga av yrkesutdvarna
forvéntas vara “’klienternas advokater”.

Miénga av medarbetarna dr ocksa knutna till professionella organisationer. Det
kan ibland vara nédvéndigt for att fa utdva yrket, till exempel for att fa vara verk-
sam som advokat. Det finns ocksa statliga organisationer som delar ut legitima-
tioner, till exempel socialstyrelsen. Ofta artikulerar de professionella organisatio-
nerna normer om att man ska “arbeta for klienternas bésta” och att man ska
prioritera “’klienternas behov” (Lipsky 1980, s 72).

Haér ar det virt att ndmna att medarbetarnas individuella kénslor ofta kan vara
symmetriska med de officiella. Men relationen mellan dem kan ocksd vara
asymmetrisk. Det &r inte alltid som medarbetaren faktiskt kdnner glddje néar
denne uttrycker glidje, till exempel nir dagisfroken tittar pd barnets teckning och
glatt utropar ”vad fin den ar!” eller fastighetsméaklaren overtalar en kund att kdpa
trots att denne sjdlv vet att det finns problem med bostaden (Wharton 1996). 1
sddana situationer kan medarbetare uppleva att de ldtsas” eller “ar falska”. |
dessa situationer det uppstd “emotiv dissonans” (Hochshild 1983) vilket kan
resultera 1 ’social 6veranstrangning” (Abiala 2000, s 123).

Hochschild (1983) och Abiala (2000) sdger att medarbetare kan ha tre olika
forhallningssitt till det kdnsloarbete som krdvs av denne: (i) Att man identifierar
sig "helhjartat” med arbetet, det vill sdga att man inte upplever att det dr nagon
skillnad mellan ens privata och yrkesméssiga person. Denna hillning kan resul-
tera 1 att man upplever kritik frén klienter starkare. (i1) Att man upplever att man
“agerar”, vilket kan resultera 1 att man upplever sig vara “falsk”. (ii1) Att man ar
positiv till att se arbetet som ett slags ’scen” och dir man “agerar”. Det dr mojligt
att nya och yngre medarbetare borjar med den forsta hdllningen och successivt
nidrmar sig den tredje efter en viss tid 1 yrket.

Bekymmer

Inledningsvis ndmndes att en grundlaggande strukturell egenskap 1 arbete med
minniskor dr att medarbetaren befinner sig mellan klient och organisation.
Klientarbetet stiller sirskilda krav att anvinda forméagor till rollovertagande,
empati samt att forstd och hantera kinslor hos klienterna och sig sjdlva. Organi-
sationen stiller helt andra krav p4 medarbetaren, till exempel avseende mélupp-
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fyllelse, effektivitet och réttssdkerhet. Darfor kan medarbetaren uppleva ett kors-
drag mellan motsdgelsefulla krav.

Detta korsdrag kan medfora stress, som &r en foljd av obalans mellan de krav
som stills pd medarbetaren och dennes forméga att hantera dem (Lazarus 1993,
1995, 1999; Lazarus & Folkman 1984; Cartwright & Cooper 1996; Dahlgren &
Starrin 2004). Stress kan 1 sin tur leda till “utbrandhet” (Maslach 1982/1985) och
andra former av psykisk och fysisk ohélsa (Theorell 2003).

Foljande avsnitt syftar inte till att beskriva dessa tillstind av ohélsa och fore-
slér inte heller ndgra 16sningar pd hur de kan atgidrdas. Syftet begrinsas till att
diskutera hur medarbetare kan uppleva nagra olika konflikter mellan klient-
arbetets och organisationens krav och hur de kan upplevas som bekymmer-
samma. | det foljande diskuteras darfor hur sympati, bradska, splittring, frustra-
tion, osdkerhet och cynism kan uppstd 1 arbete med ménniskor. Som inlednings-
vis sades kan flera av dessa kdnslor ocksd uppkomma hos medarbetare som inte
arbetar direkt med klienter, men de accentueras nér arbetet involverar klienter.

Sympati

Sympati karakteriseras av att en individ tycker om och ar vilvillig gentemot en
annan individ. En individ méste vara empatisk for att kunna vara sympatisk, men
sympati dr mer dn empati, nidmligen att man ocksd har en vélvillig eller kérleks-
full instéllning till den andre.

De som arbetar direkt med ménniskor kan under vissa omstdndigheter ut-
veckla sympatier med sina klienter. Sympatierna forstarks av olika forhallanden i
arbetet, till exempel att medarbetarna upplever att viljan att hjdlpa klienterna ar
en viktig drivkraft for arbetet; att medarbetarna genom egna erfarenheter lever
sig in 1 hur problemen upplevs av klienterna; att medarbetarna upplever att de har
ansvar for olika omstdndigheter 1 klienternas liv; att arbetet ofta ar fysiskt och
psykiskt intimt; att man traffar klienterna manga ganger och 6ver lang tid; att
medarbetarna far bemota klienternas reaktioner pd det som gjorts; och sa vidare.

En f6ljd av sympatierna kan, som ovan ndmnts, bli att medarbetarna gor mer
dn organisationen forvantar sig av dem. Medarbetarna kan stanna kvar pé arbets-
platsen utover ordinarie arbetstid for att slutféra olika sysslor. Inom hemtjansten
forekommer att personal besoker vardtagare under sin fritid (Qureshi 1990). Det
hénder ocksa att de struntar i att stida for att hinna prata med vérdtagarna. Ibland
gor fastighetsskotare mer for hyresgisterna dn vad som ingér i deras tjdnste-
beskrivningar. De kan byta glodlampor 4t dldre hyresgéster, sméprata med dem
och halla uppsikt 6ver forvirrade personer (Nilsson Motevasel 2002, s 78 ff).

Ofta dr manniskoarbetare medvetna om att grinsen mellan arbete och fritid
overtrads. Ibland diskuterar man vad det innebér att ”gd dver gransen” eller "inte
satta granser”. Ofta anser man Overtrddelserna som nddvéndiga for att man ska
kunna utfGra ett gott arbete. En modersmélsldrare sa foljande vid en intervju:
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Hér maéste vi vara engagerade, inte till 100 % utan till 200 %. For hér
hinder s& mycket. Det &r inte bara att undervisa och sd gér jag hem och
sedan kopplar jag av. Vara elever har mycket problem och da tdnker man pa
dem hela tiden (Wigerfeldt 2004, s 236).

Men ofta ser man ocksa overtradelserna som problematiska. Man siger att nagon
“engagerar sig for mycket”. Man séger att man har svart att slappna av under sin
fritid och kanske sover daligt for att man tanker pa hur klienterna har det.

Det finns en risk att starka sympatier gor medarbetarna sirbara for kénslor
som de far ta emot fran klienterna: de kan uppleva klienternas med- och mot-
gingar starkare. Om klienterna far illa kan de uppleva det ’som om egna an-
horiga drabbats”.

En annan konsekvens kan vara att medarbetaren arbetar trots att denne ar sjuk.
Om denne misstinker att frAnvaro leder till att klienterna far illa kan det hénda att
denne beslutar sig for att gd till arbetet 1 situationer nir andra, som inte arbetar
med klienter, kanske skulle ha stannat hemma. Denna bendgenhet kan bli sarskilt
stark 1 situationer dd medarbetaren vet att det saknas ersdttande personal eller
denne anar att den erséttande personalen inte dr lamplig.

En annan mdgjlig konsekvens kan vara att medarbetare blir kédnsliga for kritik
frén klienterna. Om klienterna kritiserar eller krinker medarbetarna kommer det
att upplevas som mer sirande dn om relationerna varit ytligare. | en starkt sympa-
tiserande relation kommer kritik och kriankningar att upplevas som om en vin
eller bekant leverar dem (se d4ven Leppénen 2005).

Ytterligare en mojlig konsekvens av starka sympatier kan vara att medarbetare
kdnner att de ”suddas ut” som personer. De ger och ger av sin tid, hjilp, och
kénslomissiga engagemang, men far sjélv inte ta emot samma engagemang. Det
uppstar en asymmetri i det kinslomissiga engagemanget.

Med andra ord finns det olika forhdllanden som kan gynna uppkomsten av
sympatier mellan medarbetare och klienter, vilket under vissa omsténdigheter
kan leda till negativa konsekvenser for medarbetarna. Naturligtvis finns det stora
skillnader mellan de olika yrkena avseende i vilken grad de gynnar sympatier
med klienterna. De yrken dar medarbetaren har en langvarig, frekvent och intim
relation kan forvintas gynna uppkomsten av sympatier mer dn inom yrken dér
relationen dr kortvarig, mindre frekvent och mindre intim. Det finns sdkert ocksa
stora skillnader mellan olika arbetsplatser beroende pa vilka officiella och indi-
viduella forhallningssétt som ledning och kollegor 1 arbetslagen foresprékar.
Dessutom finns det sdkerligen individuella skillnader, beroende pa individuell
laggning, kon och socialisation, liksom skillnader som beror péd klientgruppens
sammansattning.
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Bradska

Upplevelsen av att inte hinna uppkommer nidr man har en viss médngd arbete att
utfora men da tiden dr begridnsad. Kédnslan att inte hinna &r resultatet av en mot-
sdttning mellan méngd arbete och avsatt tid for arbetet.

Ytterst ar det politiker och ledning som avgor hur stor miangd arbete som med-
arbetare 1 de offentliga organisationerna forvintas utféra. Organisationerna far
vissa resurser och forvéntas hantera en viss miangd drenden under viss tid. Chefer
pa lagre nivder gor bedomningar av exakt hur manga drenden av olika slag en-
skilda medarbetare forvintas hinna.

Besluten om hur mycket tid som skall dgnas at olika arbetsmoment baseras pa
analyser av hur ldng tid det rimligtvis bor ta att hinna med dem. Dessa analyser
blir allt mer forfinade. Standigt utvecklas nya kontrollsystem. Ett exempel dr den
okade dokumentationen inom hemtjénsten, vilket gor det mojligt f6r ledningen
att 1 detalj se vad personalen gor under sin arbetstid. P4 ménga hall inom Forsdk-
ringskassan, arbetsformedlingen och socialtjansten har man infort datorsystem
dar drenden dokumenteras. De mojliggdr berdkningar av hur manga drenden som
hunnits med under givna tidsperioder.

De ekonomiska resurserna for den offentliga sektorn minskade under 1990-
talet samtidigt som Okade krav stilldes pd organisationerna. Antalet arbets-
moment for varje enskild medarbetare okade. For skolldrare innebar det storre
klasser, vilket resulterade 1 fler fordldrasamtal, fler prov att ritta och si vidare
(Ménsson 2004, s 29). For ldkare och sjukskoterskor innebar det kortare tids-
intervall for varje patient, vilket resulterade 1 fler journaler att ldsa och skriva,
okad risk for missbedomningar, etc. En ldkarsekreterare beskrev hur arbetet vid
en vardcentral fordndrades:

Det blev farre och farre sjukskoterskor att hdanvisa till men antalet patienter
minskade inte. — Man hade ndgon framf6r sig, som ville ha hjélp, men man
visste inte hur man skulle kunna hjélpa (Eriksson m I 2003, s 37).

En annan anledning till 6kad arbetsbelastning kan vara att man upplever att orga-
nisationen ar hotad. Organisationerna ar politiskt styrda, offentliga och féremal
for en méangd olika aktorers intressen. De dr foremdl for stdndiga debatter av-
seende legitimitet och dndamalsenlighet (se inledningen till denna bok). Nar
ledningarna upplever hot mot sina egna organisationer kanaliseras de ofta nedét i
form av krav pd 6kad produktion. Privatiseringarna under 1990-talet har accentu-
erat denna upplevelse och 1 vissa fall resulterat i att ledning och medarbetare
atagit sig fler drenden &n tidigare, trots oférdndrade eller minskade ekonomiska
resurser.

Hoten mot organisationerna kan resultera 1 ovillighet, fran de lokala ledning-
arnas sida, att anstdlla fast personal. Ibland har man hellre anstillt vikarier.
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Osékra arbetsvillkor 1 form av vikariat kan motivera enskilda medarbetare att
”visa framfGtterna” och att dta sig mer arbete &n man gjort tidigare.

En annan anledning till upplevelsen att inte hinna kan vara att en stor del av
arbetet bestdr av osynliga moment som inte syns med de befintliga kontroll-
metoderna. Ett exempel dr “koordinations- och informationsarbete”, vilket bestar
av att overfora information mellan olika medarbetare som hanterar samma klien-
ter. Som exempel har man inom sjukvarden officiella informationskanaler sdsom
“ronden” eller “rapporten”. Men personalen hdmtar ocksd information fort-
l6pande under arbetsdagen, till exempel nédr de pratar med annan personal sam-
tidigt som de hjilper dem med ndgon syssla. Ett annat exempel pd osynliga
arbetsuppgifter dr alla de klientkontakter som inte leder till ndgra slutprodukter.
Tjanstemannen vid forsdkringskassan kan fa telefonsamtal fran klienter som
undrar Over sina drenden. Nér en arbetsplats drabbas av ménga sjukskrivningar,
det vill sdga nédr endast ndgra fA medarbetare dterstar 1 tjdnst, accentueras detta
problem. Nér klienter eller allménhet tar kontakt far de mer erfarna medarbetarna
ta hand om dessa drenden, vilket tar tid frdn andra arbetsuppgifter.

Men observera att det inte bara &r politiker och ledning som avgor vad och hur
mycket som skall goras av de enskilda medarbetarna. Medarbetarna har, som
ovan sagt, ett relativt stort sjdlvbestimmande och kan darfor i viss man sjalv
paverka arbetsbordan. Ibland véljer de att géra mer. En anledning kan, som ovan
diskuterades, var starka sympatier med klienterna.

Upplevelsen av att inte hinna kan vara temporir eller kronisk. Inom Forsik-
ringskassan och arbetsférmedlingen finns medarbetare som upplever att de har en
stor méngd klienter som de aldrig hinner med. Deras drenden ligger, i form av
mappar, péd skrivborden som stdndiga paminnelser over att de inte hunnit med.
Ofta ringer klienterna och frdgar hur linge de ska behdva vinta, vilket ytterligare
starker denna upplevelse av en kronisk forsening (Carlsson m fl 2003, s 26).

Ofta blir kvaliteten pd arbetet lidande nidr man kénner att man har for mycket
att gora. En underskoterska beskriver hur personalen rationaliserat sitt arbete:

— och in kommer hempersonalen och upp med dig och tvitta baken och in
med frukost och in med medicin och nu méiste jag vidare och ut igen och
hej dé (Eriksson m fl 2003, s 63).

Upplevelsen av att inte hinna kan medfora att man kénner sig otillracklig En del
medarbetare klandrar sig sjdlva for att de inte hinner medan andra inte tar person-
ligt ansvar for att de inte hinner utan ser det som ett organisatoriskt problem.

Splittring

Kénslan av splittring uppkommer ndr man upplever forvintningar pa att sam-
tidigt gora olika saker som stéller motsdgelsefulla krav pad uppmaérksamheten.
Man belastas med olika slags arbetsuppgifter, informationer eller kénslor, vilka
samtidigt drar &t olika hall.
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En kélla till splittring ar kravet p4 medarbetaren att samtidigt vara tillginglig
for snabba atgirder och att d4gna sig at langsiktigt arbete. Som exempel kan larare
asidosidtta ambitionen att fortbilda sig for att dta sig mer akuta arbetsuppgifter
som att ritta prov eller tala med fordldrar. Ett annat exempel ar tjanstemén vid
Forsdkringskassan eller arbetsformedlingen som skall ”ldsa in” drenden. Det kan
ta en lang stund att ldsa in klienternas handlingar och det kriver fokusering och
koncentration. De inlédsta drendena dr farskvara” och krdver att medarbetarna
snabbt fir mojlighet att kommunicera med klienter och kollegor, fatta beslut,
genomfora dtgdrder och dokumentera dem. Medarbetaren kan bli splittrad av
akuta drenden, till exempel av andra klienter som vill friga om nédgot (Carlsson
m f1 2003).

En anledning till 6kad splittring har att gora med bristande ekonomiska
resurser. Niar man under 1990-talet minskade antalet anstillda 1 de offentliga
organisationerna kunde det ske genom att kringpersonal fick ldmna organisa-
tionerna. | skolorna behdll man ldrarna men minskade antalet fritidspedagoger,
kuratorer och skolskdterskor. Inom barnomsorgen beholl man forskolldrarna och
barnskoterskorna men minskade antalet stdderskor och bespisningspersonal.
Bristen pa kringfunktioner kan leda till att enskilda medarbetare tvingas gora
saker som egentligen inte ingar 1 deras arbetsuppgifter. Som exempel beskriver
en sjukskoterska hur hennes yrke fordndrats:

Naér jag gick ut som sjukskoterska var jag sjukskoterska. Jag behovde inte
vara underskoterska, inte kontorist, inte bitrdde, inte stdderska och inte
kokspersonal. Allt det ar jag idag... det blir s att man inte rédcker till
nagonstans. Du ska vara med ute i varden, tvitta, badda, kld, mata, byta
blojor (Eriksson m f1 2003, s 52).

En intervjuad ldrare beskriver sitt arbete pa foljande sétt:

En larare ska vara engagerad pa tusen sitt 1 manga olika saker. Vi ar kun-
skapsformedlare, socialarbetare, kompisar, ibland fordldrar for vissa elever
samtidigt som vi ska samverka med andra @mnen, skriva kursplaner, arbeta
1 amnesgrupper och arbetslag. Man dr véldigt splittrad som larare och detta
skapar stor stress (Ménsson 2004, s 28).

Splittring kan alltsd bero pa att man upplever krav pa uppmérksamheten som é&r
inbordes motsigelsefulla. Kénslan av att inte hinna 6kar och man upplever att
man dgnar en oproportionerligt stor del av sin arbetstid & mental forflyttning
mellan arbetsuppgifter. Kanske arbetar man mer &@n tidigare men upplever att det
dnda inte blir fler synbara resultat. Splittring kan leda till att man tappar fokus,
overblick over arbetet och forméga att bedoma vad som ar viktigt.
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Frustration

Frustration kan vara en f6ljd av en motsiigelse mellan foljande tva upplevelser. A
ena sidan kan medarbetaren ha en forestdllning om vilka mal som bor vara vig-
ledande och vilka medel som bor anviindas. A andra sidan kan organisationen
vara utformad sd att det blir svart for medarbetaren att gora det denne upplever
sig vilja och bora gora. Medarbetaren kan uppleva att det “egentligen” borde
finnas mojlighet att vara mer effektiv, uppné béttre resultat och sd vidare.

En anledning till frustration kan vara att organisationen dr for specialiserad.
De repertoarer av insatser som stér till buds for medarbetarna dr da begrinsade
samtidigt som klienternas problem ofta dr flerdimensionella. Néar en sjuk-
skoterska traffar en dldre man for att 1dgga om hans bensar kan hon se att han har
diabetes och hog alkoholkonsumtion, vilket forvarrar sdren. Hon kan ocksd veta
att han riskerar bli av med sin bostad, vilket, om det blir verklighet, &terverkar pa
hans forméga att ta hand om sina sar. Men samtidigt inser hon att hon endast kan
behandla sdret och inte kan pdverka de andra problemen. De ingér inte 1 hennes
uppdrag.

Ibland kan medarbetare uppleva att klienterna faller mellan tvd stolar”. En
tjdnsteman vid en arbetsformedling beréttade att forsédkringskassan under den
aktuella perioden blev mer bendgen att underkdnna ldkares sjukskrivningar,
vilket resulterade 1 att vissa klienter inte fick sjukpenning. Klienterna hade dérfor
sOkt sig till arbetsformedlingen for att soka arbetsloshetsunderstod. Men dér hade
tjdnsteméannen varit tvungna att acceptera lidkarintygen, vilket 1 sin tur innebar att
klienterna bedomdes som “icke stdende till arbetsmarknadens forfogande”. Med
andra ord stod de utan inkomst.

Medarbetare kan ocksd uppleva att det finns organisatoriska rutiner som &r
motsdgelsefulla. En tjansteman vid en forsdkringskassa berittade att denne ibland
misstdnkte att enskilda klienter fuskade, till exempel att bidragstagare arbetade
”svart” samtidigt som de uppbar sjukpenning. Tjanstemannen kunde uppleva det
som orattvist att de misstinkta klienterna térde pd de bristande resurserna. Sam-
tidigt saknades incitament att bevisa att de fuskade. Det lokala kontoret fick
ingen ekonomisk vinning av det. Tvirtom, man forbrukade personella resurser.

Medarbetare kan ocksa uppleva att hjalpen som ges till klienterna dr inade-
kvat. Tjanstemén vid arbetsférmedlingen kan uppleva att kurser som erbjuds
langtidsarbetslosa inte medfor 6kad chans till anstidllning. Psykologer inom fore-
tagshdlsovarden kan uppleva att mangden terapi som de kan erbjuda klienter ar
bristfillig, men att de inte kan ge mer pa grund av de avtal som slutits mellan
foretagshélsovéarden och foretagen som koper deras tjinster.

Medarbetare kan ocksa uppleva att det finns arbetsuppgifter som star i konflikt
med varandra. Det kan vara ldkaren som tréffar en patient for att behandla ett
medicinskt problem samtidigt som denne fungerar som en kontrollant av sjuk-
skrivningsperioden.
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Ibland upplever medarbetare att de har goda idéer om hur man kunde forbéttra
verksamheten, men att organisationen inte kan ta emot dessa idéer. Det kan bero
pa chefer som av olika anledningar inte ar lyhorda for nya idéer eller att det ar
allmént ”1agt 1 tak”.

Sammantaget innebédr upplevelsen av en inadekvat organisation att medar-
betare kan bli frustrerade. De kan personligen drivas av en vilja att hjélpa klien-
terna och uppleva att det egentligen borde finnas tillrdckligt med resurser, men
samtidigt uppleva sig forhindrade att leverera den. Det kan leda till frustration
och ilska. I forlangningen kan det leda till en cynisk instdllning till organisa-
tionen och den politiska nivéan. I forlingningen kan det ocksé leda till en kénsla
av vanmakt och av att det overordnade ’systemet” dr utformat si att ’jag, den
lilla ménniskan” dndé inte kan 4stadkomma nagot. Man kinner sig maktlos.

Osdikerhet — ledningens betydelse

I grund och botten rdder en maktrelation mellan organisationen och medarbetaren
dér organisationen bestdmmer dver vad medarbetaren ska gora och hur det ska
goras. Kénslor av otydlighet och osdkerhet uppkommer nir medarbetaren inte vet
om denne gor rétt saker och/eller om sakerna gors ritt.

Styrningen av medarbetarna utdvas till storsta del av chefer och arbetsledare
genom urval av nya medarbetare, introduktion, utbildning, resurstilldelning,
muntliga och skriftliga mal- och metodbeskrivningar, kontroller av produktionen
och produkterna, feedback 1 muntlig och skriftlig form och sé vidare.

Ledningen av arbetet har ibland formulerats som forekomsten av socialt
stod”. Ibland skiljer man mellan fyra former av socialt stod (Jonsson m fl 2003,
s 19). Emotionellt stod innebdr att omgivningen visar intresse for individens
situation samt medkénsla och forstdelse for de problem som uppstir. Instru-
mentellt stdd innebar att individen far ett direkt praktiskt stéd 1 en given situa-
tion. Informationsstdd innebir att individen far den information som behdvs for
att denne ska klara av att hantera sitt arbete. Uppskattningsstod innebér att indi-
viden far feedback om arbetet som ir relevant for hennes forméaga att utvérdera
sig sjilv (se dven House 1981; Aronsson 1987; Cooper m fl 2001; Le Blanc m fl
2000).

Bristfalligt stod forekommer nar chefen/arbetsledaren upphdr att utdva viktiga
delar av chefs- eller ledarskapet. En orsak kan vara att chefen helt enkelt dr
beslutsrddd. En annan orsak kan vara att chefen drivs av en ideologi om att med-
arbetarna sjdlva ska styra sitt arbete utan inblandning. En tredje kan vara ekono-
misk. Under 1990-talet minskade man pad méinga héll antalet mellanchefer och
forsta linjens chefer. Det resulterade 1 att antalet understdllda medarbetare 6kade
for de kvarvarande cheferna.

En forsta linjens chef inom hemtjdnsten berdttade vid en intervju 2002 att hon
hade drygt 70 vardbitraden och underskoterskor. Till sitt stod hade hon en admi-
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nistrativ assistent, men 1 Ovrigt fick personalen skdta arbetet sjdlv 1 de sex
grupperna. Nér jag bad henne beskriva vad hon gor i sitt arbete sa hon att det
bestar av till exempel rekrytering av semestervikarier och vikarier; utvecklings-
och lonesamtal; budgetarbete; rehabiliteringssamtal,; moten med lednings-
gruppen; ta emot telefonsamtal frdn vardtagare och anhoriga som klagar; och
arbete med omstrukturering av verksamheten. Hon hann inte ldra kdnna sina
medarbetare, hélla sig a jour med vilka virdtagarna egentligen éar, vilka problem
medarbetarna har 1 sitt dagliga arbete, och s& vidare. Hon dgnade all sin tid at
verksamhetens grundliggande ekonomiska och administrativa ramar och inte &t
att leda och fordela det dagliga arbetet (se dven Hagstrom & Jonsson 2002).
Liknande monster hittar man inom andra verksamheter. En tjdnsteman vid en
Forsdkringskassa berdttade att han arbetat vid en och samma kassa 1 tvd &r och
har fikat en enda gdng med sin ndrmaste chef.

Nér chefen drar sig tillbaka frdn de arbetsledande uppgifterna kan foljden bli
att denne inte deltar i formulerandet av vilka konkreta md/ som skall gélla for
verksamheten. Varje méinniskovardande arbete innebér ju att verksamheten har
ett flertal olika mal som man behdver prioritera emellan och ibland kan vara 1
konflikt med varandra (Lipsky 1980, s 40). Medarbetaren har att ta stillning till
vilka av de olika malen som man konkret ska arbeta med — med hjilp av arbets-
ledningen. Men om det inte finns ndgon arbetsledare 6verlimpas beslutsfattandet
om vilka mal man ska arbeta for till medarbetarna.

Chefens/arbetsledarens tillbakadragande kan ocksé besta av att denne inte del-
tar 1 beslut om vilka medel som skall anvdndas 1 det dagliga arbetet. Ingen talar
dd om for personalen vilka arbetsmetoder som skall anvidndas for vilka typer av
fall. Men chefens/arbetsledarens tillbakadragande kan ockséd bestd av att denne
inte ger personalen tillracklig feedback avseende det arbete de utfort. Naturligtvis
blir det svért att ge ndgon feedback pa arbete som chefen inte sjdlv deltagit i att
besluta om mal och medel kring (se d&ven Pousette 2001).

En konsekvens av att chefen upphor vara arbetsledare kan bli att dennes
kompetenser avseende den praktiska verksamheten minskar. Chefen far svérare
att sjilv bilda sig uppfattningar om vilka mal som &r realistiska, hur man bor
prioritera, hur mycket man kan hinna, vad ett “’gott arbete” bestdr av och sé
vidare. Denne kan bli osdker pd om vilka dagliga beslut som 4r de och bli
tvungen att lita pd medarbetarnas utsagor om verksamheten. Det finns en risk att
chefen forlitar sig pa ndgra f utvalda medarbetare som “viskar i chefens o6ra”.
Risken blir att denne lyssnar pd medarbetare som formedlar ”’positiva versioner”
av verksamheten vilket 1 sin tur kan leda till att chefen far en snedvriden bild av
verksamheten.

Chefen kan da ocksa fa svérare att ge medarbetarna dterkoppling pa deras
arbete. Den dterkoppling som dndé ges kan av medarbetarna upplevas som irrele-
vant eller till och med insiktslos. (Det dr paradoxalt att individuell 16neséttning
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borjade tilldmpas under en tid dd arbetsledarnas mojligheter att bedoma medarbe-
tarnas insatser minskade dramatiskt.)

Det finns en risk att det uppkommer en spiral dir chefen allt mer drar sig
tillbaka fran det dagliga arbetet trots att det ibland uppstar faktiska mojligheter
att delta (se dven Peterssons bidrag) En anledning kan vara att chefen faktiskt
saknar kunskaperna och darfor inte ldngre klarar av att delta. En annan kan vara
att denne inte "vill forlora ansiktet” genom att visa vad de inte langre behirskar.

Det finns en risk att chefen bara blir involverad 1 den dagliga verksamheten
ndr det uppstdr problem. En typ av problem uppkommer nér klienter klagar pa
nagot. Chefen fir dd en problemldsande roll. Om chefen da har bristande kun-
skaper om verksamheten s& finns det en risk att denne giar emot sina med-
arbetares beslut och dndrar dem, vilket underminerar personalens fortroende for
denne. En annan typ av problem bestdr av oenigheter inom personalgruppen.
Chefen blir d4 inkallad for att 16sa dem. Risken blir att denne far fungera som en
slags ”domare” eller ’pappa”. Det kan ocksd uppsta situationer da chefen ocksa
haller sig fran att 16sa dessa konflikter helt.

Det finns ocksé en risk att chefen inte forstar verksamhetens komplexitet och
stiller orealistiska krav pa vad och hur mycket som skall utrittas. Chefen kan
lasta medarbetarna med alltfor ménga arbetsuppgifter. Under 1990-talet har
ledningar for de offentliga verksamheterna, pd grund av bristande ekonomiska
resurser, forsokt 6ka produktionen samtidigt som man inte deltagit i den dagliga
ledningen av arbetet. Man stéller upp produktionsmal men sidger inte hur de ska
uppnas.

Men allra viktigast, ur verksamhetens perspektiv, dr att det inte finns ndgon
som kan fora verksamhetens perspektiv uppat i organisationen. En av chefens
uppgifter dr ju att fora information om verksamheten till 6verordnad ledning. Om
denne inte langre klarar det Okar risken for att mellanchefer och den hogsta
ledningen fér en forvanskad bild av verksamhetens rutiner och hur personalen
upplever den.

For medarbetarnas del blir en f6ljd av chefens tillbakadragande att de upplever
osdkerhet om vad som ska goras, hur det ska goras och nir de gjort ett arbete
som &r gott nog. Denna osdkerhet handlar pd en ytlig nivd om bristen pa instruk-
tioner och bekréftelse. Osédkerheten fordjupas av att arbete med ménniskor alltid
innehéller svira beslut och att det rdder en hog grad av sjidlvbestdimmande
(Lipsky 1980; Johansson 1997). Om man ska uppleva trygghet 1 detta sjilv-
bestimmande maste man samtidigt ha en fordjupad relation till chefen. Med-
arbetaren behdver uppleva att denne och chefen ”forstar varandra™ och att de kan
lita pd att de stoder varandra &ven om mindre problem skulle uppkomma. Denna
djupare forstielse fAr man genom att dagligen nétas emot varandra. Man bygger
upp den nddvéndiga tilliten genom dagliga samtal.

Bristen pé tillit leder till osdkerhet. Medarbetaren upplever sig std ensam om
sina beslut samtidigt som denne inte vet hur ledningen stéller sig till dem. Det

102



kan leda till att medarbetaren kdnner sig ensam om sina stdllningstaganden och
potentiellt hotad av att chefen, som kan komma att vénda sig emot de beslut som
fattas. Det kan leda till handlingsforlamning.

Osékerhet kan leda till ett slags neurotiskt™ forhallande till chefen. Man soker
efter ledtradar 1 minsta lilla utsaga som ges av chefen och tillméter dem oerhort
stor vikt. Man kommer att utveckla en praktisk chefologi”. Man diskuterar
denne detaljerat. Man gissar om dennes syn pa verksamheten.

Osékerhet kan ocksd uppstd en informell ledning av arbetet. Den informella
ledningen kan ocksé innebédra att man skapar “’tysta 6verenskommelser” om vad
arbetet skall bestd av. De inofficiella kinslorna tar 6verhanden.

Osdkerhet — arbetskamraternas betydelse

Aven om chefen vanligtvis fungerar som ett viktigt socialt stdd for medarbetaren
sd dr medarbetarna ofta lika viktiga. En viktig anledning &r att mycket ménnisko-
arbete utfors tillsammans av flera medarbetare, till exempel inom sjukvérden.
Medarbetarna behdver komma 6verens med kollegorna om hur klienternas behov
ska definieras, vilka mél som skall vara vigledande och vilka metoder som ska
anviandas. En sammanhédngande anledning &r att en stor del av arbetet lars ut
genom auskultation, det vill sdga att man ”gar bredvid” och lar sig av mer erfarna
kollegor.

Ofta l6ser man behovet av koordination genom formella méten dir med-
arbetarna diskuterar klienterna (patientkonferenser, rapporter, morgonmoten,
handledning och sa vidare). Ofta diskuterar man klienterna ocksé informellt. Man
dgnar en stor del av arbetet &t att prata och darigenom skapa gemensamma syn-
sitt pd problem och 16sningar — eller tminstone forstd hur synsitten skiljer sig
at.

Under 1990-talet forsvann en stor del av tiden for planering och koordination.
Det kunde resultera i ensamhet, osidkerhet om hur arbetet skall genomf6ras, miss-
forstdnd, konflikter och mobbing. Om man ser pd Arbetsmiljoverkets statistik
over 1 vilka yrkesgrupper som man gor flest anmilningar om arbetsskada pa
grund av mobbing ser man foljande (Arbetsmiljoverket 2003): Kvinnor som
arbetar inom individ- och familjeomsorg &r vanligast, med 1,7 fall per 1 000
sysselsatta och ar. De foljs av kvinnor anstdllda inom kriminalvarden, kvinnor
och médn inom administration av vard/omsorg och socialtjénst, kvinnor inom
omsorg av utvecklingsstorda, poliser, medarbetare 1 religidsa samfund, med-
arbetare 1 andra intresseorganisationer. Vi ser att det dr frigan om de yrken dér
man bdde behdver samarbeta intimt med sina medarbetare och dir arbetet riktas
mot andra ménniskor. Det dr yrken ddr malet med arbetet dr diffust och maste
forhandlas fram med kollegor och klienter.

Men bristen pa mojlighet att diskutera arbetet med kollegor kan ocksa leda till
att det saknas utrymme for att reagera pa det som man upplevt i sitt arbete, det
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vill sdga att formedla och bearbeta kinslor som uppkommit. Ofta upplever man
ett behov av att diskutera de moraliska stillningstagandena bakom de beslut som
man fattar om klienter. Ofta upplever man ocksa ett behov av att ge utlopp for
frustrationer och ilska som uppkommit i méten med vissa klienter, till exempel
de gnilliga, klagande eller hotfulla. Sarskilt viktig dr detta utrymme for gemen-
sam reflektionen inom de minniskobehandlande yrken didr medarbetarna utfor
arbetet ensamma 1 moéten med klienterna.

Bristen pd gemensamma forum leder inte bara till isolering och osékerhet utan
ocksa till att man kan uppleva sig som en kidnslomissig tryckkokare. Den kan
ocksé leda till att man forlorar formégan att uttrycka sina kinslor. Man kommer
sakna ett sprak for dem.

Brist pa sympati och cynism

Det dr sannolikt att ekonomiska nedskdrningar 1 ménniskovardande organisa-
tioner medfor att mgjligheten att bilda sympatier till klienterna minskar. Sanno-
likt leder en mindre médngd personal, striktare malformuleringar, kontroller av
medarbetarna, osdkerhet om anstéllningar och sd vidare, till just det som man
onskar med dessa atgirder, ndmligen okad effektivitet. Den 6kade effektiviteten
brukar 1 allménhet innebdra att den rationella delen av arbetet blir mer ton-
givande medan utrymmet for det kinslomissiga arbetet minskat. Inom vérden
hinner man ge injektioner men inte lyssna (James 1989, s 19).

Den personal som arbetat under lang tid och anstilldes under en tid da wvill-
koren for sympatierna var storre kommer att uppleva en motségelse mellan ambi-
tionen att vara sympatiska (som de fostrats till) och de faktiska mdjligheterna att
vara sympatiska. Vissa kommer att forsoka kompensera genom att arbeta
hardare, arbeta under sin fritid och s& vidare. Andra kommer att uppleva maktlos-
het.

Det finns en risk att nya medarbetare, som anstillts under en tid d& de ekono-
miska nedskirningarna redan genomforts, kommer att bilda helt andra instéll-
ningar till klienterna. Eftersom en mycket stor del av inskolningen sker genom
auskultation och praktik kommer de att skapa sig arbetssitt som fungerar inom
ramen for de villkor som organisationen ger nir de paborjar sina anstédllningar.
Det foreligger en risk att de skapar mindre sympatiserande instéllningar till klien-
terna dn personal som arbetat en lidngre tid 1 organisationen. De utfor dé sitt
arbete pé ett "hjartlost” sétt (se dven Davies 1996, s 41).

Det ér troligt att vissa av dem kommer att betrakta klienterna som foremdl for
organisatoriska dtgdrder snarare dn att se sig som responsiva gentemot klien-
ternas individuella problem och behov. Man blir stelbenta 1 relationerna till klien-
terna. Klientarbetet inriktas da pé att uppnd organisatoriskt faststillda mal.

Det dr mojligt att dessa medarbetare ocksd kommer att betrakta klienterna som
problem. Klienterna ses som “’jobbiga” eller besvérliga” och icke onskvirda in-
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slag 1 arbetet. Det finns en risk att dessa medarbetare kan komma att bilda en
cynisk instédllning till klienterna. De kan komma att se klienterna som hopplosa
fall. De kan ocksé skapa hanfulla inofficiella sétt att tala om sina klienter.

Ibland, nér organisationerna sjdlva reducerat sina mojligheter att exploatera
medarbetarnas frimsta resurser, medarbetarnas sympatier med klienterna, for-
sOker man pétvinga dem dessa egenskaper utifrdn. Man anordnar kurser i1 ’be-
motande”, “social kompetens”, “medménsklighet” och liknande. Istéllet for att
lata sympatierna vixa fram ur goda arbetsvillkor stiller man formella krav pa
medarbetarna om att de ska uppvisa dem — ungefdr pa samma sitt som man
stiller krav pd flygvérdinnor att de ska le mot sina kunder. De inofficiella kédns-
lorna kan da std 1 allt starkare kontrast mot de officiella.

Det framstar som paradoxalt att diskursen om “emotionell intelligens” och
’social kompetens” uppkommer 1 en tid da villkoren for sympatier minskar. Pa
vissa hill har man borjat testa sokande till minniskovardande utbildningar av-
seende deras empatiska formagor. (Ofta syftar man pa “sympati” ndr man an-
vander termen “empati”’.) Man hdvdar att dessa formagor kan och bor ldras ut
(till exempel Holm 2001). Den sympatiserande individen &r efterfrdgad samtidigt
som villkoren for sympatin minskar.

Avslutning

Detta kapitel har forsokt skapa en begreppslig karta 6ver kénslornas ekologi 1 de
offentliga organisationer dir man arbetar direkt med klienter. Inledningsvis
konstaterades att kidnslor forekommer 1 allt arbete, men att deras betydelse blir
sarskilt stor ndr foremélet for arbetet bestir av andra ménniskor. Detta klient-
orienterade arbete bestdr bade av en rationell aspekt, det vill sdga att fa arbetet
gjort, och en emotionell aspekt, det vill sdga att hantera de kénslor som aktuali-
seras 1 arbetet. Kdnslor forekommer bidde som individuella kédnslor hos med-
arbetare och som socialt organiserade kénslor. De socialt organiserade kédnslorna
uttrycks 1 en rad organisatoriska sammanhang; i relationer till ledning, kollegor
och klienter. Man kan 1 de olika organisatoriska sammanhangen skilja mellan &
ena sidan officiella kénslor, det vill sdga sddana som sker 6ppet och artikuleras
som dverensstimmande med de offentliga forvintningarna pd yrkesrollerna, och
a andra sidan inofficiella kénslor, det vill siga. sddana som inte dr Overens-
stimmande med de officiella férvantningarna pa yrkesrollerna och vanligtvis ut-
trycks utanfor officiella sammanhang. Den avslutande delen av detta kapitel
diskuterade hur medarbetare kan uppleva konflikter mellan klientarbetets och
organisationens krav som bekymmersamma.

Om vi vill 6ka var forstdelse for hur medarbetares kidnslor kan leda till be-
kymmer bor vi genomfora fordjupade empiriska beskrivningar av enskilda med-
arbetares kénslor och de konkreta organisatoriska sammanhang diar de fore-
kommer. S&dana undersokningar kan ytterligare fordjupa kunskaperna om hur
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enskilda medarbetares kidnsloarbete ar diversifierat och knutet till olika organisa-
toriska kontexter. Sérskilt intressant vore att undersdka hur asymmetrier eller
konflikter mellan kénslor som 4r knutna till olika organisatoriska sammanhang
hanteras av medarbetarna. Ar det till exempel sa att de inofficiella forumen och
kidnslorna anvinds som ett slags “ventiler” for medarbetarna att hantera mot-
stridiga krav pa de andra emotionella arenorna?
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6. Kall eller profession?

Yrkeskulturer och skapandet av manligt och kvinnligt
mellan klient och arbetskopare

Mats Greiff

I manga kretsar ansdgs ldkaryrket linge sdsom opassande for kvinnor. Den
skotska socialmedicinaren Elisabeth Russell menar att 1800-talets syn, dir kvin-
nors ndrvarande vid anatomilektioner ansdgs vara “chockscener” var en vanlig
attityd ldngt in pa 1900-talet och likasa forestdllningen om att kvinnor inte var
starka nog att praktisera ldkaryrket. Det systematiska tdnkande som ansags
kriavas for att kunna utova lakaryrket med grund i1 den medicinska vetenskapen
sdgs som en manlig egenskap. Kvinnor skulle 1 stéllet satsa pd en karridr dir
familj och barn stod 1 centrum. Ogifta kvinnor kunde dock arbeta 1 varden, men
di med uppgifter som passade in 1 den stereotypiserande bilden av kvinnor sdsom
sarskilt lampliga for omsorg och vardande arbetsuppgifter (Simonton 1998).

Detta pekar pa att hur manligt och kvinnligt konstruerats har gett upphov till
stereotypa bilder av vilka slags egenskaper min respektive kvinnor har. Detta 1
sin tur har haft betydelse for vilka arbetsuppgifter som ansetts lampliga for mén
respektive kvinnor. I detta kapitel kommer en diskussion att foras huruvida den
traditionella konstruktion av manligt och kvinnligt fortfarande 4r synlig och hur
den samspelar med konssammanséattning av arbetskraften inom ett yrke 1 skapan-
det och uppritthallandet av en yrkeskultur.

En starkt konssegregerad arbetsmarknad

Ett utmirkande drag pd den svenska arbetsmarknaden &r den sdrledes starka
genusarbetsdelning som rader. I massmedia kan vi inte sdllan se berittelser om
att modiga kvinnor eller mén Overskrider grinser och tar sig in i sfarer, dir de
kanske betraktas som exotiska inslag 1 en 1 det ndrmaste enkonad vérld. Sddana
exempel verifierar egentligen bara det faktum att det d&r en minoritet pd den
svenska arbetsmarknaden som arbetar i1 yrken med en nigorlunda jaimn konsfor-
delning. En stor majoritet av arbetskraften 1 Sverige finns 1 yrken och har arbets-
uppgifter dar konsfordelningen dr ojimn. Bland de trettio storsta yrkena &r det
bara 1 tre stycken som konsfordelningen ar ndgot si nér jimn (inom intervallet
60/40).1" Samma ojdmna fordelning finns inom en betydande del av sa kallade
humanservices arbeten. Detta utfors ofta 1 sektorerna skola, vard och omsorg.
Inom dessa sektorer har merparten av yrkena, antingen fran det att de etablerades
eller efter hand, kommit att domineras av kvinnor. Lonearbete 1 omsorg och

U Uppgifterna ir himtade frén www.scb.se.
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reproduktion har dérigenom i1 det moderna samhillet ofta forknippats med en
konstruerad kvinnlighet. P4 sa sitt har skola, vard och omsorg genuskodats sé-
som kvinnliga sfarer. P4 samma sétt har till exempel polisarbete linge betraktats
som en manlig sfar.

Som framgér av inledningskapitlet 4r de 1 KVAR-undersokningen ingéende
yrkesgrupperna kvinnodominerade. Det finns emellertid skillnader mellan de
olika yrkesgrupperna. Tandskoterskor, tandhygienister, forskolldrare, vird- och
omsorgspersonal samt sjukskoterskor dr mycket starkt kvinnodominerade (6ver
90 procent). Forsdakringskassepersonal, socialsekreterare, ldrare och tandlikare &r
grupper som domineras av kvinnor, men déir andelen mén inte &r obetydande (60
till 90 procent kvinnor). Bland arbetsformedlingspersonalen och ldkare rdder en
vad som brukar betraktas som jamn konsfordelning (40—60 eller jimnare). Bland
poliserna finns en manlig dominans men med en betydande andel kvinnor (20
procent) som &r stadd 1 6kning. Till det senare yrket har kvinnor fitt tilltrdde for-
héllandevis sent.

Konsfordelningen inom de undersokta yrkena dr emellertid inte en ging for
alla given, utan maéste ses som skapad av ménniskors handlande — medvetna eller
omedvetna — 1 olika sammanhang. | flera av yrkena har ocksé kdnssammansitt-
ningen pé arbetsstyrkan fordndrats eller s& dr den just nu stadd i omvandling. Sa
medan genusarbetsdelning dr ett fenomen som 1 hdg grad existerar, kan dock
sektorer, branscher eller enskilda yrken fordndras 6ver tid. Vad historien emeller-
tid visar dr att yrken inte fordndras frdn att ha varit dominerade av ett kon till att
f4 en jimn konsfordelning. I stéllet finns det ett monster som visar att nir 1 det
nidrmaste enkonade yrkesgrupper borjar blandas slutar det ofta med att gruppen
blir 1 det ndrmaste lika enkénad, men dominerad av det andra konet. I andra fall
resulterar en rorelse mot jimnare konsfordelning i skapandet av subyrkesgrupper
med en tydlig genusarbetsdelning.!2

Fordndringar 1 arbetskraftens konssammanséttning i ett yrke har ett samband
med hur yrket genuskodas. Ett skifte fran till exempel dominans av min till
dominans av kvinnor gir ofta hand 1 hand med att yrkets genuskodning, och dér-
med yrkeskulturen, fordndras. Pa sa sitt sker en dmsesidig forstirkning mellan
processer dir den reella konssammanséttningen fordndras och fordandrade fore-
stdllningar om yrket och dess innehdll.!?

Den pigéende fordndringen inom vissa av KVAR-undersokningens yrken gor
att konsfordelningen sannolikt ser olika ut 1 olika aldersgrupper. Sélunda kan
man forvinta sig att bland till exempel lékare, tandldkare och poliser — yrken dér
arbetsstyrkan haller pa att fordndras i riktning mot allt stérre andel kvinnor

12 For en diskussion av hur arbetsstyrkan inom olika yrken kan foréndras till sin kdnssamman-
séttning se till exempel Greiff (1992); Sommestad (1992); Wikander (1988).

13 Se till exempel Greiff (opubl). En diskussion om kdnsmirkningsprocesser finns hos West-
berg-Wohlgemuth (1996).
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(kvantitativ feminisering) — dominerar ménnen i de dldre &ldersgrupperna, medan
kvinnornas andel ar forhallandevis hog inom de yngre.

Yrkeskulturer i omvandling

Inom skilda yrken skapas bland arbetskraften olika slags yrkeskulturer. Skapan-
det av sddana specifika yrkeskulturer dr en komplicerad process i vilken en
mingd olika faktorer pa olika nivder samspelar. Salunda har den samhélleliga
kontexten — eller historiska konjunkturen — stor betydelse liksom forhéllanden
och foreteelser pa den lokala arbetsplatsen, allt relaterat till de erfarenheter de
anstillda skaffat sig badde som individer och kollektiv.!* En betydelsefull faktor i
skapandet av yrkeskulturer under industrikapitalismens genombrottsfas 1 det sena
1800-talet var genus och hur forestillningar om kvinnligt och manligt vid denna
tid sdg ut. I arbetslivets och arbetsmarknadens omvandling skapades nya yrken,
dér vissa forknippades med kulturellt och socialt skapade kvinnliga egenskaper
och andra med manliga. Det som forknippades med kvinnlighet handlade ofta om
vardande, tjanande, moderlighet, ménniskokirlek och religios kallelse, men
ocksé till exempel fingerfardighet. Med manlighet forknippades till exempel
skotsambhet, plikttrogenhet, uniformering och rastyrka, men ocksé familjeforsorj-
ning, ekonomiskt ansvar och offentlighet.!> P4 sa sitt fick flertalet av de nya
yrkena en distinkt genuskodning (se till exempel Carlsson 1986). I historiska for-
dndringsprocesser kan man se hur flera yrken omkodats fran att forknippas med
manlighet till kvinnlighet och tvidrtom (se till exempel Greiff & Hedenborg
2005). Man kan ocksa se hur innehdllet 1 manlighet kan férdndras béde 1 tid och 1
rum. Det som bibehdlls dr att manlighet betraktas som norm och konstituerar
overordning (Connell 2002; Mosse 1996).

Yrkeskulturer dverfors och transformeras fran en generation till en annan 1
forsta hand genom utbildningssystemet och socialisering pa arbetsplatser. Men
yrkeskulturer &r inte heller statiska utan stadda 1 stindig fordndring, &ven om det
ockséd forekommer en stark kontinuitet betrdffande vissa inslag. Kulturella for-
andringsprocesser utmirks liksom foridndringar 1 arbetsstyrkans sammanséttning
ofta av en langsamhet. Det innebér att manga foreteelser som etablerades som en
del av yrkeskulturen under yrkets formeringsperiod har kunnat leva kvar mer
eller mindre starkt under lang tid.

En central del av en yrkeskultur &r ocksd hur man inom gruppen sérskiljer sig
frén andra yrkesgrupper. En central aspekt i1 skapandet och omvandlandet av en
yrkeskultur ar pa vilket sitt man skiljer sig fran andra. For manliga yrkesgrupper

14 F5r en diskussion om relationen mellan individ, mikro- och makronivé i historiska studier se
till exempel Odén (1998).

15 For en allmén diskussion om konstruktion av manligt respektive kvinnligt, se till exempel
Connell (2003). For mer specifika diskussioner se till exempel Kvarnstrom (1998, s 187 ff);
Lindgren (1999); Wikander (1999).
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har det manga ganger handlat om att genuskoda sitt yrke for att pd sé sitt kultu-
rellt stdnga ute kvinnor och vise versa. Darfor méste genusordning och konstruk-
tionen av genus — det vill sdga manligt och kvinnligt samt skillnaden ddremellan
utifran kulturella och sociala aspekter — alltsd ses som direkt sammankopplat
med hur en yrkeskultur utvecklas. Eftersom kultur kan analyseras pa olika nivaer
ar det har viktigt att ocksa peka pa inslag 1 yrkeskulturer som kan finnas gemen-
samt for till exempel anstéillda 1 offentlig sektor eller som kan ha med klass,
genus eller etnicitet att gora. P4 si sitt utgér yrkeskulturen bara en del av de
identitetsgrunder som har betydelse for skapandet av savil individuell som
kollektiv identitet.!¢ Sdlunda diskuterar till exempel historikern Lars Kvarnstrom
(1998) hur en identitet som statsanstilld man har skapats bland annat inom
grupper av post- och jarnvédgsanstillda. Kvarnstrom har ocksd pekat pa bety-
delsen av att analysera sddana kollektiva yrkesidentiteter nidr en yrkesgrupps
olika strategival ska forklaras. Bland annat pekar Kvarnstrom (ibid, s 35 f; 171
ff) pad hur kollektiva yrkesidentiteter konstrueras genom en avgriansning av vi-
gruppen fran ’de andra”.

Mot bakgrund av ldngsamheten 1 kulturella forandringsprocesser dr det sanno-
likt att den kultur som skapades i KVAR-yrkenas formeringsfas under 1800- och
borjan av 1900-talet delvis lever kvar — &ven om den inte ser likadan ut och har
samma tyngd i1 dag som for 100 &r sedan — 1 flera av de studerade yrkenas
kulturer. Det dr ocksa ett rimligt antagande att inslag av édldre yrkeskulturer lever
kvar starkare bland dldre yrkesutovare och 1 motsvarande grad svagare hos de
yngre. Vidare dr det rimligt att anta att fordndringar av yrkeskarens konssamman-
sdttning paverkar yrkeskulturen eftersom skapandet och omskapandet av en
sddan 1 hog grad samspelar med bland annat klass, genus och etnicitet. Be-
traffande genus finns det tydliga monster som visar pd ett samband mellan for-
andringar 1 kdnssammanséttningen pa arbetsstyrkan och hur yrkets arbetsinnehall
karakteriseras.

Kall och profession mellan klient och arbetskopare

En viktig del 1 flera av KVAR-yrkenas historiska utveckling dr att de har betrak-
tats som sa kallade kall-yrken, det vill sdga forestidllningar om att for manga av
de anstéllda har det inte varit lonen som har varit den priméra drivkraften for for-
virvsarbetet utan 1 stdllet den ménniskovérdande karaktiren pa arbetet. Detta har
varit sarskilt uttalat inom vérd, omsorg och annan reproduktion, dir den kvinn-
liga arbetskraften for drygt hundra &r sedan inte sédllan dominerades av ogifta
medelklasskvinnor med filantropiska ideal. Eftersom kvinnor vid denna tid inte
ansags vara 1 behov av lika hoga 16ner som mén har pa s sitt kall-tanken haft

16 For en diskussion kring identitetsskapande och betydelsen av klass, genus och etnicitet se
Greiff (2004).
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betydelse for hur arbetskraftens sammanséttning har formats och for yrkenas
genuskodning.

Ursprunget till kall-tanken inom de yrkeskulturer som studeras hir ar kopplat
till en bestdmd innehdllsdimension. Att betrakta sig sjdlv 1 forsta hand kanske
inte som lonearbetare utan som kallad att ta hand om och hjidlpa ménniskor var
ett centralt inslag. Darmed knyter kall-tanken ocksa till en ditida konstruktion av
kvinnlighet som innebar att kvinnor ansdgs som mer lampade for vird och om-
sorg (se till exempel Simonton 1998, s 244 f).

Aven om den si kallade kall-tanken i dag ofta inte tillmits s& stor betydelse
finns det sannolikt kvarvarande drag av den 1 vissa yrkeskulturer. Den kan till
exempel ta sig uttryck 1 att anstillda minga génger arbetar mer intensivt dn vad
som dr nyttigt, gar till sitt arbete trots att man ar sjuk; drar in pa sina riattmétiga
pauser eller inte ldmnar arbetsplatsen exakt vid arbetstidens slut. Det kan bero pa
att man 1 ménga typer av omsorgsarbete eller reproduktivt arbete sitter de
manniskor man arbetar med 1 centrum, och att man inte vill 4samka dessa nagot
besvér eller onddigt lidande. Att hjdlpa dessa blir da viktigare dn det egna vil-
befinnandet eller de egna rittigheterna.!” I teoribildningen kring sd kallade
human-services yrken betraktas dessa perspektiv ocksd, bland annat genom den
moraliska dimension som tillskrivs arbetena och det korstryck mellan klient och
arbetskOpare som den anstéllde 1 arbete med méinniskor ofta befinner sig under.!8

For flera av de yrken som 1 stillet fick en tidig manlig genuskodning har kall-
tanken inte genomsyrat yrkeskulturen pa samma sitt. I stéllet har professionalise-
ringsstrategier och olika slags utestingningsmekanismer varit medel med vilka
manliga yrkesgrupper har forsokt att hidvda sin status och en forhéllandevis hog
16nenivad.!” Pa sa sitt knyter professionskulturen till en ditida konstruktion av
manlighet 1 vilken den statusfyllde manlige familjeférsorjaren utgjorde en central
del. Men ocksa den vetenskapliga basen for utovandet av yrket kan ses som
knuten till en manlighetskonstruktion (se till exempel Oberg 1996, s 170 f¥).
Dérigenom blir dikotomin mellan kallkultur och professionskultur ocksé en fraga
om makt, ddr den senare representerar méns dverordning och den forra represen-
terar kvinnors underordning.

Hypotes, syfte och fragestillningar

Mot bakgrund av det forda resonemanget skulle en hypotes kunna vara att ju
starkare kall-tanken 4r 1 en yrkeskultur, desto starkare upplever de anstéllda ett
korstryck mellan klienters behov och arbetskopares krav. Samtidigt som de an-

17 For en ingdende beskrivning av hur detta kan te sig i ett ménniskovardande arbete se till
exempel Nordanger (2002).

18 Se till exempel Hasenfeld (1992) eller Pousette (2001).

19 For en vidare diskussion om professionaliseringsstrategier och -strivanden se till exempel
Hellberg (1991) eller Florin (1987).

115



stillda har ett kulturellt betingat starkt behov av att sétta klienten 1 centrum, upp-
lever de med den hoga arbetsintensitet som finns 1 dagens arbetsliv detta kors-
tryck som besvirande (Pousette 2001). Syftet med den hir foreliggande under-
sOkningen &r dirfor att med hjélp av det kvantitativa enkdtmaterialet forsoka gora
en analys av huruvida det finns tecken pd en 1 dag existerande kvinnligt kodad
kall-kultur 1 nagra av de undersokta yrkesgrupperna. Detta maste dd speglas mot
huruvida det 1 andra yrkeskulturer existerar inslag av en manligt kodad profes-
sionskultur. Resultaten av en sddan studie torde vara en vérdefull bakgrunds-
faktor 1 vidare analyser av hur olika yrkesgrupper uppfattar sina arbetsvillkor.
Men en sadan studie dr ocksd av betydelse nér det giller att forklara skillnader
mellan hur mén respektive kvinnor 1 arbete med ménniskor uppfattar sina arbets-
villkor.

En grundldggande frdga ar darfor huruvida genusmonstret betrdffande vissa av
svaren 1 KVAR-enkiten ser olika ut 1 olika yrkesgrupperna, och 1 sé fall pé vilket
sdtt. Detta kombineras med en analys av hur dldersmonstren ser ut. Utifran diko-
tomin mellan kall och professionsstrivanden som centrala ingredienser 1 skilda
yrkeskulturer avser jag att studera om och 1 sa fall pa vilket sitt detta kan utlisas
av enkitsvaren. Darigenom stélls ocksa en metodfraga. I vilken man gér det att
anvinda sig av ett kvantitativt material for att analysera yrkeskulturer?

Metod och urval

For att kunna diskutera pé vilket sitt yrkeskulturerna skiljer sig & mellan olika
yrkeskategorier inom KVAR-materialet har jag valt att arbeta med fem yrkes-
grupper med skiftande karaktir vad giller konssammansattning, status, utbild-
ningstid, maktposition med mera. Grupperna ér lidkare och tandldkare; poliser;
sjukskoterskor och forskolldrare. Den forstndmnda representerar yrken med en
stark professionskultur och den sistnimnda yrken med kall-kultur. I analysen har
dessa 1 sin tur delats in 1 undergrupper utifrdn kon och alder. En poidng med
undergrupperna ér att se om det finns skillnader i1 forhallningssétt utifrdn kon och
alder inom yrkesgrupperna och mellan dem.

De tre alderskategorierna dr de som &r upp till 31 ar, de som &r 31-55 ar samt
de som &r 56 ér eller dldre. Detta dr en indelning som gor att grupperna blir olika
stora. Nédgra av undergrupperna ar s sma att det innebéar metodiska problem och
att man inte kan generalisera utifrin dem eller med bestdmdhet tala om i det nér-
maste exakta andelar av dem. Samtidigt finns det flera skél att ha denna grupp-
indelning. Det ger en distinkt grupp med forhdllandevis nya inom yrket och en
grupp dér de flesta har lang erfarenhet och ir insocialiserade 1 yrket och yrkes-
kulturen sedan flera decennier tillbaka.

Redan denna forsta indelning avseende kons- och alderssammansittning ger
en del intressanta resultat vad géller fordndringar av yrkesgruppernas kons-
sammansattning.
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Tabell 6.1. Yrkeskategorier fordelade pa kons- och aldersgrupper i procent.

Lakare Tandlédkare Poliser Sjukskot Forskollarare

Alder M Kv M Kv M Kv M Kv M Kv
-30 2,2 4,0 2,4 53 5,0 4,6 0,8 13,1 0,2 14,4
31-55 43,7 29,9 21,2 438 61,8 15,5 5,6 67,7 3,2 71,9

56— 13,8 6,4 11,1 16,2 12,4 0,6 1,2 11,7 0,0 10,3
Samtliga 59,7 40,3 34,7 65,3 79,2 20,8 7,5 92,5 3,4 96,6
Totalt 100 100 100 100 100

Av tabell 6.1 framgér att bland sjukskoterskor och forskolldrare finns det en
kraftig majoritet av kvinnor. Bland tandlékare finns det ocksa en betydande dver-
vikt for kvinnor. Bland ldkarna dominerar méinnen 1 antal, men relationen méan/
kvinnor ligger inom vad som kan betraktas som en ndgorlunda jamn kons-
fordelning, det vill sdga 60/40. Bland poliserna ar det en tydlig 6vervikt for mén.

Tabellens siffror ger ocksd vid handen att det sannolikt padgar konsmaéssiga
forandringar inom yrkesgrupperna. Aven om det ocksa kan finnas andra forklar-
ingar till hur min och kvinnor fordelar sig inom respektive alderskategori kan
detta sdga nagonting om pdgdende fordndringar. Bland ldkare dominerar kvinnor
inom den yngsta kategorin, medan minnen 1 den é&ldsta gruppen dr mer &n
dubbelt s& méinga. Detta dr med storsta sannolikhet ett tecken pd en pagéende
kvantitativ feminisering. Likasd kan man se hur andelen mén bland tandldkarna
ar betydligt storre 1 den dldsta gruppen dn i de yngre. Sannolikt kan detta bero pa
att det pagar en kvantitativ feminiseringsprocess ocksd inom tandldkaryrket, men
som startade tidigare dn 1 ldkaryrket, vilket visas av att kvinnorna &r i majoritet
inom alla &ldersgrupperna. Ocksé bland poliserna finns en rorelse mot en dkad
andel kvinnor. Medan den yngre gruppen 1 stort sett har en jimn konsfordelning
ar den manliga dominansen mycket stor inom den éldre. Har utgér mannen mer
dn 95 procent. Inom de kvinnodominerande yrkesgrupperna ér fordndringsten-
denserna inte lika tydliga. Bland sjukskoterskorna dkar andelen médn med alder. |
den yngre gruppen utgor de mindre dn en procent, medan de i mellangruppen
utgor 7,6 procent och 1 den dldre gruppen 9,2 procent. Detta skulle kunna tyda pa
att andelen mén inom sjukskoterskeyrket haller pa att minska. Men det kan ocksé
finnas andra orsaker som alder vid intrdde respektive uttrdde ur yrket. Inom for-
skolldrargruppen dr ménnen 1 reella tal sa f& att det inte gar att uttala sig om
ndgon tendens.

Denna fordndringsaspekt dr intressant. Kanske innebér det att det gar att spéra
forskjutningar 1 yrkeskulturen mellan de dldre och de yngre. Dérigenom &r indel-
ningen 1 dlderskategorier relevant utifrdn syftet med detta arbete.

Eftersom det i kall-tanken ligger ett starkt fokus péd klienten har jag 1 fOrsta
hand valt ut att analysera fragor dér synen pd klienten och relationen mellan an-
stilld och klient kan utldsas. Ett frdgekomplex som analyseras dr vilka motiv
man haft for att soka sig till respektive yrke och for att stanna kvar 1 det. Svaren
kan ge en uppfattning om 1 vilken mén man inom de olika undersokningskatego-
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rierna dr klientrelaterad. Ett andra fragekomplex beror klienten 1 det dagliga
arbetet. Genom svar pé frdgor knutna till detta gér det att skapa en bild av vilken
betydelse de olika kategorierna tillmédter klienterna. I ett tredje frdgekomplex
analyseras meningsskapande 1 arbetet och vilken betydelse klienterna har 1 detta.
Analysen avslutas med en frdga kring hur korstrycket mellan klienter och arbets-
kopare uppfattas. Sammantaget ger dessa fragekomplex en uppfattning om huru-
vida yrkeskulturen &r klientfokuserad eller mera professionsinriktad. Dérigenom,
menar jag, ir det ocksd mgjligt att gora en analys utifran en fragestdllning dir
distinktionen mellan kall-kultur och professionskultur — och didrmed konstruk-
tionen av kvinnligt respektive manligt — stir 1 centrum.

Jag ar overtygad om att man 1 analysen kan anvinda sig av resonemang kring
hur yrkets karaktidr och dess kultur har foridndrats. Detta dr emellertid inte till-
rackligt. Analysen maste ocksd goras mot bakgrund av den i1 samhéllet rddande
genusordningen med manlig dverordning och kvinnlig underordning, en social
relation som enligt médnga medvetet upprétthélls genom den 1 16nearbetet skapade
arbetsdelningen mellan mén och kvinnor.20 P4 sd sitt knyts individ, mikro- och
makronivd samman.

Formandet av yrkeskulturer

Ett yrke som stimmer vél in pé bilden av omsorgs- och reproduktionsarbete som
ett falt dar medelklasskvinnors filantropiska kultur tydligt synliggjordes &r for-
skolldraryrket. Pedagogikforskaren Britten Ekstrand har 1 sin avhandling visat
hur den sd kallade sméabarnsskolan som etablerades under 1800-talets fOrsta
decennier 1 hog grad drevs av filantropiska intressen med 1 stort sett oavlonade
medel- och 6verklasskvinnor som 1 omsorg om arbetarklassens barn hade en
drivkraft for sitt arbete (Ekstrand 2000). Nir forskolldraryrket (barntradgards-
lararinneyrket) formades kring sekelskiftet 1900 for att ta hand om arbetar-
klassens forskolebarn associerades det starkt med moderskap och den filantro-
piska kall-tanken genomsyrade kulturen. Arbetet var lonen, har pedagogik-
forskaren Ingegerd Tallberg Broman uttryckt det i en boktitel. P& motsvarande
sdtt gavs barntradgardarna associationer till ett hem, dir barnen togs om hand.
Visserligen fanns det, liksom vad betréffar till exempel sméskolldrararinnorna,
en professionaliseringsstravan 1 att gora arbetet till ett riktigt yrke for vilket det
kravdes ett visst slags utbildning. Samtidigt betonades 1 denna borgerliga yrkes-
kultur &ndd moderskapstanken. Outtalat kunde man pa sé sitt, samtidigt som man
genuskodade yrket och bidrog till samhéllets konstruktion av kvinnlighet, effek-
tivt utestdnga méan. Dirmed anammade gruppen ocksa en sarartsideologi (Tall-
berg Broman 1991).

20 For en diskussion kring detta se till exempel Greiff (1992, s 44 ff).
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Liksom de flesta andra yrken som diskuteras hir formades sjukskoterskeyrket
1 samband med det industrikapitalistiska genombrottet under 1800-talets andra
hilft. Den klassiska sjukskoterskan 1 Florence Nightingales anda var den upp-
offrande kvinnan som arbetade hart och disciplinerat med patientens bista for
ogonen. Yrkets utovare praglades fran borjan av en filantropisk anda dar yrket
betraktades som ett kall, men det anpassades samtidigt till hur kvinnans moder-
liga egenskaper var konstruerade. Vardandet, tjinandet, ménniskokérleken, den
goda hygienen och den religiosa kallelsen framstod som ideologiska nyckel-
begrepp. Understélld ldkaren men 6verordnad ménga andra kategorier inom den
tidiga sjukvarden ingick sjukskoterskor, liksom de flesta offentligt anstillda, 1 en
strikt yrkeshierarki. I en mening professionaliserades sjukskoterskeyrket forhall-
andevis tidigt genom att en formaliserad utbildning inférdes redan vid mitten av
1800-talet. Det drdjde dock till 1920 innan staten borjade kontrollera utbild-
ningen. Denna utbildning innebar emellertid inte bara trdning 1 att pd béasta sitt
skota patienterna utan var 1 lika hog grad en socialisering mot att bli den
vardande och omtdnksamma kvinnan som inte hade ndgot annat for 6gonen 4n
patientens bésta. Eleverna 1 utbildningen liksom yrkesverksamma skdéterskor var
hért kontrollerade 1 ett patriarkalt system. Att uppfylla sina sjukskdterskeplikter
var ett kall som stod dver allt annat 1 livet. Dérfor ansdgs det till exempel inte
forenat med gott sjukskoterskeskap att man gifte sig eller skaffade barn (Dufwa
2004).

I sin avhandling Barnmorskan och likaren har historikern Lisa Oberg (1996)
studerat konflikten om makten Over forlossningsvdrden 1 Sverige decennierna
kring forra sekelskiftet. Darvidlag fokuserar hon pd en period d& den svenska
lakarkéren slutligen formerades som yrkesgrupp. Ett centralt inslag i ldkarkérens
formering var nyttjandet av professionsstrategier. Genom inhidgnader, omrades-
strategier och uppstéllandet av etiska regler skaffade sig den nistan uteslutande
manliga yrkeskéren en sd stark stdllning att den kunde kontrollera intrddet i
gruppen. Den kunde ocksd bestimma 6ver vilka arbetsomrdden och arbetsupp-
gifter som var forbehallna de med en ldng ldkarutbildning. Med en malmedveten
strategi hdvdade ldkarna att de, till skillnad frén 6vrig vardpersonal, utdvade sitt
yrke pa strikt medicinvetenskaplig grund. Darmed kunde man tydligt avgrénsa
sig frdn andra yrkesgrupper inom sjukvérden och hdvda vilka omraden det
kravdes ldkarexamen for att verka pd. Men de kunde ocksa genom att akade-
miska utbildningar fram till 1920-talet nidstan undantagslost utestingde kvinnor
vidmakthélla en manlig dominans 1 yrket. Likasa stingdes méanniskor ur arbetar-
klassen genom utbildningssystemets struktur effektivt ute under ldng tid. P4 si
satt kom yrkeskdren under en stor del av 1900-talet att karakteriseras av en rekry-
tering av mén ur forhallandevis vilbargade skikt i samhéllet. Gruppens arbete
med professionsstrategier kan ocksd betraktas som framgangsrika genom att
yrkets status har forblivit hog.
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Liksom andra yrken inom vard- och omsorgssektorn etablerades tandldkar-
yrket decennierna kring sekelskiftet 1900. Frdn 1861, d4 den fOrsta samlade
forfattningen om tandldkarverksamhet kom, till 1924, d4 den forsta folktand-
vardsutredningen tillsattes, fordndrades tandldkarkéren frdn “en handfull hant-
verkare [...] till en minghundrahévdad kir med en statligt reglerad akademisk
utbildning” (Lindblom 2004, s 12). Tandldkarordningen frdn 1861 reglerade vad
som inrymdes under tandlédkarkonstens omride. Pé sd sitt skapades ocksd som ett
tidigt led 1 en professionaliseringsprocess ett vapen gentemot sd kallade kvack-
salvare (ibid, s 33 ff). Efter upprepade framstotar frdn tandlédkarnas intresse-
organisationer om att formalisera en tandldkarutbildning beslutade riksdagen
1884 att inrdtta en utbildningsenhet 1 Stockholm, och 1897 beslutades om en
akademisk utbildning for tandlidkare. Darmed jamstéilldes tandlikare med ldkare 1
att utovandet av yrket ansags vara en specialgren av den medicinska vetenskapen
(ibid, s 38 ff). Darmed hade tandldkarna ocksd lyckats i1 sina professionali-
seringsstravanden att genom ett forvetenskapligande hoja yrkets status och att
forsvara sa kallat kvacksalveri.

Genom fordndringen 1 utbildningen fran ett hantverkslikt larlingssystem till
forst krav pé studentexamen och senare flerdrig akademisk utbildning forand-
rades sannolikt ocksa den sociala basen for rekryteringen av nya tandldkare. Tidi-
gare kom sannolikt minga fran arbetarklass eller smédforetagareskikt medan det
mot slutet av perioden dr sannolikt att en majoritet inte hade en sddan bakgrund.?!

Till skillnad fran flera av de andra yrkena rekryterades poliser under yrkets
formeringsperiod 1 forsta hand fran arbetarklassen. Under 1890-talet utvecklades
en sedvana som i det ndrmaste blev formell, att en blivande polis helst skulle ha
underofficersexamen. Det innebar att for de arbetarklassmén som inte sdg ndgon
framtida militdr karridr blev polisyrket en vig tillbaka till det civila samhéllet
samtidigt som den militdra utbildningen kunde vara till nytta. Polisyrket innebar
en viss status; uniformering med allt vad det innebar kulturellt och dessutom for-
hoppningar om framtida klattring pd en karridrstege (Bergman 1990). Det var
forst 1 slutet av 1920-talet, nir regelverket for polisers yrkesutdvande stramades
upp, som myndigheterna borjade krdava att de skulle ha en formell utbildning
(ibid, s 255 1).

Med sig fran den militdra banan hade de nya poliserna en militdr kultur inne-
fattande inte bara hierarkisk ordning, disciplin och en stark gruppsamman-
héllning utan ocksé en starkt utvecklad maskulinitetskultur. Det var sdlunda inte
forrdn 1959 som en kvinna anstélldes som polis. Sannolikt finns inte kall-tanken,
pa samma sétt som inom till exempel virdande yrken, som négot levande inslag i
den yrkeskultur som utvecklades. I stillet torde arvet fran den militdra kulturen
ha varit betydande. Hér kanske man 1 och for sig ocksé kan tala om en kall-tanke,
men déd snarare 1 relation till staten och dess uppritthallande 4n till individuella

21 For rekrytering inom hantverkaryrken se till exempel Edgren (1987).
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klienter.22 Det innebar till exempel att poliser stidllde upp pé icke-arbetstid och
arbetade nir exempelvis ordningen i samhéllet upplevdes som hotande. Man
lamnade inte heller arbetsplatsen i en situation nédr behovet av att stanna kvar var
uppenbart (Bergman 1990, s 88 ff). I sin undersokning av spaningspolisens
arbete betonar etnologen Ann Kristin Carlstrom (1999) sddana moment, men
ocksé ideal som édrlighet och skdtsamhet som centrala 1 polisens yrkeskultur.

Den kéranda som poliser utvecklade liknar sannolikt den som ocksa férekom
inom andra grupper av statsanstidllda inom till exempel jarnvdgen och posten.
Sannolikt kunde denna anda forstirkas nér polisviasendet forstatligades 1965. Det
var en kiranda som bars upp av en gemensam forestillning om att man 1 sitt
brodraskap — vilket utestingde kvinnor — bidrog till att upprétthélla viktiga funk-
tioner 1 samhéllet (Kvarnstrom 1998, s 182 ff). Dirigenom kunde polisen ocksa
uppfatta det som legitimt att hdja sig dver enskilda klienters intressen.

Det som ocksa skiljer poliser fran de andra yrkesgrupperna dr att de ingar som
en del 1 statens repressions- och tvangsapparat och att de tillsammans med mili-
taren dr den enda grupp 1 samhéllet som har rétt att utéva vald.

KVAR-undersokningen och yrkeskulturer

Hur kan da resultatet av KVAR-enkiten relateras till diskussionen av hur yrkes-
kulturer och yrkesidentiteter uppréitthélls och forindras? Ett forsta steg dr att
inom de olika yrkesgrupperna undersdka motiven for yrkesvalet och varfor man
stannar kvar 1 yrket, trots de pafrestningar som kan vara forknippade med att
arbeta inom sa kallade ménniskovirdande institutioner. Ett andra steg ar att
undersoka synen pa och relationerna till klienterna 1 utforandet av det dagliga
arbetet. Ett tredje steg ar att undersoka 1 vilken utstrackning de anstillda finner
motivation 1 arbetet och kan skapa mening i det. Slutligen &r ett fjarde steg 1 att
studera yrkeskulturer utifrin KVAR-materialet att undersoka i1 vilken man de
anstéllda 1 de olika yrkesgrupperna upplever att de utsétts for ett korstryck mellan
a ena sidan arbetskopare och det regelverk som reglerar arbetets utférande och &
andra sidan klientens behov.

Varfor man arbetar i yrket

Bland ldkare och tandlikare — yrkesgrupper dér professionskulturen av hdavd har
varit forhéllandevis stark — kan man se att i bdda grupperna var knappt en fjarde-
del av motiven for yrkesvalet att det var for att hjdlpa andra ménniskor. For drygt
en tiondel var motivet att yrket var vélbetalt. Skélet att yrkesvalet gjordes for att
hjdlpa andra ménniskor dr dock markerat av 56,8 procent av ldkarna medan
andelen bland tandldkarna dr 47,9 procent. De storsta skillnaderna mellan dessa
bada tidigt professionaliserade grupper ligger 1 att andelen svar bland ldkare som

22 For en analys av sddan kultur se Sérensen (1997).
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motiverade yrkesvalet med att det gav mojlighet till utveckling och var varia-
tionsrikt dr betydligt hogre dn bland tandlikarna. Har kan emellertid finnas en
tolkningsproblematik. “Mojlighet till utveckling” kan ju ha bade en yrkesmissig
aspekt 1 att utvecklas i arbetet, men ocksa en mera privat som handlar om att som
samhillsmedborgare utvecklas statusmissigt. Bland tandldkarna var det 1 stéllet
en betydligt storre andel som lyfte fram att det var ett tryggt arbete som skil for
yrkesvalet. Likasd finns det storre andel tandldkare som menar att det var en
slump att de blev just tandldkare.

Om skillnaden mellan ldkare och tandldkare inte dr s& stor 1 motiv for yrkes-
valet finns det ddremot ett tydligt genusmdnster. Kvinnor motiverade 1 hogre
grad dn maén sitt yrkesval med att det gav mojlighet att hjidlpa andra ménniskor.
Detta framtrader sarskilt tydligt bland tandldkarna. Ett undantag finns dock bland
de éldre kvinnorna inom ldkargruppen dar i stdllet motivet att yrket gav mojlighet
till utveckling viagde tyngre dn bland motsvarande grupp min. Kanske var det s
att de dldre kvinnorna nir de borjade betrdda ett statusfyllt omrdde som var
manligt dominerat gjorde det som ett led 1 den personliga utvecklingen och inte
utifran en kall-tanke. Vid den tid de sokte sig till yrket var de ndmligen brytare
av ett genusmonster och utmanade dirmed en manlig 6verordning. Bland ldkarna
motiverade ménnen 1 hogre grad @n kvinnorna sitt yrkesval med att det var ett
vilbetalt arbete. Inkomstkriteriet skulle ddrmed vara viktigare hos professionella
min dn bland kvinnorna.

Négot som ocksa ar tydligt ar att variationsrikedom ar ett motiv som dr mycket
vanligt bland yngre ldkare. Det ar till och med det vanligaste argumentet. Mer dn
90 procent i gruppen under 31 ar anger detta.

Béde bland sjukskdterskor och bland forskolldrare dr det vanligare med moti-
vet hjdlpa andra dn vad det dr inom grupper med en professionskultur. Nédrmare
2/3 av samtliga angav detta som ett motiv. Inom bade sjukskodterske- och for-
skolldrargruppen finns det ocksé en mycket starkt markerad skillnad mellan mén
och kvinnor 1 att de senare betonade hjdlpen at andra. For dessa grupper verkar
det som om kall-tanken véger tungt bland kvinnor, men inte i lika hog grad bland
minnen. Nagot forvdnande dr dock att bland sjukskoterskorna ar det 1 sérskilt
hog grad de yngre kvinnorna som betonar hjdlpa andra. Hela 68,8 procent av
kvinnorna under 31 ar uppger ett sidant motiv. Det ska framhéllas att siffran
bland unga ldkarkvinnor ar nistan lika hog. Bland forskolldrarna d4r monstret det
motsatta, och 74,5 procent av de dldre 1 denna grupp anger motivet att varda
barn.

Poliserna skiljer sig tydligt frdn de 6vriga yrkesgrupperna genom den lagre an-
delen av de svarande som anger att hjdlpa andra som ett motiv for yrkesvalet. Det
vanligaste svaret bland poliserna dr att yrkesvalet motiverades med att arbetet &r
variationsrikt. Detta géller sdvdl médn som kvinnor och 1 alla &ldersgrupper. Men
bland kvinnorna inom polisen finns det ocksd en hogre andel &n bland ménnen
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som svarat for att hjdlpa andra, &ven om den &r ldg (50 procent) i1 jamforelse med
sjukskoterskor och forskolldrare.

Tabell 6.2. Motiv for att soka sig till yrket. Andel av respektive grupps alla svar/andel
av svarande 1 procent.

Liakare  Tandldkare Sjukskoterskor Forskolldrare — Poliser

Tryggt arbete 8,0/19,5 14,7/29,5 7,9/15,8 7,7/15,6 12,0/24,0
Inget annat att vélja pa - - 0,6/1,2 0,6/1,2 0,3/0,6
Mgjlighet till utv 22,6/552 14,3/28.8 16,3/32,4 15,1/30,4 10,1/20,3
Vilbetalt/Forsorjning  11,6/28,4  11,7/23,6 6,7/13,3 5,5/11,1 6,7/13,4
Slump 3,9/9,3 13,3/26,7 10,6/21,2 4,8/9,7 13,2/26,4
Variationsrikt 24,5/60,0  14,5/29,0 26,0/51,8 34,6/69,6 36,1/72,5
Hjédlpa andra 23,2/56,8  23,9/479 31,8/63,4 31,8/64,0 21,6/43,3
Annat 6,1/15,0 7,6/15,3 0 0 0

Anm: Eftersom de svarande kunde ange flera alternativ ges tvd andelsvdrden. Forst andel av samtliga
svarsalternativ som angetts, direfter andel av de svarande som uppgett alternativet. Det vill sidga att
av alla alternativ som angetts bland ldkarna utgér slump 3,9 procent och att 9,3 procent av ldkarna
angett slump. For forskolldrare var svarsalternativet “hjélpa andra” utbytt mot “vérda och fostra
barn”. For ldkare och tandldkare var den ekonomiska faktorn formulerad som “vilbetalt arbete”,
medan det for dvriga var ’for att fa en forsorjning”.

Hur ser dd monstren ut vad géller motiv for att stanna kvar 1 yrket? Kan det har
finnas uppenbara skillnader som har med hur man socialiserats in i yrkeskulturen
att géra? En for alla yrkena genomgéende tendens ar att motivet mojligheter till
utveckling inte dr lika stark motivationsfaktor for att stanna kvar som det ar for
yrkesvalet. Kanske dr det organisationernas verklighet som nér ifatt sa att manga
efter en tid 1 yrket inser att utvecklingsmojligheterna dr mer eller mindre be-
gransade. Sarskilt tydligt framtrader detta bland dldre forskolldrare som 1 detta
avseende verkar vara desillusionerade.

Tabell 6.3. Motiv for att arbeta kvar i1 yrket. Andel av respektive grupps alla svar/andel
av svarande 1 procent.

Lakare  Tandldkare Sjukskoterskor Forskolldrare — Poliser

Tryggt arbete 7,2/21,5 12,2/30,6 5,6/15.9 7,4/22.4 10,5/31,5
Inget annat att vélj pa - - 1,9/5.4 2,7/8,3 2,7/8,1

Majlighet till utv. 14,5/429 11,5/28,8 9,2/26,2 6,8/20,7 5,0/14,8
Vilbetalt/Forsorjning  8,5/25,2 5,1/12,7 12,4/35,1 11,8/35,9 12,6/37,6
Variationsrikt 16,3/48,2 12,7/31,9 15,6/44,2 18,5/56,2 15,2/45,5
Hjédlpa andra 13,9/41,1 15,6/39,2 14,6/41,5 11,6/35,2 11,2/33,4
Trivs med kollegor 12,2/36,2  12,6/31,7 13,7/38,9 16,1/48,9 20,9/62 .4
Trivs med arbetet 23,4/69,5 25,5/63,9 24.9/70,8 22,9/69.4 20,2/60,3
Annat 4,0/12,0 4,7/11,7 2,2/6,2 2,1/6,4 1,9/5,6

Det finns ocksa en tydlig tendens till att motivet att hjélpa andra dr mindre viktigt
nér det géller att stanna kvar 1 yrket dn vad det en gadng var ndr man sokte sig till
det. Inom samtliga yrkesgrupper utom forskolldrare dr motivet att hjilpa andra
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mycket vanligare bland yngre &n bland dldre. Detta kan ocksé vara ett tecken pa
att vardagsarbetets realiteter naggar den kall-tanke som en géng fanns i kanten.

Bland ldkare och forskolldrare dr skillnaderna mellan konen marginella,
medan 1 de andra yrkesgrupperna finns en tydlig tendens till att kvinnor 1 hogre
grad betonar motivet att hjdlpa andra som motivationsfaktor for att stanna kvar 1
yrket.

Sammantaget finns det alltsd en tydlig tendens till att i yrken med en kall-
kultur, dédr kvinnor &r i stor majoritet, dr klientarbetet en viktigare motivations-
faktor d4n inom professionsgrupperna, diar mén ar 1 majoritet eller har varit det
under lang tid. Det ar ocksa sa att det dr vanligare att kall-tanken verkar levande
bland kvinnor d&n mén inom respektive yrke. Bland kvinnor i1 yrken med en
professionskultur &r motiv som kan kopplas till en kall-kultur ovanligare &n
bland kvinnor i kall-yrkena. Det finns ocksa en tydlig tendens att motiv som kan
kopplas till en kall-kultur &r vanligare bland yngre &n bland dldre, undantaget
forskolldrare. Sannolikt kan detta kopplas till den socialisering som sker inom
utbildningen, och att denna efterhand som yrkets realiteter paverkat de anstillda
far allt svagare genomslagskraft. Kanske ar det sa att sjukskoterskeutbildningen —
dir omvardnad av hela ménniskan finns 1 centrum — &n 1 dag innebér en hog grad
av insocialisering 1 en yrkeskultur. Outtalade koder och virderingar med sin
grund i denna vidarefors ddrmed frén en generation till en annan.

Det ar tydligt att manga — framfor allt kvinnor — valt sitt arbete med anledning
av att man vill arbeta med ménniskor 1 syfte att hjdlpa dem. Detta dr ocksa ett
viktigt skél till varfor ménga véljer att arbeta kvar inom respektive yrke, att fa
mota patienter, barn eller allménhet 1 det dagliga arbetet. Bland mannen och dér-
med inom professionsgrupperna ir den materiella beloningen viktigare.

Klienten i det dagliga arbetet

Arbetsorganisationen 1 olika sa kallade human-services arbeten kan se olika ut,
och graden av arbetsdelning kan variera. Men for flertalet anstillda finns en
direkt kontakt med dem som bendmns klienterna.?? En stor andel av dem som
arbetar 1 de undersokta yrkena har gjort yrkesvalet med syfte att hjélpa
ménniskor. Darfor kan det vara av intresse att se hur stor del av arbetet som
bestér av direkta klientkontakter. Minst direkta kontakter med klienter uppger sig
lakare och poliser ha, medan tandldkare och forskolldrare har mest. Narmare 90
procent av de bada senare grupperna arbetar med klienter mer n cirka 2/3 av sin
arbetstid. Bland ldkare, sjukskoterskor och poliser dr det vanligare att en har en
betydande del av arbetstiden dgnas &t andra arbetsuppgifter ocksa.

23 Betriffande poliserna utgor klienterna i undersdkningen allminheten och inte “bovarna”. I
frageformuléren till poliser ar uttrycket allménheten.
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Tabell 6.4. Hur stor del av arbetstiden 1 procent som bestar av personliga kontakter med
patienter/barn/allménhet.

Lakare  Tandldkare  Sjukskoterskor — Forskolldrare — Poliser

I stort sett hela tiden 17,2 65,5 25,5 56,7 16,2
Cirka 2/3 32,8 22,7 30,8 30,3 26,0
Cirka héilften av tiden 26,3 7,0 21,1 9,0 25,8
Cirka 1/3 16,2 2,3 11,7 34 21,8
Sporadiskt 3,6 2,3 3.2 0,6 8,7
Har ej patientarbete 4,0 0 7,7 - 1,5

Vad har da de olika grupperna for uppfattning om balansen 1 sitt arbete? Med
tanke pé att manga valde sitt yrke for att hjédlpa andra borde detta reflekteras av
att klientarbetet uppskattas. Hér finns dock stora skillnader mellan grupperna.
Inom gruppen med professionskultur, som delvis har sin legitimitet 1 medicinsk
eller odontologisk vetenskap, menar nistan en tredjedel av likarna och néstan tva
tredjedelar av tandldkarna att de har for stor del patientarbete. Kanske kan det
vara sd att en betydande del av de anstillda inom dessa yrken har ett forsknings-
intresse som de vill utveckla. I sddana fall kan klientarbete upplevas som ett
hinder.

Bland sjukskoterskor och forskolldrare finns det 1 stdllet en upplevelse av att
man har for stor del annat arbete. Néstan 40 procent av forskolldrarna och néstan
30 procent av sjukskoterskorna menar att det dr sé. Bland sjukskoterskorna dr det
en storre andel kvinnor &n mén — framfor allt unga kvinnor — som har denna upp-
levelse, det vill sdga samma grupp som i sd hog grad betonade att motivet for att
man valt yrket var att hjdlpa andra. Detta tas inte tillvara 1 arbetsorganisationen,
vilket visas av att ménga av de unga sjukskoterskorna (38 procent) 1 realiteten
bara har personlig kontakt med patienter under ca halva arbetstiden.

Tabell 6.5. Upplevelse av balansen 1 arbetsinnehéll 1 procent.

Lakare Tandldkare Sjukskoterskor  Forskolldrare — Poliser

Bra balans 40,2 334 51,3 40,8 -
For stor del pat/barnarb 31,9 61,4 11,9 20,7 -
For stor del annat 224 5,2 28,2 38,5 -
Har ej patientarb 5,5 0 8,5 - -

Anm: Denna fraga stilldes inte till poliser.

Svaret pa frdgan om balansen i arbetsinnehallet kan sannolikt ocksa relateras till
hur l&ng tid man upplever att det finns utrymme till f6r varje klient. Om man
uppfattar att tiden for varje klient ar otillrdcklig kan detta leda till att man inte
uppskattar klientarbetet och déarfor uttrycker ett missndje med det.

Fragan om hur en anstélld upplever tidsutrymmet for klienter dr ju ocksa av
avgorande betydelse for hur man upplever sin arbetssituation. I ett yrke dér kall-
tanken ar en central del 1 yrkeskulturen finns ett starkt fokus pé klientens vél och
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ve. Om de anstillda dd inte kénner att de av organisationens ledning ges mojlig-
het att ta hand om varje klient pd vad man upplever som ett meningsfullt satt
finns det ocksa uppenbara risker att arbetet upplevs som otillfredsstillande. 1 en
saddan situation kldms de anstillda mellan arbetskdparnas effektivitetskrav och de
krav som stills pa dem genom den egna yrkeskulturen och klientens behov.

Har ar det uppenbart att grupperna med en professionskultur dr mera tillfreds
med arbetssituationen dn de med en kall-kultur. Séarskilt tydligt & missndjet
bland forskolldrarna, dar mer dn hilften upplever tiden for varje barn som alltfor
begridnsad och endast knappa sju procent upplever det som om det finns till-
rackligt med tid. Det finns ocksa ett tydligt monster bland sjukskoterskor och
forskollédrare att det i mycket hogre grad dr kvinnor 4n min som upplever att ut-
rymmet fOr varje patient dr begrdnsat. Det dr ocksa tydligare bland yngre dn
bland édldre. Samma monster giller bland ldkare och tandldkare, om &n inte lika
tydligt.

Poliser, en yrkesgrupp dar kall-kulturen sannolikt inte dr utvecklad pa samma
sdtt som bland till exempel sjukskoterskor dr det uppenbart att en mycket storre
andel dn 1 6vriga yrken upplever det som att tiden for varje klient ar tillracklig
eller nést intill. Mer &n hélften av poliserna tycker att tiden for varje klient &r
lagom lang jamfort med till exempel sex procent bland forskolldrarna. Bland
poliser foreligger det inte ndgra tydliga skillnader mellan mén och kvinnor 1 detta
avseende.

Tabell 6.6. Upplevelse av tiden for varje patient/barn/klient. Svar i procent.

Lakare  Tandldkare  Sjukskdterskor  Forskolldrare  Poliser

Alltfor begransad 154 10,1 18,3 56,2 12,7
Nagot for begrénsad 38,7 51,6 35,2 37,1 26,3
Lagom lang 40,5 37,0 38,4 6,0 55,8
Nagot for lang 0,6 1,0 0,2 0,4 1,9
Alltfor lang 0,2 0 0 0,4 0,4
Har ej patientarbete 4,5 0,3 8,0 - 2,9

Hur viktig klienten dr for yrkesutdvarna i det dagliga arbetet kan bland annat
matas med hjilp av fragor kring vem det dr mest betydelsefullt att fi synpunkter
pa arbetet fran. Det kan gilla bade ett bra eller ett bristfélligt arbete. Hér ar det
uppenbart s att patienternas asikter dr viktigast for bdde de med en professions-
kultur och de med en kall-kultur. Det skiljer sig emellertid mellan bra och brist-
falligt arbete, dd arbetskamrater blir forhallandevis viktigare vid bristfalligt
arbete. Poliser skiljer sig hirvidlag frén 6vriga grupper genom att de 1 ldgre grad
menar att respons frin allmidnheten pad utfort arbete ar betydelsefullt. Sarskilt
tydligt ar detta vad géller bristfalligt arbete.

Bland de med professionskultur dr det en hogre andel bland tandldkare som
anser att det 4r mest betydelsefullt med respons fran patienten. Lékarna 4 sin sida
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uppskattar ocksa 1 hog grad synpunkter frén arbetskamrater. Héar kan vi alltsd ur-
skilja en starkare klientfokusering hos tandlédkarna, som ju ar en grupp dér kvin-
nor ar 1 majoritet. Det finns emellertid inget entydigt monster som sédger att det
skulle finnas skillnader mellan konen inom tandldkarkaren. Mojligtvis skulle
man kunna tala om en generationsskillnad med en svag tendens till att dldre
tandldkare 1 hogre grad vérderar synpunkter frn patienter.

Lakare lagger sdledes betydligt storre vikt vid den professionella grupp av
vilken man sjdlv dr en del dn vad tandldkarna gor. Detta tyder pé att ldkarna &r en
grupp med en stark professionell kiranda, i1 vilken det vdrderas hogt att fora sam-
tal kring olika foreteelser med sina arbetskamrater. Intressant dr att en betydligt
storre andel kvinnor &n mén bland ldkarna tycker att det 1 forsta hand ar viktigt
att f4 synpunkter pa utforandet av arbetet av sin ndrmaste chef. I motsvarande
grad ar det en betydligt ldgre andel kvinnor som tycker det dr mest betydelsefullt
att f4 sddana synpunkter fran patienter. Detta motsager att kvinnliga ldkare skulle
vara mer patientorienterade dn manliga. Detta kan vara ett tecken pd att kvinnor
som kommer in 1 manligt dominerade yrken inte uppratthaller en konstruktion av
kvinnlighet utan delvis anammar en manlig yrkeskultur och 1 sin yrkesroll formas
av denna sa lange de &r 1 minoritet 1 yrket och har f& maktresurser att mobilisera.

Hos sjukskdterskor och forskolldrare daremot tenderar kvinnor 1 hdgre grad én
min att anse patienternas respektive barnens respons som den mest betydelse-
fulla. Detta tyder pé att kvinnor inom dessa yrken 1 hogre grad ansluter sig till en
traditionell konstruktion av kvinnlighet samtidigt som ménnen inte firgas av en
sadan kultur.

Tabell 6.7. Mest betydelsefullt att f& synpunkter pa arbetet fran. Andel av respektive
grupps alla svar/andel av svarande 1 procent.

Om bra arbete

Ldkare  Tandldkare  Sjukskot  Forsk larare  Poliser

Patient/Barn/Allménhet 58,8/73,9  75,2/89.4 58,7/72,8  42,6/63,0 34,5/40,1
Nérmaste chef 16,3/20,5 13,5/16,1 19,7/24,4 15,5/22,9  30,1/34,9
Arbetskamrater 20,9/26,3  9,2/10,9 14,2/17,6 17,4/25,7  32,7/38,0
Anhoriga/Foraldrar 2,4/3,0 2,2/2,6 6,9/8,6 24,1/35,7 -
Andra 1,6/2,0 0 0,5/0,6 0,4/0,6 2,7/3,1

Om bristfalligt arbete
Ldkare  Tandldkare  Sjukskot  Forsk ldrare  Poliser

Patient/Barn/Allménhet 47,5/55,4  69,9/77,3 40,4/47,7 25,7/31,5 14,6/15,9
Nérmaste chef 25,8/30,1 14,9/16,5 26,3/31,1 10,4/12,8  46,6/50,5
Arbetskamrater 23,7/27,7  13,0/14,4 29,2/34,5 46,7/57,2  34,3/37,2
Anhoriga/Foraldrar 0,7/0,8 2,2/2,4 3,9/4,6 16,5/20,3 -
Andra 2,3/2,6 0 0,2/0,2 0,6/0,8 4,4/4,8
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Inom poliskdren finns ett tydligt monster av att kvinnor 1 hogre grad dn mén
tycker att respons fran allménheten dr betydelsefull. Det finns ocksad en tendens
att dldre 1 hogre grad dn yngre anser detta som betydelsefullt. Sdlunda ar det
endast en av 24 polismén under 31 &r som anser det betydelsefullt att fa respons
frdn allménheten pa ett bristfilligt arbete. Polisens hierarkiska arv frdn militir-
kulturer syns sannolikt i att en forhéllandevis stor andel anser att respons frin
nidrmaste chef dr mest betydelsefull.

Vad som delvis kan tolkas som motségande &r att tandldkare anser patienterna
sd betydelsefulla att de 1 hog utstrackning uppfattar sig ha for stor del av sin
arbetstid som patientarbete. Mer dn 60 procent av tandldkarna har en sddan upp-
fattning, medan bara drygt 30 procent av ldkarna uppfattar sig ha for stor andel
patientarbete. Detta skulle tala for att ldkare 1 hogre grad én tandlidkare uppskattar
arbetet med minniskor. A andra sidan beror skillnaden sannolikt pa att tand-
lakare 1 realiteten har vildigt stor andel av arbetstiden som patientarbete och
darfor har svérigheter med att till exempel hilla sig uppdaterad vad giller nya
behandlingsmetoder och vetenskapliga ron pa omrddet. Ocksa en upplevelse av
att man har for liten tid till varje patient kan leda till att man upplever patient-
arbetet som alltfor betungande om patientarbetet totalt dominerar arbetsdagen.
Néstan 2/3 av tandldkarna har patientarbete under 1 stort sett hela arbetstiden,
vilket kan skapa upplevelser av ett slags 16pande band arbete dér uppmaérksam-
heten pd varje patient riskerar att uppfattas som for liten. Vad giller ldkarna ar
det endast 17 procent som sédger sig ha patientarbete under 1 stort sett hela arbets-
tiden.

Inom professionskulturgruppen finns det ocksd skillnader mellan mén och
kvinnor i hur man tycker att tiden ricker till for varje patient. Det finns en ten-
dens att kvinnor 1 hogre grad upplever tiden som otillrdcklig. Kanske kan detta
bero pa att foreteelser 1 yrkesutovningen som ofta kopplas till en konstruerad
kvinnlighet — d&ven om detta inte 4r sa utbrett bland tandldkare och ldkare — sdsom
omsorgstanke dr sddant som tar tid utdver den exakta behandlingstiden. Det ar
ocksé vanligare bland tandldkare 4n bland ldakare — de forra inrymmer ju betydligt
hogre andel kvinnor, men har samtidigt ocksd mer 16pande-band karaktdr — att
tiden upplevs som otillracklig.

Vad giller klientkontakter i det dagliga arbetet dr det uppenbart att sjuksko-
terskor och forskolldrare 1 hogre utstrickning uppskattar att arbeta med klienter
och att de upplever det som att tiden for varje klient dr for sndlt tilltagen. Det ut-
mejslas ocksé ett tydligt monster som visar att kvinnor inom dessa yrken 1 hogre
grad 4n min uppskattar klientarbetet. Inom sjukskoterskegruppen ér detta mer
tydligt bland yngre och inom forskolldrargruppen bland é&ldre. Har ar dock
méinnen si fa att resultatet dr osdkert. Poliser tenderar att vara den grupp déar
arbetet med klienter roner minst uppskattning.
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Att skapa mening i arbetet

I samtliga de studerande yrkeskategorierna verkar det finnas en yrkeskultur som
satter klienten 1 centrum. Den dr mera accentuerad inom de yrken déir det finns en
frdn dldre yrkeskulturer nedarvd kall-tanke. Det dr ocksé tydligt att klientfokuse-
ringen ar viktigare bland kvinnor &n méan, och oftare bland yngre &n &dldre. En
saddan klientfokusering 1 en yrkeskultur innebédr att de anstdllda — om mening 1
arbetet ska skapas — maste uppleva klientkontakten som kvalitativt god.

Sannolikt dr formégan att skapa mening 1 sitt arbete av betydelse nir det géller
formagan att klara av stress och eventuellt korstryck mellan organisationsled-
ningar med dess krav och klienterna och deras behov. Formagan att skapa
mening 1 sitt arbete kan 1 KVAR-materialet utldsas fran frdgor om arbetsmoti-
vation och huruvida man upplever sitt arbete som meningsfullt. Motivationen for
att arbeta med klienterna torde ocksé vara ett matt pa hur stor och vilket slags roll
de spelar i yrkeskulturen inom de olika grupperna. A andra sidan kan ju ocksa
arbetets vardagsrealiteter med upplevelser av otillrdcklighet minska motivationen
att arbeta direkt med klienterna och skapa kénslor av att arbetet inte 4r menings-
fullt.

Det visar sig att de flesta inom samtliga yrkeskategorier ganska séllan eller
aldrig kédnner sig omotiverade att arbeta med sina klienter. Det finns dock en
tendens till att poliser 1 hogre utstrickning kan kdnna sig omotiverade och
mojligen ocksa lakare.

Tabell 6.8. Upplevelsen av att inte vara motiverad for att arbeta med patienter/barn/
allménhet 1 procent.

Lakare Tandldkare Sjukskoterskor Forskolldrare  Poliser

Mycket ofta eller alltid 0,6 0,5 0,6 0,7 0,6
Ganska ofta 4,0 2,6 2,2 3.5 5.4
Ibland 22,0 26,2 19,0 223 33,5
Ganska séllan 29,7 24,7 25,6 29,9 414
Mycket séllan eller aldrig 38,0 45,7 45,0 43,5 19,0
Ej patientarbete 5,7 0,3 7,5 - -

Intressant att se dr dock att bland forskolldrarna &r méannen i mycket hogre grad
dn kvinnorna omotiverade att arbeta med barnen. I och for sig dr méinnen i
undersokningen sa pass fi att det inte gar att dra ndgra sékra slutsatser om skill-
nader mellan konen, men samma skillnader dterfinns bland sjukskd&terskorna.
Bland kvinnor inom forskolldrargruppen dr det i forsta hand de yngre som kan
kidnna omotivation for att arbeta med barnen. Exakt samma monster finns hos
sjukskoterskorna. Det senare kan te sig ndgot markligt med tanke pd att yngre
kvinnor verkar vara de som har starkast drag av patientfokusering 1 yrkeskultu-
ren. A andra sidan kan detta mdnster bero pa att dessa unga kvinnor kinner sig
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otillrdckliga 1 det dagliga arbetet. Darmed finns det ocksa en risk for minskad
motivation.

Inom grupperna med en professionskultur finns ocksd ett mdnster som visar
att mén 1 hogre grad dn kvinnor kénner sig omotiverade for patientarbetet. Sarkilt
tydligt framstér detta bland tandlidkarna. Dar finns ocksd samma tendens mot att
de yngre bland kvinnorna oftare kdnner en viss omotivation.

Naéra relaterat till upplevelser av omotivation dr huruvida och i vilken mén ens
arbete upplevs som meningsfullt. Sannolikt borde arbetet med klienter upplevas
som meningsfullt bland anstillda dir kall-tanken é&r ett viktigt inslag 1 yrkeskul-
turen. Men det finns ocksd skal att anta att en stark professionskultur kan bidra
till att skapa mening med arbetet. A andra sidan kan upplevelser av otillrickligt
med tid for varje klient skapa tvivel om det meningsfulla 1 arbetet.

Det visar sig emellertid att en mycket stor majoritet inom samtliga undersokta
yrken uppfattar sitt arbete som meningsfullt. Poliser skiljer sig frdn de andra
grupperna genom den forhédllandevis 1dga andel som upplever arbetet som
meningsfullt mycket ofta eller alltid. I stéllet svarar merparten ganska ofta. Det
finns ocksd en viss skillnad mellan ldkare och tandlidkare, sjukskdterskor och
forskolldrare. Bland ldkarna finns en tendens till att arbetet inte upplevs som
meningsfullt lika frekvent som 1 de andra grupperna.

Inom lékargruppen finns ocksé en viss skillnad 1 att yngre kvinnor oftare upp-
lever arbetet som meningsfullt 4n dldre man. Bland tandlékare & andra sidan finns
motsatt tendens 1 att min oavsett dlder upplever arbetet som meningsfullt oftare
an kvinnor.

Bland sjukskoterskor visar det sig liksom i1 de flesta andra frdgor att unga
kvinnor 1 hog grad verkar till att ha en levande kall-kultur. Nédstan 70 procent av
dessa upplever arbetet som meningsfullt mycket ofta eller alltid. Overlag #r an-
delen ldgre bland ménnen &n bland kvinnorna inom sjukskdéterskegruppen.

Bland forskolldararna aterfinns monstret fran tidigare som pekar pé att det ar de
dldre kvinnorna som 1 hogre grad omfattas av kall-kulturen. Inom denna grupp ar
det en hogre andel 4n 1 de yngre grupperna som uppfattar arbetet som menings-
fullt mycket ofta eller alltid. Bland de f4 mannen i forskolan dr andelen betydligt
lagre @n bland kvinnorna.

Tabell 6.9. Uppfattning om huruvida arbetet 4r meningsfullt. Svar i procent.

Lakare Tandldkare Sjukskoterskor  Forskolldrare  Poliser

Mycket ofta eller alltid 51,0 58,4 58,0 59,6 25,2
Ganska ofta 42,7 36,2 34,0 33,1 52,3
Ibland 5,9 5,4 6,9 5,6 17,7
Ganska séllan 0,2 0 0,6 0,7 3,8
Mycket séllan eller aldrig 0,2 0 0,6 0,9 1,0
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Inom polisgruppen tenderar skillnaderna mellan konen att vara sma. Det finns
diaremot en jamfort med Ovriga grupper betydligt storre skillnad néar det géller
alder. Att andelen som inte sd ofta upplever sitt arbete som meningsfullt tenderar
att bli storre med hogre dlder.

Sammantaget visar det sig att de anstdllda inom samtliga yrkeskategorier har
en hég motivationsgrad och upplever arbetet som meningsfullt. I viss mén skiljer
sig poliser fran detta monster genom att ménga av dem inte upplever arbetet som
sd& meningsfullt som anstéllda i de andra yrkena. Vidare visar det sig inom kall-
kulturerna att mén 1 ldgre grad &n kvinnor kdnner motivation for att arbeta med
klienterna och inte heller finner arbetet s& meningsfullt. Kanske kan detta bero pa
yrkenas genuskodning, dir en traditionellt konstruerad kvinnlighet spelar en stor
roll.

Inom professionskulturerna dr monstret i detta fall mera motsédgelsefullt. Mén
kidnner mindre motivation att arbeta med klienterna, men bland tandldkarna upp-
fattar mén arbetet som mer meningsfullt &n vad kvinnor gor.

Att befinna sig under korstryck mellan arbetskopare och klient

Bade 1 teoretiska resonemang och 1 empirisk forskning har det ofta betonats att
anstillda inom den s kallade human service sektorn ofta befinner sig 1 ett kors-
tryck mellan & ena sidan arbetskopares krav och det regelverk som styr verksam-
heten och & andra sidan klienternas behov och krav (se till exempel Pousette
2001; Jonsson m fl1 2003, s 13). I vilken man klienten har en betydelsefull roll 1
yrkeskulturen har rimligtvis en péverkan pa hur detta korstryck upplevs och var
de anstéllda 1 forsta hand ldgger sin lojalitet. Héarvidlag kan det finnas stora
skillnader 1 korstryck beroende pd huruvida det 4r lagar och regler formulerade
pa statlig nivd som uppfattas som hinder eller om det dr organisationsledningens
satt att driva verksamheten.

Poliserna skiljer sig markant frain de andra yrkesgrupperna. I polisarbetet
verkar det snarare vara regel 4n undantag att de anstdllda upplever sig som
stdende mitt mellan vad lagstiftning och organisationsledning foreskriver och vad
de uppfattar som allménhetens behov.2* I sdrskilt hog grad verkar det vara lagar
och regler som poliser uppfattar som ett hinder for att utfora ett vad de menar
vara ett for allménheten bra arbete.

Jamforelser mellan de andra grupperna ter sig lite svarare att gora. Det finns
en liten tendens till att 1akare 1 hogre grad upplever lojalitetskonflikter och att det
bland dessa upplevs som att det i hogre grad ar ledningens krav dn regelverket
som skapar konflikten. De grupper som mest frekvent svarat att de mycket séllan
eller aldrig upplever lojalitetskonflikter ir tandlikare och forskolldrare. A andra
sidan uppger en storre andel av tandldkarna att de oftare dn bade sjukskoterskor
och forskolldrare upplever konflikter. Att just ldkare 1 hogre grad upplever loja-

24 Detta tydliggors ocksa i Carlstrom (1999, kapitel 4).
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litetskonflikter kan sannolikt kopplas till professionskulturen, 1 vilken medveten-
heten om att yrket och verksamheten vilar pd solid vetenskaplig grund ar en
viktig del. Det innebér att ldkargruppen med hjélp av sitt kunskapsmonopol
stravar efter ett starkt inflytande pa yrkets utévande (Lindgren 1992). Detta kan
did komma 1 konflikt dels med géllande regelverk, dels med arbetskoparnas sitt
att leda verksamheten.

Nér man for de professionella grupperna delar upp dessa uppgifter pa olika
aldersgrupper samt médn och kvinnor blir monstren mycket motsidgande. Det
finns inga entydiga trender. Inom ldkargruppen tenderar dldre mén att minst
frekvent uppleva lojalitetskonflikter. De som bland tandldkarna med tydlighet 1
minst grad upplever lojalitetskonflikter ar de dldre kvinnorna.

Tabell 6.10. Upplevelse av lojalitetskonflikt mellan vad patienter/barn/allménhet 6nskar
sig och lagstiftning/ledningens forvantningar pa den anstéllde 1 procent.

Lakare  Tandldkare Sjukskoterskor Forskolldrare Poliser

Mycket ofta el alltid 0,4/2,4 0,8/1,3 0,8/1,4 2,1/1,3 4,6/2,7
Ganska ofta 9,4/10,2 7,5/7,9 5,4/7,6 6,7/6,9 20,9/13,2
Ibland 27,9/252  24,2/25,9 27,6/24 .4 25,9/25.9 44.8/36,6
Ganska séllan 28,9/24,8  28,6/24,9 27,0/21,8 31,7/32,3 13,8/21,5
Mycket séllan el aldrig  28,7/32,7  38,7/39,5 32,0/38,3 33,6/33,6 12,8/22,2
Ej patientarbete 4,7/4,7 0,3/0,5 7,2/6,6 - 3,1/3,8
Slutord

Kapitlet om kvinnlig och manlig yrkeskultur mellan klient och arbetskopare
bidrar kanske mer till att formulera fragor &n att besvara ndgra. De med hjilp av
kvantitativ metod framtagna resultaten kring klientens plats 1 de olika yrkeskultu-
rerna kan tjina som en ingang till fordjupade studier. Sddana kan lampligen
goras med hjélp av kvalitativ metod 1 syfte att med ett historiskt fordndrings-
perspektiv ndrmare penetrera hur konstruktionen av manlighet respektive kvinn-
lighet sker 1 dagens yrkeskultur och hur detta fordndras 6ver tid. Darigenom kan
ocksé yrkenas genuskodning analyseras.

I denna undersokning utmejslade jag fyra olika steg for att studera inslag av
kallkultur respektive professionskultur. Fem av KVAR-undersokningens yrkes-
grupper valdes ut for undersokningen. Sjukskoterskor och forskolldrare valdes ut
sasom grupper dir kall-tanken under lang tid varit en viktig del 1 yrkeskulturen.
Lakare och tandldkare valdes ut eftersom dessa tidigt anammade ett professio-
nalitetstdinkande med grund i1 den medicinska respektive odontologiska veten-
skapen som en central del 1 yrkeskulturen. Slutligen valdes poliser ut med efter-
som bade kall-tanke och professionalitet grundad 1 vetenskap forvintades vara
svaga inslag 1 yrkeskulturen.

Foga forvinande pekar mina tolkningar utifrdn de fyra stegen pé att sjuksko-
terskor och forskolldrare har hogst grad av kall-tanke inom sina yrkeskulturer.
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Det finns ocksd inom dessa grupper ett tydligt monster som visar att kvinnor 1
hogre grad dn min omfattas av detta. Detta stimmer vél 6verens med forestill-
ningar om att konstruktion av kvinnlighet innefattar moment av omtanke, var-
dande och omhindertagande. Vad som é&r intressant och kanske forvanande ar
emellertid ett monster som visar att kall-tanken verkar vara mer betydelsefull
bland yngre 4n bland éldre sjukskdterskor, medan det ar tviartom bland forskolla-
rarna. Bland dem verkar det som om kall-tanken &r starkare bland de dldre &n
bland de yngre. Detta skulle peka pd att yngre kvinnor 1 sjukskoterskeyrket i
hogre grad dn dldre skulle omslutas av en traditionellt konstruerad kvinnlighet,
medan det bland forskolldrarna skulle vara tviartom. Vad detta kan bero pé kriaver
mera ingdende undersdkningar av yrkeskulturerna i respektive grupp. En hypotes
som lagts fram &r att bland sjukskoterskorna kanske utbildningen 1 hogre grad én
arbetsplatser tjinar som formedlare av yrkeskulturen fran dldre till yngre genera-
tioner. Det motsatta monstret bland forskolldrare skulle dd kunna forklaras med
att utbildningen for dessa inte fyller denna funktion. En annan hypotes skulle
kunna vara att sjukskoterskor efter nagra ar 1 vardagsarbetets realiteter forvandlas
frén 1dealister med patienterna 1 centrum till realister som ser sina egna och orga-
nisationens svéarigheter att leva upp till idealen.

Kall-tankens kvarlevande 1 dessa yrkeskulturer kan ocksé ha betydelse for hur
manniskor 1 dessa yrkesgrupper upplever sin situation i arbetslivet. Det finns ten-
denser 1 unders6kningen som visar pa att det finns risker att hamna 1 ett alltfor
starkt korstryck mellan arbetskopare och klienter om kall-tanken ar starkt
levande. Med klienternas bésta for 6gonen kan krav pé okad effektivitet” och
kostnadsminimeringar innebdra att man upplever sig som otillracklig 1 arbetet.
Sannolikt 6kar detta riskerna for arbetsrelaterad ohélsa. Detta dr emellertid ocksa
ett omride dir ytterligare kvalitativa studier behovs.

I hog grad ldkare och i1 ndgot mindre utstrickning tandldkare har en profes-
sionskultur, medan kall-tanken &r mindre framtriddande. Detta giller ocksa om
man jamfor enbart kvinnor 1 de olika yrkesgrupperna. Professionskulturen mérks
bland annat 1 att en betydligt storre andel 1 dessa grupper motiverar sitt yrkesval
med att yrket dr vélavlonat. Det dr ocksa tydligt att patienten har mindre be-
tydelse nar det giller att skapa mening i yrket. Professionskulturen avspeglas
ockséd av att man oftare upplever att regelverk och organisationsledningar utgor
hinder 1 arbetet. Foga forvdnande ér att tandldkarkulturen, med sin hogre andel
kvinnor, 1 ndgot hogre grad ansluter till en kallkultur. Kanske &r det s att majori-
teten av kvinnor hér héller pé att omforma yrkeskulturen sa att den 1 allt hogre
grad knyter an till en dldre konstruktion av kvinnlighet. Kvinnor inom lékaryrket
omsluts inte 1 lika hog grad av en traditionellt konstruerad kvinnlighet pa samma
satt som kvinnor inom tandldkaryrket och framfor allt inte som de inom sjuk-
skoterske- eller forskolldraryrket. Detta kan kanske forklaras med att kvinnor hér
delvis formas av en manlig majoritetskultur — d@ven om yrkets konsfordelning ar
stadd 1 snabb fordndring. Liksom betrdffande yrkesgrupperna med kall-tanken
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som en viktig del 1 yrkeskulturen krdvs emellertid kvalitativa undersokningar {for
att nd in 1 gruppens virderings- och forestillningsvérld pa djupet och for att
kunna forklara hur man forhaller sig till konstruktionen av manligt respektive
kvinnligt. Sarskilt intressant kan det hér te sig att studera tandlidkarkulturen, som
1 hogre grad verkar vara ett slags blandkultur.

Poliserna skiljer sig 1 hog grad fran de Ovriga studerade grupperna. Bland
dessa verkar varken kall-tanke eller professionsstrivanden utgora centrala ele-
ment 1 yrkeskulturen. Kanske kridvs andra slags frdgor for att nd in 1 denna kultur.

Inom de studerade yrkena finns alltsd med all tydlighet spdr kvar av yrkeskul-
turer sdsom de formades kring sekelskiftet 1900 eller rent av #nnu tidigare. Aven
om kulturerna med stor sannolikhet ocksd genomgatt forandringar finns barande
element som knyter an till en dldre konstruktion av manligt och kvinnligt. Dar-
med finns ocksa barande element som bidrar till att upprétthilla manlig 6verord-
ning och kvinnlig underordning 1 sival arbetsliv som samhéllet i stort.
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7. Omsorgsarbetets moraliska krav
pa karleksfullhet

Linda Lill

Inledning

Sandra Jonsson har 1 tidigare kapitel beskrivit olika typer av socialarbetares
arbetsuppgifter och konstaterat att socialarbetare med tdta klientkontakter upp-
lever sig ha en storre arbetsbelastning dn de socialarbetare som har féarre klient-
kontakter. Detta dr en spannande aspekt kring humanservicearbetet och det skulle
vara intressant att studera fragan vidare i andra ménniskovardande organisa-
tioner. Mitt bidrag kommer att koncentreras kring dldreomsorg och har pa sa sétt
berdringspunkter med diskussioner omkring klientkontakter 1 arbetet med
manniskor. Vid en genomldsning av KVAR-enkitens fragor (se inledningska-
pitlet) och svar kunde tva sddana identifieras som tidnkvérda i resonemang kring
omsorgsarbetet. Fradgorna i KVAR- enkiten 16d:

1. Varfor valde du att borja arbeta som vardbitrade/underskoterska?

2. Skulle du vilja byta yrke? Om ja, Vad far dig att stanna kvar?

Diagrammen 7.1 och 7.2 &skadliggor frdgornas svar fran samtliga tillfrigade
yrkesgrupper och visar att av de olika yrkesgrupperna har vard- och omsorgs-
personalen pd béda frigorna svarat med hogst frekvens pd svarsalternativet
hjalpa/varda/utbilda vid fragorna om val av yrke och varfér man véljer att stanna
kvar. Beaktansvérda iakttagelser stir att finna i svaren av vard- och omsorgs-
personalen 1 jamforelse med till exempel lékare och sjukskoterskor som inte med
liknande hog frekvens angett svarsalternativet: hjdlpa/varda/utbilda. Det vill sédga
detta kan tolkas som att yrkesgruppen vard- och omsorg tycks ha en annorlunda
instéllning till sitt arbete 1 jdmforelse med de andra yrkesgrupperna, trots att de 1
likhet med lékare och sjukskoterskor torde ha snarlika villkor 1 arbetet med klien-
terna.

137



procent
100

[ ] Annat

[ ] Valbetalt

- Av amnesintresse

[ Tryggt arbete
[ ] Mdjlighet till utveckling

80 |1

60 ||

40 | [l Behov av forsorininig
[] Slumpen
B Variationsrikt arbete

[ Hjalpasvarda/utbilda

20 |

Vard och omsorg
Forskollarare
Sjukskoterskor
Socialsekreterare
Arbetsférmedlare
Larare
Tandlékare
Lakare
Tandhygienist
Polis
Tandskotare
Forsakringskassa

Diagram 7.1. Val av yrke.

procent
100
[ ] Annat
80 | -[_] Majlighet till utveckling
Hjalpa/varda/utbilda
60 [ Hialp
[l Behov av forsorjning
40 | : .
[] Variation
20 - [l Trivs med kollegor
0 [ ] Trivs med arbetet
o © ) 5 o B o O [0) [0) )
—_ H— n —_ —_ ) pust —_ —_ —_ —_
@© @] 7] Y] 4 © c o ®© © © ©
o g £ 2 &8 @ 2 T 5 ® 5
~ x © 9o = B £ @ = IO 9
%} o T 5 @ > o g ©
© @ c 2 9x £ c E =
© g F X 6 £ o % o
o 3 L 8 5 3 S
5 2 s 2 8
i = < o

Diagram 7.2. Anledning till varfér man arbetar kvar.

Den hogre svarsfrekvensen i kategorin hjélpa/varda/utbilda hos vard- och om-
sorgspersonal for i synnerhet med sig tankar som berdr synen pd begreppet
omsorg. Det intressanta med underlaget frin KVAR-enkéten dr att ovanstaende
svar ger mojliga kopplingar till diskussioner som kan lidnkas till forestéllningar
och diskurser om omsorg. Mitt bidrag i antologin &r darfor inriktad pa ett resone-
mang omkring omsorgsbegreppet och har endast med denna iakttagelse av
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KVAR-materialet en forbindelse till det forskningsprojektet. Det vill sidga att jag
inte har varit med och sammanstéllt och analyserat KVAR-enkétens resultat.
Déremot ar begreppsliga analyser av storsta vikt vid forskning kring villkor 1
arbete med ménniskor. I den hir texten hidvdar jag att svarsavvikelsen hos vard-
och omsorgspersonalen kan ha att géra med att synen pa begreppet omsorg pa-
verkar villkoren 1 omsorgsarbetet.25

Aldreomsorg som privat- och arbetsliv

De svarta och vita prickarna sldss om utrymmet 1 rutan som ger ett kallt
sken over rummet dir tre sovande pensiondrer sitter. Det &r vinterefter-
middag och aktiviteterna pa dldreboendet “Junibacken” erbjuder inte si
mycket mer dn TV s hér ars. Det har varit omojligt att hitta ndgon erséttare
for den 1 gruppen som 1 morse ringde och meddelade att hennes barn hade
maginfluensa, vilket gjort det &nnu svarare for personalen att just idag ge
mer dn nddvandig uppmairksamhet till pensiondrerna. Ndgon av dem kénde
kanske att samvetet dovades om nédgot annat kunde underhélla dem, men
tanken pa att TV-programmen mitt pd dagen tar slut och Overgar 1 ett
prickigt krig forsvinner med andra arbetsuppgifter. Vid ett utav borden ut-
brister en kvinna:

— Jag maste kissa!

Svaret frin koket blir:

— Du gick for tio minuter sedan!

Nytt rop pd uppmaérksamhet:

— Jag maéste igen!

Med irriterad rost:

— Du har blgja! Kissa i den da!

Observationerna gjordes 1 slutet av 1990-talet da jag under en period arbetade pa
ett dldreboende. Ett annat exempel pa krinkande behandling inom &ldreomsorgen
var en hédndelse som figurerade 1 medierna under varen 2002. Fallet utgjordes av
en situation ddr en son till en 93-arig kvinna pé ett dldreboende 1 Gislaved,
genom en bandupptagning frin moderns rum kunde hora pé vilket sétt perso-
nalen kommunicerade med modern. P4 bandet sades det bland annat: — Krangla
inte nu, dd smiller jag dig pa fingrarna. Sdra pa benen, det har du vél gjort en
ging 1 tiden? Orden till den gamla kvinnan var harda och forédmjukande.
Kvinnan sjdlv som var dement, kunde varken svara emot eller ge ndgon form av
redogodrelse av hindelsen 1 efterhand. Sjilvklart var sonen mycket upprord och
kravde att den personal som behandlat hans mor pa detta sédtt omedelbart skulle
tas bort fran arbetsplatsen. Bandet spelades upp i nyhetssdndningar béde 1 radio

25 Se jamforbar diskussion i Mats Greiffs kapitel i denna volym: ”Yrket som ’kall’ eller hog-
avlonad profession — kvinnlig och manlig yrkeskultur mellan klient och arbetskopare”.

139



och TV och de tva inspelade vardbitradena stingdes av fran sina arbeten och en
tid senare avskedades de.

[ efterdyningarna till denna héndelse kom det fram att dldreboendet hade haft
en del organisatoriska och personalpolitiska problem. “Uppdrag Gransknings”
reporter Karin Jonsson2¢ triffade en av kvinnorna for att hora hennes version.
Hon sa att hon idag nistan lever helt isolerad och att hon vill vara anonym. —"Jag
har forlorat allt, inte ens arbetskamraterna hélsar pd mig ldngre. Jag skyller inte
pa ndgon annan, men det kdnns orimligt att straffas s& hart”, berdttade hon. Den
hir kvinnans reaktion pd vad hon efter hiandelsen blivit "utsatt” for, vicker in-
tressanta tankar omkring omsorgspersonalens arbetssituation. Kvinnan anser att
hon blivit, som hon sjilv beskriver det, alltfor hart straffad och mina funderingar
faller tillbaka pa klientrelaterad belastning 1 arbetet och inte minst de moraliska
krav som stélls pa underskoterskor och vardbitrdden 1 dldreomsorgen.

De kriankande beskrivna hidndelserna kan inte frankopplas sitt kontextuella
sammanhang. Personer som exempelvis arbetar pé ett dldreboende befinner sig 1
en omgivning dér individerna i stor utstrackning verkar 1 ett kollektiv och att vara
en professionell omsorgsarbetare dr att utfora den hjdlpande handlingen som ett
avlonat arbete. I ingen av de bada beskrivna situationerna har omsorgspersonalen
varit ensamma 1 sina moten med klienten, utan det har funnits kollegor 1 nér-
heten. Dessa kollegor har séledes varit en del 1 handlandet och har genom sin
tystnad eller icke-reaktion gett bekriftelse och acceptans for agerandet. Men som
sagt, personalen befinner sig 1 ett sammanhang och det gemensamma for de bida
hindelserna ar att personalen arbetar pa vardboenden eller dven kallad institution
vilket kan leda till att personalens individuella fasad ocksa blir institutionens.
Institutionen kan pd sd sitt ses som birare av en ideologi. En ideologi som
skapas genom de fOrutsdttningar som ett gemensamt boende med utifrdn”
kommande omsorgsarbetare, for exempelvis dldre blir. Goffman (1973) menar att
vissa institutioner har en s stark inneslutande karaktér att den orsakar hinder for
socialt umgéinge med virlden utanfér och dessa blir vad han kallar totala
institutioner. ”"Normalsituationen” for samhillsmedborgare ar att vi brukar sova,
roa oss och arbeta pé olika platser. Den lediga tiden utanfor arbetet anviander vi
hur vi sjidlva onskar och utnyttjandet av tiden kan exempelvis ske i hemmet,
genom foreningar eller utrdttande av drenden. Den Ovriga dagen tillbringas 1 en
miljo som syftar till att bringa ekonomiska resurser till hemmet. Dessa aktiviteter
sker under olika forutsittningar, villkor och auktoriteter. Denna centrala struktur
1 tillvaron kan brytas ned inom den totala institutionen. Detta betyder att pd en
total institution sker samtliga aktiviteter p4 samma plats och under en och samma
auktoritet. De dagliga aktiviteterna utfors 1 sdllskap med andra minniskor som
alla behandlas pa samma villkor och alla faser 1 de dagliga aktiviteterna ar nog-

26 Intervjucitat tagen fran Internet: http://svt.se/jsp/Crosslink.
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grant planerade, "hela raden av aktiviteter patvingas ovanifrdn genom ett system
av klart formella regler och officiella skrivelser” (Goffman 1973 s13).

[ motet mellan klienten och personalen som 1 de refererade fallen kan en
tolkning vara att klienter och omsorgsgivare inom den totala institutionen be-
finner sig 1 tvd olika vérldar. Personalen befinner sig 1 “institutionens” virld och
klienten 1 sin “privata” vérld. Men 1 de hér olika virldarna och med skilda
levnadsvillkor har bade klienterna och personalen en forestdllning om vad den
goda omsorgen Aar.

En litteratur- och bildstudie

De illustrerade fallen genererar ett flertal funderingar kring dldreomsorg, dess
uppbyggnad och innehall. Men de skapar naturligtvis ocksa fragor och funde-
ringar som har med etik, medmaénsklighet, respekt, empati, moral och som
kanske 1 hogsta grad har med minniskokirlek att gora. Det hér ar begrepp som dr
centrala dd det talas om forhallningssétt och bemdétande inom vard och omsorg.
Den fraga som jag kommer att belysa 1 den hér texten berdr personalens specifika
arbetssituation 1 relation till den svara uppgiften det faktiskt kan vara att leva upp
till de moraliska krav som omsorgsarbetet stiller pa personalen. Den frimsta
frégan ar: Pa vilket sitt ar kirlek en dimension av omsorg?

Med den hér texten vill jag dirmed ge mojliga reflektioner kring omsorgs-
arbetets komplexitet relaterat till moraliska krav 1 form av kérleksfullhet. Ut-
gingspunkten dr att resonera kring hur forestdllningar om omsorg som kérleks-
full praktik skapar stora moraliska krav pad omsorgsarbetarna. Omsorgsarbetet
speglar handelser som for den ena parten ingar som en del 1 ett arbetsliv och for
den andra som en del 1 det sa kallade privatlivet. Motet mellan vardare och klient
handlar 1 stor utstrickning om maktrelationer och samspelet dem emellan éar
intressant 1 sig, men det jag framover kommer att fokusera dr den arbetande
manniskans perspektiv. Ett perspektiv som gar ut pa att beskriva ett arbete vars
instrument dr att anvdnda sig sjdlv som det huvudsakliga redskapet och dér
sjalvet skapas till ett omsorgssubjekt genom stindiga rorelser som diskursiva
praktiker erbjuder. Det hér dr praktiker som stéiller krav pd omsorgssubjektet att &
ena sidan befinna sig 1 en arbetssituation men & andra sidan ocksa att stindigt
behdva vara i1 kontakt med jaget och det som kallas for uppférandemoralen.
Resonemanget gar ut pé att betrakta omsorgen som en diskursiv praktik. Det vill
sdga omsorg dr inte enbart handlingar utan bygger ockséd pa forestédllningar
omkring handlingarna. Det huvudsakliga syftet ar att utifrdn det analytiska
begreppet diskurs, skapa en forstelse for hur forestdllningar om omsorg skapar
specifika villkor 1 omsorgsarbetet. Den metodologiska utgdngspunkten ar littera-
turstudier dar jag bland annat med hjédlp av kurslitteratur som &r riktad till
blivande vird- och omsorgspersonal gor en diskursiv tolkning av hur representa-
tioner omkring omsorg skapar specifika villkor 1 omsorgsarbetet.
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Omsorg som kvinnligt kinsloarbete

For att forstd komplexiteten 1 omsorgsarbetet dr det viktigt att anligga ett
perspektiv som sirskilt innefattar begreppet omsorg. Detta hellre dn begreppen
vard eller omvardnad, vilket har stor betydelse for framstillningen av omsorgs-
personalens arbete. Vard eller omvardnad ger starkare medicinska associationer
dn omsorg. I begreppet vard aterfinns en underforstdiddhet om att mottagaren ska
aterstillas till sitt ursprungliga tillstdind. Aldreomsorgen forvintas inte gora den
gamla ung pé nytt. Omsorgsbegreppet innefattar inte pa samma sétt en fordndring
for mottagaren. Omsorgsforskningen ar flervetenskaplig eftersom fragan om vad
omsorg dr engagerar teoretiker och empiriker frén flera olika discipliner. Efter-
som forskningen ror sig mellan filosofiska diskussioner om omsorg som begrepp
och empiriska studier som omfattar vardagslivets erfarenheter blir resultaten ofta
ett forsok att forstd vad som ar kvalitet och kompetens 1 omsorgsarbete, konse-
kvenser av olika sitt att organisera omsorgsarbetet, socialpolitiska studier samt
jamforande vilfardsstatsforskning (Eliasson 2000).

En begreppsforklaring pd omsorg kan vara bekymmersamt da det skulle vara
otdnkbart att ticka in alla aspekter av vad omsorg ir. I litteratur om omsorg har
det dock fokuserats kring aspekter om vad omsorg &r. Ett resultat av ett sddant
perspektiv blir snarare en definition av de praktiska handlingar som utgor ett si
kallat omsorgsarbete.

Kari Waerness forklarar begreppet omsorg genom att skilja pd personlig
service och omsorgsarbete och menar att personlig service dr ndgot som den som
efterfragar tjanster lika gérna skulle kunna utfora pa egen hand men att omsorgs-
arbetet utfors till dem som inte kan det.

Utifrdn detta perspektiv avgrdansas beteckningen omsorgsarbete till de
former for omsorg som utfors till forman for icke sjdlvhjilpta samhaélls-
medlemmar, och som innebir ansvar och forpliktelser frin omsorgsgivarens
sida (Wearness 1996, s 205).

Omsorgsarbetet kan pa sé sitt ses som ndgot mer komplext och vittomfattande &n
personlig service. Omsorgsarbetet forestdlls som ett arbete med ett stort kidnslo-
arbete bakom, déd det krdver ansvar och forpliktelser. Marta Szebehely menar att
begreppet omsorg sammantaget har tre inneborder och sdger att det ar (1)
praktiska sysslor utféorda med (2) noggrannhet och omtanke av en (3) kénslo-
massigt engagerad person. Begreppet omsorg sidger dirmed samtidigt ndgot om
vad som gors, om relationen mellan de inblandade parterna och om kvaliteten 1
det utforda arbetet (Szebehely 1996).

Karen Davies (1996) har med barnomsorgen som exempel diskuterat om-
sorgens struktur som bestdende av béde en fysisk och en emotionell dimension.
De fysiska aktiviteterna inom omsorgen kan vara att handla, stida, tvitta. Det
emotionella 1 omsorgen handlar om att omsorgsarbetarens formaga att ge trost,
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uppmuntran, ge kirlek och trygghet. Karen Davies har med hjélp av resonemang
av Joan Tronto (1989) gett omsorgsarbetet en viktig distinktion mellan det som
handlar om att bry sig om (caring about) och att sorja for (caring for). Att bry sig
om handlar om investeringar 1 form av energi, tankar och engagemang. Att sorja
for innebér det faktiska omsorgsarbetet, vilket implicerar handlingar av fysisk
karaktir. Men att sorja for kan ocksd omfatta uppgifter med bade psykologiska
och sociala viarden, men vad Karen Davies menar &r att ett omsorgsarbete kan bli
utfort utan att omsorgsarbetaren bryr sig om. Det vill siga man kan sérja for utan
att bry sig om. Dédremot 4r det en nodvindighet att bry sig om for att sdrjandet
for ska bli av god kvalitet (Davies 1996), vilket de bada inledande exemplena
illustrerar en brist pa.

[ métet mellan personalen och klienten uppstar det séledes forvantningar kring
hur de bada parterna bor vara och forhélla sig till varandra. Relationerna dem
emellan paverkas av det faktum att personalen miste anvinda sig sjdlv som ré-
material 1 arbetets innehéll. Att arbeta med ménniskor krdver samtal och kommu-
nikation som 1 sin tur skapar en relation. Hochschild (1983) argumenterar for att
det for anstéllda inom servicesektorn finns ett karaktdrsdrag som hon kallar for
kinsloarbete (emotion work). Detta kdnsloarbete bygger pa anstilldas vilja att
presentera och representera ett foretags eller organisations ansikte utat. Det kan
rora sig om att vara artig, le, viljan att hjdlpa till, ge service och sa vidare.
Hochschilds teori om “emotional labour” dr utvecklad inom ramen for tjénste-
sektorn och ekonomiskt vinstintresse. Detta utgor till stor del kdrnan till varfor de
anstillda maste anstridnga sig att sdlja s mycket som mojligt och darfor utnyttja
kinslorelaterade fardigheter sdsom att vara kunden till lags, serviceinriktade,
leende, flexibla och &ppna, med andra ord, utdva ett kiinsloarbete. Aldreomsorgs-
arbetet dr inte till sitt utformande frimst koncentrerat till att generera Okad
ekonomisk vinst till organisationen, men kdnslorna i den energi, omtanke och
engagemang personalen maste ge for att bry sig om 1 sorjandet for 1 relation till
klienten kan ses som parallella. Déarfor bor omsorgsarbetet pa liknande grund
betraktas som ett kinsloarbete (se &ven Vesa Leppénen kapitel i denna volym).

Inom dldreomsorgen dterfinns dessutom en arbetskultur av outtalade normer
som anger att omsorgsarbetarna bor “tycka om” klienterna (Sorensdotter 2004
s 52). Kénsloarbetet inom omsorgen tar foretrddelsevis sin utgdngspunkt 1 fore-
stillningen kring kvinnors ansvars- och omsorgsrationella handlande. Dar om-
sorgsrationalitet bland annat stir for medkéansla, nérhet, bemotande och en for-
maga att se hela manniskan (Wearness 1996). Det omsorgsrationella handlandet
kan dock betraktas innehdlla olika sfiarer och Agneta Franssén (1997) delar in
omsorgsarbetets totala arbetsinnehdll och arbetssituation 1 en instrumentell och
en emotionell sfar. Den emotionella sfdren kan 1 det har sammanhanget likstéllas
med kénsloarbetets kvalitativa karaktdr. Omsorgsarbetet dominerar en forestéll-
ning om den kvinnliga dygden. Men det ska ske i tysthet och kvinnan vardar for
att det Overensstimmer med hennes natur (Johansson 2000). Dominansen av
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kvinnor inom yrkesomrddet har foljaktligen dven en stark historisk forankring
vilken kan hérledas till forestdllningar om att det inom kvinnan finns en inne-
boende forméga att ge omsorg. Framforallt dterfinns anknytningen mellan
kvinnan och omsorg darfor att omsorg under en ldng tid 1 véstviarlden samman-
kopplats med “kvinnlighet” och dédrmed till kvinnor (S6rensdotter 2004). Det dr
darfor inte forvanande att omsorgsarbetet huvudsakligen utférs av kvinnor.
Enligt Statistiska centralbyrans uppgifter 2002, var 89 procent eller knappt nio av
tio av de anstillda inom vard och omsorgssektorn kvinnor. Inom den offentliga
omsorgen dr sdledes arbetskraften till storsta delen kvinnor och beskrivningar av
omsorg har ocksé stindigt koncentreras kring kvinnors omsorg om familjen samt
kvinnors verksamhet inom vard och omsorgsyrken. Dérfor har omsorgen bland
annat inom kvinnovetenskaplig forskning beskrivits 1 termer av oavlonat och av-
l6nat arbete (Nilsson Motevasel 2002). Med omsorgen som oavlonat och avlonat
arbete menas den omsorg som kvinnor i synnerhet anstillda inom offentliga
sektorn ger och den obetalda omsorgen dr den som kvinnor till storsta delen utfor
1 hemmet med barnen och 6vriga familjen (Franssén 1997).

Men det finns forskare (bland annat Abel & Nelson 1990) som menar att det
foreligger en stor risk att distinktionen mellan det fysiska och det kdnsloméssiga
omsorgsarbetet urskiljs alltfor ensidigt. Det vill sdga att det fysiska 1 omsorgs-
arbetet enbart betraktas som en kvinnofortryckande praktik fylld av upprepande
och alienerande uppgifter, sdsom stdd, tvitt, inkép och disk och det emotionella
framhaller omsorgsarbetets positiva aspekter som en meningsfull och menings-
skapande aktivitet med exemplet att det dr sd givande att arbeta med ménniskor.
Faran ligger 1 att distinktionen inte ger de fysiska aspekterna ett kdnslomissigt
omfing och att det emotionella perspektivet riskerar idyllisera omsorgsgivandet
och bortse frdn arbetsmiangden 1 omsorgen (Szebehely 1995). Det vill sdga att 1
praktiken dr det kénsloméssiga sdvél som det praktiska arbetet inom omsorgen pa
ett eller annat sitt emotionellt ’tvingande” dd det stélls krav pad en dvergripande
“omsorgssyn” fOr att insatsen ska anses bli utford med kvalitet. Den hir “om-
sorgssynen” menar jag dr relaterad till véra forestillningar om omsorg. En fore-
stillning som sammanvaver det praktiska och det kdnsloméssiga omsorgsarbetet.
Dessutom gir bendmningen omsorgsrationalitet som en “kvinnlig” rationalitet ut
pa att std fast vid ett antagande om att kvinnor och mén dr genusspecifikt olika.
Den framsta invindningen mot ett sidant antagande ar att inom de flesta yrken
anviands flera olika rationaliteter samtidigt och dé blir ssmmankopplingen mellan
omsorgsrationalitet med kvinnor och kvinnodominerande yrken direkt inskrank-
ande (Sorensdotter 2004).

Omsorg som handling men ocksa som forestillningen om en handling

Omsorgsbegreppet har frekvent definierats utifran dess betydelse i en praktisk
mening. Detta forhallningssitt faller inom ramen for det som kallas den pragma-
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tiska forskningen. Liz Trinder (2000, s 44) diskuterar den pragmatiska forsk-
ningens dilemma inom det sociala arbetet och skriver:

Pragmatic research designs have greatly contributed to our understanding of
social work interventions, but have been restricted to asking certain types of
questions. The ‘what social work is’ tends to be what is visible or evident.
Research questions are descriptive and evaluative — how is the system
working, and what are the outcomes?

Forhéllningssittet far sannolikt en pragmatisk orientering, av den orsaken att det
inom det sociala arbetet stindigt finns anspradk pa utveckling av nya praktiska
arbetsmetoder. Men med en sadan utgangspunkt gir filosofiska och ocksa poli-
tiska framforbara argument forlorade. Dessa utgdr dessutom métt som i1 hogsta
grad har betydelse for hur det praktiska arbetet utformas och vilka 1 synnerhet
influerar de normativa grunder som det sociala arbetet baseras pa. Nir det stills
en forskningsfrdga som forsoker fa svar pd vad omsorg ér blir det foljaktligen
svért att inte hamna 1 en pragmatisk fdlla. Men gér det verkligen att finga om-
sorgen? Vad ar det som kan gi forlorat genom ett synsitt som framst fokuserar
pa de omedelbart synbara hindelserna? Hur kan omsorgsbegreppet betraktas?

Margareta Hallberg (1996) introducerar i motsats till vad hon bendmner
realism 1 omsorgsforskningen (l4s den pragmatiska omsorgsforskningen) ett kon-
struktivistiskt synsitt pd densamma. Med ett saddant perspektiv menar hon att
omsorgen kan betraktas utifrdn den dynamik som olika sociala processer skapar.
Dérfor kan det uttryckas som att omsorgen inte dr ndgonting i sig sjdlvt och kan
heller inte formas av sig sjdlvt utan existerar enbart genom relationer. Och darfor
ar omsorg ingenting, utan skapas och blir ett objekt genom praktiken. Detta for-
héllningssétt bygger pé den analys Foucault (1971) bland annat gett vid askadlig-
gorandet av vansinnet. Vad han sidger dr att framstédllningen av vansinnet inte
grundar sig pa existensen av objektet “vansinne” utan formas i samspelet mellan
de regler som under en given period tillater objekten att framtrdda. Dessa objekt
forblir alltsd inte konstanta och dess bestdndsdelar dr beroende av de relationer
som har skapats historiskt. Foucault skriver att:

Dessa relationer upprittas mellan institutioner, ekonomiska och sociala ut-
vecklingsprocesser, tekniker, klassifikationstyper, karakteriseringssitt; och
dessa relationer dr inte ndrvarande 1 objektet (1972, s 53).

Begreppet omsorg blir dirmed ett objekt utan essens. Det vill siga att det ar rela-
tionerna omkring omsorgen som skapar dess identitet (se &ven Nordin 1998).
Omsorgen som “identitetslost objekt” utgdrs pa detta sitt av de plattformar
eller de arenor som pé olika sitt talar om och har “behov” av begreppet. Nod-
vandigheten av omsorgsbegreppet uppstar bland annat genom att ordet anvénds i
lagtexter, politiska diskussioner och dokument, men ocksa i romaner, i1 konst, i
forskningen men framforallt 1 det dagliga sprdkbruket. Begreppet blir péd sa sétt
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en nodviandighet som grundpelare 1 vad praktiska verksamheter ska representera
och 1 nésta steg producera. Produktionen blir da sjdlva omsorgsarbetet och den
praktiska verksamhet som distribuerar omsorgen. Omsorg kan 1 det samman-
hanget ses som ett arbete, en fysisk aktivitet som &r orienterad mot en forestill-
ning. Forestéillningen och praktiken blir tillsammans det Foucault kallar den
diskursiva formationen.

I omsorgsarbetet skapas en véxelverkan mellan forestidllningarna om om-
sorgen och handlingarna. Omsorgen kan betraktas som en diskursiv formation
vilken bland annat relateras till utbildning, identitetsskapande, professionalism
och forskning. For Foucault dr diskurs, det system av representationer som &r
uppbyggt kring regler om uppforande, vedertagna texter och institutioner. Séatten
att uppfora sig, texternas innehdll och institutionerna styr darfor vilka handlingar
som kan och inte kan utforas (Smith 2002). For att omsétta vad Foucault asyftar
med de diskursiva praktikerna till exemplet om &dldreomsorgen, innebér det att
omsorgen som representation ocksd far en diskursiv mening. Det vill sdga att
forestillningar 1 och om dldreomsorgen paverkar uppfattningar om vad omsorgen
ar, men ocksd vad omsorgshandlingar dr. Foucault kom ocksa att intressera sig
for forhdllandet mellan kunskap och mening genom diskurser och menade att en
diskurs aldrig enbart kan bestd av ett uttalande, en text, en hidndelse eller ur-
sprung. Utan samma diskurs bestdende av ett sétt att tdnka eller ett sdtt att fram-
stilla kunskap kommer att genomsyra en rad andra texter 1 andra sammanhang.

Figur 7.1 illustrerar hur olika faktorer 1 vixelverkan fullgor skapandet av den
diskursiva praktiken. Tilldggas skall att figuren visar det inomdiskursiva, vilket
betyder att den symboliserar forhdllanden inom omsorgsdiskursen. De inom-
diskursiva relationerna kommer att paverkas och fordndras via influenser av de
utomdiskursiva forestidllningarna. Det dr pé séd sétt Foucault menar att de diskur-
siva praktikerna genomsyras av annan samhillelig kunskap och darfér ocksa
fordndras over tid. Beroende pa vilken politisk styrning, lagédndringar och kultur
som rader betriffande en viss fraga (exempelvis genusfrdgan) kommer forutsatt-
ningarna fordndras. Diskurser kan endast betraktas som sanna sa ldnge de accep-
teras som sanna och sa lange minniskor agerar som om de vore sanna. Diskurser
kan enbart bli begripliga 1 relation till andra diskurser (Woodward 1997).
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Figur 7.1. Omsorg som diskursiv praktik.

Omsorg som en diskursiv formation/praktik

Omsorgen far genom relationerna och dessas variation sin mening. Med detta
menas att omsorgen inte kommer att infinna sig bara for att man arbetar med ett
sd kallat omsorgsarbete. Vad som dr omsorg bestims i olika sammanhang och
inneborden av begreppet far annorlunda betydelser beroende pé olika former av
kunskap och praktiker. Foucault menar att alla handlingar har en diskursiv
mening och det innebér att vi varken kommer att tolka eller handla utanfor de
rddande diskurserna. Omsorgen kan sdledes ses som en formation eller enklare
uttryckt som en forestillning vilken medfor praktiska konsekvenser. Omsorg kan
diarmed betraktas som den framstéllda kunskapen via spraket vilket betyder att
det vi pratar om alltid innehaller framstéllningar av forestéllningar. Detta betyder
att da vi pratar om omsorg dr vi genomsyrade av forestillningar om omsorgen.
Det vill sdga forestdllningar om den omsorg som har sin sinnebild 1 virme, dmhet
och kérlek och sin antagonism i kyla, arrogans och hardhet. Men inte nog med
det, Foucault menar ocksa att alla sociala handlingar utgoér en mening. Detta
betyder att alla handlingar har en diskursiv aspekt. Amy Rossiter (2000) sager:
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Language and discourse, as socially constructed, can be politically con-
tested and interrupted in service of emancipatory change. Social work
builds on this insight chiefly through the demolition of the individual/social
distinction. If the individual is always under social construction, then our
attention to the individual must be based on an analysis of how the subject
is constructed within multiple and intersecting discursive regimes (Rossiter
2000, s 28).

Omsorgen kan inte betraktas som ett begrepp som si att sdga star for sig sjalvt.
Omsorg dr sa mycket mer dn en handling utférd av en omsorgsarbetare och alla
utforda handlingar dr under stindig paverkan av andra diskurser sdsom exempel-
vis alderdom, ungdom, manligt, kvinnligt, friskt och sjukt. Omsorgen &r séledes
uppbyggt kring en rad diskursiva formationer som verkar bdde med och mot
diskursen. For vad som dr omsorg bestdms fridmst av det som vi forestéller oss
inte dr omsorg och det dr bara genom ménskliga handlingar den kan bli till.

Det betyder att vi alla mer eller mindre har en liknande uppfattning om vad ett
gott omsorgsarbete innehéller, vem som bast kan utfora det (lds kvinnor) och pa
vilket sétt det bor ombesorjas. Det som tas fasta pd dr med andra ord att forestall-
ningar har betydelse. Dessa forestillningar ligger till grund for hur individer
tenderar att kategorisera varandra i tankar och handlingar. Omsorgen kan alltsa
forutom konkreta hindelser ses som en diskurs vilket betyder att omsorgen bade
ar en forestédllning och en praktik 1 oupphorligt samspel. Praktiken skapar dis-
kursen och diskursen skapar praktiken.

Samspelet mellan diskurs och praktik kan askadliggoras 1 hur personal reso-
nerar om sitt arbete. I det relationella omsorgsarbetet med klienten kan séledes en
intressant glidning mellan omsorgens retorik och praktik skonjas via intervjuer
och observationer av och med personalen. Agneta Franssén (2000) undrar bland
annat 1 sitt avhandlingsarbete varfor underskdterskor hellre tillbringar ledig tid 1
schemat under dagen med kollegor 1 stillet for att vara med vérdtagarna, i
synnerhet dd de verbalt 1 intervjuer uttryckt en 6nskan om mer tid for samvaro
med klienterna. Vid deltagande observationer i komplement till intervjuerna
visade det sig att personalen hellre spenderade tid med kollegor och utforde
andra praktiska arbetsuppgifter dn att tillbringa den med vérdtagaren nir tids-
massiga utrymmen fanns. Min tolkning av Fransséns resultat visar tydligt att det
finns ett glapp mellan retorik och faktiska handlingar. Omsorgsarbetarna ut-
trycker en attityd kring omsorgen vid intervjuer, som framforallt baseras pd en
onskan om mer tid till klienterna. Daremot har de deltagande observationerna
pavisat en annan attityd till klienterna som inte stimmer 6verens med de bilder
personalen formedlat verbalt. Det vill sdga att ndr det vl fanns tid och luckor 1
schemat spenderade personalen hellre tiden med varandra 4n med klienterna.

Ovanstdende ar ett exempel pa hur starkt omsorgsdiskursen verkar i fram-
stillningen av omsorgssubjektet hos de intervjuade. Det vill sdga att det ar
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mycket viktigt for omsorgspersonal att uppvisa bilden om sig sjdlv som mycket
intresserad och sorjande for klienterna. Detta betyder som Franssén bevittnade
vid deltagande observation, nddvéindigtvis inte att omsorgspersonalen kommer
att omsitta forestdllningarna kring omsorgen i praktiken. Sannolikt tillbringar
personalen inte tid med klienterna nér tidsutrymmen finns déarfor att ett intensivt
klientarbete utgdr en stor belastning for omsorgsarbetarna vilket bland annat
visats 1 en studie om arbetsrelaterad stress hos just omsorgsarbetare. I resultaten
askadliggors att den storsta killan till stress kan hérledas ur personalens rela-
tioner till klienterna. De emotionella och relationella aspekterna av arbetet
rapporteras som svarare och mer stressfyllda dn de praktiska uppgifterna (Barto-
lodus m fl 1989). Genom att tydliggora den starka kopplingen mellan forestéll-
ningar om vad som &r det kvalitativt goda omsorgsarbetet och faktisk praktik blir
en analys av diskurser metodologiskt spdnnande i tolkningen av utsagor som
beskrivits utifrin Agneta Fransséns studie. Diskurser omkring omsorg gor det
nddvindigt for omsorgsarbetaren att uttrycka en vilja av att tillbringa s& mycket
tid med klienterna som mdgjligt. Detta for att det moraliska anspraket pd om-
sorgen kraver det. Omsorgsarbetaren blir pa sd sitt 1ast 1 diskursen om omsorg
eftersom det 1 princip ar otdnkbart att bli betraktad som professionell utan att
intentionen med arbetet dr att foredra samvaron tillsammans med klienterna. Det
ar saledes en moralisk press som omsorgsarbetaren arbetar under.

Omsorgen som moraliskt arbete

Da det som Hasenfeld (1992) kallar for moraliskt arbete inte kan frinkopplas
Jaget har omsorgsarbetaren en helt annan utsatthet 1 arbetssituationen adn personer
som arbetar med ting. Hasenfeldt anvdnder orden mdnniskovardande organisa-
tioner och siger att dessa karakteriseras genom det fundamentala faktum att
manniskor dr deras rdmaterial. D4 man arbetar med ménniskor som alla pé olika
sdtt 4r genomsyrade med vérderingar kan inte de egna handlingarna bli neutrala.
Ett minniskovardande arbete kan pé sa sitt ses som ett moraliskt arbete (Hasen-
feld 1992). Man skulle foljaktligen kunna sdga att utforandet av ett omsorgs-
arbete dr ett stindigt moraliskt handlande. Handlingar som kan beddmas som
moraliskt riktiga eller moraliskt felaktiga. Nar man talar om vad som ar moral
och omoral &r det ocksad ndra sammankopplat med etik och etiska dilemman. Etik
kan sdgas vara den explicita, filosofiska reflektionen av moraliska tankar och
handlingar. Moral dr vad man inom vérdefilosofin betecknar som handlingar och
stillningstagande, det vill sdga praktiken. Etik betraktas dirmed som reflektionen
over handlingarna och stillningstagandena. Det senare framstélls siledes som
teorin om moralen.

Vid diskussion om moraliska aspekter av omsorgsarbetet bor man skilja pa
vad Norman (1998) bendmner substantiv eller normativ etik 4 ena sidan och
meta-etik 4 den andra. Det som handlar om den substantiva/normativa etiken dr
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frdgor om vad som skapar det goda livet, om vilka handlingar som kan betraktas
som riktiga eller felaktiga och hur vi forvintas leva. Meta-etiken daremot vill
genom att stélla logiska, lingvistiska och epistemologiska fragor om hur vi gor
ndr vi forsoker svara pa fragor av det forsta slaget och om vara slutsatser kring
dessa har en rationell basis. Huruvida de kan betraktas vara sanna eller falska,
men ocksd pa vilket sitt dessa frdgor blir kunskap. Meta-etiken handlar darmed
inte om vad som ér rétt eller vad som é&r fel utan koncentrerar sig kring vad som
menas ndr vi sdger att ndgot ar ratt eller fel. Eller enklare uttryckt berér meta-
etiken frdgor som: ”Hur kan vi veta att en handling dr bdttre dn den andra?, Kan
vi ndgonsin bli riktigt sdkra pa ndgot sadant?” (Norman 1998, s 2).

For att diskutera de tva inledande exemplifierade hdandelserna kan saledes tva
perspektiv anldggas. Det ena perspektivet dr att utifrdn normativa virden forstd
vilka omsorgshandlingar som ar rétt eller fel, vilket da blir en friga om moraliska
och omoraliska handlingar. Med utgédngspunkt i detta betraktande kan det mora-
liska och/eller omoraliska handlandet diskuteras och analyseras efter kategorier
som bland annat Henriksen och Vetlesen (1997) redovisar 1 boken Etik i arbete
med mdnniskor. Boken som foretradelsevis presenterar teori for moralisk yrkes-
utovning kan tolkas som en handbok for hur ménniskor i vard- och omsorgs-
yrkena bor handla for att det ska bli ritt. Ett motsatt perspektiv till handboks-
moralen gar ut péd att soka forstdelse kring vad det dr som utgdr basen 1 hill-
ningen inom omsorgen. Detta kan goras genom att stdlla den meta-etiska fragan:
Hur ar det moraliska arbetet 1 dldreomsorgen kopplat till forestdllningarna om
vad omsorg dr?

Individen finns inte utan kénslorelationer och det 4r omgjligt for personalen att
utfora omsorgsarbetet utan kédnslor. Men hur dessa kinslor tillats komma till
uttryck regleras via moralen och det moraliska uppforandet. I det moraliska
utovandet “att fora sig” (Foucault 1984, s 26), konstituerar individen sig sjidlv
som ett moraliskt subjekt. Foucault ser det individuella 1 termer av subjektivitet
och hir blir Jaget en effekt av diskurser som alltid 4r sociala. Detta koncept
garanterar ett socialt subjekt, ddr subjektiviteten aldrig blir stabil eller enhetlig
utan osédker, motsdgelsefull och 1 stdndig rekonstruktion 1 diskursen, varje gang
vi tanker eller pratar. Uppforandemoralen kommer pé s sitt att vara beroende av
de diskursiva praktikerna och sittet att fora sig” blir ett sitt att bete sig, ett for-
hallningssétt till andra. For att konstituera ett moraliskt uppférandesubjekt 1
dldreomsorgsarbetet méste individen konstruera sig och leva upp till bilden av
den omsorgsfulla personen och for att uppné konstitutionen som en omsorgsfull
person méiste individen anamma den ansvarsfulla insikten om att personligheten
ar osjdlvisk. Att vara osjdlvisk ar att vara ansvarsfull och att vara ansvarsfull &r
att vara respektabel. Denna formation av omsorgssubjektet beskriver Beverley
Skeggs (1997) 1 sin avhandling som problematiserar hur arbetarklassens brittiska
kvinnor via vardutbildningen far lara sig att bli respektabla vard- och omsorgs-
arbetare. Formationen av kvinnorna till respektabla subjekt gar frimst ut pa att
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undervisa och pa olika sitt formedla typiska “’kvinnliga” egenskaper (Skeggs
1997, s 56). Omsorgsjaget blir pd sad sétt producerat genom forestillningar av
subjektpositioner 1 hogsta grad givna via praktiken men ocksa bland annat via
litteratur som riktas till blivande vérd- och omsorgspersonal.

Moraliska aspekter av omsorgsarbetet dr direkt kopplade till konkreta hand-
lingar men ar ocksa en del av omsorgsarbetarens uppforandemoral. Uppforande-
moralen eller det moraliska subjektet dr 1 sin tur beroende av de normer som ar
rddande 1 kulturen. Framforandena om omsorg som kvinnliga handlingar har
forstas en intim historisk forbindelse med stark forankring i var kultur. Coventry
Patmore skrev 1854 dikten ”The Angel in the House”. Den var en hyllning till
hans fru som han ansdg var den ideala Viktorianska hustrun, med ett forhall-
ningssétt till maken som passiv, maktlds, charmig, vacker, sympatisk, sjalvfor-
sakande, from och framforallt ren. Diktens inledande fras lyder som foljer:

Man must be pleased; but him to please
Is woman’s pleasure; down the gulf

Of his condoled necessities

She casts her best, she flings herself.

Det ar forst och fridmst bilden kring den ideala medelklasskvinnan som formedlas
och denna kvinnosyn skulle under inga omsténdigheter fa komma till uttryck pa
det har sittet idag. Det finns dock spar av ett visst arv 1 formedlingen kring denna
medelklassforhiarskande kvinnlighet som sjdlvforsakande, sympatisk och ren,
vilket Skeggs (1997) som tidigare nimnts namnger “att bli respektabel” och detta
ar ndgot hon anser att utbildningen férmedlar till de blivande omsorgsarbetarna.

Vid forsta publiceringen framkom inga storre invdndningar mot Patmores dikt
men den kom senare att bli tdimligen populdr 1 argumentationen inom de feminis-
tiska leden. I en essd med titeln ”Professions for Women™ (1931), diskuterade
Virginia Woolf forutsdttningarna men kanske 1 synnerhet hinder 1 sitt arbete som
professionell kvinnlig forfattare. Hennes huvudargument gick ut pa att bilden om
kvinnan &r sd kraftfullt forankrad omkring idealet; &dngeln i hemmet att hon
hivdade att for att 6verhuvudtaget kunna fungera som en professionell forfatta-
rinna var hon tvungen att oupphdrligen déda denna valnad som stiandigt med ett
moraliskt 6ga bevakade hennes nedskrivna ord. Metaforen om &ngeln 1 hemmet
som mdste dodas kan anvédndas for att fortydliga komplexiteten 1 omsorgsarbetets
moraliska krav pé kérleksfullhet.

Minniskokérleken och omsorgsarbetets reella forutsittningar tycks std 1 mot-
sattning till varandra. Det vill sdga diskursen om omsorg formedlar ett karleks-
budskap medan arbetets organisering och uppldggning kriver en engagerad
distans. For att kunna forhalla sig professionellt till sina klienter méste perso-
nalen standigt forhandla kring bilden om omsorgssubjektet som béde formedlare
av manniskokérlek och praktisk yrkesarbetare. Detta innebér att det moraliska
handlandet gér ut pa att om och om igen ’ddda dngeln 1 hemmet” 1 en forhand-
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ling mellan bilden om kérleksfull omsorgsarbetare och praktisk yrkesutovare. |
forhandlandet Aterfinns dessutom en intressant motsdgelsefullhet 1 omsorgs-
arbetet, eftersom det diskursivt blir moraliskt oférsvarbart for omsorgssubjektet
att utfora praktiska uppgifter utan kinslor. Det vill sdga omsorgsarbetaren maste
vara kénsloméssigt engagerad for att det ska anses vara kvalitet 1 arbetet.

Omsorgen och kirleken

Det engelska ordet ’care” som pa svenska blir omsorg, hirstammar frén latinets
caritas vilket betyder den oegennyttiga kdrleken till ndstan, uttryckt i handling
(Samelsson 2004). Formuleringen ter sig lite gammaldags men har stort infly-
tande pd hur omsorg forestélls som en karleksfull praktik. Kérleksinnehallet 1
omsorgen dr dven nagot som konkret uttalas vid definitioner av begreppet 1 kurs-
litteratur som riktas till omsorgspersonal men formedlas ocksé via bilder 1 kurs-
litteraturen, tidskrifter och 1 andra mediala skrivningar. Jag har studerat fyra
bocker publicerade mellan 1995 och 2001 (Blume m 1 2000 Vdrd- och omsorgs-
arbete, Kangas Fyhr 1995 Social omsorg A, Kangas Fyhr 2001 Social omsorg,
Wiberg 2001 Social omsorg 2000). Litteraturen riktar sig till blivande omsorgs-
personal och jag har funnit ett flertal spinnande formuleringar som kan relateras
till representationer kring omsorgen som birare av kérleksfullhet som ett mora-
liskt krav 1 arbetet.

I Nationalencyklopedin forklaras att ordet representation kommer ifran latinets
repraesenta'tio, vilket egentligen betyder “askddliggorande”, ’framstillning” eller
“exempel”, av repraese nto “askadliggdra”, “aterge”, nadgot som stir for nagot
annat. En viktig egenskap hos en representation dr att den gor det representerade
indirekt nédrvarande for anvédndaren. Stuart Hall (1997) diskuterar begreppet
representation och menar att representera kan vara att symbolisera, att sta for, att
vara 1 stillet for ndgot annat som till exempel 1 meningen: "I kristendomen repre-
senterar korset lidandet och korsfastelsen av Kristus.” Korset dr pa ett plan enbart
tva hopspikade plankor men i kontexten om den kristna laran och tron bade sym-
boliserar och star korset 1 en vidare mening for korsfastelsen av Guds son och 1
detta begrepp kan vi sétta till ord och bilder (Hall ibid, s 16, min Gversdttning).
Det dr genom sprdket som Hall menar att vi forstdr var omvérld, ménniskorna,
objekten och hindelserna omkring oss:

Representation is the product of the meaning of the concepts in our minds
through language. It is the link between concepts and language which en-
ables us to refer to either the “real” world of objects, people and events, or
indeed to imaginary worlds of fictional objects, people and events (Hall
ibid, s 17).

Vad Hall séger r att det finns olika sorters sprak, det vill sdga ett som ger tingen
dess namn och betydelser men &dven ett sprdk som ger oss mojligheten att
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associera exempelvis det hopspikade korset, till Kristi lidande vid korsfastelsen.
De tankar och associationer som korset kan vécka &r resultatet av sociala
overenskommelser som dr cementerade 1 kulturen och pé sa sitt blir spréket ett
cirkulerande socialt system. Representationerna bygger séledes pa spraket och
dess relation till kulturen. En representation &r foljaktligen en beskrivning eller
framstéllning som skildras via sprik, bilder och portritteringar och forkommer
for att pa olika sétt ge ett fenomen den karaktdren att var fantasi och forestéll-
ningsformaga vicks till liv.

I kurslitteratur som vander sig till personer som arbetar eller som utbildar sig
inom vard- och omsorgssektorn aterfinns beskrivande formuleringar med kér-
leken som tema vid definitioner av omsorgsbegreppet. Omsorg far i urvalet av de
fyra bockerna 1 &mnet social omsorg foljande beskrivningar omkring vad omsorg
ar, betyder och inrymmer:

Omsorg kommer frén det tyska ordet ’sorgen” som betyder sorja for och ur
det engelska ordet ’care” som innebér bry sig om d v s det dr forknippat
med kérlek och tillgivenhet. Det professionella sociala omsorgsarbetet har
utvecklats ur ménniskors omsorger om nédra och anhoriga. Den sociala
omsorgens kunskapsomrade avgrinsas till relationskunskap i grénslandet
mellan professionellt relationsarbete och vardagliga relationer av vardagligt
slag (Blume 2000, s 16—18).

I den hér beskrivningen av omsorgsbegreppet hédnvisas till kérlek och tillgiven-
het, men ocksd att omsorgen ar nira forknippad med relationer som forfattaren
menar befinner sig 1 ett gransland mellan det vardagliga och det professionella.
Omsorgen beskrivs vara ndgot mer én det individen kan lédsa sig till.

Kan man ldsa sig till ett bra forhédllningssatt? Forhdllningssittet styrs av
attityder. Men det ricker emellertid inte med intellektuell (teoretisk) for-
stdelse! Attityden bestdr dven av en kinsloméssig del. Bade hjérta och
hjarna méste vara med! (Wiberg 2001, s 44).

Denna kurslitteratur framstiller omsorg som en attityd, men en attityd som inte
enbart kan ldras ut utan som beskrivs som en kédnsla som méste komma frén
hjartat. Hjdrtat kan 1 detta sammanhang tolkas som kérlek eftersom hjartat
symboliskt sett anvdnds for att beskriva ndgot innerligt och en uppriktigt hén-
given kénsla eller handling.

Omsorg &r en relation dér man handlar med nérhet och inlevelse. Att bry sig
om nagon dr en forutsdttning for kirlek. Omsorgens motsats kan vara apati
d v s. likgiltighet. Nar man ar apatisk dr man overksam. Omsorg ar att sorja
for ménniskors levnadsforhédllanden pé ett kérleksfullt sitt (Kangas 1995,
s 19-20).
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I detta sammanhang skildras omsorg som en aktiv handling som fOrutsitter
kirlek och det kan tolkas som att om personalen inte dr kérleksfull, d& ar de lik-
giltiga. Vilket betyder att omsorg med kvalitet, utifran en sddan definition endast
blir mgjlig om personalen med nirhet och inlevelse utfér omsorgshandlingen.

I en annan kursbok (Kangas 2001, s 11) anvisas under ett stycke som heter:
Omsorg och kdrlek till psykologen Erich Fromm som skriver att all kérlek
innebdr omsorg, ansvar och respekt. Vidare skrivs det att omsorg kan beskrivas
pa ménga sitt och det hanvisas till ett uttalande fran en studerande vid Omvérd-
nadsprogrammet som siger: “Omsorg utan kérlek finns inte.” Aven ett citat av
Erich Fromm skrivet 1 fairgmarkerat falt finns under samma stycke. Citatet 4r som
foljer: “Kdrlek dr aktiv omtanke om liv och vdilbefinnande hos de vi dlskar.”
Detta ar kunskap, information och budskap som kurslitteratur i social omsorg
formedlar. Jag tolkar skrivningarna som representationer av omsorg som en fore-
stalld kérleksfull praktik.

Personalen blir barare av omsorgsdiskursen

For att fA en forstdelse kring hur omsorgens moraliska krav pa kérlek skapar
specifika villkor 1 omsorgsarbetet hinvisar jag aterigen till Foucault. Han talade
som tidigare ndmnts om det individuella 1 form av subjektivitet och kom darfor
att utveckla en analys som bygger pd vad han kallade subjektivitetens tekno-
logier. Foucault definierar dessa teknologier av jaget via en rad av aktiva forfa-
randen och tillvigagingssitt som utgdr forutsattningar for individens identitets-
skapande (McNay 1992). Hall (1997) utgér frdn Foucaults subjektivitetstekno-
logier 1 identitetsskapandet men viljer att utveckla begreppet ytterligare genom
att resonera om fOrutsittningarna for identitetsskapandet 1 bendmningar av
subjektpositioner. Det fangslande med resonemanget kring subjektpositioner dr
att det genererar utsikter for en vidare analys kring beteenden, forhallningssitt,
moten och handlingar individer emellan. Kravet pa kérleksinnehallet 1 omsorgs-
arbetet kan ddrmed pa ett spannande sitt forklaras utifrdn subjektetpositionens
tva dimensioner. Subjektpositioner som en omsorgsarbetare maste inta och
gestalta for att uppfattas som tillforlitlig 1 motet med klienten men ocksd 1 motet
med omsorgen som helhet, vad giller kollegor, chefer, anhdriga, samhéllets
forviantningar och si vidare. Overfort p4 omsorgsarbetet ser Halls (1997) utveck-
ling av Foucaults resonemang ut som foljer:

Subjektet som bdrare av omsorgsdiskursen. Vilket inbegriper de subjekt i om-
sorgsarbetet som kan forkroppsliga forestillningarna om omsorg genom sina
handlingar. Det vill sdga kvinnliga subjekt som &r beredda att bry sig om 1
sOrjandet for och upptrida kérleksfullt i omsorgsarbetet.
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Subjektet i diskursen. Denna dimension av subjektpositionen omfattar egen-
skaper som tillskrivs subjektet vilka ldses in av omgivningen genom represen-
tationen av omsorgen. Det vill sidga de forvintningar som omgivningen stéller pa
omsorgsarbetaren som kérleksfull. Detta betyder att diskurser producerar en plats
for subjektet utifran en viss sorts kunskap och far pa sa sétt en mening.

De tvd dimensionerna av subjektets identitetsskapande genererar pa olika sétt
subjektpositioneringar 1 relation till omsorgsdiskursen. Subjektpositioner tas och
ges via omsesidighet 1 de sociala relationerna. Det gér inte att avgdra vilken som
ar den dominerande och det ar heller inte betydelsefullt. Det intressanta dr att
omsorgssubjektet med olika tillvigagangssdtt, for att bli accepterat, formas att
leva upp till de pretentioner som omsorgsdiskursen kridver. Detta betyder att
subjektet 1 olika kontexter blir birare av en viss typ av kunskap som diskursen
producerar.
Hall (1997, s 56) skriver:

It is not inevitable that all individuals in a particular period will become the
subject of particular discourse in this sense, and thus bearers of its power/
knowledge. But for them — us- to do so, they- we- must locate themselves/
ourselves in the position from which the discourse make most sense, and
thus become its ‘subjects’ by ‘subjecting’ ourselves to its meaning, power
and regulation. All discourses, then, construct subject-positions, from which
alone they make sense.

Ett annat exempel pd en forvantning kring omsorgssubjektets kérleksfulla posi-
tion kan utldsas via representationen om omsorg vilka stér att finna 1 dédsannons-
skrivningar. Dér tydliggors diskursen om kérleksfullhet i omsorgsarbetet genom
textrader som: Tack till all personal pa avdelning X for kdrleksfull vard och
omsorg. Andra representationer om kérleksfullheten fortydligas ocksd genom
bilder som visar pdgdende omsorgshandlingar 1 omsorgsarbetet. Dessa bilder dr
foretrddelsevis avbilder av unga och dldres hénder som héller 1 varandra. Men
inte sdllan representeras omsorgsbilder ocksd av personal som kramar klienterna.
Berdringen dr som regel inte enbart en latt kram utan ofta med tydligt budskap
om innerlighet och virme.

Bilderna visar sdlunda inte enbart dldre och yngre individer som haller om
varandra utan producerar sin egen variant av kunskap. Det vill sdga att bilderna 1
sig dr bara en portrittering av méinniskor. Men da vi ska forsoka forstd vad
bilderna betyder, vilken mening de skapar och varfor de finns dir dvergar var
forstaelse 1 en konnotation och vi forsoker med hjilp av vért sétt att klassificera
vara intryck forstd bildens budskap. Foucaults forklaring dr att tolkningen av
exempelvis en tavla verifieras genom det samspel av vad han bendmner presence:
det du kan se, det rent visuella och det som ar absence: det du inte kan se, det
som har undanr6jts inom ramen. Omsorgsbilderna utstralar virme, trygghet,
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glddje och kirlek och representationer av omsorgshandlingar visar pa detta sitt
hur omsorgssubjektet bor forhdlla sig i den ombesorjande handlingen. Detta
betyder att representationer fungerar lika mycket genom det som inte visas som
det som visas (Hall 1997). Subjekten i representationer skapar darmed “dolda”
budskap, vilket handlar om ett slags undertexter. Bilderna &r arrangerade men
forsoker spegla verkliga hdndelser inom &dldreomsorgen. De formedlar saledes
diskursen om omsorg, vilket betyder att diskursen pavisas lika mycket genom det
synliga pa bilderna som det osynliga. Det vill sdga diskursen om omsorg &r lika
lite kall, hdrd och avstandstagande som den ar varm, mjuk och kroppsligt be-
motande.

Omsorgens villkor i arbete med méanniskor

Argumentationen kring den diskursivt dirigerade kérleksaspekten pa omsorgen
handlar inte om ett forsvar for krdnkning, véld och Gvergrepp inom &dldreom-
sorgen. Men vad en sadan diskussion ddremot pdvisar ar en filosofisk dimension
kring komplexiteten i omsorgsarbetet och resonemang med ett diskursivt per-
spektiv pd omsorgen skapar mojligheter till forstaelsen om att omsorgsarbetare
verkar under specifika villkor i arbetet med ménniskor. Men kan en sddan
diskussion komma at 6vergrepp och krinkningar?

Det kan antas att skammen upplevs stor for personal som observerats med att
utfora krinkande handlingar mot klienterna sdsom 1 det inledande fallet. Kvinnan
som avskedats fran sitt arbete och dir arbetskamraterna inte lingre hilsade pa
henne kédnde att hon domts for hart. Skamkénslor kan tolkas infinna sig for att det
moraliska kravet pé kérleksfullhet i omsorgen ér stort. Men det moraliska kravet
pa karleksfullhet gor ocksé att reaktionerna fran samhéllet fir omfattande genom-
slagskraft vid overgrepp och krankningar av det hér slaget. Det kan ocksd for-
modas att manga krinkningar och dvergrepp inom den sociala omsorgen sker i
det fordolda. Enligt Socialstyrelsens foreskrifter och allménna rad har personalen
en skyldighet att enligt SOSFS 2000:5 gora en anmélan av missforhallanden 1
omsorger om dldre och funktionshindrade enligt 71 a § Socialtjdnstlagen (1980:
620) Lex Sarah. Lex Sarah ér ett bra paragraffortydligande som kommit fram for
att sikra kvalitén inom vard och omsorg. Tyvirr racker det inte enbart med lagar
for att fordndra attityder och forhallningssitt inom dldreomsorgen. Daremot finns
det mojligheter att tala om omsorg pa ett annorlunda sitt och da menar jag pa ett
sdtt som utgér fran personalens faktiska praktik mer dn den forestdllda. Med ett
perspektiv som utgar fran personalens villkor kan det forvéntas bli enklare for
personalen att forhalla sig till, forstd och bli medvetna om arbetets villkor och
diarmed Oppnas mojligheter till att hitta véagar till fordndring.

Konkreta konsekvenser av den kirleksfulla diskursen pad omsorg ar att
kérleken 1 sin varma och innerliga form kan skapa osékerhet inom arbetet. Fram-
forallt kan det generera situationer dér personalen inte vet om de i sin yrkesroll &r
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privata eller professionella vilket kan vara en svar balans att uppnd for personal
som arbetar néra klienter. Samtidigt maste personalen vdrna om sin egen, men
dven klientens integritet. Hoga moraliska krav pa kirleksfullhet kan séledes leda
till att vard- och omsorgspersonal 1 storre utstrickning dn andra yrkesgrupper
tvingas arbeta med kéinslor som krédver specifika arbetsuppgifter utanfor arbets-
beskrivningen”.

Det problematiska med karleksframstédllningen 1 omsorgen &r att den inte pa
ett mer nyanserat sitt utvecklar och forklarar vad kérlek 1 praktiken bor innebéra.
I omsorgsarbetet skulle exempelvis “kirleken” inte enbart behova tolkas in som
ndgot varmt och innerligt utan kan skulle kunna upptrdda under andra forut-
sdttning dn det som traditionellt forknippas med den goda omsorgen. Den sa
kallade kérleken 1 omsorgen kan till exempel vara att fostra. Att bry sig om 1
sorjandet for med kvalitet kan dérfor innehalla andra villkor den omsorg vilken
beskrivs som en kvinnlig férmaga att ge virme, omtanke och trost. Andra kvali-
fikationer av den sd kallade kirleksfulla omsorgen kan vara:

— Uppfostran
— Moraliska gransdagningar
- Distanserad nérhet

Konkret kan detta 1 praktiken exempelvis komma till uttryck genom:
Formaningar: ”Du maste ta dina vattendrivande tabletter.”

Upplysningar: ”Du kan inte 1dmna deklarationsblanketten pa det gamla vanliga
stéllet, eftersom den postladan &r borttagen.”

Grdnsdragningar: ’Jag kommer inte till dig om du inte ar nykter.”
Hjdlpsamheter: ”Jag kan kora dig till stan och hjélpa dig att kopa underkliader.”
Bekrdftelser: ”Jag forstéar att du har ont” ”Jag vet att du kianner dig ensam.”

Det hir ar bara ndgra exempel pa vad kirleksfulla” omsorgshandlingar kan
innehélla och flertalet omsorgshandlingar utfors utan kroppskontakt. Omsorg
som kérleksfull praktik skulle kunna betraktas som en ideologi vilken framst ar
verklig 1 var forestédllningsvérld. Sorensdotter (2004) menar att romantiserandet
av omsorgen dr att forstarka rddande genusnormer och detta tror jag &r en be-
tydelsefull aspekt 1 diskussionen kring omsorg. Kvinnor forknippas med det
ombesorjande subjektet och 1 och med det tillskrivs kvinnor specifika formagor
att vara bittre rustade 1 att ta hand om andra. Men omsorgsarbetet innehaller
manga arbetsuppgifter, dir flera av dem kriver medicinska, psykologiska och
ergonomiska kunskaper. For 6kad professionalisering av yrket dr diarfér en mer
mangskiftande tolkning av omsorgen vilbehovd, det vill sdga en “avkvinnlig-
fiering” av omsorgsbegreppet. Men ocksa till fordel for yrkesutvecklingen och
kvalitén 1 omsorgen ett utokat utbildningskrav i kunskaper kring medicin, psyko-
logi, psykiatri och ergonomi for att ndmna nagra viktiga kunskapsomraden.
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8. Forsta linjens chefer och arbetsmiljon
1 offentligt tjanstearbete

Harry Petersson

Inledning

Det offentliga ledarskapets betydelse for den psykosociala arbetsmiljon har allt-
mer uppmirksammats under senare ar (jfr Wallenberg 2003; Hagstrom 2003;
Do66s & Wilhelmsson 2003; Persson 2003). En faktor som formodas ha stor
betydelse dr den uttunning av chefskapet pa mellanniva 1 flera offentliga organi-
sationer som dgde rum med bdrjan pad 1980-talet. Den skapade nagot av ett chefs-
vakuum mellan de hogsta cheferna 1 organisationen och verksamhetsnivdn (Hag-
strom 2003). Forandringen 6kade ocksé pressen pa forsta linjens chefer, som fick
overta manga chefsuppgifter, med atfoljande risk for rolloverlastning.

Samtidigt finns det tecken pa att arbetsgivaren allt mer har forsokt styra verk-
samheten. Orsakerna har varit flera men en viktig faktor dr de minskande skatte-
intdkterna med ty &tféljande krav pa kostnadsbesparingar. Eftersom den inne-
hallsméssiga styrningen dr svag har 1 stillet paverkansédtgdrderna fatt inriktas pa
andra medel. Styrformer som kanaliseras via budgetneddragningar, rationalise-
ringsdtgdrder och olika former av administrativa begrinsningsdtgirder har 1
stillet blivit centrala. Ménga génger fattas sddana beslut péd stort avstind frin
savil verksamheten som forsta linjens chefer (jfr von Otter 2003a). De senare har
lika lite information om &tgédrderna som den personal som skall effektuera dem.

En andra omstidndighet som skall nimnas har med verksamhetens fordndring
att gora, det vill sdga att innehdllet 1 arbetet fordandras exempelvis till {6ljd av allt
mer omfattande behov hos klienterna. De okade kraven leder inte séllan till
forslag till forandringar 1 verksamheten. De kan antingen vara initierade ovan-
ifrdn (fran exempelvis den politiska organisationen) som underifran, frén verk-
samheten. Inte sdllan har har forsta linjens chefer att utéva en balansakt mellan
onskemadl frdn starka professionella intressen i sin egen organisation och de krav
som riktas frdn dverordnade chefer och politiker (jfr Lipsky 1980).

Fokus 1 detta bidrag &r forsta linjens chefer 1 human servicearbete. Syftet ar att
redovisa och analysera forstalinjechefernas uppfattning om nigra vésentliga in-
slag 1 deras ledarskap/chefskap. Tre frdgor dr dirvid viagledande:

— hur ser forsta linjens chefer pa prioriteringen av arbetsmiljéfragorna?
— hur dr synen pa avvidgningen mellan ledarskaps- och chefsfragor i
deras eget arbete?
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— vilken &r forsta linjens chefers uppfattning om mdjligheterna och
onskviardheten att paverka ett organiseringsarbete?

Kapitlet dr strukturerat sd att jag forst kommer att redovisa for ldsaren de
overviaganden som gjorts kring det material och den metod jag anvint mig av.
Diérefter fors ett resonemang om varfor de tre fragestédllningarna har valts ut for
ett ndrmare studium. Efter detta f6ljer en redovisning av det empiriska materialet
och vilka de huvudsakliga resultaten ir. I ett avslutande avsnitt foljer sa en dis-
kussion av resultatet utifrdn tvd mer teoretiskt orienterade utgdngspunkter. Den
forsta dr tesen om rolloverlastning och den andra handlar om forédndringsarbete i
organisationer.

Metod och material

Detta kapitel liksom flera av de andra i antologin bygger pd en undersokning av
den psykosociala arbetsmiljon hos human servicearbetare inom offentlig sektor 1
Skéne, det sd kallade KVAR-projektet (Organisation, ledning och styrning i
forhéllande till psykosocial arbetsmilj6é 1 human services — en kvalitetsrevision).?
[ starten av projektet genomfordes en fokusgruppsstudie inom tolv yrkesgrupper,
som alla hade det gemensamt att de var verksamma inom den offentliga tjanste-
sektorn. Studien genomfordes under varen 2001. De medverkande inbjods att
reflektera pa temat psykosocial arbetsmiljo 1 offentligt tjanstearbete. Tre prob-
lemfilt var vigledande: arbetsinnehall, arbetets utformning och ledning samt
arbetsmiljé. Forfattaren till detta bidrag ansvarade sjilv for tvd av dessa grupper.
De resterande grupperna leddes av forskningspersonal knutna till projektet.
Resultaten finns tidigare presenterade 1 Jonsson med flera (2003). Resultaten av
fokusgruppsstudien anvénds hir som ett bakgrundsmaterial.

Ett annat material av bakgrundskaraktér &r den enkét som under 2002 gick ut
till 8 000 human servicearbetare 1 Skdne. Resultaten frdn denna finns ocksa redo-
visade 1 den ndmnda rapporten.

I de ovan beskrivna studierna ingick inga chefer. Vi ville déarfor ocksd fa
chefernas uppfattning om de angivna problemomradena. Det material som detta
kapitel 1 huvudsak bygger pa dr darfor inhdmtat via intervjuer med forsta linjens
chefer 1 tre av de undersdkta verksamhetsomradena: socialtjinst, sjukvdrd och
Forsdkringskassa, samtliga utforda 1 Skdne hosten 2003 och varen 2004. Studien
omfattade 28 personer.

Tvé avgransningar skall géras som ar av vikt for den fortsatta framstéllningen.
Det finns en viss oklarhet runt begreppet forsta linjens chefer”. Den kanske
enklaste definitionen av begreppet dr att till gruppen rdkna chefer som direkt
leder en verksamhet vid en enhet eller avdelning. Exempel pé sddana befatt-

27 Se den gemensamma presentationen av projektet i det inledande kapitlet i antologin.
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ningar dr avdelningsforestdndare inom sjukvdrden och sektionschefer inom
socialtjansten. Den oklarhet som kan finnas handlar om att begreppet “mellan-
chef” ibland ocksé tillats innefatta just forsta linjens chefer. Begreppet “mellan-
chef” anvinds annars i regel dd vi avser chefer som har chefer bade under och
over sig (jfr Schartau 1993).

De flesta chefer som ingar 1 studien &r just forsta linjens chefer, det vill sdga
de finns 1 direkt ledning av en verksamhet. Men vi har ocksa tagit med nagra
chefer som har en ndgot mer otydlig status (i detta hinseende), ndmligen enhets-
chefer vid Forsdkringskassan och omradeschefer inom sjukvirden. Anledningen
till detta dr att de undersokta cheferna inom en och samma organisation till-
sammans besitter de erfarenheter vi dr intresserade av att fa ta del av.

En annan precisering som skall goras dr den mellan ledarskaps- och chefs-
fradgor. Med ledarskapsfragor forstds i denna studie uppgifter som 1 forsta hand &r
relaterade till personalen/medarbetarna. Det handlar om att ge stod och feedback,
att uppratthalla ett gott arbetsklimat samt att 16sa konflikter och utveckla samver-
kansformer pa arbetsplatsen. Till chefsfrdgor rdknas uppgifter som att ombesorja
organisationens externa kontakter, att bedriva budgetarbete och budgetuppfol;-
ningar, att folja upp verksamhetsmil med mera. Till chefsfrdgor rdknas ocksé
uppgiften att leda och fordela arbetet vid enheten (jfr Hagstrom 2003).

Bakgrund

Vi kunde utifran de resultat som framkom fran projektets tidigare studier identi-
fiera tre problemomraden av sérskild vikt for ledarskapet: bristerna 1 priorite-
ringen av arbetsmiljofragorna frén ledningens sida, bristen pa tillgdnglighet fran
forsta linjens chefer och den bristande chefsfunktionen vid omorganisationer i
verksamheten.

I fokusgruppsstudien fick vi styrkt tesen om ledningens stora betydelse for en
god arbetsmiljo. Samtidigt pekade de tillfragade pa att ledningsfunktionen om-
strukturerats under 1990-talet och att den kommit pa alltfor langt avstand fran
verksamheten. Mellanchefer har tagits bort. Det tycks som om fOrsta linjens
chefer dirigenom alltmer har kommit 1 bakgrunden. De har hamnat pa ett alltfor
stort avstdnd fran arbetsgrupper och medarbetare. S& menade till exempel flera
av de human servicearbetare som tillfrdgades att arbetsgruppen betyder mer &n
chefen for att ge relevant stdd 1 arbetet. Vidare efterfrigade human service-
arbetarna mer feedback fran cheferna, speciellt nir det giller negativ feedback
(Jonsson m fl 2003). Som en foljd av det otydliga ledarskapet tycks ett antal
chefsfunktioner mer och mer ha overtagits av arbetsgruppen eller av de narmaste
arbetskamraterna. Manga redovisade 1 intervjuerna att de var ndjda med det stod
och den feedback de fick inom ramen for arbetslaget, exempelvis avseende be-
svirliga elever eller krdvande forédldrar. Att viktiga funktioner pa det séttet
overtagits av arbetsgruppen behover forstds inte enbart vara negativt. Det kan
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tvartom skinka en okad frihet it arbetsgruppen och en kinsla av 6kade mojlig-
heter att paverka sin arbetssituation. Samtidigt méste det goras klart att det finns
vissa funktioner 1 chefskapet som svérligen kan Overtas av andra. Det handlar
bland annat om det yttersta ansvaret for verksamheten, for arbetsledningen, men
ocksd ansvaret for arbetsmiljon. Jag frigade mig alltsd om denna otydlighet 1
chefskapet kunde bero pé att cheferna var dverlastade med just chefsfrdgor och
om det fanns en risk for att ledarskapsfrdgorna forsummades. Darfor vacktes
naturligen en av fragestillningarna i denna studie: — hur dr synen pa avvédgningen
mellan ledarskaps- och chefsfragor 1 deras eget arbete?

Som en f6ljd av detta véacktes ocksa frdgan om arbetsmiljofragorna hade ned-
prioriterats 1 betydelse. Hade de hamnat i1 bakvattnet nir alla andra chefsfrigor
pockade pa chefens uppmaérksamhet? I en sérskild studie inom socialtjdnsten dis-
kuterar Aurell (2004) forstalinjechefens roll 1 arbetsmiljoarbetet. Hon menar att
de chefer hon har undersokt inom socialtjansten talar mycket om det arbetsmiljo-
arbete som tas upp 1 olika ledningsgrupper, men att de jobbar systematiskt med
arbetsmiljon utifrdn de foreskrifter som finns. Daremot dr hennes intryck att de
inte riktigt kopplar ihop det systematiska arbetsmiljoarbetet med hur den faktiska
psykosociala miljon ser ut. De beskriver inte sérskilt konkret hur de arbetar med
dessa sporsmal. Det finns en pataglig ytlighet 1 deras handhavande av den psyko-
sociala arbetsmiljon (Aurell 2004). Utifran detta kan man dérfor stilla sig fragan:
hur ser forsta linjens chefer pé prioriteringen av arbetsmiljofrdgorna?

Backman och Edling (2000) kunde i sin kartldggning av de psykosocialt
krivande arbetsmiljoerna bland annat visa pa att den kommunala sektorn varit
sarskilt utsatt. Det kan sjdlvfallet finnas olika anledningar till detta, men en som
utpekas dr de ménga omorganiseringar som foljde 1 neddragningarnas spar. I vér
enkdt med human servicearbetare kunde vi redovisa att tre av fyra human
servicearbetare hade erfarenhet frin ndgon omorganisation, som paverkat deras
eget arbete. Endast var femte angav att de haft ett stort inflytande 6ver dessa for-
dndringar. Vi kunde ocksd notera att medarbetarna redovisade ett storre infly-
tande Over det dagliga arbetet 1 jimforelse med vad som var fallet vid om-
organisationer (Jonsson m fl 2003). Darfor stillde jag mig frdgan: — vilken éar
forsta linjens chefers uppfattning om mdojligheterna och 6nskvérdheten att pé-
verka ett organiseringsarbete?

Cheferna och arbetsmiljoansvaret

Med tanke péd de tecken vi sett pd en forsdmrad psykosocial arbetsmiljo stéllde
jag frégan till de intervjuade forstalinjecheferna om hur de sdg pa problematiken.
Hade arbetsmiljofragorna givits en 6kad eller minskad betydelse pa chefsniva?

Inom sjukvarden menade de tillfragade néstan entydigt att arbetsmiljéfragorna
har fétt en hogre prioritet under de senaste aren:
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— Det finns ett mycket storre intresse for arbetsmiljofrdgor idag; och det ar
en ekonomisk fraga som jag tolkar det (Vardenhetschef).

— Naér jag borjade hér sé reagerade jag pa att man aldrig tog upp arbets-
miljon regelmissigt. Det fanns ingen rubrik som hette arbetsmiljo. Nu for-
soker vi regelbundet gd igenom situationen och forsoker folja upp och
atgirda arbetsmiljon (Omradeschef).

— O ja. Man pratar om det, lyfter upp det, skriver ner att det skall atgérdas,
gér skyddsronder. Det dr véldigt vilstrukturerat (Avdelningschef).

De tillfrdgade cheferna vid Forsdkringskassorna menade att fokus i arbetsmiljo-
arbetet idag hade fOridndrats frdn den fysiska miljon till den psykosociala. De
menade ocksa att frdgorna nu har en sadan aktualitet att de regelbundet diskute-
ras vid chefsmoéten och stindigt vdvs ithop med verksamhetsfrigorna. Har nagra
exempel fran intervjuerna:

—Ja, det ar mycket fokus pa detta kanske darfor att nir jag kom hit si hade
man stora problem. [...] Darfor dr dessa diskussioner vardagliga och det ar
valdigt oppet kring dem. Man fokuserar pa det. Sedan kan jag tycka ibland
att man fokuserar for mycket pa det, for ibland maste man fokusera pa upp-
draget (Forsdkringskassechef).

— Ja, det hander att vi diskuterar det pd ledningskonferenser och vissa fragor
som kommer upp dir och kollegor emellan; och vi fér dven vissa fran
centralt hall. [...] S& visst gor vi det och arbetsmiljofragorna pa den hér lilla
enheten lever ju hela tiden, om man kommer ner pd medarbetarnivé (For-
sakringskassechef).

Aven cheferna inom socialtjinsten menade att arbetsmiljéfrigorna diskuteras
inom ledningen pa ett systematiskt sédtt. Samtidigt finns det de som menar att
frdgorna diskuteras 1 alltfor liten omfattning (jfr Aurell 2004).

Frén de genomforda intervjuerna framkommer en tydlig uppfattning om att
arbetsmiljofrdgorna prioriteras 1 hogre grad idag &n tidigare av fOrsta linjens
chefer. Resultaten dr intressanta och kanske ocksa loftesrika. En viktig forutsatt-
ning for att arbetsmiljon skall forbattras dr att fragorna visas tillborligt intresse pa
chefsniva. Utan ett engagemang och intresse darifran dr det svart att se att arbets-
miljon skall kunna forbattras.

Chefens dilemma — finge i chefsfragorna?

Flera tidigare studier om forsta linjens chefer har gett resultatet att rollen dr
mycket utsatt och att forsta linjens chefer klaims mellan ldngtgdende krav frin
overordnade chefer & ena sidan och verksamhetens behov & den andra. Som bland
annat Schartau pdpekat har chefer 1 offentlig verksamhet en annan situation &n
chefer inom det privata ndringslivet. De arbetar mot motstridiga och svarupp-
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fyllda mél. Samtidigt ar det regelverk som styr verksamheten inte séllan sa
vildefinierat att de har svart att fordndra struktur och verksamhet (Schartau
1993). Resultaten styrks bland annat av Alm och Nikalaydis (2001) som 1 sin
jamforande studie mellan offentliga och privata mellanchefer pekade pé de forras
rolloverlastning och konfliktfyllda verksamhet. En annan studie visar pd att
kvinnliga chefer 1 kvinnligt dominerade verksamheter uppvisade mindre arbets-
tillfredsstéllelse och uppgav samtidigt fler psykosociala reaktioner &n manliga
chefer. En stor del av forklaringen tycktes vara att verksamheterna var olika till
sin karaktir mer @n att konsvariabeln slog igenom (Westerberg & Armelius
2000). Men den pekar andé pa den utsatthet minga chefer lever med.

Jag bad de undersokta cheferna att berdtta hur deras egen vardag sag ut och at
vilka arbetsuppgifter de dgnade sin dag. Detta gjordes for att f& en uppfattning
om hur de fordelar sitt arbete mellan chefs- och ledarskapsfragor. Synes de
overbelastade med chefsfragor av typen budgetstyrning, rekryteringsarbete, sam-
verkan med ovriga forvaltningar med mera, eller dgnar de tillrickligt intresse &t
arbetets innehéll 1 samverkan med sin personal?

Att mycket av vardagen dgnas at administrativa ledningsfrigor star timligen
klart. Har nigra exempel frén intervjuerna.

— Det dr vildigt mycket samverkan med andra; skola, polis och sjukvard
och sé, andra stadsdelar. Olika moten med personal hér ocksd (Chef inom
individ- och familjeomsorg).

— Jag ar administrator pé heltid, och har valt det. Jag tycker inte det blir bra
att dela sig mellan administration och vardarbete. Jag trivs bra med det. Jag
vill heller inte utsétta mig for att gd ut i verksamheten och jobba och visa att
jag inte kan allt (Verksamhetschef, sjukvéard).

— Jag jobbar mycket med de olika driftsfrdgorna tillsammans med avdel-
ningscheferna och mer genomgripande. En dag for mig handlar om att driva
frdgorna som ror personalen sd att de kan vara ute 1 verksamheten och ta
hand om patienterna (Vardenhetschef, sjukvard).

— Jag har det overgripande ansvaret badde for ekonomi, personal och for-
sdakring. Och jag har ingen att delegera det till, inga sektionschefer eller
nagot sadant (Forsdkringskassechef).

— Jag har en kénsla av att vildigt mycket tid gér at till att gora uppfoljningar
och rapportera upp till centralkontoret (Forsékringskassechef).

Det tycks alltsa inte vara svért att dven i1 denna undersokning fa beldgg for tesen
att forsta linjens chefer ar dverbelastade 1 sin roll av olika administrativa fragor.
Till denna slutsats kommer ocksd Nilsson (2004) i sin undersokning om for-
sakringskassechefer 1 Skane. De kdnner sig ofta klamda mellan ledning och med-
arbetare.
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Att styrningen ovanifrin ar pataglig framskymtar i flertalet av intervjuerna och
att det ocksa ger upphov till en Gverbetoning av de administrativa lednings-
frigorna. Den vertikala kommunikationen tycks Overvdga och organisationen
verkar vara fast 1 ett hierarkiskt monster. I flera fall far man ocksé uppfattningen
att mellancheferna fastnat 1 att 16sa dagsaktuella fragor och att de dgnar mycket
tid at att ta hand om en rad sméproblem mer &@n att dgna sig at de langsiktiga och
overgripande frigorna.

Min redovisning skulle kunna sluta hédr. Tesen om forstalinjechefernas roll-
overlastning och rollbundenhet i administrativa fragor tycks gilla dven hir. Men
det finns ocksd en annan verklighet. Fran intervjuerna fick jag dessa belysande
exempel.

— Det ar vildigt mycket samtal med de som 4r hir. Det kan vara smésaker
rent administrativt, att man ska vara borta for att gé till doktorn eller for att
gi till tandlékaren, eller sa och att de ska informera om det (Forsdkrings-
kassechef).

— Det ar min huvudsakliga arbetsuppgift [som chef] och det jag vill dr att
skapa en balans mellan arbete och fritid och titta lite grann péd det hir med
vilka resurser méinniskor har. Alltsd inte bara hir pd jobbet utan nér det
borjar att bli kimpigt d& géller det att titta pa 6verhuvudtaget vilka resurser
som finns omkring den hér personen (Forsdkringskassechef).

— Den ér ganska oplanerad [arbetsdagen]. Jag gar runt pa morgonen och
tittar pd hur det ser ut, hur man mér och vad som ska goras. Jag har mycket
planering, men jag kan mycket vil ldgga den it sidan om jag mérker att det
ar ndgot annat som hédnger ute. Det 4r mycket att mdta personerna i verk-
samheten varje dag (Avdelningschef, sjukvard)

— Jag tror att det har stor betydelse hur man ar som chef for att de ska kénna
sig motiverade. Jag pratar med folk hela dagarna. Jag har oftast 6ppen dorr
(Verksamhetschef, sjukvérd).

Det finns alltsd en annan bild av hur forsta linjens chefer uppfattar sin roll 1 de
verksamheter jag studerat. Aven om den inte #r representativ for de undersokta
human servicecheferna, sa dr den helt annorlunda mot hur man utifran teorin om
rolloverlastning forvantar sig att bilden av en forsta linjens chef skall vara. Det dr
bilden av den alltid ndrvarande chefen, som sétter personalens vél och ve i
centrum f0r sitt arbete. Samtalen handlar om alldagliga problem som rér den en-
skilde medarbetaren. Chefen visar att hon eller han engagerar sig 1 personalens
problem.

Alvesson och Svenningsson (2003) visar pd liknande resultat 1 en under-
sOkning de har gjort med chefer 1 ett kunskapsintensivt foretag. De menar att en
stor del av ledarskapet dr det vardagliga och virldsliga, vilket inte skiljer sig i
sarskilt stor utstrackning frdn vad andra ménniskor gor 1 organisationen. Det var-
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dagliga handlandet far dock en speciell aura och blir till synes mer uppmérk-
sammat nir det utfors av ledaren. De vill skapa en god atmosfir.

I ett annat arbete uttrycker Karlsson (2000) sina tankar om vad hon kallar en
ny “interaktionsordning”. Hon menar att det finns en strdvan att av-hierarkisera
det organisatoriska samspelet. Den typiske chefen definierar sig saledes 1 huvud-
sak som generalist. Ledaren ser till sd att grupperna blir sjdlvstdndiga och sjélv-
giende, att ledaren stodjer processerna genom att se till si att de organisatoriska
processerna fir ett ssmmanhang och stodjer reflektion. Hon trycker pd begreppen
mod och tillit. Det dr vdsentligt att en chef inte sd mycket trycker pa implemente-
ringsansvaret som att 1 en tolknings- och Gversattningsprocess vidareforadla mal
och strategier (Karlsson 2000).

I en rapport frin Arbetslivsinstitutet papekas ocksa att det inte finns nédgra
universallosningar for att nd en battre arbetsorganisation. Ett av resultaten i
rapporten dr att delaktigheten maste forbéttras och dérvid har ledarskapet en stor
betydelse (Thelander 2003).

Det dr en intressant aspekt av rollen som forstalinjechef som forfattarna tar
upp. I den nedtonas den hierarkiska strukturens betydelse 1 organisationen. Den
vertikala kommunikationen tonas ner i1 forhallande till de horisontella aktivite-
terna. Rollen innehdller mer av process och mindre av auktoritetsbundet besluts-
fattande.

De béda bilder jag fétt utifrdn resultaten kan synas motségelsefulla — och det
ar de sdkert ocksa. I den av chefsfragor nedtyngda chefsrollen finns inte mycket
utrymme for att dgna de enskilda medarbetarna sérskilt stort intresse. Kontak-
terna domineras 1 stillet av medverkan 1 olika grupper och planeringsméten pa
arbetsplatsen. I den andra — den medarbetarstyrda rollen — intar ledaren 1 stillet
en roll som diskussionspartner och processdrivare.

Ledarskap och organisationsforandringar

Av vara tidigare resultat frin KVAR-studien kunde vi se organiseringsfrdgornas
stora betydelse for den psykosociala arbetsmiljon. Uppfattar forstalinjecheferna
att de kan styra fordndringar och kanske inte minst hur sorjer de for personalens
medverkan och inflytande?

Aven i det hir fallet fick jag fram tv4 bilder som skiljer sig frin varandra. Den
forsta avser sddana fordndringar dér initiativet pd ett eller annat sitt kommit
ovanifran, det vill sdga frdn den politiska nivan eller frdn den administrativa
ledningsnivan. Den andra bilden handlar om férdndringar som emanerat fran den
egna verksamheten, eller underifrdn. I de bada bilderna framstir ocksa ledar-
skapet pd olika satt.

Lat mig forst fokusera pd det forsta perspektivet. Jag bad de undersokta
cheferna att beskriva en eller flera fordndringar som emanerat ovanifrdn. Nagra
uttalanden kan visa pa deras sétt att beskriva sin verklighet:
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— Den senaste vagen ar ju det har med renodlingen inom ohilsoomradet; att
man delade upp den 1 ett ging utredare och ett ging samordnare. [...] Det
dar kan man ju inte sopa under mattan; det dér &r realiteter; det forhaller sig
pa det sittet och det har stéllt till det lite grann med misstdnksamhet dven
om det inte lett till ndgra stora konflikter. [...] De [personalen] reagerade
med ”Varfor det? Det ér ju bra som det dr”? (Forsékringskassechef).

— Jag tror sd att vi tror att de dr med, men vi sldpper in medarbetarna for
sent. Men nér vi sldpper in medarbetarna sa ar allting redan klappat och
klart och sa ar de bara med pa slutvarvet (Forsdkringskassechef).

— De flesta hir tycker att man varit med om ménga omorganisationer och
man rycker pa axlarna. Det finns inget storre engagemang 1 det. Just nu ar
vi uppe 1 Skansk Livskraft. Vi tar alltid upp det pa arbetsplatstriffar; jag
forsoker informera om vad som hander, men det blir aldrig foljdfragor. Det
blir alltid tyst. Man tycker att det blir &ndé inga fordndringar for oss, led-
ningen dr densamma, patienterna dr de samma (Omradeschef, sjukvérd).

— Det kraver vildigt mycket motivation med en omorganisation, for folk
upplever gdrna det som “inte en omorganisation igen” (Verksamhetschef,
sjukvérd).

Intervjuerna sa har langt ger en bild av en timligen stel process vid fordndringar i
organisationen. Pdbuden kommer ovanifrdn och varken chefer eller medarbetare 1
organisationen far ndgon storre mojlighet att reagera pd eller ens fa fullodig
information om vad fordndringen innebdr innan den genomfors. Ndgot egentligt
resonemang om konsekvenserna for arbetsorganisationen forekommer inte.
Genomforandet enligt framlagt forslag ges prioritet. Effekterna i form av oin-
tresse och oengagemang blir tydliga. Situationen for forsta linjens chefer blir
besvérlig; de vet inte hur de skall agera, &n mindre hur de skall se till sd att
arbetsorganisationen fungerar effektivt 1 fortsdttningen. Exemplen for onekligen
tankarna till von Otters resonemang om arbetsorganisationen som en residual,
alltsd en restpost av ett antal fattade beslut, utan inbordes sammanhang (von
Otter 2003a).

Den andra bilden stér i en tdmligen klar kontrast till den nu beskrivna. Den
anger en fordndring som har sin killa hos personalen i1 verksamheten som till-
sammans med sina chefer utformar arbetsorganisationen. Men den beskriver
ockséd fordndringar som emanerar ovanifrdn, men dir man tagit lardom av tidi-
gare misstag och givit personalen tillrackligt rddrum. Nagra exempel kan vara
typiska for den andra bilden:

— Det [omorganisationer] diskuterar vi pa arbetsplatstraffar och si tar vi det
alltid mer @n en gang. Vi véinder det hit och dit for att uppna sa stor enighet
som vi kan. Sedan dr det ju alltid sa att man inte alltid kan 3 alla att tycka
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lika. Det dr nog ett av de storsta felen som jag gjorde i borjan som chef
(Forsédkringskassechef).

— Vi gor inte s mycket omorganisationer langre for jag tror inte sd mycket
pa det. Vi jobbar i stéllet med personerna i organisationen &an att flytta
klossar (Forsdkringskassechef).

— Det kédnner de absolut att de varit [delaktiga 1 organisationsférandring].
Jattemycket 1 byggplaner och allting. Jag har alltid sett till att [dimna infor-
mation tillbaka nér jag varit pd byggmdte och sd. Man har verkligen fétt
sdga precis vad man vill (Avdelningschef, sjukvérd).

— Verksamhetsutveckling och forbéttring kan bara ske pa individniva. Det
spelar ingen roll vilka mél eller ideal du har pd papperet, du miste ha ner
det pa individnivd. Déar har ju den hér coachningen frén forsta linjens chef
blivit vasentligare (Omradeschef, sjukvérd).

— Nir man gor omorganisationer som medarbetarna dr med pa sa upplever
jag inte att betydelsen ar sé stor 1 ndgon slags negativa termer. For da finns
det ndgon slags beredvillighet och beredskap att mota det som plotsligt blir
annorlunda mot vad det var tidigare (Chef, socialtjinst).

— Det ar det att vi diskuterar mycket; att vissa av handldggarna dr direkt be-
rorda av den processen och méiste pa nigot sitt vara med 1 det sjélv, vara
delaktiga, for det kan man inte informera om (Verksamhetschef, social-
tjénst).

Det framtridande draget 1 denna andra bild av omorganiseringsprocessen ar
onekligen betoningen pa delaktighet. Personalens medverkan 1 ett tidigt skede 1
en fordndringsprocess — dven om den dr driven ovanifrdn — dr viktig och sanno-
likt avgorande for ett bra resultat. Vidare betonas kraften 1 att utforma forénd-
ringar underifrdn. Dér synes den processbaserade forandringen vara ett alternativ
till mer organisatoriskt inriktade fordndringar.

Uppgiften for forsta linjens chefer dr en annan @n den ér 1 den forsta verklighet
som beskrevs. Den horisontella kommunikationen prioriteras. Att behalla och
vidareutveckla en dialog mellan f6rsta linjens chef och medarbetarna ar central.
Initiativet till fordndringar underifran stimuleras och lyfts fram till dialog och
eftertanke. Aven i det fall initiativet till en forindring kommer ovanifrin poing-
teras dialog och tid till eftertanke 1 en ldrande process. Mod och tillit tycks vara
nyckelord vid fordndringar 1 organisationen.

Summering och slutsatser

Jag skall 1 detta sista avsnitt forst sammanfatta de viktigaste resultaten utifran de
fragestéllningar som uppstélldes inledningsvis. Dérefter diskuterar jag resultaten
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utifran tvd perspektiv: tesen om rolldverlastning och utifran ett organiserings-
perspektiv.

— Hur ser forsta linjens chefer pa prioriteringen av arbetsmiljofragorna?

Jag fick en tdmligen entydig bild av svaren fran de intervjuade fOrstalinje-
cheferna. De anser att arbetsmiljofrdgorna prioriteras 1 hogre grad idag én
tidigare pd ledningsnivd. Men jag vill samtidigt pdminna om att vad de inter-
vjuade har tagit stillning till &r enbart om fragorna uppmérksammas mer idag 4n
tidigare. Lite krasst uttryckt kan man siga att arbetsmiljofrdgorna dirmed har
atergivits sin klara roll bland alla andra chefsfragor. De kan ddarmed f sin ritt-
matiga uppmairksamhet da ledningen tar stillning till ekonomiska prioriteringar,
overgripande organisationsfragor och andra liknande sporsmal. Men det ar
kanske lika intressant att diskutera vad resultatet inte sdger ndgot om, nimligen
hur arbetsmiljofragorna 1 realiteten uppmérksammas 1 verksamhetens dagliga liv.
Lyckas verkligen forsta linjens chefer fora ut sitt budskap och agera for en god
psykosocial arbetsmilj6? Finns inte risken, som papekades inledningsvis, att
cheferna blir s& hart klimda mellan olika “chefsuppgifter” att de i realiteten
nedprioriterar dem 1 sitt faktiska handlande?

— Hur ér synen pa avvigningen mellan ledarskaps- och chefsfrdgor i deras
eget arbete?

Hér ar resultaten langt ifrdn entydiga. Jag har visat pa tva skilda bilder. Den
forsta domineras 1 méngt och mycket av chefsfragor. Forsta linjens chefers arbete
domineras enligt de intervjuade av de administrativa frigorna och informations-
kanalerna dr huvudsakligen vertikala. Det sker 1 en organisationskultur dar tillét-
ligheten till lokala initiativ dr forhéllandevis liten och déir resultatmilen domine-
rar.

Den andra bilden domineras i stéllet av ledarskapsfrdgorna och arbetet be-
skrivs som en larprocess dir forsta linjens chefer ser sin roll som kommunika-
torens och dér den frimsta uppgiften ar att jimka samman olika intressen och att
ge medarbetarna stod och att visa tillit. Det géller inte bara det dagliga arbetet
utan 1 allra hogsta grad ocksa vid omorganisationer.

En slutsats som kan dras av detta ar att bilden av forsta linjens chefer inte ar
entydig. Det finns uppenbarligen en del av de undersokta cheferna vars situation
karaktériseras av rolloverlastning. Men det dr samtidigt en slutsats av studien att
det finns en annan bild av fOrsta linjens chefer. I den synes chefen gora en annan
prioritering 1 sitt arbete jamfort med var forst beskrivna bild. Vi far inga klara
tecken pé rolloverlastning utan snarare intrycket att dessa chefer har satt ett virde
1 att viinda sig till sin personal, sedan mé det géilla enkla vardagliga problem sdvil
som omorganisationer. De &r processtodjare och inspiratorer.
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— Vilken ar forsta linjens chefers uppfattning om mojligheterna och 6nsk-
vardheten att paverka ett organiseringsarbete?

Ocksé vad giller denna fraga kan jag konstatera att bilden &r l&ngt ifran enhetlig.
En bild domineras av ett uppifrdn-och-ner-tinkande dar forsta linjens chefer
implementerar fordndringar ovanifrdn. Den andra bilden ger uttryck for en
utvecklingsprocess som startar underifran. Ett processtinkande dominerar.

Hur kan d& resultaten tolkas? L&t mig anldgga tva perspektiv. Forst tesen om
rolloverlastning. Frn intervjuerna med forstalinjecheferna framgar att rollen
tolkats pa olika sétt. For ndgra ar rolloverlastningen uppenbar. For andra balan-
seras uppenbarligen chefs- och ledarskapsfragor pé ett vettigt sitt. Jag kan inte
utifran denna studie sdga nigot om vad det beror pd att rollen uppfattas pé ett
olikartat sitt. Men lat mig dnda diskutera tvéd perspektiv som kan utgdra mojliga
forklaringslinjer. Det ena fokuserar pé forstalinjechefen sjdilv. Rollen formas uti-
frdn egna grundldggande virderingar och uppfattningar. Man prioriterar helt
enkelt olika saker 1 sitt arbete. Vissa chefer betonar ett interaktivt arbete med
medarbetarna. De verkar béra pa overtygelsen om att ett framgangsrikt ledarskap
hinger ndra samman med ett systematiskt samspel mellan ledare och ledda. Som
vi tidigare konstaterat kriaver ett sddant forhéllningssitt mod och tillit. Andra
forstalinjechefer ser sig sjdlva mer som implementerare av de budskap som
kommer ovanifrin 1 organisationen.

Den andra forklaringen ar att det ar ett strukturellt problem, det vill sidga att
det politiska och administrativa systemets karaktir 1dser ramarna for fOrsta
linjens chefer. Jag tinker dé i forsta hand pa decentraliseringens konsekvenser. I
ett starkt decentraliserat system minimeras antalet mellanchefer och forsta linjens
chefer overlastas och ges helt enkelt inte tillrdckliga forutsittningar for att utdva
ett aktivt chefskap. De fastnar i stillet 1 en uppsjo av administrativa lednings-
frdgor som 1 realiteten utestinger dem frén en aktiv samverkan med personalen.
Losningen pa problemet fér 1 det fallet sokas i en reformering av organisationen.

Hur kan da resultat tolkas utifrdn den andra analyspunkten som handlar om
utvecklingsarbete 1 organisationer? Hur kan vi se pd ledarens roll vid fordnd-
ringar 1 organisationen? I sin undersokning av skolférandringar for Bjerlov
(2003) fram tva olika typer av organisationsfordandringar. Dels talar hon om for-
dndringsinitiativ som borjar ovanifrdn och utifrdn. Tempot dr ofta snabbt och
foljer vél uppgjorda mallar. De hamtas ur redan fardiga mélséttningar. Dels be-
skriver hon ett utvecklingsperspektiv som tar sin borjan nedifran och inifrdn. Ut-
veckling dr en process som ofta dr utdragen 1 tid, vilken borjar och uppritthalls
hos ménniskorna 1 organisationen. Den forutsdtter samspel och fortroende.
Vilken dr dé forstalinjechefens roll 1 dessa olika sammanhang? Vi kan beskriva
ndgra olika roller.
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Organisationsledningen

Reaktiv Proaktiv
Reaktiv 1. Forvaltare 2. Forandrare
Forstalinje-
chefen
Proaktiv | 3. Implementerare 4. Utvecklare

Figur 8.1. Ledarroller vid fordandrings- och utvecklingsarbete.

Tankesdttet utgédr frén forenklingen att organisationsledningen (det vill sdga den
overordnade organisationsledningen i form av politiker eller 6verordnade tjanste-
mén) antingen har ett reaktivt eller proaktivt handlande. For forstalinjechefen
tillimpas samma indelningsgrund. Vi far en fyrfaltsmatris med fyra olika roller. |
det fall organisationsledningen upptrdder reaktivt och chefen pd samma sitt
bendmns rollen forvaltare. Styrningen ovanifrén karaktériseras i detta fall av att
gora existerade uppgifter pd ett redan existerade sétt. Forvaltarrollen dr en relativt
passiv tillimparroll. 1 det fall organisationsledningen dr proaktiv och ledaren
reaktiv bendmns rollen fordndrare. Forenklat uttryckt arbetar organisationen med
nya uppgifter men pd ett redan existerande sitt. Den tredje rutan innehéller
implementeraren. I det fallet arbetar organisationen med redan existerande saker
men pa ett nytt sitt. Den fjarde rollen bendmns hir utvecklare. Chefen arbetar
med nya uppgifter pa ett nytt sétt.

Lat mig diskutera de olika rollerna utifrdn Bjerlovs resonemang om for-
andrings- respektive utvecklingsarbete. De 1 ndgon mening mest renodlade
rollerna &r sannolikt de som forvaltare respektive utvecklare. I bdda befinner sig
organisationsledning och chef 1 takt med varandra. I forvaltarrollen befinner sig
forstalinjechefen 1 en relativt statisk omgivning diar det géller att bevara en
befintlig verksamhet som inte ar utsatt for ndgon starkare press varken utifran
eller inifrdn. Utvecklaren representerar daremot en situation dér det finns starka
krav pa utveckling och dir chefen ocksa besitter egenskaper och kompetenser
som kan mota detta. Daremot dr de bada andra rollerna problematiska péa det
sdttet att forstalinejchef och organisation befinner sig i otakt med varandra.
Implementeraren forsoker agera och utveckla men moéts inte av ndgot gehor frén
sin ledning. I forandrarrollen skapas forvantningar pé en fordndring, men chefen
har inte redskapen. Bida rollerna kan fOrstds bli problematiska och skapa
frustration, inte minst hos forstalinjechefen. Resonemanget pekar pa svarigheten
att finna en samklang mellan chefen och den struktur han eller hon befinner sig 1.
Det dr tdmligen meningslost att forsoka skapa en fordndring om inte chefen har
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de ndodvéndiga redskapen, men det dr ocksa ritt fruktlost om chefen forsoker
astadkomma en fordndring utan att organisationsledningen dr med pa noterna.
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9. Chefers perspektiv pa det goda
chefskapet

Maria Kullberg och Joakim Tranquist

Naéstan alla har en uppfattning om vad som kinnetecknar en bra chef och ett gott
chefskap. Det édr sdllan som dessa uppfattningar dr samstimmiga ménniskor
emellan och en beskrivning av en bra chef blir gdrna en sviruppnaelig idealbild.
Till exempel ska chefen vara snill men inte mesig, lyssna men inte s& mycket att
beslut inte blir fattade, inte vara for oerfaren men heller inte stdta med dammiga
kunskaper. I ledarskapslitteraturen hittar man inte sdllan bilder av chefen som en
speciell karaktidr med hogre stdende egenskaper som alla vill forknippa sig med
(jfr Holmblad Brunsson 2005). Chefen ses ocksd som den som ska bringa
ordning och effektivitet 1 organisationen, vilket ofta innebiar att det goda chef-
skapet upptécks forst 1 efterhand nér problematiska situationer elegant har hante-
rats, eller sa gar det till och med obemirkt forbi.

Som en del av KVAR-undersokningen?® intervjuade vi ett antal chefer inom
sjukvarden 1 Skéne, bland annat om hur cheferna sjilva ser pa det goda chef-
skapet. Detta kapitel vill ge rost at deras resonemang utifran rollen som chef 1 en
ménniskobehandlande organisation. Vér narrativa framstillning?® har chefernas
perspektiv som utgdngspunkt, men vi vill dven resonera kring hur det beskrivna
chefskapet kan tinkas paverka de anstillda.

Chef och/eller ledare?

Naér det talas om chefer talas det ofta omvéaxlande om chefer och ledare. Faktum
ar att vissa sprék, exempelvis finska,3 inte gor ndgon atskillnad mellan dessa tva
begrepp (Nurmi 2005). Anvénds dessa uttryck synonymt innebér det att ledare
bara blir ett annat ord for en formellt utsedd beslutsfattare eller chef. Méinga
hdvdar dock att det finns avgdrande nyansskillnader mellan de tva begreppen (se
Holmblad Brunsson 2005). Tittar vi ndirmare pa begreppet chef kan vi ocksé se
att som:

28 KVAR-undersékningen presenteras i bilaga.

29 En narrativ ansats anvénder sig av textdata sisom dagbocker, livsberittelser eller intervjuer.
De redogorelser som anvinds dr fyllda av kunskap, erfarenheter och kénslor vilka forskare
sedermera bearbetar och aterberéttar till andra (Ekonen 2005).

30 Det finska ordet johtaminen anvinds for savil chefskap och ledarskap.
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chef betecknas den som har underordnade i en formell position som bestér
honom/henne med vissa redskap 1 syfte att uppfylla kravet att (bland flera
andra uppgifter) utdva ledarskap (Hagstrom 1990, s 52).

Chefskapet dr 1 detta perspektiv en roll som en person ikldder sig till vilken det
hor ett antal funktioner, déribland ledarskap och ansvar. Men vad, om nu detta ar
att vara chef, innebédr det da att vara ledare? P4 liknande sétt kan vi definiera
denna roll genom att séga att

ledare dr den som har f6ljare, d v s den som 1 en given situation, genom att
utova ett mer eller mindre medvetet ledarskap, e€j enbart betingat av vald,
hot, eller tvang, forméir styra andra individer 1 enlighet med sina intentioner
(Hagstrom 1990, s 53).

Hér kan vi alltsd finna en klar atskillnad. I en organisation har chefen en given
position som dr avhdngig en formell utndmning, medan ledaren istillet dr bero-
ende av andra ménniskor att leda — foljare. Chefer behdver sdrskilda kunskaper
pa samma sitt som ldrare, advokater och hantverkare behover kunskaper 1 sitt
yrkesutovande, medan ledarskap snarare utgors av personliga egenskaper nir det
géller att inspirera, paverka och leda andra manniskor (Nurmi 2005). Chefskapet
baseras saledes pa en status inom en hierarki, medan ledarskapet baseras pa per-
sonrelaterade aspekter. I en organisation dir grundliggande regler och proce-
durer fungerar far ledaren snarast en ”stand-by funktion”, men denne kan tridda
fram d& de tillgidngliga reglerna och procedurerna av en eller annan anledning
inte fyller sin funktion (Holmblad Brunsson 2005). I den fortsatta framstéall-
ningen kommer vi huvudsakligen att anvdnda oss av begreppen chef och chef-
skap och di med de definitioner som tagits upp ovan.

Studiens genomforande

Detta kapitel bygger pa intervjuer’! med nio chefer inom sjukvarden i1 tva
skanska kommuner — fem kvinnor och fyra méin. Antalet personer dessa hade
understillda sig varierade fran ett Gvergripande ansvar for 520 anstillda som
mest till 28 direkt understillda som minst. Alla utom tvd hade dven ett antal
chefer eller teamledare inordnade under sig.

31 Forskningsprojektet KVAR innehdller som helhet tre olika delar och detta kapitel tar sin ut-
gangspunkt i den avslutande intervjustudien. Vi kommer emellertid &dven att berdra fokus-
gruppsstudien samt enkdtundersokningen. Samtliga tre delmoment finns redovisade i
antologins forsta kapitel. Det overgripande syftet med intervjustudien var att studera hur
personer pé chefsniva ser pd arbetsmiljon inom den egna verksamheten, men ocksa hur de
hanterar sitt eget arbetsmiljoansvar. D& vi hér talar om chefer avses personer som har ett
direkt ansvar for arbetsmiljon och arbetshilsan pa en arbetsplats. Genom ett urval som
grundade sig pé faktorerna organisationsstorlek, professionaliseringsgrad, reglering av verk-
samheten samt graden av repression valde vi att genomfora intervjuer med chefer anstéllda
inom polisen, sjukvarden, Forsédkringskassan samt socialtjansten. I detta kapitel ligger alltséa
fokus pé sjukvarden.
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De intervjuades personliga erfarenheter av chefskap var mycket varierande —
frdn ndstan 30 ars erfarenhet till ett drygt ar. De flesta av dem hade dock haft sin
nuvarande tjinst 1 omkring fyra r. Chefernas utbildningsbakgrund var antingen
som sjukskoterska (sex personer) eller som ldkare (tre personer). Deltagandet 1
ledarskapsutbildningar varierade 1 mycket stor utstrickning dir ndgon hade
akademisk utbildning inom hélso- och sjukvirdsadministration, medan flera inte
hade ndgon som helst ledarskapsutbildning nér de tilltridde sina tjdnster. Samt-
liga hade emellertid gétt ledarskapskurser och utbildningar anordnade av arbets-
givaren. De flesta, dock inte alla, hade dven deltagit i ndgon form av utbildning
gillande arbetsmiljofragor som dven dessa anordnats av arbetsgivaren. Avslut-
ningsvis dgnade sig alla, utom en, enbart 4t administrativt arbete.

Under intervjuerna fick atta av de nio cheferna svara pa den direkta fragan
“Vad dr en bra chef?”. Alla nio berorde dessutom @mnet genom spontana
kommentarer under samtalens gang. For att strukturera upp svaren anvénder vi
oss hdr av den indelning som Mintzberg (1989) skapade efter att ha observerat
fem chefer och noterat vad de dgnade sin tid at under en arbetsvecka. Han kom
fram till att cheferna kunde sdgas ha tre huvudroller i arbetet; beslutsroll,
informationsroll och relationsroll. Det var just dessa huvuddamnen som bildade
ett d&terkommande monster 1 vara chefers resonemang kring vad som kéinne-
tecknar en bra chef. Rollerna utgdr ingen strikt uppdelning utan de Overlappar
bitvis varandra. Exempelvis anvinds relationsrollen badde nér beslut ska fattas
och nidr information ska inhdmtas eller ges.

En annan intervjufrdga som fick samtliga chefer att resonera kring det goda
chefskapet géllde feedback och det framgick tydligt att detta sdgs som nagot
centralt. Darfor kommer vi att uppehdlla oss sérskilt vid denna aspekt, bland
annat genom att relatera chefernas svar till hur sjukvérdsanstillda uppfattar till-
gingen till feedback 1 arbetet. Detta gor vi med stéd av den enkétstudie som
tidigare utforts inom KVAR.

Beslut

I litteraturens teoretiska vérld beskrivs chefen gidrna som en organisatorisk
varelse, vars frimsta uppgift ar att fatta beslut (Holmblad Brunsson 2005). Att
doma av hur ofta de intervjuade cheferna tagit upp just denna aspekt, utgor
beslutsfattandet en stor del av chefskapet. De stér eniga 1 uppfattningen om att
det ar viktigt att som chef kunna ta vélgrundade beslut som man sedan kan sta
rakryggad for infr personalen. “Jag mdste vdaga vara chef och fatta beslut”, ut-
trycker en chef sig. Besluten ska vara réttvisa och de ska kunna motiveras, inte
minst nar det géller en sddan sak som l6nesittning.

Det framkom av intervjuerna att cheferna generellt forvéntar sig att fa hora om
det hinder nédgot speciellt som kréver deras medverkan. En stdndpunkt som vi
har stott pa, och som flera av cheferna ger uttryck for att arbeta efter, ar att endast
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gd in och styra dir det behovs. Om verksamheten fungerar som den ska sé finns
det ingen anledning att synas dér. Vi kan ocksd se 1 KVAR-undersdkningen att
nistan tva tredjedelar av sjukskoterskorna3’? ingér 1 ett fast arbetslag, alltsd en
sjalvstyrande arbetsgrupp ddr makten Gver det 16pande arbetet delegerats frin
chefen till personalen. Tyrstrup (2005) aterberittar en klassisk svensk studie fran
femtiotalet av chefers aktivitetsmonster dér det framgick att chefer hade si hog
arbetsbelastning att de inte hann med annat 4n att reagera. Samtidigt visar han att
situationen inte pd ndgot sétt ar bdttre idag. Ett sétt att hantera en sddan situation
kan d& vara att delegera ansvar till arbetslagen. Detta kan vara en god 10sning pa
manga sitt, men det kan samtidigt innebéra att de personer som for fram sin asikt
pa ett kraftfullt satt tar utrymme till nackdel for mer tystlaitna medarbetare (jfr
Emling 2003).

Cheferna dr ocksd samstimmiga 1 sin uppfattning gillande vikten av att kunna
dndra ett beslut om det 1 efterhand skulle visa sig vara felaktigt. Detta resone-
mang faller 1 sin tur tillbaka pd chefens legitimitet som beslutsfattare, d& den
formella makten att fatta beslut i sig &r relativt ointressant sdvida inget hander
som en foljd av deras beslut (Holmblad Brunsson 2005). Om chefen fattar en
mingd beslut som visar sig vara utan grund eller helt sakna stéd hos dem som
ska forverkliga besluten, kommer detta 1 slutindan att underminera chefens
(informella) stdllning 1 organisationen. Om cheferna pa ett tydligt sitt kan redo-
gora for sina beslut pa ett sdtt som far dem att framstd som trovérdiga och upp-
riktiga kommer detta 1 sin tur att ldgga en bra grund infor verkstdllandet av
besluten (Jonsson 1996).

Négra av cheferna nimner dven svarigheterna att arbeta 1 en verksamhet med
politisk ledning. Det handlar till exempel om att beslut 4ndras med anledning av
olika patryckningar frin allménheten, utan att de nya besluten ar vil under-
byggda for verksamhetens basta. Cheferna tar d&ven upp aspekter som att ekono-
min dr hért styrd, att det inte finns nigot utrymme att uppmuntra goda insatser
frén personalen, eller ens utrymme att sitta in mer personal nér det bedoms nod-
vandigt.

Information

En chef forvintas hantera stora méngder information och Mintzberg (1989) talar
om tre funktioner i anslutning till informationsrollen; évervakare, informations-
spridare och sprakrér. Chefen ska dels 6vervaka omgivningen for att snappa upp
viardefull information, dels formedla denna information vidare. Dessutom ska
chefen fungera som ett sprakror utit for arbetsplatsens ridkning. De intervjuade
cheferna har framfGrallt tagit upp de tva forsta av dessa funktioner 1 sina resone-
mang, medan den tredje inte ndmnts 1 ndgon storre utstrdckning.

32 Denna fraga stilldes inte till gruppen ldkare.
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Overvakare

Formagan att lyssna tas utan undantag upp av samtliga intervjupersoner som en
av de viktigaste egenskaperna hos en chef. Detta svar kommer for de flesta
snabbt och spontant, vilket kan tolkas som att det uppfattas som en sjilvklarhet.
De tillfrdgade cheferna uttrycker sig pd olika sétt, men inneborden ar densamma
— det ar viktigt att vara lyhord och att kunna lyssna pé sina anstéllda séd att de
forstar om négra speciella insatser behovs. Nagra av cheferna uttrycker det som
att man ska fungera som ett bollplank gentemot personalen och pa séd vis skapa
forutséttning for utveckling och tillvaratagande av kompetens. Pa detta sétt kan
personalen ocksa kédnna att de trivs och att de kan féra fram sina asikter. En del
chefer formedlar ockséd att det &r en balansakt att avgdéra hur mycket man ska
lyssna pé sin personal:

En bra chef dr en som lyssnar pad medarbetarna, men man maéste ocksa full-
folja sitt uppdrag. Man har tagit pé sig en arbetsuppgift, det dr ett uppdrag
man ska utfora. D4 méaste man ju fullfélja det samtidigt som man tillvaratar
varje medarbetares olika kraft.

Enligt detta resonemang finns det alltsa en grins for hur mycket en chef kan eller
bor lyssna péd personalen och ta hdnsyn till det som ségs. Till sist kommer likval
en brytpunkt dir besluten méste fattas utan vidare medverkan fran de anstéllda.
Vid detta tillfille méste chefen std fast vid redan givna forutséttningar i
organisationen. En av cheferna menar att det 1 beslutssituationer ar litt att ’for-
stora saker som chef” och att det darfor ar viktigt att vara medveten om den
maktposition en chef har och att vara lyhord gentemot personalen.

Informationsspridare

De chefer som vi har intervjuat ger en bild av en balansgang nér det ska avgoras
hur mycket information som ska formedlas vidare till de anstéllda. Flera av dem
argumenterar for att det mest skulle oroa personalen om de fick ta del av allt,
bade nir det géller vardagliga driftsfrigor och storre omorganisationer. Av reso-
nemangen framgér inte hur cheferna avgor vad som ska foras vidare till perso-
nalen, men att de sallar bland informationen framkommer av enkitstudien. I
denna sager sig sjukskoterskor och likare {4 endast drygt 40 procent av all infor-
mation rorande arbetsplatsen frin just arbetsledningen. Lika mycket information
sdger de sig istéllet i fran arbetskamraterna.

Den politiska beslutsgangen inom sjukvarden kan innebéra att beslut kommer
sent och att redan givna besked dndras med kort varsel. Som exempel berittar en
av de intervjuade cheferna att de var pd vig att omorganisera en avdelning, men
ndr fordndringsarbetet redan var i full gang kom det plotsligt besked om att
pengar saknades. Nir omorganisationen senare tog ny fart valde chefen att l1ita
personalen engagera sig och var noga med att informera om vad som hénde vid
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olika moten. Chefen gjorde beddmningen att for lite information skulle oroa och
ge upphov till rykten da de anstdllda sannolikt skulle forsoka forstd vad som
hinde genom att skaffa sig information frdn annat hall.

Relationer

Under intervjuerna tar 1 stort sett samtliga chefer upp personlig mognad som en
viktig egenskap hos en chef. Detta ir 1 sig ett ndgot diffust begrepp, men nagra
exempel pd vad som asyftats 1 samtalen dr formégan att kunna hantera konflikter
— att inte vara konfliktradd eller dra sig for att prata om obehagliga saker — och
att inte anvidnda chefskapet till att “trycka till nagon gammal fiende”. En av
cheferna talar om att inte “fangas av forestdillningarna om sig sjdlv”, da det 1 en
utsatt maktposition dr litt att ta at sig av vad ménniskor sdger om ens person.
Dérfor ar det viktigt med god sjidlvkidnnedom och i detta avseende har ledar-
skapstester och utbildningar en viktig funktion att fylla. En av cheferna sidger
ocksa att det ar viktigt att jobba med sina svagheter for att “kunna ga frdn att
vara chefen pd pappret till att vara den goda ledaren”. En annan intervjuperson
menar & andra sidan att man inte kan vara alltfor sokande och ifragaséttande av
den egna personen, for da skulle man inte mikta med att vara chef under sarskilt
lang tid.

Under samtalen ger cheferna uttryck for olika typer av formaliserade rela-
tioner till den understillda personalen. En del har direkt arbetsledaransvar for
personalen 1 den dagliga verksamheten, medan andra har en arbetsledande
funktion for en grupp med underchefer. Dédrmed blir ocksé relationerna till perso-
nalen nagot olika. De flesta cheferna tar ingen del 1 den dagliga kliniska verk-
samheten och det ser de som en fordel eftersom de slipper kénna sig splittrade.
En chef menar dessutom att det skulle innebéra en risk for minskat fortroende
frén personalen om de skulle se att chefen dr ovan 1 praktiska situationer, och till
och med har bristande kunskap om de dagliga géromélen.

Nér det géller de mer informella relationerna beréttar flera av cheferna att de
girna sitter med 1 fikarummet pé arbetsplatsen och lyssnar till det som sdgs dar.
Dels ar detta ett sétt att finga upp stimningen bland personalen, och dels ett satt
att visa sig sjalv som person (jfr Webb 1989; Magnusson 1996). De menar att det
som chef &r svart att vara "en i gdnget”’, men att det samtidigt dr viktigt att inte
kdnna att “man dr en person och sd alla 50 ddr”, som en av cheferna uttryckte
det. Denna chef menade att det ar viktigt att vara glad och positiv och delta 1
gemenskapen, men att man ocksd maéste inse att man inte kan gora det pd samma
villkor som medarbetarna.

En fraga som har tagits upp separat i intervjuerna, och som ger ytterligare en
aspekt pa relationsrollen i1 chefskapet, dr var cheferna anser sig ha sina frimsta
lojaliteter. Det allra vanligaste svaret pd denna frdga &dr att lojaliteten framst
ligger hos patienterna och hos sjukvirden som sddan. Detta far ses som ett natur-
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ligt svar med tanke pd att samtliga chefer har en bakgrund som antingen lidkare
eller sjukskoterska. Deras grundutbildning och ursprungliga arbetsuppgifter gick
ut just pa att hjélpa patienterna och erbjuda en god vérd. Samtidigt sdger cheferna
att personalen &r verktyget for att &stadkomma en bra vard. “Jag mdste virna om
att arbetsmiljon for de anstdllda dr sa bra sa att patienterna fdar en god om-
vardnad”, uttryckte en av cheferna det.

Négra av cheferna, och da framfor allt chefer som har direkt arbetsledaransvar
for personal 1 den dagliga verksamheten, svarar spontant att det &r personalen
som har deras framsta lojalitet. Samtidigt uppger en av dem att hon forsdker ha
en tanke pa hur de ekonomiska medlen anvinds, da hon ser sig som en ldnk frn
skattebetalarna. Som sédan tycker hon att de offentliga medlen ska anvéndas med
forsiktighet och tror av den anledningen att de anstillda ibland kan uppfatta
henne som lite sndl. En annan av de intervjuade cheferna sédger sig ha sin huvud-
sakliga lojalitet 1 verksamheten, bade gentemot sjukhuset som helhet och gente-
mot de egna vdrdavdelningarna.

Virt att notera ér att ingen talar om att vara lojal mot verksamhetsledningen
eller sin egen chef. En av cheferna betonade vikten av att ha ett bra samarbete
med sin bitrddande chef, men ndmner inte den egna 6verordnade chefen. Nér
cheferna tillfrdgades om hur de upplevde sin egen arbetsmiljo, s blev det van-
ligaste svaret att det var ett ensamt arbete. En chef talade till och med om en
kinsla av att kunna fi en kniv 1 ryggen, da de andra cheferna vdrnade om sitt eget
revir och handlade for egen vinnings skull snarare @n for verksamhetens bésta.

En av cheferna ger oss en bra sammanfattning av det som har kommit fram 1
de olika samtalen: “Det dr korstrycket som dr jobbet. Konsten att flita ihop det
sa att det blir nagot bra”. Denna chef sdger sig ha krav pd sig frdn méinga olika
héll — patienter, anstéllda, politiker, sjukhusledning med flera — och att det inte
gér att bortse frdn ndgon av dessa intressenter. Istillet géller det att forsoka flata
thop de olika intressena och navigera mellan dem sé att verksamheten fungerar,
samtidigt som den egna arbetssituationen blir mgjlig att hantera.3?

Feedback

Genom vara intervjuer har vi forstétt att feedback spelar en avgorande roll 1 chef-
skapet. Aven inom forskningen lyfts feedback fram som en virdefull och nod-
vindig del 1 arbetet for de anstdllda inom vérden (till exempel Pousette 2001).
Utan relevant dterkoppling skulle personalen inte veta hur deras insatser upp-
fattas och hur de kan fordndra sitt arbetssdtt till det béttre. Samtidigt har
chefernas utsatta position 1 allmidnhet, och d4 mellanchefernas i1 synnerhet,

33 Detta fenomen har beskrivits i manga sammanhang. Till exempel skriver Andersson med
flera (2003) om skolkulturer och framgangsrika skolledare, dir det blir tydligt att det finns
en forvintan pd skolledaren fran ménga olika hall och att arbetet blir en balansgdng mellan
dessa olika krav. JAimfor d&ven Pousette (2001) och Kullberg (2002).
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kommit att betonas alltmer under senare ar (se till exempel Peterssons kapitel 1
denna antologi). Det 0kade trycket pa cheferna med utvidgade ansvarsomraden
och storre antal understéllda far naturligtvis dven konsekvenser for mdjligheterna
att tillhandahalla feedback av hog kvalitet.

Resultat fran de tidigare delstudierna

Genom de fokusgrupper som genomforts inom KVAR kunde vi se att manga
chefer idag tycks ha hamnat pa ett for langt avstdnd fran sin personal (se Jonsson
m fl 2003). Manga av deltagarna i fokusgrupperna menade att detta ledde till en
forsamring av chefernas delaktighet i det dagliga arbetet. Har kunde dven skonjas
att arbetslagen fatt ta 6ver en stor del av chefsuppgifterna — inte minst da det
giller stod och feedback i arbetet. Detta monster utkristalliserade sig dven i den
efterfoljande enkatstudien. Dir stdlldes bland annat frdgorna “Fdr du stod och
hjdlp av dina arbetskamrater ndr du behéver det?” samt "Far du stéd och hjdlp
av din ndrmaste chef ndr du behover det?”. 1 figur 9.1 ser vi att skillnaden
mellan det upplevda stodet fran den nérmaste chefen respektive arbetskamraterna
skiljer sig at vésentligt. Detta monster géller savél for hela den undersdkta popu-
lationen som for yrkesgrupperna inom sjukvarden. Det senare illustreras i figur
9.2.

Ganska ofta - Mycket ofta eller alltid

procent procent
100 100
Anstallda Lakare och sjukskdterskor

8O | - 80
BO |- o 60
40| -- 40

20} 20|
0 0

%

Q\'6$

Figur 9.1. och 9.2. Illustration &ver upplevelse av stod fran arbetskamrater respektive
chef hos anstillda respektive likare och sjukskdterskor i minniskobehandlande verk-
samheter.
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I ménniskobehandlande organisationer kommer feedback pé utfort arbete frén tre
huvudsakliga kéllor: frdn andra personer som befinner sig 1 en position som gor
att de har mgjlighet att utvdrdera véra handlingar, miljon som arbetet utfors 1 (det
vill sdga fran jobbet 1 sig) samt den anstilldes egen uppfattning av det som sker.
Pousette (2001) aterberittar i en avhandling om feedback och stress en studie
fran 1987 dar Herold, Liden och Leatherwood identifierat fem kallor till feed-
back. De kunde konstatera att den vanligaste killan till feedback var den egna
uppfattningen, foljt av jobbet 1 sig. Forst dédrefter kom 1 tur och ordning den
nidrmaste chefen, arbetskamraterna och verksamhetsledningen. I denna ameri-
kanska studie visade sig alltsd mer feedback komma fran chefen én frén arbets-
kamraterna. KVAR-unders6kningen, som har genomforts knappt tjugo ar senare
och 1 svenska forhallanden, visar pd det omvénda forhallandet. I bilden av den
betydelsefulla feedbacken stimmer Herold, Liden och Leatherwoods resultat
overens med uppgifterna frin KVAR-studien, men alltsd inte nér det gillde vari-
frdn feedbacken faktiskt kommer.

I enkéten stilldes frdgorna “Frdn vem eller vilka far Du i forsta hand syn-
punkter pa att Du gjort ett bra arbete?” samt "Fran vem eller vilka dr det mest
betydelsefullt att fd synpunkter pa att Du gjort ett bra arbete?”. For hela under-
sOkningsgruppen gav svaren pa den forsta frigan att 26 procent 1 forsta hand
ansag sig fa synpunkter frdn arbetskamraterna, medan bara 13 procent ansig sig
fa det frdn den ndrmaste chefen. Detta blir &n mer intressant da det sétts 1 kontrast
till f6ljdfragan. Dér svarade ndmligen 16 procent att det var mest betydelsefullt
att fa synpunkter fran arbetskamraterna, medan 22 procent anség att det var vikti-
gast med aterkoppling fran den ndrmaste chefen (se vidare Jonsson m fl 2003).

Aven di vi sirskiljer sjukvardens personal frdn dvriga grupper i undersok-
ningen framtrdder detta monster, forvisso med viss reservation for ldkarna. Av
figur 9.3 framgér det att sjukskoterskorna foljer monstret frdn hela KVAR-
studien, medan ldkarna som grupp faktiskt virderar feedback fran arbetskam-
raterna hogre. Samtidigt bor det noteras att for bdda grupperna dr chefen avsevart
mer betydelsefull som feedbackkilla dn vad denne faktiskt upplevs st for.

Aven i fokusgruppsstudien framkom tydligt att de anstillda upplevde att de
alltfor sdllan fick uppskattning och uppmuntran i arbetet fran arbetsledningen.
Under intervjuerna passade vi dirfor pd att stimma av chefernas tankar kring
detta fenomen.
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Figur 9.3. Illustration 6ver upplevelse av feedback fran arbetskamrater respektive chef
hos ldkare och sjukskéoterskor.

Chefernas instdllning till de anstdlldas uppfattning

De flesta av cheferna hade ingen speciell kommentar till resultaten, utan accep-
terade dem snarast som en beskrivning av verkligheten. En av cheferna svarade
direkt att det sdkert dr sd att personalen vill ha mer feedback fran arbetsled-
ningen, medan nagra av de andra inte riktigt ville kdnna igen resultatet fran
undersokningen. Istdllet forsokte de erbjuda andra forklaringar till fenomenet:
“"Man hér ibland att man bara hor fran chefen ndr det gar fel, men jag kdnner
inte igen det frdan hur jag forsoker jobba”. En annan kommentar var: "Det skulle
kunna vara ett reflexmdssigt svar ndr de anstdllda sdger att de far for lite feed-
back fran cheferna”. Nér det géller den senare uppfattningen gér det att finna
stod hos forskare for att det skulle forhalla sig sa. Exempelvis pekar Maynard
(1991, s 2) pa tva aterkommande faktorer som tenderar att framtrdda da med-
arbetarundersokningar genomfors:

First, employees say they only get negative feedback on performance.
Second, they say that bosses tend to wait until the last minute or, typically,
the employee’s review to tell an employee to alert workers to performance
problems.

Detta skulle kunna vara en ténkbar forklaring till fenomenet, men & andra sidan
pekar resultaten av var studie i samma riktning som de Aurell (2004) har stott pa
genom motsvarande intervjuer med chefer inom socialtjansten. Aurell konstaterar
att det finns en brist pa forstaelse mellan cheferna och medarbetarna, dé cheferna
tenderar att beskriva arbetsmiljon som mer positiv dn vad personalen gor.
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Feedback viktig enligt cheferna

Oavsett reaktionerna pé tidigare studier hade néstan alla de chefer vi samtalat
med langtgdende tankar om hur viktigt det dr att ge personalen feedback pé ett
eller annat vis. En chef berittar om diskussioner pd arbetsplatsen dir man lyfter
fram vikten av att ge positiv feedback 1 det dagliga arbetet och forsoker se till att
alla kdnner sig sedda. En annan berittar att feedback representerar ett nytt sitt att
tanka 1 deras verksamhet. De hade inte arbetat aktivt med dessa fridgor tidigare,
men de chefer som utbildas nu fér ldra sig att tinka 1 nya termer. Det handlade
om att coacha sina medarbetare, ndgot som uppgavs vara mycket positivt.

Flera av de vidtalade cheferna har 1 sin tur understédllda chefer, vilket innebar
att det inte priméart dr de sjdlva som ger feedback till personalen. Dessa chefer
sdger ocksa att omfattningen pa den feedback som dessa understéllda chefer ger
sina medarbetare varierar — en del ar bra pd det och en del dr samre. Ibland kan
det ocksd handla om tidsbrist som gor att personalen inte fir sa mycket feedback.
Det vanligaste forumet for att ge feedback forefaller vara de drliga utvecklings-
samtalen. Det dr oftast den ndrmaste chefen som har dessa samtal med sina an-
stillda, och dir ges respons pa hur medarbetarna utvecklats under aret. En av
cheferna berittar att dessa samtal dger rum en gang om daret och att det dér-
emellan halls ett lonesamtal. Att samtalen ska bli bra forutsitter att antalet an-
stdllda inte dr for stort. De arliga samtalen sdgs ocksd vara mycket uppskattade
och personalen upplevs dven virdesitta att {4 drliga svar och besked frdn chefen.

I ndgra av intervjuerna har cheferna fétt fragan om hur de gor nir de behover
ta upp negativ feedback med ndgon anstélld, och om detta finns en hel del tankar.
Det som framforallt lyfts fram &r att det ar viktigt att hilla sig till sakfrdgan och
att den som mottar feedback maste kunna gora nagot av den: “Jag pratar alltid
med vederborande och forsoker reda ut vad som hdnde. Man forsoker tinka sig
in i situationen for att se vad det var som verkligen hdnde for att komma at det.
Inte forsoka trycka ner den enskilde”. Cheferna uttrycker ocksa att de vill for-
medla positiva saker till sina anstéillda. En av cheferna ger uttryck for en 6nskan
att "se alla for det de dr”. Chefen vill se det goda hos alla ménniskor och upp-
muntra de sidorna, snarare @n att behova ta upp negativa sidor.

Vigen till hjdirtat gar genom magen

Naér det géller hur cheferna gér tillvdga for att ge feedback, ar det sliende ménga
som ndmner virdet av att fika tillsammans med personalen. Pé sa vis fir de mgj-
lighet att ge lite mer informell feedback. Mer dn hélften av cheferna uppger dess-
utom att de gérna bjuder pa négot dtbart som en slags bokstavlig feedback:

Ibland har vi térta till kaffet och det kan kdnnas som en uppmuntran eller
beloning for slitet. Till exempel sa kopte jag dajm-tarta och gradde bara for
att det var var, och det uppskattades vildigt mycket. Betyder kanske extra
mycket ndr det dr jag som chef som gor det.
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Cheferna berittar att fikastunderna dr véldigt uppskattade av personalen och det
verkar vara en positiv upplevelse for chefen att fa si tydlig respons pd det han
eller hon har gjort. Att bjuda pé térta dr en enkel handling 1 forhdllande till hur
mycket uppskattning det ger och det forklarar formodligen varfor det dr sa van-
ligt forekommande. En héndelse som aterberittades for oss var nir en personal-
fest riskerade att stédllas in pa grund av délig ekonomi. Personalen upplevde det
som en beldning att festen dnda genomfordes och chefen blev mycket uppskattad
for detta. En annan av cheferna sdger “gratis kaffe, fri frukt kanske kan ha ett
l6jets skimmer over sig, men forsok att ta bort det och se vad som hdnder”.

Avslutande diskussion

Denna studie har illustrerat hur chefer resonerar kring det goda chefskapet. Det
kan konstateras att beslutsfattandet lyfts fram som en stor arbetsuppgift, dar det
ar viktigt med vélgrundade beslut som ska vara réttvisa och mojliga att &ndra om
de visar sig vara felaktiga. Vidare har det podngterats hur viktigt det dr att kunna
lyssna pa personalen. Vad detta innebér i praktiken — hur lyssnandet gér till — har
dock inte framgitt av intervjuerna. En intressant friga att gd vidare med é&r sa-
ledes hur cheferna verkligen gor nér de lyssnar pa personalen. Flera av cheferna
har ndmnt att de forvéntar sig att fi hora om deras insatser behdvs pd ndgot
speciellt hall. Detta kan innebéra att de medarbetare som é&r bést pd att gora sina
roster horda ocksd dr de som fér storst del av chefens uppmérksamhet. De kan dé
fa storre del 1 beslutsprocessen till nackdel for mer tystldtna medarbetare — nagot
som en chef kan behdva vara uppmérksam pa.

Informationshantering framstar som en balansgidng som maste hanteras vél for
att personalen ska fd sa bra forutsittningar som mojligt att gora ett bra jobb.
Mojligen séllar cheferna for mycket eftersom de anstéllda 1 enkdtundersokningen
uppger sig fa en storre del av informationen fran sina arbetskamrater dn fran
arbetsledaren.

En huvudkategori bland intervjusvaren ror de relationer som chefen har 1 sitt
arbete och nédstan alla pratar om vikten av personlig mognad. Det ér ett diffust
begrepp, men ledord verkar vara konflikthantering och sjidlvkdnnedom. Che-
fernas resonemang gar bland annat ut pa att om man kénner sig sjdlv sa kan man
undga att bli forvirrad av andras asikter. De intervjuade cheferna har varierande
antal understéllda, frdn 520 till 28, men samtliga pratar om att det &r viktigt att ha
goda relationer till dem. Att doma av resonemangen kring detta d4gnas en stor del
av chefskapet &t att bibehdlla dessa relationer. Cheferna menar att de vill ta viss
del av personalens vardag, men inser ocksa att de inte kan vara en 1 génget. En av
cheferna kan fa sammanfatta den utsatta position med ofta orimliga forvéntningar
som chefen idag, precis som forr, sitter pa:

Forst och frimst ska man ha en personlig mognad. Man ska kunna kulturen
och man ska kunna sin verksamhet. Man ska ha en lagom mix av drivkraft
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— alltsa det hiar med ben, hjirta och huvud. Man ska tinka, vara kreativ men
inte bara fastna i det beteendet. Man ska kunna verkstélla det och man ska
ha ett hjarta med 1 allt man gér. Man ska vara vardande ocksa. Lyhord.
Synliga grundvérderingar. Vara modig. Kunna std for sina beslut. Kunna ta
beslut som &r fel men att kunna siga att det var fel och sen gora om det.

Feedback dr ett annat omrdde som har upptagit en stor del av samtalen och bland
annat har resultaten fran tidigare undersokningar stimts av 1 intervjuerna. Nagra
av cheferna har haft svart att acceptera de anstilldas onskan om mer feedback
frén arbetsledningen. Samtidigt bekrédftade andra bilden som dverensstimmande
med deras vardag. En klart intressant poédng &r att fikapauser verkar spela en stor
roll for hur feedback ges 1 vardagen. Anmarkningsvart manga av cheferna tog
upp just fika som ett bra sétt att ge feedback till personalen. Dels menade de att
det var bra att delta i fikarummets mer avslappnade diskussioner, men ocksé att
tartan till kaffet var feedback 1 sig! Frigan dr om chefens syfte med tirtan inte ar
att soka uppskattning frdn personalen snarare én att ge personalen uppskattning.

Vi kan konstatera att synen pd vad en bra chef dr 1 hog grad paverkas av de
olika trender som idag rader kring ledarskap. Det blir tydligt i intervjuerna att de
chefer som arbetar pd samma sjukhus har fatt del av samma utbildningar och att
de darfor ofta anvinder sig av samma uttryckssitt da de ska beskriva sin verk-
samhet och sitt sjukhus. Bland annat betonar de relationerna till medarbetarna pa
ett mycket tydligt sétt och uttryck som coach anvidnds for att beskriva chefen.
Detta ligger 1 linje med en 6kad individualisering 1 arbetslivet och samhallet 1
stort. Det blir allt viktigare vad enskilda medarbetare vill uppni 1 sitt yrkesliv,
vilket skapar ett tryck pa arbetsgivarna att tillgodose dessa behov.

De intervjuade chefernas resonemang har haft en tydlig tyngdpunkt pa Mintz-
bergs relationsroll. Beslutsfattande och informationshantering har fétt betydligt
mindre utrymme 1 samtalen, inte for att de ses som mindre viktiga, utan for att
relationsrollen dominerar dessa chefers syn pd chefskapet. Ett oproportionerligt
stort fokus pé relationerna riskerar emellertid att sdtta sddant som klara mal,
regler och tydlighet i arbetet 1 skymundan.

Cheferna har vidare svarat pa fragan "Vad dr en bra chef?” utifran en intra-
organisatorisk synvinkel. Ingen av dem har talat om den tredje funktionen inom
Mintzbergs informationsroll — rollen som organisationens sprakror utdt — och att
det dr ndgot man ska kunna hantera for att vara en bra chef. Detta kan vara
symptomatiskt for rollen som mellanchef, ddr man 1 ménga sammanhang for-
vantas ha ett personalorienterat fokus, men det dr ocksd en tendens som gér att
hénfora till tudelningen mellan begreppen chef och ledare. I intervjuerna har vi
stillt fragan om vad en bra chef dr, men manga av svaren handlar snarast om
ledarskap och hur en /edare bor vara. Sprékrorsrollen, som dr knuten till chef-
skapet och inte till ledarskapet, ar ett typiskt exempel pa en funktion som torde
ha berdrts mer 1 svaren om de hade behandlat det som vi hér har definierat som
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chefskap. I samtalen ar det istillet ledarskapet som har dominerat resonemangen.
En avslutande tolkning kan vara att dagens ofta distanserade chefer inte maktar
med det dagliga chefskapet, utan istillet forsoker vara ledaren som stakar ut en
riktning och att det sedan blir upp till sjdlvstindiga arbetsgrupper och enstaka
individer att axla det ansvar som tidigare foll pa chefen.
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Bilaga

Organisation, ledning och styrning 1 forhédllande till psykosocial
arbetsmiljo 1 human services — en kvalitetsrevision (K VAR)

Denna antologi ér till stor del resultatet av den forskning om human servicearbete
som inleddes vid Arbetslivsinstitutet 1 Malmo 1 borjan av 2000-talet. Projektet
heter “Organisation, ledning och styrning i forhdllande till psykosocial arbets-
miljo i human services — en kvalitetsrevision” (KVAR). Syftet med projektet var
att utifrdn ett jamforande perspektiv undersoka upplevelsen av den psykosociala
arbetsmiljon 1 olika typer av human serviceorganisationer. I projektet togs
hiansyn till badde individuella aspekter (coping med mera) och organisatoriska
aspekter sdsom styrning, ledning och arbetsorganisation. I projektet &r tolv yrkes-
grupper representerade: tandldkare, tandhygienister, tandskoterskor, forskol-
larare, ldrare, socialsekreterare, sjukskoterskor, arbetsformedlare, forsdkrings-
kassehandlaggare, poliser, ldkare samt vard- och omsorgspersonal.

Under varen 2001 genomfordes som ett forsta steg en fokusgruppsstudie med
samtliga yrkesgrupper. Diskussionerna i1 dessa grupper fordes med utgdngspunkt
1 tre problemfalt: arbetsinnehdll, arbetets utformning och ledning samt arbets-
miljo. Syftet med dessa fokusgrupper var bland annat att fa en uppfattning om
aktuella utvecklingslinjer for respektive yrkesgrupp samt att kunna utveckla
fragestillningar for kommande delar av projektet. Vid varje méte deltog mellan
fyra och tio personer. Diskussionerna spelades in pd band och analyserades uti-
frén de tre teman som var védgledande for diskussionerna i grupperna.

Det andra steget 1 projektet var att genomfora en enkédtundersdkning géllande
upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon. Studien genomférdes under
hosten 2002 och huvudresultaten frdn denna redovisas i1 rapporten Mellan klient
och organisation. Psykosocial arbetsmiljo i arbete med mdnniskor (Jonsson m fl
2003). Enkiten (cirka 100 fragor) dr 1 sina huvudsakliga bestdndsdelar gemensam
for samtliga yrkesgrupper. I en del fall var vi dock tvungna att ta hinsyn till
speciella omstdndigheter for den enskilda yrkesgruppen. Ett exempel pa detta ar
att for tio frdgor kom svarsalternativen att delvis skilja sig at. Dessutom skiljer
sig bendmningen av klienten &t mellan yrkesgrupperna. For vard och omsorg an-
vindes bendmningen omsorgstagaren, for forsdkringskassan anvindes beteck-
ningen den forsdkrade och sa vidare.

Undersokningen omfattade Skéne som geografiskt omrade. Samtliga till-
frdgade dr verksamma inom offentlig sektor. Enkéten skickades ut till cirka 800
personer 1 varje yrkesgrupp. Ett undantag gjordes dock for tandskéterskor och
tandhygienister, vilka visserligen tillsindes var sitt formuldr, men som till-
sammans bildar en undersokningsenhet pa cirka 800 individer.
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Urvalet drogs utifrdn befintliga register hos respektive arbetsgivare. For vissa
av yrkesgrupperna kunde for Skéne heltickande register utnyttjas; det géller
anstdllda vid Region Skane, Forsdkringskassan 1 Ské&ne, Polisen och Arbets-
formedlingen. I dessa grupper gjordes ett slumpmassigt urval for varje yrkes-
grupp. For arbetsformedlarna genomfordes en totalundersokning eftersom denna
grupp dr mindre dn 800 personer 1 Skane.

For de kommunalt anstillda fick en annan vég véljas. Foljande yrkesgrupper 1
var undersokning har kommunen som arbetsgivare: forskolldrare, larare 1 grund-
skola och gymnasium, socialsekreterare/socionomer och personal inom vard och
omsorg. Hir gjordes urvalet i tva steg. I ett forsta steg valdes sex kommuner ut.
De valdes pa ett sddant sitt att de skulle representera kommunerna 1 Skane pa
basta vis. Vi tog hinsyn till tvéd variabler: grad av titortsboende och folkmingd.
Diérefter drogs ett slumpmissigt urval for de aktuella yrkesgrupperna. I varje
kommun drogs ett antal personer proportionellt till respektive yrkesgrupps
storlek 1 hela urvalet av kommuner.

Generellt kan svarsfrekvensen beskrivas som hog (cirka 73 procent). Personal
inom vard och omsorg hade den ldgsta svarsfrekvensen (64 procent) medan tand-
hygienister hade den hogsta svarsfrekvensen (82 procent).

I det tredje och sista steget 1 KVAR-projektet genomfordes under hosten 2003
och varen 2004 28 intervjuer med forsta linjens chefer 1 olika human service-
verksamheter. De valda verksamhetsomrddena var: socialtjinst, hilso- och sjuk-
vard samt forsdkringskassa. I detta steg utgjorde enkitens urvalskommuner den
geografiska urvalsgrunden. Syftet med denna intervjustudie var att fi chefernas
uppfattning kring den psykosociala arbetsmiljon. Fokus 1ag pd den egna rollen
som forsta linjens chefer, hur de prioriterade arbetsmiljofrdgorna och hur de sig
pa sin roll 1 samband med organisationsforandringar. De fick ocksd mojlighet att
ge sin syn pa onskvérda egenskaper hos en bra chef 1 human servicearbete. Inter-
vjuerna var halvstrukturerade, det vill sdga med ett antal pd forhand uppstillda
teman/frageomrdden. Dessa foljdes upp med foljdfragor 1 en oppen diskussion
mellan intervjuarna och den intervjuade. I flertalet fall medverkade tvd med-
arbetare fran forskningsprojektet och samtliga intervjuer spelades in pa band.
Intervjuerna tog mellan en och tva timmar 1 ansprak.
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