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Abstract
I artiklen argumenteres for, at social integration på den enkelte arbejdsplads er en moderator som kan formindske arbejdsbelastninger som følge af ændrede jobkrav. Artiklens hovedargument stammer fra en interviewundersøgelse gennemført i 1999/2000 blandt 24 fokuspersoner ansat på en voksenhandicaporganisation med 16 beboere. Social integration defineres i artiklen som et arbejdsfællesskab, som organiserer den ansattes forhold til den enkelte beboer og kollega med særlige egenskaber. Arbejdsfællesskaber baserer sig på egenskaber som personalets tillids- og følelsesrelationer, tavse viden om samt normer i den daglige organisering og udførelse af arbejdet. Der konkluderes, at arbejdsfællesskaberne er funktionsdygtige, når de ansatte har udviklet gode tillidsrelationer og stor tavs viden om planlægning og udførelse af de daglige opgaver med beboerne. Hvis ikke tillidsrelationerne og den tavse viden i personalegrupperne er tilstrækkeligt udviklet til opgaveløsningen, vil der opstå en social normdannelsesproces, som opdeler personalet i en stærkt socialt integreret gruppe over for en svagt socialt integreret gruppe på den enkelte arbejdsplads. Denne polarisering kan forringe arbejdsmiljøet. I artiklen udvikles 6 teser om social integration.
Baggrund og formål

Inden for voksenhandicapsektoren er det ifølge en survey undersøgelse dokumenteret, at personalet generelt er mere belastet af psykiske og fysiske arbejdsmiljøproblemer end andre lønmodtagergrupper på det danske arbejdsmarked (Donbæk Jensen, 2004 a, b, c). Generelt indgår de ansatte i sektoren i et arbejdsmiljø, hvor personalet arbejder med beboere/klienter som er funktionshæmmede i deres daglige liv. Det særlige miljøproblem i dette arbejdsforhold er, at beboerne reagerer udadrettet på ting og personale, når deres daglige rutiner forstyrres eller brydes (Se Nielsen & Christensen, 2001 og 2002). Årsagen til arbejdsmiljøproblemerne kan være mange. En årsag kan være, at personalet mangler kompetencer til at imødekomme vold og voldstrusler og dermed ikke formår at etablere en omverdenskontrol med henblik på at forebygge voldens opståen. En anden årsag kan være manglende og omhyggelig personaleplanlægning samt manglende kommunikation i teamet, på institutionen og mellem den tilsynsførende forvaltning og institution. En tredie årsag kan ligge i, at de udstukne rammer for arbejdet - f.eks. målsætning, handleplaner og metoder i arbejdet, ikke af personalet opleves som indbyrdes overensstemmende i det daglige. Arbejdet med beboerne stiller derfor store krav til personalets deltagelse om daglig koordinering af arbejdet og omverdenskontrol. Det var nogle af de væsentligste sociale og organisatoriske årsager et forskningsprojekt ved Institut for Sociale forhold og Organisation, Aalborg Universitet i 1999-2001 afdækkede i et casestudium (Nielsen & Christensen op. cit.). I projektet blev der som udgangspunkt for interviewene udviklet en ny model, som har fundet inspiration hos Karaseks & Theorell krav-kontrol model udvidet med social støtte, der kombineres med en organisationskulturfaktor (Schein 1994). 

Formål med nærværende artikel er at gennemgå og dokumentere modellen nærmere ud fra nyere dansk arbejdsmiljøforskning. Det nærmere sigte med udviklingen af modellen er at belyse arbejdsmiljødimensionerne i et socialt integrativt perspektiv – et perspektiv som er underprioriteret i dansk arbejdsmiljøforskning og som har betydning for undersøgelser inden for sektorer, hvor ”mennesker arbejder med mennesker”.
Modeller i dansk arbejdsmiljøforskning 
Arbejdsmiljøforskningen i Danmark har i begrænset omfang udviklet nye modeller til beskrivelse og analyse af arbejdsmiljøforholdene inden for ikke særligt udforskede områder – som f.eks. handicapinstitutioner. Der er et forskningsmæssigt behov for, at nye sammenhænge – både teoretisk og empirisk - i arbejdsmiljøet belyses. Den danske forskning er generelt baseret på ”krav - og kontrolmodellen” – en model som oprindeligt blev udviklet til at undersøge hvilke jobtyper, der stimulerede til menneskelig udvikling og vækst, men som også blev opstillet med inspiration fra undersøgelser i arbejdsforhold der førte til passivitet og apati i arbejdslivet (Se Karasek 1979), (Karasek og Theorell 1990). Modellen, der kaldes jobstrainmodellen, er især blevet anvendt til at måle samvariationen mellem belastning i jobbet og forskellige sociale forhold, sundheds- og helbredsforhold.  Modellen bygger på en antagelse om, at det er forhold i arbejdets omgivelser, der bestemmer hvorledes og i hvilket omfang individerne i arbejdslivet får frigjort deres energier på en hensigtsmæssig måde. Hvis f.eks. den uforløste energi i mennesket på grund af manglende frihedsgrader vedr. beslutninger i arbejdslivet, ikke bliver omsat, kan begrænsningen medføre en mental belastning. I dette paper argumenteres der for andre sammenhænge der som udgangspunkt har fundet inspiration, - men omdefineret og udvidet begreberne i jobstrainmodellen. 
I den oprindelige jobstrainmodel sondres overordnet mellem to dimensioner i jobbet, dvs. kontrol og psykologiske jobkrav. Den første dimension er kontrol (”job decision latitude”). Denne defineres gennem et mål for både individernes anvendelse af kvalifikationer (”skill discretion”) og indflydelse i jobbet (influence).  Den anden dimension er psykologiske jobkrav (psychological demands), som er mentale krav og krav til opmærksomhed, f.eks. forårsaget af temposkift, ændringer i arbejdsmængde og tidspres. Modellens variable måles gennem subjektive oplevelser og opfattelser i arbejdslivet. Modellens centrale hypotese er, at der forventes høj forekomst af stress, medicinforbrug, psykosomatisk symptomer og andre helbredsproblemer i den mest belastede gruppe, dvs. i den gruppe som oplever lav kontrol og høje jobkrav i arbejdslivet.  En væsentlig pointe hos Karasek, er, at det er muligt at formindske belastningerne i jobbet ved at ændre på de ansattes beslutningsfrihed i jobbet, uden at produktiviteten falder. 

Det praktiske formål med modellen var ifølge Karasek at jobdesigne, således at der sikres en bedre balance mellem jobkrav og kontrol samt ressourceindsats. Herom siger Karasek: “Changes in the administrative structure would have to be made which improve the worker`s ability to make significant decisions about his task structure, increase his influences on organizational decisions, and allow him discretion over the use of his existing and potential skills.” (Karasek 1979, 304).

Der findes flere, nyere centrale danske bidrag, der er inspireret af denne model, specielt inden for undersøgelser af arbejdsmiljøforhold i industrisektoren. Her skal fremhæves to centrale eksempler, som bruger empiri fra fremstillingssektoren. (Kristensen 1996, Baldursson & Pedersen 2003). 

Modellen er belyst i et større datamateriale blandt ca. 5000 slagteriarbejdere Kristensen (op. cit.). Den er testet i sammenhæng med andre variable (lønformer, rygsmerter og fraværsdage, stress, hjertekarsygdomme, ulykker m.fl.) og resultaterne viser ifølge forfatteren en god overensstemmelse med tidligere undersøgelser af modellens sammenhænge. Dvs. modellens antagelse om, at personer der oplever en kombination af høje jobkrav og lav indflydelse især udsættes for risici som stress, sygdom og død.  Kristensen argumenterer for en udvikling af modellen gennem et nærmere samarbejde mellem arbejdssociologisk og arbejdspsykologisk samt medicinsk forskning.

Hos Baldursson & Pedersen (op. cit.)  argumenteres for, at krav- og kontrolmodellen må udvides og forenes med mere nuancerede kontrolbegreber (individuel og kollektiv kontrol). Hovedtesen er, at i overgangen fra individuelle former for organisering af arbejdet til sociale organiseringsformer, vil der ske tab af individernes egen kontrol. Samtidig vil fællesskabet på arbejdspladsen udvikle stærke sociale normer, der virker adfærdsregulerende for gruppens enkelte medlemmer. I disse grupper er social koordinering høj og koordineringen kan være af både formel og af uformel karakter. I socialt orienterede grupper, handler gruppens medlemmer proaktivt på ledelsens beslutninger, dvs. deres indflydelsesmuligheder på den vertikale kontroldimension er betydeligt større end i virksomheder, hvor social organisering af arbejdet ikke forekommer. Det er meget interessant og tankevækkende, at undersøgelsen afdækker, at de personer, der er marginalt placerede positioner, også er mere udsat for social normregulering end personer som er integrerede. 
At normreguleringen finder sted fra de stærkt integrerede over for de svagt integrerede ansatte, kan bekræftes i casestudiet inden for voksen- og handicapsektoren. (Nielsen & Christensen op. cit.). Studiet viser, at de socialt ikke-integrerede ansatte (nattevagter og enkelte faglærte og ikke-faglærte på dag- og aftenvagterne), fungerede dårligt i det daglige arbejdsfællesskab, på trods af, at institutionen havde opbygget et formelt socialt system til regulering af det forebyggende miljøarbejde (overlapningsmøder, personalemøder, sikkerheds- og samarbejdsudvalg samt retningslinier ved behandling af voldsager beskrevet i personalepolitikken). Problemet var, at fora som samarbejds- og sikkerhedsudvalg ikke behandlede arbejdsmiljøproblemerne som formelt foreskrevet. Den ikke-socialt integrerende gruppe var især karakteriseret gennem uformelle løsninger på problemstillingen ved, at gruppen drøftede problemer og deres løsninger i individuelle og private former, f.eks. med familiemedlemmer og venner, som den ansatte havde opbygget et tillidsforhold til. 
Casestudiet udvikler på den baggrund en tese om, at mangelfulde tillids- og følelsesrelationer forklarer en manglende social integration af ansatte, - en gruppe af ansatte som ikke oplever social støtte og deltagelse i det daglige virke med voksne handicappede beboere (Nielsen og Christensen 2002). 

Alle grupper angav derimod at have stor indflydelse på tilrettelæggelse af det daglige arbejde, altså var aktive omkring beslutningen i den daglige organisering af arbejdet med beboerne, dog således at de faglærte grupper generelt oplevede større indflydelse end de ikke-faglærte grupper. Den sociale koordinering i det daglige arbejde med beboerne var høj, og denne organisering af arbejdet forklarer en undgåelse af stigende belastningseffekter.

Status på den danske nationale arbejdsmiljøforskning er i dag optaget af tværsnitsundersøgelser (survey). Udgangspunktet for denne er, at der er gennemført en test af statistiske sammenhænge mellem 30 dimensioner inden for krav i arbejdet, arbejdets organisering og indhold, sociale relationer og lederskab, jobtilfredshed, sundhedsforhold samt personlige forhold på udvalgte jobtyper (see table 1 – p. 16). De to første dimensioner i skemaet kan tilnærmelsesvist henføres til Karaseks hovedsondring. Følgende dimensioner henfører til de ”psykologiske jobkrav”: Quantitative, cognitive, emotional, hiding emotions, sensory demands. Følgende henfører til kontrol: Influence, possibilities for development, degree of freedom at work, meaning of work, commitment. Dimensionerne er blevet operationaliseret i 165 spørgsmål inden for et testspørgeskema (The Copenhagen Psychosocial Questionnaíre - COPSOQ - 2005). Skemaet er udsendt til et alders-stratificeret repræsentativt sample på 1858 danskere. Heraf er materialet testet på grundlag af svar fra 1220 svarpersoner. Resultaterne er testet omkring dimensionernes og variablernes validitet og reliabilitet. COPSOQ er et velegnet værktøj til at gennemføre surveys og andre undersøgelser på arbejdspladsniveau samt til interventionsformål og internationale sammenligninger. Den udviklede teknik er teoribaseret på velkendte modeller inden for erhvervs- og arbejdspsykologien. (Kristensen m.fl. 2005). Skemaet er senere udviklet og anvendt til forskellige anvendelses- og forskningsformål (http://www.ami.dk). 
Styrken ved anvendelse af survey metoden er flere. Den giver bl.a. et godt overblik over miljøfaktorernes betydning for de enkelte jobgrupper på arbejdsmarkedet. Eksempelvis dokumenterer testundersøgelsen, at den del af arbejdsstyrken der arbejder med klienter (sygeplejersker, skolelærere, pædagoger, hjemmehjælpere), oplever høje ”emotionelle krav” og samtidigt høje ”krav om at skjule følelser”. Grupper i industrien (metalarbejdere, nærings- og nydelsesmiddelarbejdere m.fl.) derimod oplever lave krav på begge dimensioner. Derimod er metoden ikke velegnet til at forklare sociale processer mellem ansatte og brugere samt mellem ledelse og medarbejdere indbyrdes på den enkelte arbejdsplads inden for en branche og sektor. 
Eksempelvis spørges direkte om hvor ofte får du støtte fra dine kollegaer og ledelse? Forskerne bag skemaet har endvidere siden testskemaets afprøvning droppet dimensionen ”sociale relationer”, bl.a. fordi kendskabet til de enkelte gruppers relationer (få – mange) i arbejdslivet er velkendt. Til gengæld har man specificeret en række spørgsmål inden for tillid, retfærdighed og respekt samt udbredelse af socialt ansvar på arbejdspladsen. Endelig spørges der direkte om udbredelsen af sociale fællesskab på arbejdspladsen (god stemning, godt samarbejde, del af et fællesskab). Metoden giver kvantiative mål for udbredelsen af social integration, men beskriver ikke hvilke sociale processer som gør socíal støtte mulig? Metoden må derfor udvides med kvalitative studier i et socialt integrationsperspektiv.
I den kvantitative arbejdsmiljøforskning er udvalget af dimensioner og variable imidlertid blevet mere differentieret og udvidet. Udviklingen er gået i retning af at sætte mere fokus på arbejdsmiljøfaktorernes sammensatte karakter, således at fokus er flyttet fra Karaseks arbejdsprocesbestemte krav, -indflydelses- og kontrolfaktorer over mod faktorer, som er personligt, socialt og organisatorisk bestemte (interpersonal relations and leadership, work-individual interface, personality i COPSOQ). Dvs. faktorer som virker socialt integrerende på de ansatte. I den udviklede model drejer det sig om faktorer som social deltagelse, social støtte, organisationskultur mv.. Der kan argumenteres for, at sidstnævnte fokusering på sociale processer i arbejdsmiljøet er et afgørende perspektiv at have på arbejdsmiljøforskningen, specielt i de sektorer som har ”menneskers arbejde med mennesker” som genstandsområde. 
Social integration i arbejdsmiljøet – model og teser
Der skal derfor indledningsvis refereres til forskning, som ser på arbejdsbelastende forhold i et socialt integrationsperspektiv. Perspektivet er især udviklet i Nielsen & Christensen (2001 og 2002) med inspiration fra Karaseks jobstrain model og Scheins organisationskulturmodel samt empiriske studier af et case inden for en voksenhandicapinstitution. Det er sigtet at videreføre udviklingen af modellen til samfundsvidenskabelige analyser af problemstillinger i arbejdsmiljøet inden for social- og sundhedssektoren og andre sektorer hvor ”menneskearbejde” er dominerende. I sociale integrationsprocesser indgår ifølge modellen følgende underbegreber: Deltagelse, social støtte, organisationskultur og personalearbejde samt institutionsorganisering. I modellen (se nedenfor) indgår en antagelse om, at sociale integrationsprocesser kan virke både formindskende og forstærkende på arbejdsbelastningerne på den enkelte institution. 
Modellen er udviklet på baggrund af et singlecase studium inden for voksen/handicapområdet i en institution med 62 ansatte og 16 beboere fordelt på 3 afdelinger. De ansatte opfatter, at deres arbejde foregår i beboernes hjem. Flere af beboerne har ikke et talesprog, men kan bevæge sig frit rundt på den enkelte afdeling, der består af beboernes værelse, fælles opholdsstue og køkken. Arbejdet består i pleje-, omsorgs- og pædagogiske udviklingsfunktioner over for beboerne. Arbejdet er organiseret i skiftende arbejdsforhold, dvs. i 3 vagtskifter (morgen, aften, nat) og individuelt i forhold til den enkelte beboer samt i teams, hvor flere ansatte tager sig af én eller flere beboere. Målsætningen med arbejdet er at give beboerne så stor en livskvalitet som muligt.  
Der blev gennemført 24 enkeltinterviews af ansatte blandt faguddannet og ikke faguddannet personale inklusiv ledergruppen (1 forstander samt 3 afdelingsledere). Der blev gennemført en nøje analyse af personalets sammensætning og institutionens historie. På den baggrund blev udvalgt fokuspersoner, som ville bringe ny viden frem i forhold til velkendte sammenhænge inden for arbejdsmiljøforskningen.
Social integration defineres som et arbejdsfællesskab, som organiserer den ansattes forhold til den enkelte beboer og kollega med særlige egenskaber. Arbejdsfællesskaber baserer sig på egenskaber som personalets tillids- og følelsesrelationer, tavse viden om samt normer i den daglige organisering og udførelse af arbejdet. De ansatte indgår både i formelle grupper, som er organiseret af ledelsen (f.eks. teams, overlap) og i uformelle grupper, f.eks. baseret på kammeratskaber og udviklede kollegiale forhold samt fælles normer for arbejdets udførelse. Gruppernes funktionsdygtighed er baseret på graden af udviklede tillids- og følelsesrelationer f.eks. på et godt kammeratskab. Tillidsforhold og personalets tavse viden om arbejdsforholdet til beboerne og deres reaktionsmønstre antages at være afgørende for udfaldet af et godt arbejdsmiljø. Hvis personalet har opbygget gode tillidsrelationer og opnået stor tavs viden om at håndtere ”stort og småt” af opgaver i arbejdsgruppen, vil der være en tendens til et godt socialt integreret arbejdsmiljø.  Hvis derimod tillidsrelationerne og den tavse viden lider under forskellige rettede normer i det daglige arbejde og organisationskulturen samt institutionens organisering af arbejdet ikke fungerer til de ansattes tilfredshed, vil der være en tendens til skabelse af et dårligt arbejdsmiljø.

Arbejdet i voksenhandicapsektoren er eksempelvis tillidsbaseret mellem de ansatte, når kollegaer skal bekræfte korrektheden af en kollegas optræden i indberetninger om beboeradfærd til tilsynsførende myndighed (Magtanvendelses cirkulære). Indberetningen kan henføre sig til en beboers frisør, læge- og tandlægebesøg eller når voldsomme situationer med beboerne opstår. Personalet skal i sådanne arbejdssituationer forebygge, at skader på personer og ting ikke opstår. De ansattes indbyrdes relationer kan afdækkes gennem en række arbejdssociale og kulturelle faktorer, der anskues i en social proces (Nielsen & Christensen 2002). Arbejdet er også baseret på personalets tavse viden om den enkelte beboer, specielt når den daglige koordinering sker samt når personalet afholder overlapningsmøder ved de enkelte vagtskifte.
Den sociale proces i arbejdsmiljøet starter med ændringer i jobkravene - f.eks. i form af et niveauskifte i dagligdagens arbejdsprocesser og en ressource bemanding - og virkningen på arbejdsmiljøet modereres gennem faktoren social integration – (moderator). Den samlede virkning af de sociale processer kan måles på miljøoutcome-variablen (belastningseffekter). De enkelte moderatorer kan svække eller forstærke sammenhængen mellem psykiske jobkrav og belastningseffekter. Antagelsen i forståelsesmodellen er, at de situationsafhængige moderatorer er afgørende for udfaldet af belastningseffekter – både hvad angår type, niveau og hyppighed. 
F.eks. antages det, at høj grad af deltagelse samt udbredt social støtte blandt ansatte, kan kompensere forskellige negative belastende effekter. I modellens forståelsesramme indgår omgivelser som en del af moderatorerne, i form af politisk-institutionelle forhold, økonomiske normeringer f.eks. personalenormeringer samt personalepolitiske reguleringer. Manglende og skiftende ressourcer (færre fastansatte, flere vikaransatte, hyppige skift i funktionel og numerisk personaleanvendelse) til at løse opgaverne inden for organisationens mål, strategier og kvalitetskrav kan være årsagen til, at de ansatte oplever et ”stort arbejdspres”. De ansatte kan ikke nå at få opgaverne løst inden for foreskrevne kvalitetskrav. 
Figur 1. Social proces i arbejdsmiljøet
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Kilde: Nielsen & Christensen, 2002

Sociale integrationsfaktorer og teser
Deltagelse 

Med inspiration fra Karaseks begreb om kontrol, er begrebet omskrevet til deltagelse. Deltagelse i casestudiet er operationelt defineret gennem de ansattes subjektive oplevelse af indflydelse på arbejdets tilrettelæggelse og udførelse, de ansatte omverdenskontrol med beboernes uhensigtsmæssige adfærd samt beslutningsindflydelse på personalemøder mv. 

Undersøgelsen blev delt op i en arbejdsmiljø- og en kulturanalysedel.
I arbejdsmiljøanalysen blev det belyst, at arbejdslivet i institutionen var præget af mangelfuld social integration på tværs af personalegrupper. Flere af de ansatte oplevede ikke, at de var en del af arbejdsfællesskabet. Denne iagttagelse blev bekræftet af følgende arbejdspladsforhold: Formelle fora til løsning af individuelle arbejdsmiljøproblemer var et fast punkt på personalemøder, men blev ikke taget alvorligt af personalet og var derfor langt fra tilstrækkelige til løsningen af problemet. Løsningen var derfor ofte henvist til private samtaleformer eller i enkelte tilfælde, hvor den ansatte med psykologiske problemer af institutionsledelsen blev tilbudt en samtale med en psykolog. Den enkelte indgik i overvejende grad i uformelle relationer, når arbejdsmiljøproblemer skulle finde en løsning. De uformelle organiseringer skete dels på arbejdspladsniveau – baseret på udstrakte tillidsrelationer blandt ansatte (stærkt socialt integrerede personer) inden for den enkelte afdeling, og dels uden for arbejdspladsen. Der blev blandt interviewpersonerne udsondret en gruppe af ansatte, der havde svært ved at tale med kollegaer om individuelle arbejdsmiljøproblemer. Denne gruppe tog ”belastningen med hjem” for at tale om problemet ud med familie og venner. (Gruppen af svagt socialt integrerede personer).
1. tese på social integration i arbejdsmiljøet: De tillids- og følelsesmæssige relationer i de enkelte arbejdsgrupper er ikke etableret eller udbygget til at løse individuelle arbejdsmiljøproblemer.

I arbejdsmiljøanalysen blev det også påvist, at arbejdet inden for området er karakteriseret ved stor indflydelse i tilrettelæggelse af arbejdet – både i den direkte og indirekte tilrettelæggelse i arbejdet med den handicappede grupper. Svarene blev af interviewpersonerne givet med en undertone af ”et til tider meget skiftende arbejdsmiljø og oplevelsen af belastende psykologiske jobkrav”. Specielt var belastningen koncentreret i arbejdsforholdet på relativt få personer (5 ud af 16 beboere). Ifølge et magtanvendelsescirkulære er personalet pligtige til at indberette episoder, hvor der er tale om fiksering, nedværdigende behandling, legemlig afstraffelse, fysisk magt anvendelse, isolation, nødværge, aflåsning og frivillig indberetning. Personalet indberettede 117 gange på én beboer, 50 gange på en anden beboer, tre beboere blev indberettet mellem 15 og 40 gange. De resterende 11 beboere lå med under 10 indberetninger i en etårig periode (1999). Belastningen var især høj, når der blev stillet store krav (opmærksomhed, indføling) til de ansattes omverdenskontrol i forhold til beboernes udadrettede adfærd og forebyggelse mod opståen af voldssituationer. For at undgå disse arbejdssituationer udviklede personalet en kompetence – en tavs viden -, der kunne virke forebyggende på, at den negative adfærd ikke opstod. 
2. tese om social integration: En fælles tavs viden om beboernes reaktionsmønstre samt de ansattes evne og vilje til at udvikle fælles omverdenskontrol er afgørende for en god trivsel på arbejdspladsen.

Kulturanalysen afdækkede personalets manglende afklaring i værdiorientering i arbejdet med beboerne, f.eks. om vægten i arbejdet skulle ligge på udviklingsdelen eller på pleje- og omsorgsdelen. Arbejdet med beboerne var derfor især baseret på den enkeltes ansattes tavse viden om den enkelte beboers reaktionsmønstre, dvs. hvilke metoder der virkede og hvilke ikke. Analysen afdækkede også en utilstrækkelig ledelsesinformation om ændringer samt personalets oplevelse af manglende sammenhæng mellem overordnede beslutninger og de daglige aktiviteter. Vilkårene for vedligeholdelse og udvikling af arbejdsfællesskabet havde derfor ikke de bedste betingelser i institutionen, hvilket måske også er en årsag til, at ”onde cirkler” i arbejdsmiljøet opstår.  Den ”onde cirkel” blev bekræftet af en central iagttagelse fra interviewdataene: Uro og usikkerhed i personalegrupperne ”forplanter” sig hurtigt til beboergrupperne og kan give anledning til at voldssituationer opstår, - en iagttagelse fra casestudiet, som også er fundet og kan underbygges af andre studier inden for sektoren. (Christiansen 2004). 
I fremtidige undersøgelse af sektoren er det vigtigt at undersøge tesen om, at de sociale processer før, i og efter voldssituationen har betydning for opbygning af en erfaringsbaseret viden, som kan danne udgangspunkt for styrkelse af personalets omverdenskontrol med beboernes udadrettede adfærd. Den begrænsede forskning inden for området viser, at kravet om høj koordination til personalet i det daglige arbejde og tæt samarbejde, er væsentlige forudsætninger for at leve op til institutionens målsætning om at yde brugerne livskvalitet. (Nielsen & Christensen 2002, Christensen & Amdisen 1999). Men koordinationen kan ikke basere sig på de ansattes uenigheder om værdiorientering og individuelle udviklede løsninger om omverdenskontrol, hvis en god trivsel skal nås. Koordinationen må basere sig på fælles overensstemmelse om opgaver og beboer i den enkelte arbejdsgruppe. En god koordination rejser spørgsmålet om den sociale kontakt og støtte i arbejdsmiljøet.
Social kontakt og støtte 

Social støtte og kontakt kan defineres som en proces af følelsesmæssig omsorg, instrumentel hjælp samt informations- og vurderingsmæssig støtte mellem mennesker i arbejdslivet (Friche 1992). 

I den oprindelige formulering af krav-kontrolmodel, gør Karasek klart opmærksom på, at en række faktorer ikke er undersøgt i det datamateriale som modellen blev afprøvet på og dermed gør forfatteren også opmærksom på modellens begrænsninger: 
The findings also have some limitations: The impact of social relations at the group and organizational level is not considered; the specific impact of different types of decision latitude and job demands is not distinguished; the impact of individual differences in perception of job demands is not assessed; and many of the detail processes inferred by the stress management model can only be suggested with the present data. These topics require further research. (Karasek 1979, 303).
Der er ingen tvivl om, at Karasek i udvikling af jobstrain modellen var meget opmærksom på andre dimensioner end krav og kontrol i arbejdsmiljøet. Karasek var også opmærksom på forskelle i ansattes ressourcer til at imødekomme belastende arbejdssituationer, men også at organisationsvariable som sociale relationer i gruppe og i organisation, kan have væsentlig indflydelse på at ”skære toppen af” belastningseffekterne, således at ansatte i den enkelte organisation kan komme ind i en ”god” arbejdsmiljøcirkel.
Krav-kontrol model blev siden hen udvidet med en tredje faktor, der kaldes for social support (social støtte) (Karasek & Theorell, 1990, s. 68ff.). Argumentet for udvidelsen var, at anden forskning på området dokumenterede, at social støtte, f.eks. overordnedes støtte til underordnede ansatte, udgjorde en væsentlig faktor for bestemmelse af niveauet for jobtilfredshed og imødekommelse af de psykologiske jobkrav.

Positiv social støtte som faktor i arbejds- og organisationsmiljøet tillægges at have en kompenserende effekt på sundhedstilstanden hos individet i belastende situationer (Karasek 1990 Friche 1992). Dvs. at hvis jobkravene opleves som høje og individet samtidig oplever en lille kontrol med opgavens tilrettelæggelse, vil tilstedeværelsen af social støtte kunne kompensere den negative jobbelastningseffekt i et vist omfang, men ikke absolut ophæve den negative effekt. 

I en specialundersøgelsen inden for SARA-projektet oplevede personalet en forværring af social støtte fra ledelsen i 5 virksomheder ud af 6 virksomheder, medens i 2 ud af de 6 virksomheder oplevede personale en forværring i kommunikationen. I en interventionsvirksomhed, dvs. i en virksomhed hvor ledelse bevidst forbedrer det psykiske arbejdsmiljø gennem forskellige interventioner, findes et eksempel på at en ny ledelse på et plejehjem, organiserer arbejdet i selvstyrende grupper og specielt sætter større fokus på fagligheden og understøtter opbygning af kollegial supervision. (Kristensen m.fl. 2003:40). Ifølge denne undersøgelse antages det, at forbedring af miljøet gennem ændrede former for social støtte er mulig.
Det er altså en antagelse her, at social støtte og kontakt i arbejdslivet kan have en større effekt end den oprindeligt tillagte, idet der findes frihedsgrader på den enkelte institution til at tilrettelægge arbejdet på en hensigtsmæssig måde for beboere og ansatte. Det gælder specielt i de arbejdsfællesskaber, som kræver høj koordination af tilrettelæggelse, udførelse og kontrol af arbejdet fra deltagernes side. Disse arbejdsfællesskaber - eller måske mangel på samme - findes generelt udbredt inden for arbejdet med mennesker (omsorg, pleje, sundhed og socialt arbejde) - mere bredt inden for sociale institutioner og er baseret på tillidsrelationer og tavs viden om arbejdets tilrettelæggelse og udførelse. 
Men samtidig kan social-støtte-effekten medføre en øget social marginalisering af ansatte i arbejdsgrupper, som blev dokumenteret casestudiet. Ifølge denne undersøgelse tilskrives marginalisering forhold, der ligger i de sociale processer (f.eks. normdannelse) i arbejdsmiljøet og organisationskulturen. Effekterne viste sig i form af mobning, syndebukke, talen ned til, ydmygende adfærd over for arbejdskollegaer - men ikke i en egentlig stressoplevelse hos de ikke-socialt integrerede personer.  Dvs. at social integration også kan have belastningseffekter på grund af differentieret udvikling af normer.
3. tese om social integration: Årsager til social inklusion og eksklusion af medarbejdere, kan ligge i etablerede uformelle fællesskaber, f.eks. mellem kollegaer som gennem mange år har arbejdet sammen og dannet et socialt normsystem omkring arbejdets udførelse og planlægning som betyder, at ansatte (nyansatte, vikarer mv.) vil føle sig uden for. 

Organisationskultur 

I casestudiet konstateres et værdifællesskab i organisationen som helhed, når interviewpersonerne umiddelbart skulle svare. Blandt ledere og medarbejdere var der enighed om indholdet i de fælles antagelser om mission, strategi og mål. Der var udviklet stor social integration mellem medarbejdere og ledere i den enkelte arbejdsgruppe, men integrationen fandtes kun i begrænset omfang sted mellem arbejdsgrupperne. Mellem arbejdsgrupperne var der klar uenighed om de fælles antagelser der vedrørte institutionens mission, strategi, mål, midler, målsystem samt korrektion. Når der opstod problemer i arbejdet med beboerne, blev der således trukket meget på arbejdsgruppens ressourcer, - så meget, at arbejdsmiljøet ofte blev præget af usikkerhed.

Forskning i sammenhæng mellem kultur og arbejdsmiljøbelastende forhold, har ikke en egentlig forskningstradition og ganske få empiriske studier at bygge videre på i dansk sammenhæng. Der findes dog et par studier, der belyser nogle relevante sammenhænge (Eggert Petersen m.fl. 2003, Baldursson & Pedersen, SFI 2003). Et særligt studium af en institutions arbejdsmiljø inden for handicapsektoren, kan virke inspirerende for en videre udvikling af den skitserede model, specielt en udviklingsorientering i arbejdet som sikrer forebyggelse mod voldstrusler/vold fra beboers udadrettede adfærd mod personalet. (Christiansen 2004).

4. tese om social integration: Arbejdsgruppen (f.eks. teamorganisering) er en afgørende enhed for den daglige organisering af arbejdet med beboerne.
Casestudiet underbygger, at udvikling af den tavse viden og fælles normer for arbejdet med beboerne bør ske i arbejdsgruppen, hvis personalet og beboerne skal opnå en god trivsel. Ledelsen bør derfor i den daglige personaleplanlægning være opmærksom på sammensætning af kompetencer og normer i arbejdsgrupperne.
Personalearbejde 

Med personalearbejde tænkes her på udøvelse af følgende ledelsesmæssige funktioner over for de menneskelige ressourcer i organisationen: planlægning, rekruttering, udvikling, bedømmelse og vurdering, uddannelse og udvikling af personale med henblik på at ”performe” anvendelse af de menneskelige ressourcer i forhold til organisationens målsætning.

Sammensætning af personale på de enkelte vagter (f.eks. stort indtag af nyudannede, nyansatte og vikarer) kan have uheldig virkning på det psykiske arbejdsmiljø, herunder uro i beboergruppen samt oplevelsen ”hjælpeløshed” blandt personalet, som ikke styrker den sociale integration. Mangel på tavs viden i personalegruppen omkring beboeradfærd, kan være en årsag til en forværring af miljøet. (Nielsen & Christensen 2002). 
Personalearbejdets betydning for belastningseffekterne er næsten ikke udforsket empirisk i danske virksomheder og institutioner. Antagelsen i personalearbejdets teori er: I enhver organisation findes frihedsgrader til at organisere arbejdet så det bliver udfordrende og motiverende for de menneskelige ressourcer og dermed skabelse af et godt arbejdsmiljø for den enkelte og gruppen i arbejdslivet (Nielsen 2000).

5. tese om social integration: Sammensætning af personalet og dens kompetencer i teamet bør matche opgaven med beboerne.

Institutionsorganisering af arbejdet i sociale institutioner 

I servicesektoren er det ikke fysiske produkter som er genstand for arbejdsprocessen, men derimod anvender arbejdskraften sine ressourcer (kompetencer) i kontakten til andre mennesker (brugere, klienter, kunder, beboere) i det daglige arbejde. Personalets viden og kvalifikationer samt holdninger er servicevirksomhedens væsentligste ressource, og interagerer med en kunde, hvor hver ansat udvikler sin egen kundestil og tilpasser sig kundens behov og ønsker (Gustavsson 1999). 

Eksempelvis kan der i disse processer opstå flere ”kundestile” på den enkelte arbejdsplads. Overført til arbejdet i sociale institutioner, betyder det, at personalet skal udvise tilpassende adfærd over for den enkelte beboers behov og ønsker og det i sig selv kan virke yderligere belastende for et miljø, der er kendetegnende for pludselige opståede niveauskifte i de psykologiske jobkrav. (Nielsen og Christensen 2002).

For at servicemedarbejderen kan yde sit bedste, er hans/hendes humør, ansigtsudtryk og ordvalg konstant under overvågning - f.eks. af kunden eller af de pårørende til beboerne eller af ledelsen. Servicemedarbejderen er underlagt ”two bosses dilemma”, hvor personalet skal håndtere krav fra kunden (pårørende) og fra ledelsen. For at løse dette dilemma tildeles servicemedarbejderen frihed i arbejdet. Medarbejderen må vise beboeren arbejdsglæde ved kontakten. 
Kontrol af arbejdet inden for dele af servicearbejdet f.eks. inden for voksenhandicapinstitutioner er reguleret af et lovbestemt regelsæt. (Lov om service i offentlige institutioner). Loven foreskriver en stor grad af detaljeregulering af arbejdet med beboerne. Der skal indberettes, når ansatte ved lægebesøg eller hos frisør ”holder hænder på beboerne” eller lægger armen omkring en beboer, der bliver ført ind på et værelse. Nogle ansatte opfatter udfyldelse af indberetningsskemaer som et irritationsmoment i det daglige arbejde, hvor det handler om at give beboerne støtte og omsorg. En leder mener, at arbejdet er blevet mere kontrolleret end pædagogisk orienteret (Socialpædagogen nr. 6 – 2002).
6. tese om social integration: Kontrol af arbejdet er ikke blot reguleret gennem normdannelsen i arbejdsgruppen, men reguleres også efter normer fra myndigheder og pårørende, hvilket kan bringe den enkelte ansatte i en rollekonflikt og – uklarhed.

Arbejdsbelastningsteori: Stress, moderatorer og social støtte

I enhver stressteori indgår en central antagelse om en sammenhæng mellem omgivelser og individ i et socialt system. Antagelsen er, at arbejdets vilkår fremkalder en række stressorer (f.eks. rolleuklarhed, rollekonflikter), som forårsager belastninger på individet (Beehr 1998:12). Den centrale sammenhæng mellem stressorer og belastninger (f.eks. angst, irritation) kan fremtræde mere eller mindre tydelig afhængig af moderatorer i omgivelser eller hos individet selv. Individet kan reagere over for en stresstilstand - via besiddelse af nogle karaktertræk (f.eks. kompetence) - som forstærker eller svækker sammenhængen. En anden type moderator knytter sig til de situationelle faktorer, f.eks. social støtte som er en af de mest hyppige undersøgte moderatorer. Normalt opfattes social støtte som en faktor der virker som buffer mellem stressorer og belastning. Overraskende nok findes studier der dokumenterer en forstærket effekt på sammenhængen. I de hidtidige undersøgelser begrundes de inkonsistente fund med operationaliseringsproblemer på strukturer (social netværk), funktioner (følelses- eller informationsmæssig støtte) og kilder til social støtte (nærmeste overordnede, familiemedlemmer eller venner) samt betydning af den støttende adfærd. Der efterlyses flere undersøgelser af betydning for social støtte (Beehr 1998:17). Undersøgelser, der baserer sig på en fokusering på sociale integrationsfaktorer, kan bibringe til belysning af denne blinde plet i forskningen.

Der er flere tilgange i stressforskningen – afhængigt af om man ser stress ud fra en lægelig-medicinsk synsvinkel, en psykologisk eller sociologisk synsvinkel. I denne artikel betragtes stressfænomenet som et samspil mellem sociologiske og psykologiske faktorer. Af sociologiske faktorer tænkes på arbejdets organisering, ledelsesformer, indflydelse og værdier i organisationen, personalearbejdet etc. Nogle af disse faktorer betragtes ofte som stressorer, dvs. er stressfremkaldende betingelser i arbejdsmiljøet (Beehr op. cit.)

Belastningseffekter

Outcome variablerne i ovenstående model belyses gennem en række begreber, som hver for sig har været gjort til genstand i arbejdsmiljøforskningen. Nedenfor gennemgås en definition af de enkelte effekter, som refererer til ovenstående model. Der er ikke gennemført en systematisk empirisk undersøgelse af de centrale antagelser modellen hviler på og sammenhængen med belastningseffekterne.
Stress

Ved stress forstås oplevede tilstande hos individet, hvor de ydre krav i omgivelserne overstiger individets vurderinger af kravene i forhold til sine ressourcer og derfor truer individets trivsel og nødvendiggør en forandring i individets funktion mht. til at genetablere en balance mellem krav og ressourcer (Lazarus 1991). I Baldursson & Petersen (op. cit.) konkluderes, at den marginaliserede gruppe også er den gruppe, som er mest udsat for stress. Denne sammenhæng kunne ikke konstateres i Nielsen & Christensen (2001). Generelt oplevede interviewpersonerne belastningen som stærk, især når jobkravene i arbejdet med beboerne steg, f.eks. når beboerne viste udadrettet adfærd over for ting og personer. Men ingen af de interviewede angav selvoplevet stress i arbejdet.
Udbrændthed 

Arbejde med mennesker er især forbundet med udbrændthed og er i forbindelse med jobbet er en forlænget respons på kroniske interpersonelle stressfaktorer i arbejdslivet. De tre nøgledimensioner i denne respons er overvældende udmattelse, følelse af kynisme og adskillelse fra jobbet og en følelse af ineffektivitet og fejl (Maslach 1998). Udbrændthed skyldes især organisationskulturelle faktorer. Ifølge en dansk undersøgelse inden for kriminalforsorgen samt social- og sundhedssektoren (Borritz 2006) hænger udbrændthed sammen med ringe udviklingsmuligheder, ringe grad af forudsigelighed (information), ringe grad af rolleklarhed, høj grad af rollekonflikter. Der blev ikke fundet en sammenhæng mellem udbrændthed, indflydelse og social støtte, hvilket er et modsat resultat af hvad andre undersøgelser viser (Zapf). Undersøgelsen repræsenterede organisationer inden for 7 arbejdspladser med 200 - 500 ansatte. 
Konflikter 

Konflikter kan defineres på tre niveauer. Sagskonflikter, der har et sagligt indhold. Personkonflikter, hvor medarbejderens kompetencer i forhold til egen faggruppe, andre faggrupper, overordnede/underordnede eller brugere bliver draget i tvivl. Den personlige magtkamp, hvor konflikten får et personligt indhold. Konflikten omhandler ikke længere saglige argumenter, men om personlige holdninger aktørerne imellem. www.psykisk.bar-foka.dk/Dig_og_de_andre/Gode_og_daarlige.aspx
Vold
Fysisk overlast i form af overgreb, slag, spark og bid eller psykiske reaktioner på konstant risiko for fysisk vold og trusler om vold eller når en medarbejder føler sig truet – fysisk eller psykisk (www. vold-som-udtryksform.dk/vofo/vpol.htm). I handicapundersøgelsen blev der oplyst om forskellige former for vold, men sammenhængen blev ikke belyst i sammenhæng med graden af social integration.
Mobning

Direkte mobning: Aggressiv opførsel over for ofret, f. eks. udskældning eller overfusning i andres påhør, drilleri, trusler eller underkendelse af ofrets kvalifikationer eller faglige indsats. 

Indirekte mobning: Udfrysning, social isolation, at blive forholdt informationer. Kun den allernødvendigste kontakt tages til ofret. www.arbejdsmiljoeportal.dk/sw20657.asp
Sammenfatning
Det er artiklens centrale budskab, at social integration er et underprioriteret område i dansk arbejdsmiljøforskning. Dimensionen indgår i forskellige sammenhænge og med forskellig vægt i den kvantitative forskning fra det danske arbejdsmiljøinstitut. I denne forskning udgør krav- og kontrolmodellen grundlaget, hvorunder det operationelle grundlag er videreudviklet på grundlag af en omfattende international empirisk arbejdsmiljøforskning. Modellerne der er udviklet i forskningen bør i fremtiden fokusere på arbejdsmiljøproblemer, ikke blot som et spørgsmål om individuel ressourceanvendelse i arbejdslivet, men også fokusere på udvikling af arbejdsfællesskaber – ikke mindst i den del af arbejdslivet, hvor ”mennesker arbejder med mennesker”, hvor muligheden for at udvikle tavs viden og dele denne viden på tværs af personer i arbejdsgruppen eller på tværs af arbejdsgrupper har en afgørende betydning for en god trivsel på arbejdspladsen. Der findes andre sociale mekanismer indenfor handicapsektoren end i store dele af fremstillingssektoren, på hvilket grundlag den oprindelige danske arbejdsmiljøforskning er udviklet. F.eks. er arbejdsforholdet i handicapsektoren væsentligt præget af tillidsbåren, følelsesmæssig og social kontakt mellem ansatte, ledelse og beboere. Endvidere indgår en betydelig tavs viden om arbejdsforholdet til beboerne. Forholdet mellem arbejdsnormdannelsen og udvikling af tillidsforholdet hænger tæt sammen med udvikling af tavs viden i og om arbejdsforholdet i arbejdsgruppen.
I papiret afgrænses social integration til arbejdsfælleskaber, der baserer sig på de ansattes tillids- og følelsesrelationer, tavs viden samt normdannelse om den daglige organisering og udførelse af arbejdet. Arbejdsfællesskaberne er funktionsdygtige, når de ansatte har udviklet gode tillidsrelationer og har stor fælles tavs viden og normer om planlægning og udførelse af de daglige opgaver med beboerne. Hvis ikke tillidsrelationerne og den tavse viden er udviklet i gruppen eller hvis relationerne og viden er bundet til den enkelte ansatte, vil der opstå en social normdannelsesproces, som opdeler personalet i en stærkt socialt integreret gruppe over for en svagt socialt integreret gruppe på den enkelte arbejdsplads. Denne sociale polarisering i personalegrupperne vil forplante sig til uro blandt beboerne med forringelse af arbejdsmiljøet til følge.
Der er argumenteret for, at tillids- og følelsesrelationerne sammen med personalets tavse viden udgør væsentlige faktorer for sociale integrationsprocesser i form af at føle sig som deltager i arbejdets tilrettelæggelse og udførelse. Det gælder specielt i organisationer hvor der stilles krav om ”høj koordinering” i det daglige som f.eks. inden for sektorer, hvor ”mennesker arbejder med mennesker”. Et tilhørsforhold til en arbejdsgruppe – både formelt og/eller uformelt – er vigtig for at indgå i sociale støtte – og kontaktformer.  En væsentlig forudsætning for at kunne fungere socialt på en arbejdsplads er den tavse viden, man som ansat formelt og uformelt tilegner sig og besidder om arbejdsforhold man indgår i.  Den tavse viden som anvendes og vurderes succesfuld i sin virkning af kollegaer, medfører anerkendelse af og respekt for den enkelte arbejdsindsats. Normdannelsen omkring arbejdet er langt fra entydige på bestemte typer af normer, idet der kan være etableret forskellige arbejdsnormer i personalegruppen på samme type af opgaver..
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e 1. Main scheme for the development of the three versions of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPS0Q).

Sample questions

Do you have enough time for your worklasks?

Does your work require that you remember a lot of things?

15 your work emotionally demanding?

Does your work require thal you hide your fealings?

Does your work require thal you have very clear and precise eyesight?

00 you have a large degree of influence concerning your work?

Do you have the possibilty of learning new things through your work?
Can you decide when 10 take a break?

00 you feel that the work you do s imporiant?

Do you enjoy telling others aboul your place of work?

Al your place of work, are you informed well in advance about, for
example, important decisions, changes, of plans for the fulure?

Do you know exactly how much say you have at work?

Are contradictory demands placed on you at work?

To what extent would you say thal your immediate superior Is 9ood al
work planning?

How often do you get help and support from your colleagues?

How often does your superior talk with you about how well you carry out
your work?

Do you work isolated from your colleagues?
Is there a good atmosphere between you and your colleagues?

Are you worried about becoming unemployed?

Regarding your work in general, how pleased are you with the people you
work with?

In general, would you say your health is excellent, very good, good, fair or
poor?

How much of the time during the past 4 weeks have you been a very
nervous person?

How much of the time during the past 4 weeks did you feel worn out?
During the past 4 weeks, | have not had the time to relax or enjoy myself.
How much of the time during the past 4 weeks have you had a stomach-
ache or stomach problems?

How much of the time during the past 4 weeks have you found it difficult
10 think clearly?

| believe | can cope with most situations in life.

What do you usually do when problems arise at work?

- Do you try to find out what you can do to solve the problem?

- Do you try to think of something else or do something you like?

- Do you accept the situation because there is nothing to do about it anyway?
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